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Vorwort

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

Frauen und Manner sind vor dem Gesetz gleich-
gestellt. Gleichzeitig existieren in der Gesell-
schaft noch immer Vorurteile, Rollenklischees
und festgefahrene Strukturen, die (iberwunden
werden miissen, damit alle Menschen die glei-
chen Teilhabechancen haben. Aus diesem Grund
ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern
ein zentrales und gelebtes Leitprinzip unserer
Organisation.

Konsequente Gleichstellungsarbeit seit nunmehr
Gber drei Jahrzehnten hat dazu beigetragen, dass
der Anteil von Frauen auf der Ebene der Amts-
und Institutsleitungen heute auf eine nahezu
paritatische Besetzung erhoht werden konnte.

Ein zentrales Thema ist nach wie vor die Férde-
rung der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben. Die Landeshauptstadt Disseldorf
ist aktuell das vierte Mal in Folge seit 2014

als familienfreundliche Arbeitgeberin ausge-
zeichnet worden. Die erneute Zertifizierung
mit Pradikat steht dabei fiir die besondere
Anerkennung einer kontinuierlichen lebens-
phasenbewussten Personalpolitik.

Gleichstellung ist nicht nur fur Frauen und Mad-
chen relevant, sondern fiir alle Geschlechter.
Daher ist es notwendig, auch die Perspektive
von Jungen, Mannern und von Menschen der
LSBTIQ+-Community mitzudenken. Vor die-
sem Hintergrund wurde die Zustandigkeit des
Gleichstellungsbiiros deutlich erweitert und
dieses schlieBlich 2021in das Amt fur Gleich-
stellung und Antidiskriminierung umgewandelt.

Mk WM

Dr. Stephan Keller
Oberbiirgermeister

Elisabeth Wilfart
Gleichstellungsbeauftragte

Wir stehen fiir eine Stadtverwaltung, in der
niemand aufgrund seines Geschlechts, seines
Alters, seiner Herkunft, seines Glaubens, seiner
geschlechtlichen Identitat oder sexuellen Orien-
tierung ausgeschlossen wird. Es muss zur Selbst-
verstandlichkeit werden, dass alle Menschen
gleichermaRen akzeptiert werden und in allen
Lebensbereichen offen und frei leben und
arbeiten kénnen.

Der demografische Wandel und die Fachkrafte-
gewinnung stellen auch die Landeshauptstadt
Disseldorf zunehmend vor Herausforderungen.
Ein besonderer Fokus liegt daher auf MaRBnahmen
zur Personalakquise, Personalentwicklung und
-bindung. Die berufliche Férderung der eigenen
Beschaftigten ist ein zentraler Baustein unserer
Personalstrategie und wird kontinuierlich ausge-
baut. Hierzu wurde unter anderem gemeinsam
mit der Stadt Koln ein neues Cross-Mentoring-
Programm auf den Weg gebracht, um gezielt
Frauen zur Ubernahme von Fiihrungsverantwor-
tung zu ermutigen.

Der nun vorliegende siebte Gleichstellungsplan
der Landeshauptstadt Disseldorf zeigt die
positiven Entwicklungen der letzten Jahre auf.
Er zeigt aber auch, wo noch Handlungsbedarf
besteht, um das Ziel einer geschlechtergerechten
und vielfaltigen Verwaltung zu erreichen. Die
Gleichstellung aller Geschlechter und eine von
Vielfalt gepragte Beschéftigtenstruktur sind ein
Gewinn fur ganz Diisseldorf — davon sind wir
Uberzeugt.

Olaf Wagner
Beigeordneter fiir Personal
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1 Einleitung

Der Gleichstellungsplan ist Baustein und wesentliches Steuerungsinstrument
der stadtischen Personalplanung und gilt fiir alle Beschéaftigten der Landes-
hauptstadt Diisseldorf. In ihm werden die MaBnahmen der Verwaltung zur
Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Gesamtverwal-

tung gebiindelt.

Im vorliegenden Gleichstellungsplan werden
zunachst der konkrete Handlungsauftrag und
die rechtlichen Grundlagen der kommunalen
Gleichstellungsarbeit beschrieben sowie Rolle
und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
und des Amtes fiir Gleichstellung und Antidis-
kriminierung (siehe Kapitel 2).

Anhand von Daten der Personalstatistik wird
anschlieBend die aktuelle Beschaftigtenstruktur
und damit der Umsetzungsgrad der Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern abgebildet. Es
zeigt sich, ob beziehungsweise in welchen Be-
reichen und auf welchen Ebenen Frauen bei der
Landeshauptstadt Diisseldorf unterreprasentiert
sind und wo nach wie vor Handlungsbedarf
besteht (siehe Kapitel 3).

Aufbauend auf diesen Daten werden Ziele
formuliert, die mit Unterstiitzung dieses Plans

in den nachsten finf Jahren erreicht werden
sollen. Dabei wird unterschieden nach Ziel-
vorgaben zur Verwirklichung des Grundrechtes
auf Gleichberechtigung, zum Abbau von Unter-
reprasentanzen und zur Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben fiir alle Beschéaftigten
(siehe Kapitel 4).

Bewahrte Ansatze werden dargestellt und neue,
innovative MaBBnahmen vorgestellt, durch deren
Umsetzung die Ziele des Gleichstellungsplans
erreicht werden sollen (siehe Kapitel 5).

Grundsatzlich ist ein diskriminierungsarmes
Arbeitsumfeld eine Voraussetzung fiir die Rea-
lisierung echter Gleichstellung und fiir die zu-
kunftsfahige Ausrichtung der Landeshauptstadt
Disseldorf. Um den Weg dahin konsequent
weiter zu gehen, wurde 2021 aus dem Gleich-
stellungsbiiro das Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung — mit einem entsprechend
ausgeweiteten Zustandigkeitsbereich (siehe
Kapitel 6).



2 Handlungsauftrag und rechtliche Grundlagen

der Gleichstellungsarbeit

Die staatliche Gleichstellungsarbeit basiert auf dem Grundgesetz (GG) der
Bundesrepublik Deutschland. In Artikel 3 Absatz 2 heil8t es nicht nur, dass
Frauen und Manner gleichberechtigt sind, sondern auch, dass der Staat die
tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
fordert und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirkt.

Fir die kommunale Ebene legt die Gemeinde-

ordnung (GO NRW) fest, dass Gleichstellung

auch eine Aufgabe der Kommunen ist. Seit 1994

missen hierzu in gréBeren Kommunen haupt-

amtliche Gleichstellungsbeauftragte bestellt

werden.

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) regelt

seit 1999 die Rechte und Kompetenzen der

Gleichstellungsbeauftragten nach innen, also

innerhalb der Verwaltung.

Die Neufassung des LGG im Jahr 2016 verfolgt

drei Schwerpunktziele:

e Steigerung des Anteils von Frauen in
Flihrungspositionen

e Starkung der Position der Gleichstellungs-
beauftragten

o effektive Regelungen fiir eine geschlechter-
gerechte Gremienbesetzung.

»Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus
Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes sowie

die Umsetzung dieses Gesetzes sind Aufgaben

der Dienststellen und dort besondere, fiir die
Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der
Dienstkrifte mit Leitungsfunktionen (Paragraf
1Absatz 3 LGG).*

21 Rechtsposition der Gleich-
stellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und
berat die Dienststelle bei der Ausfiihrung des

Gesetzes sowie aller Vorschriften und MaRnah-

men, die Auswirkungen auf die Gleichstellung

von Frau und Mann haben oder haben kénnten.

Mit der Novellierung des LGG wurde die Posi-

tion der Gleichstellungsbeauftragten gestarkt.

Folgende Punkte wurden neu geregelt bezie-

hungsweise konkretisiert:

e MaRnahmen, an denen die Gleichstellungs-
beauftragte nicht ordnungsgemaR beteiligt
wurde, sind rechtswidrig

e Resonanzpflicht der Dienststelle, also schrift-
liche Darlegungspflicht, wenn der Stellung-
nahme der Gleichstellungsbeauftragten nicht
gefolgt werden soll

e Klagerecht, wenn sich die Gleichstellungs-

beauftragte in ihren Rechten verletzt sieht

oder ein nicht den Vorgaben des Gesetzes
entsprechender Gleichstellungsplan aufge-
stellt wurde

das Recht auf Hinzuziehung von externem

Sachverstand bei strittigen Fragen.



2.2 Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung

Das Gleichstellungsbiiro wurde zum 1. Mai 2021
in ein Amt umgewandelt. Aufgrund der Erwei-
terung um den Zusténdigkeitsbereich Antidis-
kriminierung lautet die Bezeichnung des Amtes
seit dem 1. Juli 2021 Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung. Die Bildung eines Amtes
bedeutet grundsatzlich ein Mehr an Eigenstén-
digkeit und Eigenverantwortung, welche auch
der Regelung zur Stellung der Gleichstellungs-
beauftragten aus Paragraf 16 LGG NRW einen
besonderen Ausdruck verleiht.

Mit den neu geschaffenen beziehungsweise
strukturierten Schwerpunktstellen wird die
Gleichstellungsarbeit sowie das bestehende
Diversitymanagement im Amt breiter aufge-
stellt:

e Die Stelle mit dem Schwerpunkt Jungen
und Manner wird eingerichtet zur Starkung
der Jungen- und Méannerperspektive in der
Gleichstellungsarbeit.

e Mit der LSBTIQ+-Stelle wird der Schwer-
punkt sexuelle und geschlechtliche Vielfalt
vertieft.

Das Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung

o berat Amter und Institute hinsichtlich
eines geschlechtergerechten und dis-
kriminierungsarmen Umgangs mit
Beschéftigen sowie Birgerinnen und
Biirgern

e berat Beschiaftigte bei sexueller
Belédstigung und Diskriminierung

e unterstitzt und férdert MaBnahmen
zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben

e fordert Frauen (und bei Bedarf auch
Manner) in unterreprasentierten
Bereichen

e kooperiert regional und iberregional zu
den Themen Gleichstellung und Diversity

e bietet individuelle Beratung, Unter-
stitzung.

Die Stabsstelle Antidiskriminierung soll még-
liche Diskriminierungen oder Herabsetzungen
durch Mitarbeitende gegeniiber Kundinnen und
Kunden aufgreifen und Strategien zur Vermeidung
entwickeln und umsetzen. Dariiber hinaus ist sie
Ansprechstelle fiir diejenigen, die in diesem Be-
reich jetzt schon in der Stadt tatig sind. Sie soll
bestehende Aktivitaten sinnvoll vernetzen und
dabei helfen, neue Formate zu entwickeln, um
noch vorhandene diskriminierende inner- und
auBerstadtische Strukturen aufzulésen. Diese
Stelle fungiert zusatzlich intern als offizielle AGG-
Beschwerdestelle nach Paragraf 13 Absatz 1

des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG).

Wie die Gleichstellung so wird auch das Quer-
schnittsthema Diversity durch mehrere Stellen
vertreten.

Dabei engagiert sich das Amt in zahlreichen
Arbeitskreisen und Gremien der Verwaltung, in
stadtischen Netzwerken sowie in Kooperationen
mit Vereinen, Institutionen und Organisationen.
Es fihrt Veranstaltungen durch und veréffent-
licht Informationen zu gleichstellungsrelevanten
und diversitatsorientierten Themen.

2.3 Gleichstellungsplan

Der Gleichstellungsplan wird als wesentliches
Steuerungsinstrument der Personalplanung und
als wichtiger Teil der Personalentwicklung im
LGG explizit benannt und erhalt so eine hohe
personalpolitische Bedeutung. Der Gleichstel-
lungsplan, die Berichte liber die Personalent-
wicklung und die nach MaRgabe des Gleich-
stellungsplans durchgefiihrten MaBnahmen sind
(gegebenenfalls sogar dffentlich) bekannt zu
machen. Dies unterstreicht deutlich die Bedeu-
tung des gleichstellungspolitischen Handelns
der Verwaltung.

Zudem ist im LGG im Zusammenhang mit

dem Gleichstellungsplan nun ein verbindliches
Controlling sowie eine Sanktionierung, falls kein
glltiger Plan vorliegt, vorgesehen.



2.4 Zielvereinbarungen mit Amtern und
Instituten

Mit den bereichsspezifischen und ausdifferen-
zierten Zielvereinbarungen zur Férderung der
beruflichen Gleichstellung zwischen dem Amt
fiir Gleichstellung und Antidiskriminierung und
den einzelnen Amtern und Instituten geht die
Landeshauptstadt Diisseldorf schon seit einigen
Jahren einen innovativen Weg zur Erreichung der
Gleichstellungsziele. Dadurch wird der Situa-
tion Rechnung getragen, dass die Amter und
Institute zu unterschiedlich strukturiert sind, als
dass tberall die gleichen MaBnahmen sinnvoll
erscheinen.

Konkret werden die Vereinbarungen fir jeweils
vier Jahre abgeschlossen, um die libergeordne-
ten Ziele des Gleichstellungsplans umzusetzen.
Nach drei Jahren erstellen die Fachbereiche ein
Controlling und entwickeln auf dieser Grund-
lage neue Zielvereinbarungen. Ausgewéhlte
Zielvereinbarungen sowie Controllingberichte
werden dem Ausschuss fiir Gleichstellung
regelmaRig zur Kenntnis gegeben.

Fir die Amter und Institute verdffentlicht das

Amt fir Gleichstellung und Antidiskriminierung

im Intranet unterstiitzende Bearbeitungshin-

weise zur Erstellung und zum Controlling der

Zielvereinbarungen. Sie enthalten im Wesent-

lichen Leitfragen zu fiinf zentralen inhaltlichen

Bereichen:

1 Vertikale Gleichstellung: Mehr Frauen in
Fihrung

2 Horizontale Gleichstellung: Abbau von
Unterreprasentanzen auf allen Ebenen

3 \Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privat-

leben (Lebensphasenorientierung)

Diversity

5 Birgerinnen- und Biirger- sowie bedarfs-
orientierte Dienstleistungen.

H

Die Fragen sollen den Fachbereichen helfen,
Ideen zu entwickeln, wie in ihrer Organisations-
einheit die im Gleichstellungsplan formulierten
Gleichstellungsziele erreicht werden kénnen.
Hierbei werden zunehmend auch MaRnahmen
zum Thema Diversity aufgenommen — da nur ein
vielfaltiges und insgesamt diskriminierungsar-
mes Arbeitsumfeld auch zu echter Geschlech-
tergerechtigkeit flihren kann.

Da sich die Zielvereinbarungen in der Praxis der
letzten Jahre bewahrt haben, soll auch zukinf-
tig so verfahren werden. Die Experimentierklau-
sel im LGG bestatigt diesen Diisseldorfer Weg.



3 Daten und Fakten — Bestandsaufnahme und
Analyse der Beschaftigtenstruktur

Disseldorf ist mit 655.717 Einwohnerinnen und Einwohnern Ende 2023 eine
der groRten Stadte in Nordrhein-Westfalen. Gegeniiber dem Jahr 2019 ist die
Bevdlkerungszahl um 1,5 Prozent gestiegen. Die vielfaltigen Aufgaben, die in
einer wachsenden Kommune anfallen, werden mit viel Engagement von den
Kolleginnen und Kollegen der Verwaltung wahrgenommen.

3.1 Bestandsaufnahme

Beschiftigte nach Geschlecht und Beschif- Die Verteilung nach Geschlecht zeigt sich im
tigungsart Betrachtungszeitraum konstant.

Im Jahresdurchschnitt 2023 waren bei der

Landeshauptstadt Diisseldorf 11.984 Menschen

beschéftigt, davon 6.794 Frauen. Dies entspricht

einem Frauenanteil von 57 Prozent.

Durchschnittliche Anzahl der Beschiftigten und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Erlauterung des Begriffs Beschéftigte siehe Glossar

Die Verteilung nach Beschaftigungsart im Jahr
2023 zeigt einen hoheren Méanneranteil bei
den Beamtinnen und Beamten mit 56 Prozent
und einen deutlich héheren Frauenanteil von
61 Prozent bei den tariflich und auRertariflich
Beschaftigten.
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Beamtinnen und Beamte nach Geschlecht
in Prozent 2023

B Frauen ® Manner

Beschiftigte nach Bereichen

Um eine Vergleichbarkeit der Anteile von Frauen
und Mannern innerhalb der Verwaltung herstellen
zu kdnnen, wurden geméaR Paragraf 7 Absatz 3
LGG die folgenden sieben Bereiche festgelegt.

Tariflich und auBertariflich Beschiftigte
nach Geschlecht in Prozent 2023

B Manner

B Frauen

Dabei zeigt sich, dass in den Bereichen Orches-
ter, Technik, Handwerk und Naturwissenschaf-
ten und sehr deutlich im Bereich Feuerwehr
Frauen unterreprasentiert sind. Wahrend bei
der Feuerwehr 2019 nur 5 Frauen (0,6 Prozent)
beschaftigt waren, konnte ihre Anzahl bis 2023
immerhin auf 16 Frauen erhéht werden.

Beschiftigte nach Bereichen und Geschlecht in Prozent 2023

Soziales und Erziehung
Gesundheit

Schule und Kultur
Verwaltung

Orchester

Technik, Handwerk und
Naturwissenschaften

Feuerwehr

M Frauen

Beschiftigte nach Besoldungs- und Entgelt-
gruppen

Die Betrachtung der Beschaftigten nach Besol-
dungs- und Entgeltgruppen zeigt, dass bis zur
Besoldungs- und Entgeltgruppe Al14, E14 der
Anteil der Frauen haufig Giber 50 Prozent liegt.
Erst ab der Besoldungs- und Entgeltgruppe A15,
E15, AT sinkt der Frauenanteil unter 50 Prozent.

1

50%

B Manner



Beschiftigte nach Besoldungs- und Entgeltgruppen und Geschlecht in Prozent 2023

B7, B8, B9, B11

B2, B3, AT

A16, E150, AT

A15, E15, AT

A4, E14

A13 E2, E13

A12, A13 E1+Z, A13 E1, E12, S18
AN, EN, S17

A10, E10, S15 bis S16

A9, E9c, E9b, S10 bis S14, P11 bis P12
A9+Z, A9, E9a, S9, P9 bis P10
A8, E8, S6 bis S8b, P8
A7,E7,P7

A6, E4 bis E6, S3 bis S5, P6
E1bis E3, S2, P5

TVK A

0% 50% 100%

B Frauen ® Maénner

Erlauterung der Besoldungs- und Entgeltgruppen siehe Glossar

Beschiftigte nach Ebenen liegt der Frauenanteil in diesem Zeitraum zwi-
Von 2019 bis 2023 gab es in der hoheren Ebene schen 54 und 58 Prozent. Der Bereich Orchester
einen Anstieg des Frauenanteils von 47 auf 52 bleibt auBen vor, da sich die Tatigkeiten nicht

Prozent. Bei der gehobenen und mittleren Ebene diesen Ebenen zuordnen lassen.

Beschiftigte der h6heren Ebene nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023

100% -

50%

0% -

2019 2020 2021 2022 2023

B Frauen ™ Manner

Erlauterung der Ebenen siehe Glossar
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Beschiftigte der gehobenen Ebene nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023
100% -

50%

0% -

2019 2020 2021 2022 2023
B Frauen ™ Manner

Erlauterung der Ebenen siehe Glossar

Beschiftigte der mittleren Ebene nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023

100% -

50%

0% -
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B Frauen ™ Manner

Erlauterung der Ebenen siehe Glossar

Beschiftigte der einfachen Ebene Befristet Beschiftigte

Im Dezember 2023 waren 774 Personen in der Im Dezember 2023 waren rund 134 Personen
einfachen Ebene beschaftigt. Der Anteil der befristet bei der Landeshauptstadt Diisseldorf
Frauen ist gegeniiber 2019 um 3 Prozentpunkte beschaftigt. Dies entspricht einer Quote von
auf rund 78 Prozent gesunken. Es handelt sich 1,1 Prozent aller Beschéaftigten. Frauen und Man-
fast ausschlieBlich um Frauen, die im Reinigungs- ner sind gleichermaBen befristet beschaftigt.

dienst beschaftigt sind.

Eine detaillierte Ubersicht nach Bereichen
gemal Paragraf 7 Absatz 3 LGG und Ebenen
befindet sich in der Anlage.
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Befristet Beschiftigte nach Ebenen und Geschlecht in Prozent 2023

hoéhere Ebene

gehobene Ebene 67% 33%

mittlere Ebene 29% 71%

einfache Ebene 48% 52%

0% 50% 100%

M Frauen B Manner

Erlauterung der Ebenen siehe Glossar

Fiihrungskrafte

Bei der Landeshauptstadt Disseldorf gibt es in
allen Bereichen und Uber alle 6 Fiihrungsebenen
(von den Aufsichtspersonen bis zum Verwal-
tungsvorstand) hinweg rund 1.500 Fiihrungs-
krafte. Dabei liegt der Anteil der weiblichen
Flhrungskrafte insgesamt bei rund 38 Prozent.

Flihrungskrafte nach Geschlecht
in Prozent 2023

B Frauen ™ Manner

»Es ist ein toller Erfolg jahrzehntelanger Gleichstellungsarbeit
auf allen Ebenen, dass wir bei der Landeshauptstadt Dissel-
dorf heute eine nahezu paritatisch besetzte Amts- und Instituts-
leitungsebene haben.*

Elisabeth Wilfart
Gleichstellungsbeauftragte und Mentorin im Cross-Mentoring-Programm
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Fiihrungskrafte nach Fiihrungsebenen und Geschlecht in Prozent 2023

Verwaltungsspitze Ebene 1
Amtsleitungen Ebene 2
Abteilungsleitungen Ebene 3
Sachgebietsleitungen Ebene 4
Einrichtungsleitungen Ebene 5

Aufsichtspersonen Ebene 6

0% 50%

B Frauen B Manner

Erlauterung der Fiihrungsebenen siehe Glossar

In den héheren Fiihrungsebenen 2 und 3
(Amtsleitungen, Institutsleitungen, Abteilungs-
leitungen) ist der Frauenanteil an den Fiihrungs-

funktionen seit 2019 um 5,5 Prozentpunkte auf
einen durchschnittlichen Jahreswert von rund
44 Prozent gestiegen.

Durchschnittliche Besetzung der héheren Fiihrungsebenen und Anteile nach Geschlecht
2019 bis 2023

100% - - 250
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60% 150
40% 100
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BN Frauen B Manner == |Insgesamt

hauptstadt Disseldorf von 50 Prozent und mehr
hat sich gegentiber dem Jahr 2019 von durch-
schnittlich 28 Prozent auf 36 Prozent (Stand

31. Dezember 2023) erhdht.

Besetzung von Fiihrungspositionen bei den
Beteiligungsgesellschaften

Der Frauenanteil in den Aufsichts- und Verwal-
tungsraten mit einer Beteiligung der Landes-
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Besetzung der Aufsichts- und Verwaltungsrite zum 31. Dezember 2023

mit Beteiligungen der Landeshauptstadt Diisseldorf von 50 Prozent und mehr

Mitglieder  darunter  Frauenanteil

insgesamt Frauen in Prozent

Kunsthalle Diisseldorf gGmbH 13 8 62
Zukunftswerkstatt Diisseldorf GmbH 7 4 57
Jugendberufshilfe Diisseldorf gGmbH 9 5 56
Werkstatt fiir angepasste Arbeit GmbH 9 5 56
SWD Stadt. Wohnungsbau-GmbH & Co. KG Disseldorf 7 3 43
Badergesellschaft Diisseldorf mbH 10 4 40
Tonhalle Disseldorf gGmbH 10 4 40
Messe Disseldorf GmbH 21 8 38
Disseldorf Marketing GmbH 8 3 38
Disseldorf Tourismus GmbH 8 3 38
Neue Schauspiel GmbH* 16 6 38
Industrieterrains Diisseldorf-Reisholz AG** 14 5 36
D.LIVE GmbH & Co. KG 12 4 33
SWD Stadt. Wohnungsgesellschaft Disseldorf mbH &

Co. KG 9 5 33
Holding der Landeshauptstadt Disseldorf GmbH 16 5 31
Rheinbahn AG 16 5 31
Flughafen Diisseldorf GmbH* 20 6 30
Disseldorf Innovatins- und Technologiezentrum GmbH 7 2 29
Dusseldorf Congress GmbH 16 4 25
Digital Innovation Hub Disseldorf/Rheinland GmbH 9 2 22
IPM Immobilien Projekt Management Diisseldorf GmbH 7 1 14
Connected Mobilitiy Disseldorf GmbH 8 1 13

gesamt 36

*) Beteiligung liegt bei 50 Prozent. Quelle: Kimmerei
**) Zum 31.12.2023 war ein Mandat nicht besetzt.
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Die Landeshauptstadt Diisseldorf bedient sich
bei der Bereitstellung von kommunalen Leis-
tungen ihrer Beteiligungsunternehmen, um eine
optimale Erfillung der 6ffentlichen Aufgaben zu
gewabhrleisten. Bei der Leitung, Steuerung und
Uberwachung der Beteiligungsunternehmen
missen 6ffentliche Gemeinwohlbelange und
der wirtschaftliche Erfolg des Unternehmens
beriicksichtigt werden.

Die dabei zugrunde zu legenden Standards wer-
den in einer Leitlinie unter dem Titel Public Cor-
porate Governance Kodex fiir die Beteiligungen
der Landeshauptstadt Diisseldorf (Disseldorfer
Kodex) festgelegt. Eine Aktualisierung wurde
zuletzt im Méarz 2023 vom Rat der Landeshaupt-
stadt Disseldorf beschlossen.

Durch diesen Kodex sollen unter anderem die
Themen Gleichstellung und Vielfalt (Diversity)
starker in den Vordergrund gestellt beziehungs-
weise auch bei den Beteiligungsunternehmen
angemessen beriicksichtigt werden.

Der Dusseldorfer Kodex gilt fiir die unmittelba-
ren oder mittelbar mehrheitlichen Beteiligungs-
gesellschaften. Die Vertreterinnen und Vertreter
der Landeshauptstadt Diisseldorf stellen in den
Unternehmensorganen die Anwendung des
Disseldorfer Kodex sicher. Den Beteiligungs-
gesellschaften, bei denen die gehaltenen Anteile

50 Prozent oder weniger betragen, wird der
Dusseldorfer Kodex zur Anwendung empfohlen.

Weiterhin ist bei der Zusammensetzung der
Aufsichtsrate einiger Beteiligungen das Gesetz
zur Ergénzung und Anderung der Regelungen
fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft
und im 6&ffentlichen Dienst zu beriicksichtigen.

Bei den Mehrheitsbeteiligungen ist auf die
Anwendung des Landesgleichstellungsgesetzes
hinzuwirken.

Ausbildung

Derzeit werden durchschnittlich 1.218 Nach-
wuchskréfte in iber 80 verschiedene Ausbil-
dungsberufen betreut. Hinzu kommen regel-
maRig zahlreiche unentgeltlich beschaftigte
Praktikantinnen und Praktikanten. Der Anteil
weiblicher Nachwuchskrafte liegt konstant
deutlich Gber 50 Prozent.

Die Anteile der Geschlechter der Auszubildenden
des Jahres 2023 variieren deutlich zwischen
den Bereichen Soziales, Verwaltung und Tech-
nik. Nur im Bereich Technik sind die weiblichen
Auszubildenden mit rund 19 Prozent unter-
reprasentiert.

Durchschnittliche Anzahl der Nachwuchskrifte und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Erlauterung des Begriffs Nachwuchskrafte siehe Glossar
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Auszubildende nach Bereichen und Geschlecht in Prozent 2023

Insgesamt 56% 44%
Verwaltung 1% 29%
Soziales A {0}
Technik IEFA 81%
T L] 1
0% 50% 100%

B Frauen B Manner

Teilzeit

Die Anzahl der Beschéftigten in Teilzeit ist in
den letzten fiinf Jahren stetig gestiegen und
liegt im Jahr 2023 bei durchschnittlich 32 Pro-
zent. Die Grafik verdeutlicht, dass Uberwiegend
Frauen einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen
(durchschnittlich rund 86 Prozent aller Teilzeit-
beschaftigten).

Durchschnittliche Anzahl der Beschiftigten in Teilzeit und Anteile nach Geschlecht
2019 bis 2023
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Fiihren in Teilzeit

Neben den sachbearbeitenden Stellen sind
auch Flhrungsstellen grundsatzlich teilbar
beziehungsweise in Teilzeit wahrnehmbar.

Mit Stand Dezember 2023 nahmen aus allen
sechs Fiihrungsebenen insgesamt 221 Fiihrungs-
krafte die Moglichkeit wahr, in Teilzeit zu
fuhren, davon waren 77 Prozent Frauen.

Elternzeit

In den vergangenen Jahren lag der Anteil der
Frauen in Elternzeit konstant bei durchschnitt-
lich rund 92 Prozent und der Anteil der Manner

in Elternzeit bei rund 8 Prozent. Im Jahr 2023 ist

die durchschnittliche Anzahl an Beschaftigten in

Elternzeit gegeniiber 2019 um rund 20 Prozent
gestiegen.

Durchschnittliche Anzahl der Beschéftigten in Elternzeit und Anteile nach Geschlecht
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Fiihrungskréafte in Teilzeit nach Geschlecht

in Prozent 2023
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3.2 Analyse

Die Landeshauptstadt Disseldorf bietet Frauen
attraktive Ausbildungs- und Arbeitsplatze, wie
aus dem insgesamt hohen Anteil an Frauen bei
der Gesamtbeschaftigtenzahl sowie bei den
Nachwuchszahlen zu erkennen ist.

Von der Vielzahl an flexiblen und familienfreund-
lichen Angeboten nehmen Frauen deutlich
haufiger Teilzeitangebote, Elternzeit und Beur-
laubungen in Anspruch als Manner. Insgesamt
sind Teilzeitbeschaftigte auf Fiihrungspositionen
immer noch eine Seltenheit.

Bei der gesamtstadtischen Betrachtung von
Fiihrungsaufgaben ist allerdings festzustellen,
dass Frauen auf der Ebene der Abteilungs- und
Sachgebietsleitungen und korrespondierend
dazu auch in den héheren Besoldungs- und Ent-
geltgruppen unterreprasentiert sind. Daneben
liegt eine Unterreprasentanz in den Bereichen
Feuerwehr, Technik, Handwerk und Naturwis-
senschaften sowie Orchester vor.

Bei der Amts- und Institutsleitungsebene zeigt
sich jedoch eine positive Entwicklung, diese
Positionen sind heute prozentual gleich besetzt.
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Ausblick

Die flexiblen und familienfreundlichen Ange-
bote sind zu erhalten und weiter auszubauen.
Manner und insbesondere Vater sollen offen-
siver Uber ihre Mdglichkeiten, zum Beispiel
Fahren in Teilzeit, informiert und sensibilisiert
werden.

Um die Unterreprasentanzen insbesondere
im Bereich Technik, Handwerk und Natur-
wissenschaften abzubauen, gilt es weiterhin,
mehr Frauen fir die technischen Berufen zu
begeistern und bei der Landeshauptstadt
Disseldorf auszubilden beziehungsweise
einzustellen.

Trotz der bisher positiven Tendenzen sind
Aufstiegswege fiir qualifizierte, beruflich
ambitionierte Frauen zu entwickeln, um sie
fir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben
gezielt zu férdern und zu motivieren.

Die dazu notwendigen Ziele und MaRnah-
men werden in den folgenden Kapiteln
vorgestellt.



4 Ziele des Gleichstellungsplans

Fir den Zeitraum der Giiltigkeit des Gleichstellungsplans werden im Folgen-
den die Gleichstellungsziele der Landeshauptstadt Diisseldorf formuliert. Zur
Umsetzung dieser Ziele werden anschlieBend entsprechende MalRnahmen

und Projekte benannt (siehe Kapitel 5).

41 Zielvorgaben zur Verwirklichung des

Grundrechtes auf Gleichberechtigung

Der Gleichstellungsplan ist laut LGG ein ,we-
sentliches Steuerungsinstrument der Personal-
planung, insbesondere der Personalentwicklung
der Dienststelle.”

Er geht tGber einen reinen Frauenférderplan hin-
aus, da er die gesamte Struktur der Verwaltung
in den Fokus nimmt und zum Ziel hat, struktu-
relle und institutionelle Verhaltnisse und Ge-
wohnheiten zu dndern, die der Verwirklichung
echter Gleichstellung von Frauen und Mannern
noch entgegenwirken.

Grundsatzlich zielen die MaRnahmen auf den
Abbau von Diskriminierung — wobei die Landes-
hauptstadt Diisseldorf tiber die Realisierung von
Geschlechtergerechtigkeit hinausgeht und
diskriminierungsfreie Strukturen und Verhal-
tensweisen fiir alle Beschéaftigtengruppen im
Blick hat.

4.2 Zielvorgaben zum Abbau von
Unterreprasentanzen

Ziel einer geschlechtergerechten Personalwirt-
schaft ist es, Frauen und Méannern die gleichen
Chancen in ihrer beruflichen Entwicklung zu
ermaoglichen.

Der Gleichstellungsplan hat das Ziel, den Anteil
von Frauen in allen Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu
erhohen. Dieses Ziel gilt besonders in Bezug
auf Fihrungsfunktionen sowie fiir den MINT-
Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften und Technik).
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Angestrebt werden paritatisch besetzte Teams
und Projektgruppen auf allen Ebenen.

Ein wichtiges Ziel ist in diesem Zusammenhang
auch die stetige Optimierung der Verwaltungs-
kultur zur Verwirklichung von Geschlechterge-

rechtigkeit in der Landeshauptstadt Disseldorf.

4.3 Zielvorgaben zur Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben

Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privat-
leben ist zu einem wichtigen Bestandteil in jeder
Phase des Berufslebens geworden. Wahrend
bisher Frauen mehr Flexibilitat in der Arbeits-
zeitgestaltung fiir die Betreuung ihrer Kinder
einforderten, betrifft dies zunehmend auch
Manner.

Gerade jlingere Beschaftigte sowie Berufsein-
steigerinnen und Berufseinsteiger legen einen
héheren Wert auf ortliche und zeitliche Flexibili-
tat im Arbeitsleben. Neben der Kindererziehung
kénnen weitere private Verpflichtungen, wie die
Pflege von Angehérigen, ehrenamtliches Enga-
gement oder ein zeitintensives Hobby mehr
Flexibilitat erfordern.

Daher ist es das Ziel der Landeshauptstadt
Dusseldorf, durch eine flexiblere Gestaltung
des Berufslebens und eine lebensphasenorien-
tierte Personalpolitik die Beschaftigten in ihrer
Work-Life-Balance zu unterstiitzen.



5 MaRnahmen und Projekte zur Férderung

der Gleichstellung

Die hier formulierten personellen, organisatorischen, sozialen und fortbilden-
den MaRnahmen dienen der Zielerreichung (siehe Kapitel 4) und sollen im
Geltungszeitraum umgesetzt werden. Ergédnzend zu den im Gleichstellungs-
plan festgesetzten MaBnahmen fir die Gesamtverwaltung schliel8t das Amt
fiir Gleichstellung und Antidiskriminierung regelmaRig mit allen Amtern und
Instituten Zielvereinbarungen mit bereichsspezifischen MaBnahmen und
Projekten zur beruflichen Gleichstellung ab. Diese Zielvereinbarungen sind
ein wesentliches Instrument fiir die Umsetzung des Landesgleichstellungs-
gesetzes (LGG) bei der Landeshauptstadt Disseldorf.

51 MaRnahmen zur Verwirklichung des

Grundrechtes auf Gleichberechtigung

Um Geschlechtergerechtigkeit in der taglichen
Arbeitswelt zu verwirklichen, ist es wichtig, die
Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte fiir die The-
men zu sensibilisieren und einen stetigen Aus-
tausch zu ermdglichen. Dazu gibt es verschie-
dene Arbeitskreise und Netzwerke. Dartber
hinaus werden neue Formate, unter anderem
fur Auszubildende initiiert.

Erweiterung der Zustindigkeit des
Arbeitskreises Gleichstellung

Der bestehende Arbeitskreis Gleichstellung
existiert bereits seit 2005 als zentrales Ver-
netzungsgremium zum Thema Gleichstellung.
Der Arbeitskreis unterstiitzt die Fachbereiche
dabei, Zielvereinbarungen zur beruflichen
Gleichstellung der Beschéaftigten zu erstellen
sowie bereits bestehende Zielvereinbarungen
weiterzuentwickeln. Er bietet dariiber hinaus ein
Forum fiir einen amteriibergreifenden Erfah-
rungsaustausch, insbesondere liber die Umset-
zung der MaRRnahmen zur Gleichstellung und
die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit.
Die Mitglieder sind als Multiplikatorinnen und
Multiplikatoren gleichzeitig Ansprechpersonen
zum Thema Gleichstellung in den Fachbe-
reichen. Im Zuge der Weiterentwicklung der
Zielvereinbarungen in Richtung einer gréReren
allgemeinen Diversitatsorientierung behandelt
der Arbeitskreis auch zunehmend den Themen-
bereich Diversitat und Antidiskriminierung.
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Web Based Training (WBT): Sexualisierte
Beldstigung am Arbeitsplatz

Ziel des Online-Trainings ist es, die Beschéftig-
ten fur das Thema sexualisierte Belastigung am
Arbeitsplatz zu sensibilisieren. Im Kurs wird er-
lautert, welche Formen sexualisierte Belastigung
am Arbeitsplatz annehmen kann. Dabei wird
grenziiberschreitendes Verhalten durch Kolle-
ginnen und Kollegen, Vorgesetzte sowie Dritte
in den Blick genommen. Zudem werden die
Ursachen fir sexualisierte Belastigung benannt
und maogliche Folgen fiir Beschaftigte erlautert.
Um Betroffene bestmdglich zu unterstiitzen,
werden ihnen Handlungsoptionen aufgezeigt
und Ansprechpersonen genannt, an die sie sich
wenden kdnnen. Auf Beschiftigte mit Leitungs-
funktion wird zudem ein besonderes Augen-
merk gelegt, da sie aufgrund ihrer Position eine
wichtige Rolle bei der Verhinderung sowie dem
Abbau von sexualisierter Gewalt im Arbeitsum-
feld einnehmen.

Schulung: Geschlechtergerechtigkeit und
soziale Vielfalt in Sprache und Bildern

Durch die Verwendung von geschlechterge-
rechter und moglichst inkludierender Sprache
und die Abbildung vielféltiger Menschen im
Rahmen von Publikationen kénnen Stereotype
Uberwunden und kann Diskriminierung abgebaut
werden. Ziel der Schulung ist die Férderung der
positiven Darstellung von geschlechtlicher und
sozialer Vielfalt durch die Veréffentlichungen der
Landeshauptstadt Disseldorf. Sprache ist ein
anerkannt wichtiges Instrument beim Wandel
hin zu einer (gender-)gerechten Gesellschaft

— denn Sprache ist vom Denken gepragt und
Sprache beeinflusst das Denken.



Willkommenstage fiir die Nachwuchskrafte
der Landeshauptstadt Diisseldorf

Zu Beginn der Ausbildungszeit finden jahrlich
Willkommenstage fir alle neuen Nachwuchs-
krafte statt, an denen sich auch das Amt fiir
Gleichstellung und Antidiskriminierung beteiligt.
In diesem Rahmen werden, zum Teil interak-
tiv, erste Grundlagen zum Verstandnis und zur
Bedeutung von Geschlechtergerechtigkeit,
Gleichstellung, Antidiskriminierung sowie Di-
versity vermittelt. Ziele sind die Férderung der
Gender- und Diversitykompetenz der zukiinfti-
gen Beschiaftigten sowie liber die wichtigsten
Ansprechpersonen bei Diskriminierungserfah-
rungen zu informieren.

5.2 MaRnahmen zum Abbau von Unterre-
prasentanzen durch eine geschlech-
tergerechte Personalentwicklung und
Personalwirtschaft

Ziel einer geschlechtergerechten Personalent-
wicklung und Personalwirtschaft ist es, Frauen
und Mannern die gleichen Chancen in ihrer
beruflichen Entwicklung zu erméglichen. Die
Gleichstellung von Frauen und Mannern beginnt
bei der Einstellung und wird bei jeder weiteren
personalwirtschaftlichen MaBnahme bedacht.
Dariiber hinaus bildet das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) eine weitere Grundlage
fiir personalwirtschaftliche Entscheidungen der
Landeshauptstadt Diisseldorf.

5.21  Personalentwicklung

Personalentwicklung zielt darauf ab, die Fahig-
keiten, das Wissen, die Motivation und das
Potenzial aller Beschaftigten zu férdern und
weiterzuentwickeln. Das Ziel besteht darin,
die individuellen Kompetenzen der Beschéftig-
ten zu starken, um ihre Leistungsfahigkeit zu

Gesellschaft.”

Thomas Weindel

verbessern und sie auf zukiinftige Herausfor-
derungen vorzubereiten. Den Beschaftigten der
Landeshauptstadt Disseldorf stehen hierfiir ein
umfassendes Fortbildungsangebot sowie indi-
viduelle Beratungs- und Coachingangebote zur
Verfligung. Dadurch werden sie kontinuierlich
und effizient iber das gesamte Berufsleben aus
einer Hand gefdrdert, finden Beratung und kén-
nen sich entwickeln. Hierbei findet auch die sich
kontinuierlich verandernde Arbeits- und Lern-
welt Beachtung. Um die Beschaftigten effektiv
und bestmdglich zu unterstiitzen, werden im
Rahmen der beruflichen (Weiter-) Entwicklung
auch neue Lernformate eingebunden. Neben
dem bekannten Prasenztraining und Webinar
werden zusatzlich auch weitere Formen des
E-Learnings eingesetzt. Insbesondere wird die
elektronische zeit- und ortsungebundene Nut-
zung von Web Based Trainings (WBTs) inner-
halb der LernStadt auch in Form kombinierter
Blended-Learning-Konzepte forciert.

QualifizierungsmaRnahmen

Die Anzahl der Teilnehmenden ist bedingt durch
die Corona-Pandemie im Jahr 2020 eingebro-
chen und konnte besonders durch Online-An-
gebote ab dem Jahr 2021 wieder aufgefangen
werden.

Im Zeitraum von 2019 bis 2023 liegt der An-
teil von Frauen an QualifizierungsmaBnahmen
durchschnittlich bei 53 Prozent. Der Anteil
spiegelt sich in der Beschéftigtenstruktur (siehe
Kapitel 3), bei der Frauen 57 Prozent und Mén-
ner 43 Prozent der Beschéftigten ausmachen.
Dies verdeutlicht, dass sowohl Frauen als auch
Manner gleichermaRen motiviert sind, sich
fortzubilden.

»Gleichstellung ist nicht nur die Starkung der persénlichen
Entwicklung von Frauen, sondern auch ein entscheidender
Schritt zur Férderung von Vielfalt und Innovation in unserer

Amtsleiter des Vermessungs- und Katasteramtes und Mentor im
Cross-Mentoring-Programm



Teilnehmende an QualifizierungsmaRnahmen und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Starterpaket fiir neue Fiihrungskrifte Angebote. Seit der Einflihrung haben insge-
Seit 2019 ist das Starterpaket als verpflichten- samt 398 Beschaftigte das Starterpaket abge-
des Qualifizierungsprogramm fiir Beschaftigte, schlossen. Dabei liegt der Anteil von Frauen bei
die erstmals Flihrungsverantwortung liber- durchschnittlich 57 Prozent. Der héhere Anteil
nehmen, eingefiihrt. Das Starterpaket bein- von Frauen bei den neuen Flihrungskraften tragt
haltet eine Seminarreihe sowie flankierende zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen in

BegleitmaRnahmen, wie Austauschformate zur Flihrungspositionen bei.
Netzwerkbildung oder individuelle Coaching-

Teilnehmende am Starterpaket nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023

0% 50% 100%

® Frauen B Manner
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Coaching

Daneben bietet die Landeshauptstadt Dusseldorf
unter anderem Coachings an. Von den Fiihrungs-
kraften, dazu zahlen auch die Fiihrungskrafte aus
dem Starterpaket, die Coaching als Chance der
individuellen Férderung in den letzten fiinf Jah-

ren nutzten, waren durchschnittlich 64 Prozent
Frauen. Demnach machen Frauen von den
Coachingangeboten im Verhaltnis haufiger Ge-
brauch, wodurch ihr Interesse an individueller
Férderung und Weiterentwicklung deutlich zum
Ausdruck kommt.

Teilnehmende an Coachings nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023

B Frauen

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) de-
finiert verschiedene Vorgaben fir Qualifizie-

rungsangebote, um eine geschlechtergerechte
Personalentwicklung zu gewahrleisten.

Spezielle Qualifizierungsangebote fiir Frauen
Fiir weibliche Beschéftigte sind nach dem LGG
besondere FortbildungsmaBnahmen anzubieten,
die auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorberei-
ten, bei denen Frauen unterreprasentiert sind.

Insbesondere im Bereich der Fiihrungsfunktio-
nen besteht nach wie vor eine Unterreprasen-
tanz von Frauen (siehe Kapitel 3). Daher gibt es
zur gezielten Unterstiitzung von Frauen in ihrer
beruflichen Entwicklung folgende Qualifizie-
rungsangebote nur fir Frauen:

Frauen im beruflichen Alltag — selbstsicher
und entscheidungsstark
Orientierungsseminar fiir Frauen, die Fiih-
rungsaufgaben anstreben

Strategien fiir Frauen in Fihrungspositionen.

50%

B Manner
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Diese speziellen Qualifizierungsangebote
sollen Frauen dabei helfen, ihre Kompeten-
zen zu erweitern, ihr berufliches Potenzial voll
auszuschoépfen und aktiv zur Verringerung der
Unterrepréasentanzen in Flihrungspositionen
beizutragen.

Unterstiitzungsangebot fiir die Teilnahme an
QualifizierungsmaRnahmen
QualifizierungsmaBnahmen werden so durch-
gefiihrt, dass allen Beschaftigten — inklusive
Teilzeitbeschaftigten — die Teilnahme ermoglicht
wird, auch wenn sie Kinder betreuen oder pflege-
bediirftige Angehorige versorgen. Entstehen
durch die Teilnahme an FortbildungsmaRnahmen
Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter

12 Jahren, so werden diese erstattet. Hiervon
wurde im Zeitraum 2019 bis 2023 in zwei Fallen
ausschlieBlich von Frauen Gebrauch gemacht.



Flexibles Lernen mit Web Based Trainings
(WBTs)

Um allen Beschéftigten eine chancenge-
rechte Teilnahme an QualifizierungsmaR-
nahmen zu ermdoglichen, stehen zusétzlich
auch WBTs auf der digitalen Lernplattform

LernStadt zur Verfigung. WBTs bieten eine
innovative und flexible Lernméglichkeit, die
individuelle Bediirfnisse und Lebensumstan-
de beriicksichtigt, und ermdéglichen allen
Beschaftigten den Zugang zur Weiterbildung
unabhéngig von Zeit und Ort.

Dozierende nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Frauen als Dozierende

Im Zeitraum von 2019 bis 2023 lag der Anteil der
Frauen bei den Dozierenden durchschnittlich bei
36 Prozent. Der erhéhte Anteil von mannlichen
Dozierenden in den letzten Jahren ist weitestge-
hend auf die beiden Bereiche Informations- und
Kommunikationstechnik und Ordnungs- und Ser-
vicedienst zuriickzufiihren. Bis ein ausgewoge-
nes Verhiltnis von Frauen und Mannern bei den
Dozierenden erreicht ist, wird weiterhin verstarkt
um Frauen als Dozierende geworben.

5.2.2 Cross-Mentoring fir Frauen

Mentoring-Programme eignen sich besonders
zur individuellen Férderung von Beschéftigten

s Manner
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Ausblick

Auch zukiinftig werden Qualifizierungsan-
gebote speziell fir Frauen angeboten, um
einen weiteren Anstieg des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen zu férdern.

Die vielfaltigen Lernformate werden weiter-
hin genutzt. Um sicherzustellen, dass alle Be-
schaftigten gleiche Chancen zur Teilnahme
haben, wird insbesondere die Erweiterung
der digitalen Lernmdoglichkeiten vorangetrie-
ben. Damit kénnen sich die Beschéftigten zu
vielen Themen nach Bedarf zeit- und ortsun-
abhangig informieren und weiterbilden.
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sowie Beschaftigtengruppen. Im Jahr 2022 hat
die Landeshauptstadt Diisseldorf in Kooperation
mit der Stadt KéIn ein interkommunales Cross-
Mentoring-Programm fiir Frauen entwickelt und
erstmalig gestartet, welches der beruflichen
Orientierung und Karriereférderung von Frauen
dient. Durch die individuelle Tandemarbeit zwi-
schen Mentee und Mentorin oder Mentor findet
ein wechselseitiger Erfahrungs- und Wissens-
austausch statt. Darliber hinaus haben die Men-
tees und die Mentorinnen oder Mentoren die
Maglichkeit, sich interkommunal zu vernetzen.
Nach einer Evaluationsphase ist es geplant,
auch zukiinftig Cross-Mentoring-Projekte
durchzufihren.



~Auch starke Frauen bendtigen immer noch einen
AnstoR, um sich fiir Fiihrungsaufgaben in Position zu
bringen. Das Mentoring hat uns dabei geholfen, ein
erfolgreiches Frauen-Netzwerk zu griinden und uns
hierin zu bestarken.”

Mentees aus dem Cross-Mentoring-Programm 2022 (v.l.n.r.):

5.2.3

Fihrungskraftemanagement

Seit dem letzten Gleichstellungsplan hat sich in
Bezug auf den Frauenanteil in Flihrungspositionen
vieles zum Positiven verandert. Waren im letzten
Bericht nur rund 35 Prozent der Fiihrungskrafte
weiblich, werden aktuell fast 38 Prozent aller
Filihrungspositionen von Frauen besetzt. Auf fast
allen Fiihrungsebenen konnte eine Steigerung
erreicht werden — teilweise sogar von liber 10
Prozent — und eine Annéherung an eine aus-
gewogene Verteilung ist deutlich erkennbar
(Zahlen siehe Kapitel 3).

Um den Frauenanteil weiter zu erhéhen und das
Ziel einer paritatisch besetzten Filhrungsebene
zu erreichen, werden Frauen besonders ermu-
tigt, sich auf die Ubernahme von Fiihrungsauf-
gaben vorzubereiten. So werden auch weiterhin
entsprechende QualifizierungsmaRnahmen
gezielt fur Frauen angeboten.

Berufliche Entwicklung in der Laufbahn-
gruppe 2, 2. Einstiegsamt

Sowohl Beamtinnen und Beamten als auch Tarif-
beschaftigten wird die Méglichkeit des Zugangs
zu der Amtergruppe des zweiten Einstiegsamtes
der Laufbahngruppe 2 (frither héherer Dienst)
durch die modulare Qualifizierung mit einer
40-téagigen Fortbildungsveranstaltung oder des
Abschlusses eines berufsbegleitenden Master-
studiums eroffnet. In beiden Varianten folgt eine
mindestens zehnmonatige Erprobungsphase.
Die berufliche Entwicklung innerhalb der Lauf-
bahngruppe 2 ist sowohl im Bereich der All-
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Franziska Kreutzer (Garten-, Friedhofs- und Forstamt),

Sunita Hasagié (Amt fiir Migration und Integration),

Nina Merten (Hauptamt), Julia Heitmann (Liegenschaftsamt),
Sara Profeta (Biiro der FDP-Ratsfraktion)

gemeinen Verwaltung als auch unter anderem

in den Tatigkeitsbereichen Technik, Handwerk
und Naturwissenschaft, Soziales und Erziehung,
Gesundheit, Wirtschaft, Schule und Kultur még-
lich. Der immense Bedarf im Bereich der Fiih-
rungs- und Managementfunktionen macht es
unerlasslich, die Zugangswege zur beruflichen
Entwicklung vielseitig zu 6ffnen. Daher werden
die entsprechenden Konzepte fir die Zulassung
zur beruflichen Entwicklung aktuell evaluiert.

Das Zulassungsverfahren dient einer umfassen-
den Potenzialanalyse und besteht aus mehreren
Stufen. Dabei werden ausdriicklich Bewerbun-
gen von Frauen begriRt.

In den Jahren 2019 bis 2023 bestand der Anteil
an zugelassenen Personen zur beruflichen
Entwicklung insgesamt zu 51 Prozent aus Frauen
und 49 Prozent aus Ménnern. Die Entwicklung
zeigt, dass der Zugang zur Laufbahngruppe 2
nahezu gleichstark von Mannern und Frauen ge-
nutzt wird. Es ist besonders erfreulich, dass die
Entwicklung die unterschiedlichen Geschlech-
teranteile sehr ausgeglichen abbildet. Lediglich
im Jahr 2022 lag der Frauenanteil unter den
sechs Teilnehmenden bei nur 33 Prozent.

Es besteht die Mdglichkeit, die modulare Quali-
fizierung zur beruflichen Entwicklung innerhalb
der Laufbahngruppe 2 in Teilzeit wahrzunehmen.
Hiermit erméglicht die Landeshauptstadt Dissel-
dorf den Zugang zu héherwertigen Aufgabenbe-
reichen unter Berlicksichtigung der Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Privatleben.



Zulassung zur modularen Qualifizierung nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023

H Frauen

Jahresgespriach

Mit dem Diisseldorfer Werte- und Kompetenz-
modell wurden zentrale Werte und Kompe-
tenzen fiir die Landeshauptstadt Dusseldorf
entwickelt. Diese werden fiir die Beschaftigten
in den vielféltigen Personalmanagementinstru-
menten erlebbar, deren Grundlage das Werte-
und Kompetenzmodell bildet.

Das Jahresgesprach bietet als eines dieser Per-
sonalmanagementinstrumente die Méglichkeit,
die Potenziale der Beschéftigten zu identifizie-
ren, Mitarbeitende in ihrer Kompetenzentwick-
lung zu férdern und in Vereinbarkeitsfragen zu
unterstitzen. Die Herstellung von Geschlechter-
gerechtigkeit und Vereinbarkeit ist somit eines
der zentralen Ziele des Jahresgespréachs.

Netzwerk Fiihrungsfrauen auf Dezernats-
und Amtsleitungsebene

Die Zahl der Frauen in Fihrungspositionen bei
der Landeshauptstadt Diisseldorf nimmt stetig
zu, dennoch sind Frauen hier immer noch in der
Minderheit. Starke Fiihrungsfrauen sind wichtig
als Vorbilder und Unterstiitzerinnen fir Frauen,
die ebenfalls Karriere machen wollen. Im Jahr
2018 hat sich, initiiert durch die Gleichstellungs-
beauftragte, ein Netzwerk der Flihrungsfrauen
gegriindet. Ziel ist der Austausch und die Ver-
netzung der Dezernentinnen und Amts- bezie-
hungsweise Institutsleiterinnen.

50%

B Manner
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Ausblick

Frauennetzwerk fiir Fach- und Fithrungs-
krafte auf Ebene des héheren Dienstes
fiir Beamtinnen und Tarifbeschiftigte

Zur Férderung von Chancengleichheit und
zur individuellen Karriereentwicklung plant
die Landeshauptstadt Disseldorf ein Frau-
ennetzwerk fiir Fach- und Fuhrungskrafte
auf Ebene des h6heren Dienstes (zweites
Einstiegsamt der zweiten Laufbahngruppe)
fiir Beamtinnen und Tarifbeschaftigte zu
etablieren. Die Netzwerktreffen schaffen
einen strukturierten Rahmen, in dem Frauen
sich gezielt austauschen, unterstiitzen und
inspirieren konnen. Die teilnehmenden
Frauen haben die Moglichkeit, aktiv ihre
Entwicklungsziele voranzutreiben und
voneinander zu lernen. Dabei férdern die
Netzwerktreffen die individuellen Starken
jeder Teilnehmerin und setzen gleichzeitig
eine nachhaltige, selbstgesteuerte Ent-
wicklung in Gang, die das gesamte Umfeld
der Verwaltung positiv beeinflusst. Das
Frauennetzwerk auf Ebene des héheren
Dienstes stellt perspektivisch den Auftakt
fir weitere Netzwerke Uber alle Laufbahn-
gruppen hinweg dar.



5.2.4 Stellenbesetzungen

Interne wie externe Stellenbesetzungsverfahren
sind der zentrale Hebel, um in den unterrepra-
sentierten Bereichen den Anteil von Frauen zu
erhéhen.

In Abstimmung mit dem Gesamtpersonalrat und
dem Amt fur Gleichstellung und Antidiskrimi-
nierung wurde im vergangenen Jahr ein neuer
ansprechender Passus in die Stellenausschrei-
bungen aufgenommen, der alle Personen zur
Bewerbung motivieren soll:

Wir leben Vielfalt —

Wir bekennen uns ausdriicklich zu Vielfalt in
unserem Arbeitsumfeld und freuen uns iber die
Bewerbungen aller Talente — unabhdngig von

Alter, Geschlecht und geschlechtlicher Identitdt,
ethnischer, kultureller und sozialer Herkunft,
Religion und Weltanschauung, Behinderung,
sexueller Orientierung und Identitét. Deshalb hat
die Landeshauptstadt Diisseldorf die Charta der
Vielfalt unterzeichnet: www.charta-der-vielfalt.de.
Wir freuen uns (iber Bewerbungen von Frauen
und bevorzugen Frauen nach MaBBgabe des
LGG NRW in Bereichen, in denen sie unterreprd-
sentiert sind. Bewerbungen schwerbehinderter
Menschen sowie gleichgestellter behinderter
Menschen im Sinne des Paragrafen 2 SGB IX
sind erwiinscht.

Bei den externen Einstellungen lag der durch-
schnittliche Frauenanteil in den letzten funf
Jahren bei 58 Prozent und der durchschnittliche
Manneranteil bei 42 Prozent.

Externe Stellenbesetzungen und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Um vermehrt auch Frauen fir MINT-Berufe
(Mathematik, Informatik, Natur- und Ingeni-
eurwissenschaft und Technik) zu gewinnen,
beteiligt sich die Landeshauptstadt Diisseldorf
unter anderem am Forum Frauen verdndern
Wirtschaft der Arbeitsgruppe Frauenerwerbs-
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tdtigkeit stérken der Taskforce fiir Arbeit in
Disseldorf.

Der Anteil der Geschlechter bei den externen
Stellenbesetzungen des Jahres 2023 verteilt
sich auf die unten dargestellten Bereiche.



Externe Stellenbesetzungen nach Bereichen und Geschlecht in Prozent 2023

Soziales und Erziehung 87%
Schule und Kultur 73%
Orchester 67%

Gesundheit 56%

Verwaltung 53%

Technik, Handwerk und

Naturwissenschaften BO2

Feuerwehr 25%

0%

B Frauen

Fir die Berufe bei der Feuerwehr sind in den
letzten Jahren Giberwiegend Bewerbungen von
mannlichen Interessierten eingegangen. Die
Feuerwehr Dusseldorf méchte jedoch auch
gezielt Frauen fiir die Berufe bei der Feuerwehr
begeistern.

Vor und wahrend der Ausschreibung wurde da-
her vermehrt Werbung an Schulen durchgefiihrt
und es gab spezielle Karrieretage fiir Frauen.
Zudem wurde im Rahmen des Auswahlprozes-
ses der Sporttest angepasst, indem man sich an
dem deutschen Sportabzeichen orientiert hat.
Dadurch sind die Anforderungen transparen-
ter geworden, so dass sich die Bewerberinnen
gezielter vorbereiten kénnen und eine bessere
Einschatzung haben, ob die entsprechenden
Leistungen auch erreicht werden kdnnen.

AuBerdem wurde ein besonderes Augenmerk
auf Bewerbungen von weiblichen Interessierten
gelegt. Sobald eine Bewerbung eingegangen
ist, wurden die Frauen persénlich vom Aus- und
Fortbildungsentwicklungsteam kontaktiert, der
Auswahlprozess im Detail erlautert, offene Fragen
gekléart und motivierende Worte gefunden.

Entfristung von Arbeitsvertrigen

Um mehr Sicherheit zu schaffen, insbesondere
in Bezug auf befristete Arbeitsvertrage, und den
Beschiaftigten gleichzeitig bessere Planungs-
moglichkeiten zu bieten, reduziert die Landes-
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B Manner

hauptstadt Diisseldorf die Zahl der befristeten
Arbeitsverhiltnisse auf ein mogliches Minimum.
So werden nur noch in Ausnahmefallen befris-
tete Neueinstellungen vorgenommen. Bereits
vorhandene, befristete Vertrage werden nach
Feststellung der gesundheitlichen und fachlichen
Eignung der Beschéftigten sowie Vorliegen der
betrieblichen Gegebenheiten entfristet.

Ausblick

Imagekampagne: Das Personalmarketing
der Landeshauptstadt Diisseldorf setzt in
Zukunft auf verschiedene neue Marketing-
mafRnahmen, um sowohl konkrete Perso-
nalbedarfe zu kommunizieren als auch das
allgemeine Image der Landeshauptstadt
Dusseldorf als Arbeitgebermarke zu starken.
Dazu gehort die erstmalige Konzeption und
Durchfiihrung einer Imagekampagne. Mit
einer Fokussierung auf ihre Starken wird
die Landeshauptstadt Disseldorf als attrak-
tive und relevante Arbeitgeberin lokal und
in der Region herausgestellt. Von dieser
wirksamen Positionierung werden alle
Bereiche insbesondere durch die Generie-
rung von Bewerbungen und Einstellungen
profitieren.
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Ausblick

Einrichtung eines Bewerbenden-Centers:
Die Entwicklung des Arbeitsmarktes hin zu
einem Bewerbendenmarkt macht innovative
Wege bei der Stellenbesetzung erforderlich.
Bewerbende mochten heute aktiv ange-
sprochen und sich wahrend des gesamten
Bewerbungsprozesses wertgeschatzt und
gut betreut fiihlen. Die Erfahrung, die Bewer-
bende in diesem Prozess machen, ist dabei
haufig ausschlaggebend fir die Wahl des
zukiinftigen Arbeitgebers.

Mit dem Bewerbenden-Center bei der
Landeshauptstadt Diisseldorf werden die
bisherigen Akquise-Instrumente durch die
Implementierung eines Active Sourcing
erweitert und kiinftig die Méglichkeiten der
Kontaktaufnahme und auch der Kontaktpfle-
ge (Candidate Relationship Management) zu
potenziellen Bewerbenden erganzt werden.

5.2.5 Ausbildung und Studium

Die Einstellungszahlen der Landeshauptstadt
Diisseldorf wurden in den letzten Jahren konti-
nuierlich gesteigert. Der Bedarf an Nachwuchs
ist héher als je zuvor. Durch neue Aufgaben und
Anforderungen an die Stadt, eine steigende
Bevélkerungszahl und den Fachkraftemangel,
der sich inzwischen in allen Bereichen deutlich
zeigt, setzt die Landeshauptstadt Diisseldorf
seit August 2023 auf eine neue Ausbildungs-
kampagne, um den groRen Bedarf zu decken.

" Bettina Motting
Leiterin des Hauptamtes

31

Diese Kampagne gehért zur ganzheitlichen
Strategie die Landeshauptstadt Diisseldorf als
erfolgreiche Arbeitgebermarke zu etablieren.
Dazu wurde ein ibergreifendes Konzept ent-
wickelt, welches fiir alle RecruitingmaRnahmen
der kommenden Jahre tragfahig sein wird.

Mit der Ausbildungskampagne wird in ver-
schiedenen digitalen beziehungsweise sozialen
Medienkanilen, neben den klassischen Werbe-
formaten, kreativ um Menschen geworben,

die bei der Landeshauptstadt Diisseldorf einer
sinnstiftenden Tatigkeit nachgehen wollen. Mit
ausdrucksstarken, phantasiereichen lllustrati-
onen soll deutlich werden, dass eine Tatigkeit
bei der Landeshauptstadt Disseldorf diverse
Moéglichkeiten bietet, sich und seine Fahigkeiten
individuell einzubringen.

Das Ausbildungsspektrum der Landeshaupt-
stadt Disseldorf umfasst aktuell (iber 80
verschiedene Ausbildungsberufe und Studien-
gange in den Bereichen Verwaltung, Technik,
Soziales und Feuerwehr. Das Portfolio an dualen
Studiengéngen wurde sukzessiv erhéht. Inzwi-
schen bietet die Stadt duale Studiengange im
verwaltenden, technischen und sozialen Bereich
an. Dariiber hinaus werden Praktikumsplatze
sowie Freiwilligendienste angeboten.

In den letzten Jahren wurde die Anzahl der
Nachwuchskrafte ebenfalls sukzessiv erhoht.
Aktuell werden jedes Jahr mehr als 500 neue
Ausbildungs- und Studienplatze besetzt.

Im Vergleich zum Jahr 2019 wurden die Ein-
stellungszahlen im Ausbildungsbereich im Jahr
2023 um rund 70 Prozent gesteigert. Der Anteil
der Frauen ist konstant hoch und liegt im Jahr
2023 bei rund 59 Prozent.

»Bei der gezielten Férderung von Frauen oder der Quote geht es nicht
um eine Bevorzugung — es geht darum strukturellen Benachteiligungen
im Berufsleben entgegenzuwirken und um Chancengleichheit.

Denn Diversitat macht ein Unternehmen starker.”



Eingestellte Auszubildende und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Im Jahr 2024 werden 545 Platze fiir neue Aus-
zubildende und Studierende angeboten. Die
Anzabhl einschlieRlich Praktika und Freiwilligen-
dienste betragt 936.

Eingestellte Auszubildende nach Bereichen und Geschlecht in Prozent 2023

Insgesamt 59% 41%

Soziales 78% 22%

Verwaltung 69% 31%
Technik  BPEEPA 72%
T | | 1
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Die Anteile der Geschlechter der eingestellten Im sozialen Bereich lag der Anteil an weiblichen
Auszubildenden des Jahres 2023 variieren zwi- Nachwuchskraften bei 78 Prozent. Nur im Be-
schen den Bereichen Verwaltung, Soziales und reich Technik wurden weniger weibliche Auszu-
Technik. Im verwaltenden Bereich waren rund bildende eingestellt. Hier lag der Anteil bei rund
70 Prozent der Auszubildenden weiblich. 28 Prozent.



MaRnahme zur Erreichung eines ausgewoge-

nen Verhiltnisses bei den Auszubildenden

Die Landeshauptstadt Disseldorf nimmt am

sogenannten Girls’ Day beziehungsweise Boys’

Day teil. Hier haben Schiilerinnen und Schiiler

der Klassen 5 bis 10 die Chance, praktische

Einblicke in Berufsfelder zu erhalten, die sie nur

selten in Betracht ziehen:

e Schilerinnen erhalten Einblick in den Ar-
beitsalltag von iberwiegend méannlich be-
setzten Berufen, wie zum Beispiel im Bereich
Feuerwehr oder Vermessungstechnik.

e Schiiler kdnnen Berufe, die hdufig von Frau-
en ergriffen werden, wie zum Beispiel im
Bereich Kindertagesstatten, kennenlernen.

Im Jahr 2023 konnten insgesamt 126 Dissel-
dorfer Schiilerinnen und Schiilern Berufserkun-
dungen im Rahmen des Girls’ Day beziehungs-
weise Boys’ Day angeboten werden.

Mit der groen Auswahl an Ausbildungs- und
Praktikumsplatzen kommt die Landeshauptstadt
Dusseldorf ihrer gesellschaftlichen Verpflich-
tung nach, jungen Menschen Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt zu bieten. Darliber hinaus
kann dem Fachkraftemangel wirksam begegnet
werden.

5.3 MaRnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben

In der heutigen Arbeitswelt hat die Vereinbar-
keit von Beruf, Familie und Privatleben einen
hohen Stellenwert bekommen. New Work, agiles
Arbeiten und flexible Arbeitszeit- und Arbeits-
ortmodelle sind nur einige der Schlagwdérter,
mit denen sich eine moderne Personalpolitik
beschaftigen muss. Die Herausforderung als
Arbeitgeberin ist es, den individuellen Bediirf-
nissen und Lebenswirklichkeiten der Beschaftig-
ten mit einem attraktiven Vereinbarkeitsangebot
gerecht zu werden.

Die Landeshauptstadt Diisseldorf stellt sich da-
her regelméaRig einer externen Auditierung, um
das Vereinbarkeitsangebot Giberpriifen zu lassen
und weiter zu entwickeln.

In 2023 fand bereits zum vierten Mal in Folge
seit 2014 ein Auditierungsverfahren statt.

Darin wurden personalpolitische Themenschwer-
punkte betrachtet und neue MaBnahmen fiir ein
attraktives Vereinbarkeitsangebot erarbeitet, die
in einem Handlungsleitfaden miindeten.
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Als Ergebnis des Prozesses
wurde die Landeshauptstadt
Dusseldorf im Dezember
2023 zum vierten Mal als
Familienfreundliche Arbeit-
geberin durch die audit be-
rufundfamilie service GmbH
ausgezeichnet.

-

Zertifikat seit 2014
audit berufundfamilie

Spezielle Angebote fiir Viter
Vereinbarkeit von sorgender Vaterschaft,
Beruf und Familie

Die Landeshauptstadt Diisseldorf informiert
im Intranet werdende und junge Vater tGber
eine Vielzahl von Angeboten und Ansprech-
personen rund um das Thema Geburt,
Elternschaft und paritatische Verteilung von
Sorgearbeit (Care-Arbeit). Insbesondere wird
an dieser Stelle Gber interne manner- und
vaterspezifische Angebote, wie die Beratung
fir Manner oder das Vaternetzwerk informiert.

Hiermit soll aktiv eine gerechte Verteilung
von Care-Arbeit zwischen den Geschlech-
tern gefordert werden.

Die Phase der Familiengriindung ist entschei-
dend dafiir, wie Vereinbarkeit von Familie
und Beruf auch langfristig gelingt. Das neue
stadtische Angebot der Beratung fiir Manner
begleitet und unterstiitzt Vater und Familien
in diesem Prozess.

Das Amt fiir Gleichstellung und Antidiskrimi-
nierung hat ein stadtinternes Vaternetzwerk
initiiert. Durch Veranstaltungen, Impulsvor-
trage, Seminare und Workshops zu manner-
und véaterspezifischen Themen wird aktiv der
Austausch und die Vernetzung von Vatern in
verschiedenen Lebenslagen geférdert.

5.3.1 Alternierende Telearbeit und
Mobile Arbeit

Flexiblen und mobilen Arbeitsformen kommt
eine immer gréRere Bedeutung zu. Auch

der digitale Wandel verandert die klassische
Birokultur und wirkt sich auf die konkrete
Ausgestaltung der Arbeit aus.

Die Landeshauptstadt Disseldorf, als moderne
und zukunftsorientierte Arbeitgeberin, bietet



ihren Beschaftigten neben dem klassischen
Biiroarbeitsplatz zwei Arbeitsformen an, Aufgaben
auBerhalb der Biiros zu erledigen. Voraussetzung
fir beide Arbeitsformen ist die fachliche und per-
sonliche Eignung. Eine Teilnahme ist freiwillig.

Die beiden Arbeitsformen Alternierende Telear-
beit und Mobile Arbeit sollen maRgeblich zur
Zufriedenheit und Motivation der Beschéftigten
beitragen. Es sind wichtige Instrumente zur
Foérderung einer lebensphasenorientierten Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit und Privatleben.
Die hierdurch zu erméglichende 6rtlich sowie
zeitlich flexible Arbeitsgestaltung fiihrt zu einer
Steigerung der Arbeitszufriedenheit.

Wiéhrend der Corona-Pandemie in den Jahren
2020 bis 2022 wurde den Mitarbeitenden —
dort, wo moglich — angeboten, an bis zu flinf
Tagen von zu Hause aus zu arbeiten. Hierbei
handelte es sich um das sogenannte Corona-
bedingte Homeoffice. Die technische Ausstat-
tung wurde zur Verfligung gestellt; ein ergono-
mischer hauslicher Arbeitsplatz war nicht immer
vorhanden. Mit diesen MaRnahmen wurde fiir
eine besondere Ausnahmesituation dem Infek-
tions- sowie dem Gesundheitsschutz der Mitar-
beitenden Rechnung getragen. Die Regelungen
galten aufgrund der pandemischen Situation nur
fiir einen begrenzten Zeitraum und gingen weit
Uber die Regelungen der Dienstvereinbarung
Telearbeit sowie Dienstvereinbarung Mobile
Arbeit hinaus.

Alternierende Telearbeit

Bei der alternierenden Telearbeit erfolgt die
Arbeitserledigung sowohl am Biroarbeitsplatz
als auch in der hauslichen Umgebung der Be-
schaftigten. Hierfiir wird ein fester Bildschirm-
arbeitsplatz in der hauslichen Umgebung der
Beschaftigten eingerichtet. Telearbeit wird an
vorher fest vereinbarten Tagen (mindestens
ein und maximal drei Arbeitstage pro Woche)
durchgefiihrt.

Sie kann immer dort erfolgen, wo die Aufgaben
und das Arbeitsumfeld es zulassen sowie die
persdnlichen und fachlichen Voraussetzungen
der Beschiftigten vorliegen. Dabei ist von den
Vorgesetzten darauf zu achten, dass sich diese
Form der Arbeitserledigung nicht zu Ungunsten
der Beschaftigten auf die berufliche Weiterent-
wicklung auswirkt. Die Prasenzzeiten richten
sich nicht nur nach den organisatorischen
Gegebenheiten, sondern sind fiir ein gelingen-
des soziales Miteinander und den dienstlichen
Austausch von groBer Bedeutung.

Die Zahl der Beschaftigten, die alternierende
Telearbeit in Anspruch nehmen, steigt kontinu-
ierlich an. Dabei liegt der Anteil der Frauen im
Berichtszeitraum konstant bei rund 70 Prozent,
der der Manner konstant bei 30 Prozent. Im Ver-
gleich von 2019 zu 2023 haben sich die Telear-
beitsplatze nahezu verdreifacht.

Die Nachfrage nach Telearbeitsplatzen zeigt
auch, dass dies ein gutes Instrument fir die Ver-
einbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben ist.

Olaf Wagner

Beigeordneter fiir Personal, Organisation und Digitalisierung

»Das kontinuierliche Engagement zur Férderung einer guten Vereinbar-
keit von Beruf und Familie der Mitarbeitenden hat fiir die Landeshaupt-
stadt Disseldorf héchste Prioritat. Wir wollen den Anforderungen der
modernen Arbeitswelt und den Bedarfen unserer Mitarbeitenden ganz-
heitlich gerecht werden, indem wir zum Beispiel Arbeitszeitmodelle
flexibilisieren oder auch Leitungsaufgaben teilen. Ich bin iberzeugt:
Durch diese Dynamik steigern wir die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
weiter und werden als Arbeitgeberin noch attraktiver.”
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Telearbeit — Vereinbarungen und Anteile nach Geschlecht in Prozent 2019 bis 2023
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Neben der alternierenden Telearbeit wurde mit
der Mobilen Arbeit ein weiteres Instrument der
Arbeitsausiibung etabliert. Hierbei erfolgt die
Aufgabenerledigung auRerhalb der Biiroraume
an einem sonstigen o6rtlich ungebundenen Platz.
Mobile Arbeit findet situativ und nicht zu festen
Zeiten statt. Die Verteilung der Arbeitszeit wird
individuell geregelt und kann flexibel gestaltet
werden. Die Ausiibung Mobiler Arbeit sollte in
der Regel 16 Stunden pro Woche (bei Teilzeitbe-
schaftigten anteilig) nicht Giberschreiten.
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Da die Dienstvereinbarung Mobile Arbeit
erstmalig im Januar 2020 geschlossen wurde,
erstreckt sich der Betrachtungszeitraum nur
auf die Jahre 2020 bis 2023. Bereits im ersten
Jahr nach Inkrafttreten der Dienstvereinbarung
wurde ein extrem hohes MaR an Antragen
verzeichnet. Die Anzahl der Antréage stieg bis
Ende 2023 weiter um rund 120 Prozent an. Der
Anteil der Frauen, die die Mobile Arbeit nutzen,
ist deutlich hoher als der der Manner, jedoch
leicht — von zunéchst 70 Prozent auf zuletzt 63
Prozent — gesunken.

Mobile Arbeit — Vereinbarungen und Anteile nach Geschlecht in Prozent 2020 bis 2023
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Ausblick

Eine Weiterentwicklung der derzeitigen
Dienstvereinbarungen (DV Telearbeit und
DV Mobile Arbeit) ist geplant. Berticksichtigt
werden dabei die vielfaltigen Erfahrungen
aus den vergangenen Jahren, der Corona-
Pandemie und die Anforderungen an zu-
kiinftige Arbeitsformen.

5.3.2 Beurlaubung — Elternzeit und Pflegezeit

Elternzeit

Sowohl Tarifbeschéftigte als auch Beamtinnen
und Beamte kdnnen sich grundsatzlich fiir einen
gewissen Zeitraum beurlauben, also ohne Beziige
von der Arbeit freistellen lassen.

Der haufigste Grund fiir Beurlaubung ist die
Elternzeit. Rund 73 Prozent der beurlaubten
Beschéftigten waren 2023 aus diesem Grund
freigestellt; davon waren 96 Prozent Frauen
und 4 Prozent Ménner.

Beurlaubte Beschiftigte nach Beurlaubungsgrund und Geschlecht in Prozent 2023
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Erlauterung des Begriffs sonstige Beurlaubung siehe Glossar

Die weiblichen Beschaftigten haben sich in den
Jahren 2019 bis 2023 fiir durchschnittlich 18 Mo-
nate im Rahmen der Elternzeit beurlauben lassen.
Der Giberwiegende Teil der mannlichen Beschaf-
tigten hat sich durchschnittlich fiir zwei Monate
zur Inanspruchnahme von Elternzeit beurlauben
lassen.

Zunehmend ist es aber auch den Vatern ein gro-
Res Anliegen, mehr Zeit fiir ihre Kinder zu haben
und eine aktivere Rolle in der Kindererziehung
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zu Ubernehmen. Einige Manner nutzen bereits
das Angebot der Elternzeit, um sich starker
ihren Kindern widmen zu kénnen. Allerdings
nehmen Vater noch immer wesentlich weniger
Elternzeit fiir sich in Anspruch als Miitter. Hier
soll offensiv informiert, sensibilisiert und ge-
worben werden. Denn gerade die Landeshaupt-
stadt Disseldorf bietet als Arbeitgeberin gute
Maglichkeiten auch fiir Kollegen, eine moderne,
partnerschaftliche Elternschaft leben zu kénnen.



Durchschnittliche Dauer der Elternzeit in Monaten 2019 bis 2023

2019
2020
2021
2022
2023
0 4 :

MW Frauen

Enver Albal

Beratungsangebote zum Wiedereinstieg
sowie zur Neuorientierung nach der Beur-
laubung

Um den Eltern nach der Familienphase einen
guten Wiedereinstieg bei der Landeshaupt-
stadt Disseldorf zu ermdglichen, werden die-
se zentral durch das Sachgebiet Personalein-
satzmanagement des Hauptamtes betreut.

In einem persénlichen Gesprach werden die
Wiinsche, Kenntnisse und Neigungen auf-
genommen, um einen optimalen Einsatz zu
finden.

Im Bedarfsfall werden dariber hinaus in-
dividuelle Schulungen und Seminare an-
geboten, um die Riickkehr ins Berufs-
leben zu erleichtern.

Amt fir Soziales und Jugend
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12 16 20

® Manner

»lch freue mich (iber jeden Kollegen, der bei der Elternzeit
nicht nur das Minimum von zwei Monaten in Anspruch nimmt.
Vater sollten diese Rolle auch mit Prasenz ausfiillen.®

Pflege von Angehdrigen

Der demografische Wandel ist in Deutschland
bereits vorangeschritten und wird sich héchst
wahrscheinlich kiinftig weiter fortsetzen. So
reduziert sich der Anteil junger Menschen bei
gleichzeitiger Erh6hung des Anteils der Perso-
nen, die 67 Jahre und alter sind. In Bezug auf die
Pflege von Angehdrigen sind daher in Zukunft
Verénderungen zu erwarten. Bislang wurde die
Beurlaubung zur Pflege zuriickhaltend genutzt.
Uberwiegend Frauen nahmen die Méglichkeit in
Anspruch. Kiinftig ist davon auszugehen, dass
zunehmend auch Ménner Pflegeverantwortung
Ubernehmen miissen und hierfiir sensibilisiert
werden sollten. Die Beurlaubung zur Pflege von
Angehorigen wird generell an Bedeutung gewin-
nen, sodass auch in diesem Zusammenhang der
Flexibilitat in der Gestaltung des Arbeitslebens
eine wichtige gesellschaftspolitische Funktion
zukommt. Ziel ist, die Pflege naher Angehériger



SWir missen das Thema Equal-Care vermehrt in den Fokus
nehmen. Mehr Gleichberechtigung im Beruf geht auf Dauer
nur mit mehr Gleichberechtigung bei der Care-Arbeit.”

in hauslicher Umgebung zu ermdglichen, ohne
den Arbeitsplatz zu gefahrden.

Da das Thema Beschiftigte oftmals unvorberei-
tet trifft und die Zeit fehlt, sich eingehend mit
den Moglichkeiten und Angeboten der Pflege zu
beschaftigten, bietet die Landeshauptstadt Dis-
seldorf entsprechende Beratung an. Bei Bedarf
informieren die Mitarbeitenden des Pflegebiiros
zu ambulanten Hilfen, Entlastungsangeboten
fir pflegende Angehorige, Pflegeversicherung,
Wohnen im Alter und finanziellen Leistungen.

Care-Arbeit

Der Begriff Care-Arbeit — im Deutschen
auch Sorgearbeit genannt — beschreibt zum
einen Tatigkeiten in Erziehungs-, Kranken-
und Altenpflegeberufen und zum anderen
unbezahlte private Sorgearbeit wie Kinder-
betreuung, Pflege von Angehérigen und
Haushaltsfiihrung. Er meint aber auch das
»sich verantwortlich fihlen“ und Kimmern
um andere Menschen: die eigenen Kinder,
die Eltern, Schwiegereltern oder die allein-
stehende Nachbarin. Da Frauen nach wie vor
mehr Care-Arbeit ibernehmen als Manner
wird in diesem Zusammenhang auch vom
Gender Care Gap gesprochen. Diese Un-
gleichverteilung nimmt wiederum direkt Ein-
fluss auf den Gender Pay Gap. Und schlieR-
lich kann die Ubernahme von unbezahlter
Care-Arbeit sogar ein Armutsrisiko bedeu-
ten, wenn sie zur dauerhaften Einschrankung
der eigenen Berufstatigkeit fihrt.

53.3 Teilzeit

Die Landeshauptstadt Diisseldorf ist der Uber-
zeugung, dass der Einklang von Beruf, Familie

Amt fir Soziales und Jugend
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und Privatleben fiir ihre Beschéftigten von gro-
Ber Bedeutung ist. Flexible Arbeitszeitmodelle
kénnen die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erheblich erleichtern. Als familienfreundliche
Arbeitgeberin unterstiitzt sie den Wunsch ihrer
Beschéftigten nach einem Beschéaftigungsum-
fang anhand der individuellen Bediirfnisse und
ermoglicht verschiedenste Teilzeitmodelle.

Teilzeitbeschaftigung ist ein aktiver Beitrag zu
einer zukunftsgerichteten Personalpolitik, daher
wird eine Teilzeitbeschaftigung in allen Berufs-
gruppen, Fachbereichen und Positionen ange-
boten. Es gilt der Grundsatz, dass jeder Arbeits-
platz auch in Teilzeit besetzbar ist.

Sofern sich eine Vollzeitbeschaftigung nicht mit
der personlichen Lebenssituation vereinbaren
lasst, ermdglicht eine (zeitlich befristete) Teil-
zeitbeschéftigung die weitere Berufstatigkeit.
Die Beschaftigten sind, je nach den Gegeben-
heiten in ihren Fachbereichen, in der Wahl der
Stundenanzahl sowie deren Befristung frei. Dass
die wochentliche Arbeitszeit nahezu minutenge-
nau auf die eigenen Lebensumstédnde angepasst
werden kann, fihrt dazu, dass viele Beschaftigte
von der Méglichkeit der Arbeitszeitreduzierung
Gebrauch machen. Die Landeshauptstadt Diissel-
dorf bietet den Beschaftigten durch die Anpas-
sung der wochentlichen Arbeitszeit und zeitlichen
Befristung eine grofRtmdgliche Flexibilitat.

Mental Load

Die Mental Load, das Drandenken, das Sich
verantwortlich fiihlen gehort zur Care-Arbeit
und ist der Anteil, der am wenigsten gesehen
wird. Sie meint die alltagliche, meist selbst-
verstiandliche Ubernahme von Verantwor-
tung fir die Koordination und Organisation
von (Care-)Arbeit in Haushalt und Familie,
sowie allgemein fir die Beziehungspflege in
privaten und beruflichen Zusammenhangen.



Gleichzeitig mochte die Landeshauptstadt Dis-
seldorf ihren Beschaftigten Sicherheit bieten
und zudem gut geeignete Fachkrafte binden,
sodass in vielen Fallen grundsatzlich Vollzeitver-
trage mit der Option auf eine Teilzeitbeschafti-
gung angeboten werden. Vorbildlich wird etwa
im Erziehungsbereich der Kindertageseinrich-
tungen Ublicherweise ein Vollzeit-Arbeitsvertrag
abgeschlossen und die Stundenzahl je nach
Aufgabenbereich und persénlichem Wunsch
entsprechend befristet reduziert.

Es gibt aber auch Bereiche, in denen auf Grund
der Besonderheit des Arbeitsgebietes, dessen
Bedarfen und Aufgabenstellungen fast aus-
schlieBlich Teilzeitbeschaftigungen angeboten
werden. Dies betrifft den Reinigungsdienst,
Lehrkrafte in der Clara-Schumann-Musikschule,
die Schulsekretariate, die Info-Line Diisseldorf,
die Offene Ganztagsschule und andere Berei-
che. Deshalb sind in manchen Fachbereichen
der Landeshauptstadt Disseldorf Teilzeitbe-
schéaftigungen deutlich haufiger und prozentual
mit gréBeren Anteilen vertreten. In der Mehrzahl
sind hier Frauen beschaftigt.

Teilzeitbeschaftigung, die wahrend der Berufs-
tatigkeit groRRe Chancen eroéffnet, wirkt sich

im Alter allerdings nachteilig auf die Héhe der
Renten- und Versorgungsanspriiche aus. Die
Landeshauptstadt Diisseldorf unterstiitzt daher
Beschaftigte, wenn gewiinscht, nach einer Teil-
zeitphase die Arbeitszeit wieder dauerhaft zu
erhohen bis hin zur Ubernahme einer Vollzeitbe-
schéftigung. Dies wird zum Beispiel ermdglicht
durch die Ubernahme mehrerer Funktionen,
Aufgabengebiete oder andere organisatorische
MaRnahmen.

Es bleibt nach wie vor festzustellen, dass die
Maglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung Giber-
wiegend von Frauen wahrgenommen wird. Mit
48 Prozent arbeiten fast die Halfte der weibli-
chen Beschaftigten in Teilzeit, von den Mannern
sind es nur 12 Prozent. Mit einem Anteil von

19 Prozent geht die groRte Gruppe der in Teil-
zeit arbeitenden Frauen ihrer Erwerbstéatigkeit
im Umfang von 30 bis 38 Stunden pro Woche
nach. Das lebenslagengerechte Angebot er-
moglicht natirlich auch mannlichen Beschéftig-
ten beziehungsweise Vatern Teilzeit zu nehmen.

Im Bereich der Fiihrung nimmt der Gberwie-
gende Teil der Fihrungskrafte die Fiihrungs-

aufgaben in Vollzeit wahr. Diejenigen Frauen,
die Fiihrungsaufgaben in Teilzeit wahrnehmen,
arbeiten meistenteils vollzeitnah mit 30 oder
mehr Stunden pro Woche. |hr Anteil an allen
weiblichen Fiihrungskraften betragt 20 Prozent.
Bei den méannlichen Fihrungskraften arbeiten
insgesamt nur 7 Prozent weniger als 38 Stunden
pro Woche in Teilzeit.

Beratung

In allen Fragen aus den Bereichen Teilzeit,
Beurlaubung, Elternzeit und Pflege bietet die
Landeshauptstadt Disseldorf individuelle
Beratung an. Denn die Wahrnehmung von
Familienpflichten darf das berufliche Fort-
kommen nicht beeintrachtigen.

Unter Berilicksichtigung der geltenden
Vorschriften und dienstlichen Belange wird
in der Regel den individuellen Teilzeit- und
Beurlaubungswiinschen entsprochen. Fiih-
rungskrafte und Beschaftigte werden weiter-
hin sensibilisiert.

Fiihrungstandems

Grundsatzlich werden alle Fiihrungspositio-
nen auch in Teilzeit ausgeschrieben. Gerade
fur Teilzeitkrafte sind die Bedenken jedoch
hoch, sich auf eine verantwortungsvolle

und oft zeitintensive Fiihrungsaufgabe zu
bewerben. Eine Mdglichkeit, dem entge-
genzuwirken und damit Flihrungspositionen
insgesamt noch attraktiver zu gestalten, ist
das Angebot des sogenannten Fiihrungstan-
dems, auch Jobsharing fir Fiihrungskrafte
genannt. Hierbei wird eine Fiihrungsfunktion
durch zwei gleichberechtigte Flihrungs-
krafte besetzt. Diese teilen sich sowohl die
Fiihrungsaufgaben als auch die Verantwor-
tung und treffen generelle Entscheidungen
gemeinsam auf Augenhéhe. Der mogliche
Einsatz von Flihrungstandems bei der Lan-
deshauptstadt Diisseldorf wird grundsatzlich
befiirwortet. Die genaue Ausgestaltung der
Tandemarbeit wird derzeit geklart.

Die ibliche Wochen-Arbeitszeit betragt bei Tarif-
beschéftigten 39 Stunden sowie bei Beamtinnen
und Beamten 41 Stunden.



»Der Fachkraftemangel ist eine groBe Herausforderung. Wir
werden Strukturen schaffen miissen, die es mehr Menschen
mit Kindern erméglicht, zu arbeiten.”

Melanie Semlali
Amt fir Soziales und Jugend

Beschiftigte nach Stundenanteilen und Geschlecht in Prozent 2023
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Ausbildung und Weiterbildung in Teilzeit
Junge Menschen, die aufgrund ihrer Lebens-
situation eine besondere Verantwortung als
Mutter, Vater oder zur Pflege eines Familien-
mitgliedes libernehmen, haben es oft schwer,
gleichzeitig eine qualifizierte Berufsausbildung
in Vollzeit erfolgreich zu absolvieren.

Die Landeshauptstadt Disseldorf bietet daher
im Rahmen der berufsbildungs- und beamten-
rechtlichen Vorgaben Aus- und Weiterbildungen
in Teilzeit an. Fir das Einstellungsjahr 2023 wur-
de erstmalig offensiv der Vorbereitungsdienst
Bachelor of Laws in Teilzeit ausgeschrieben. Fir
das Angebot sind insgesamt sechs Bewerbungen
eingegangen.

Seit 2018 haben 16 Nachwuchskrafte (davon

14 Frauen) die Moglichkeit genutzt, ihre Ausbil-
dung in Teilzeit durchzufihren.

Einstellungen von Nachwuchskraften in Teilzeit
2018: -

2019: 2 weibliche Nachwuchskrafte

2020: 1 weibliche Nachwuchskraft

2021: 2 weibliche Nachwuchskrafte

2022: 4 weibliche Nachwuchskrafte

2023: 5 weibliche, 2 mannliche Nachwuchs-
krafte

Das Berufsbildungsgesetz hat im Jahr 2020
umfangreiche Regelungen zur Ausbildung in
Teilzeit getroffen. So muss zum Beispiel kein
berechtigtes Interesse mehr vorliegen, um die
Ausbildung in Teilzeit zu absolvieren. Die Ar-
beitszeit darf um maximal 50 Prozent reduziert
werden. Dabei verlangert sich die Ausbildungs-
dauer im Verhaltnis zur Stundenreduzierung bis
maximal um das 1,5-fache der normalen Dauer.

Im Bereich der Vorbereitungsdienste kann die
Arbeitszeit in der Laufbahngruppe 1, 2. Ein-
stiegsamt bis auf 75 Prozent reduziert werden.
Im Bereich der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegs-
amt gibt es zwei Teilzeitvarianten. Zum einen
wurden separate Teilzeitkurse geschaffen, die
eine Reduzierung der Theorie- und Praxisphasen
ermoglichen. Die Ausbildungszeit verlangert
sich dadurch von drei auf vier Jahre.
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Dariiber hinaus besteht die Moglichkeit ledig-
lich die fachpraktischen Studienzeiten in Teilzeit
zu absolvieren (Teilzeitmodell-Praxis), wahrend
die fachtheoretischen Studienzeit in Vollzeit
absolviert werden.

Eine Verlangerung der Ausbildungsdauer ist
bei diesem Modell nur erforderlich, wenn die
regelmaRige Arbeitszeit in der Praxis weniger
als 30 Wochenstunden betragt. In diesem Fall
richtet sich die Dauer der Verlangerung nach
dem Umfang der Reduzierung.

Grundsatzlich wird jeder Fall individuell geprift,
um auf die vielfaltigen und unterschiedlichen
Lebensumstande der Nachwuchskréfte einzu-
gehen und durch eine optimale Lésung einen
erfolgreichen Ausbildungsabschluss moglich zu
machen.

Die Landeshauptstadt Diisseldorf bietet dartiber
hinaus alle Verwaltungs- und Aufstiegslehrgange
in Teilzeit an. Eine Mindeststundenzahl bezie-
hungsweise Prasenzpflicht in der Theorie ist zur
Vermittlung der Lerninhalte jedoch erforderlich.

Altersteilzeit

Sowohl fiir die verbeamteten als auch die
tariflich beschaftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bestand bislang die Méglichkeit der
Inanspruchnahme von Altersteilzeit fiir langs-
tens fiinf Jahre ab Erreichen des 60. Lebens-
jahres. Das Angebot konnten jeweils 2,5 Prozent
der Beschiaftigtengruppen nutzen.

Seit dem Jahr 2019 hat sich der Anteil an Frauen,
die Altersteilzeit in Anspruch nehmen, von rund
55 Prozent auf rund 58 Prozent im Jahr 2023
erhoht. Im gleichen Umfang ist der Anteil der
Manner in Altersteilzeit gesunken. Insgesamt
befanden sich 204 Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im Jahr 2023 in Altersteilzeit.



Beschiftigte in Altersteilzeit und Anteile nach Geschlecht 2019 bis 2023
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Im Jahr 2022 haben 55 Tarifbeschéaftigte (16
Mainner, 39 Frauen) Altersteilzeit beantragt. Auf
Grund der verdanderten Rahmenbedingungen wur-
den zwar wie geplant 29 der gestellten Antrége
genehmigt, allerdings auf Grundlage des Alters-
teilzeitgesetzes. Zudem haben 37 Beamtinnen
und Beamte (25 Frauen, 12 Manner) Altersteilzeit
beantragt, davon sind 15 genehmigt worden.

In der Tarifrunde 2023 wurde die Méglichkeit
der weiteren Anwendung des TV FlexAZ von
den Tarifvertragsparteien liber den 31.12.2022
hinaus nicht verlangert. Aus diesem Grund

ist eine Altersteilzeit fiir Tarifbeschaftigte auf
Grundlage des Tarifvertrages mit Beginn nach
dem 31.12.2022 nicht mehr méglich. Beamtin-
nen und Beamte konnten im Jahr 2023 noch
Altersteilzeit in Anspruch nehmen, wenn sie im
Jahr 2022 einen Antrag gestellt haben.

Im August 2023 stand fest, dass auch fir die Ta-
rifbeschéftigten, die im Jahr 2022 einen Antrag
gestellt hatten, Altersteilzeit nach dem Alters-
teilzeitgesetz angeboten werden konnte. Ob
Altersteilzeit fir die Beschaftigten auch im Jahr
2024 und den nachfolgenden Jahren angebo-
ten werden kann, ist derzeit noch offen.
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5.3.4 Flexible Arbeitszeiten

Die Landeshauptstadt Diisseldorf engagiert sich
aktiv flir die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben, indem sie familienfreundliche
Strukturen und Rahmenbedingungen bei flexib-
len Arbeitszeiten und Servicezeiten anbietet.

Soweit der Dienstbetrieb es zulasst, kann im
Rahmen der flexiblen Gleitzeitregelungen
auRerhalb der Kernarbeitszeiten die Arbeits-
zeit frei eingeteilt werden. Auch in Bereichen
mit festen Servicezeiten oder Schichtbetrieb
werden die systembedingt geringeren Spielrau-
me fir flexibles Arbeiten bestmdglich ausge-
schopft. Fihrungskrafte werden zudem dazu
ermutigt, flexibles Arbeiten zu unterstiitzen
und als wichtigen Beitrag zur Zufriedenheit und
Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden anzuer-
kennen.

Die Landeshauptstadt Disseldorf legt groBen
Wert darauf, dass Gleitzeit chancengerecht
umgesetzt wird. Es wird darauf geachtet, dass
sowohl Frauen als auch Manner gleichermal3en
von den Méglichkeiten der Gleitzeitregelungen
profitieren konnen. Stereotype Rollenbilder und
geschlechtsspezifische Barrieren im Arbeits-
umfeld sollen so abgebaut werden, um insbe-
sondere Frauen den Zugang zu gleichwertigen
Karrierechancen zu eréffnen.



Das Angebot, Gleitzeitguthaben in einem Arbeits-
zeitsparbuch in groRerem Umfang aufzubauen,
um dieses beispielsweise wahrend der Schulfe-
rien zur Betreuung von Kindern unter 14 Jahren
oder zur voriibergehenden Unterstiitzung von
Angehérigen zu nutzen, hat sich bewahrt. Aus
diesem Grund wurde dieses Angebot dauerhaft
etabliert.

Ausblick

Die Wirksamkeit der MaRBnahmen zur Fér-
derung flexiblen Arbeitens wird regelmaRig
Uberprift und evaluiert. So soll sicherge-
stellt werden, dass die Landeshauptstadt
Diisseldorf weiterhin eine Vorreiterin in der
Implementierung und Forderung flexiblen
Arbeitens bleibt.

5.3.5 Betreuungsmoglichkeiten

Die Landeshauptstadt Diisseldorf hat sich das
Ziel gesetzt, insbesondere berufstatige Eltern
bei der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben zu unterstiitzen. Die Angebote und
Rahmenbedingungen fir Familien werden daher
stetig weiterentwickelt und ergénzt.

Kita-Platze fiir stidtische Beschéaftigte
Beschaftigte, die eine Betreuungsmaéglich-
keit fiir ein oder mehrere Kinder benétigen,
kénnen sich tiber den Kita-Navigator ohne
viel Aufwand im Internet liber die Angebote
der Kindertagesstatten (Kitas) in Diisseldorf

informieren und die Kinder vormerken lassen.
Die Platze in ausgewahlten Kindertagesstat-
ten (Himmelgeister StraRe 236, Altestadt 9
und StahlwerkstraRe 2) werden vorrangig
mit Kindern von stadtischen Beschaftigten
belegt.
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5.4 MaRnahmen zur Verbesserung der
Arbeitsbedingungen
5.41 Beschaftigtenbefragung
Im Jahr 2016 ist die erste gesamtstadtische
Beschaftigtenbefragung durchgefiihrt worden.
Die damaligen Ergebnisse lieRen keine signifi-
kanten geschlechtsspezifischen Unterschiede
erkennen. Allerdings sind die Antworten der
Beschéftigten dafiir genutzt worden, das Diis-
seldorfer Werte- und Kompetenzmodell zu ent-
wickeln. Hiermit soll einerseits ein gemeinsames
Verstandnis liber die geforderten Fahig- und
Fertigkeiten der Mitarbeitenden und Fiihrungs-
krafte erreicht werden. Andererseits sind darin
grundlegende Werte beschrieben, die die Zu-
sammenarbeit sowohl innerhalb der Verwaltung
als auch im AuBenverhaltnis zu den Blirgerinnen
und Biirgern definieren. Bei der Entwicklung
des Modells wurden auf allen Ebenen Aspekte
der Gleichstellung beriicksichtigt. Besonders
deutlich werden sie im Wert Offenheit, dem
unter anderem die Unterpunkte Vielfalt, Chan-
cengleichheit und Vereinbarkeit von Beruf, Fa-
milie und Privatleben zugeordnet wurden. Das
Werte- und Kompetenzmodell stellt die Basis
fir alle Personalentwicklungsinstrumente dar.
So wird unter anderem sichergestellt, dass die
Gleichstellung durch die Personalentwicklung
gefordert wird.

Anfang 2024 ist erneut eine Beschaftigtenbe-
fragung durchgefiihrt worden. Mit den Ergeb-
nissen sollen aktuelle Bedarfe ermittelt und
gezielte MaBnahmen entwickelt werden. Bei
der Erstellung und Auswahl der Fragen wurde
das Thema Gleichstellung beriicksichtigt.

5.4.2 Betriebliches Gesundheitsmanagement
Die gesundheitliche Gleichbehandlung der
Geschlechter ist Ziel des Praventionsgesetzes,
das im Sozialgesetzbuch verankert ist.
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Ausblick

Pravention ist ein wichtiger Bestandteil, um
Krankheiten oder gesundheitliche Schadi-
gungen zu vermeiden und das Risiko von
Erkrankung zu verringern oder ihr Auftreten
zu verzogern.

Daher werden Entwicklungen im Gesund-
heitsbereich auch zukiinftig sorgfaltig
beobachtet, um zielgerichtete MaRnahmen
und Aktivitaten zu entwickeln, die allen Ge-
schlechtern gleichermallen gerecht werden.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement der
Landeshauptstadt Disseldorf initiiert bedarfs-
orientierte MaBnahmen nach einer vorherigen
Bedarfsanalyse. Der ganzheitliche Ansatz be-
zieht Flihrungskrafte und Beschéftigte gleicher-
maRen ein. Durch gezielte Informationen und
Aktionen, wie zum Beispiel Gesundheitstage zu
speziellen Themen, sollen Belastungen reduziert
und Fehlbelastungen vermieden werden.

Dariiber hinaus erhalten die Beschaftigten
diverse Angebote, um die persénlichen Kompe-
tenzen zur Férderung der eigenen Gesundheit
nachhaltig zu entwickeln — sei es im sportlichen
Bereich oder zur Personlichkeitsentwicklung.
Die Bereiche Betriebliche Gesundheitsférderung
und Betriebliches Eingliederungsmanagement
vereinen Pravention und Rehabilitation inner-
halb des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments.
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Mitgliedschaften in der Betriebssportgemein-
schaft nach Geschlecht in Prozent 2023

H Frauen ® Manner

Die Betriebssportgemeinschaft bietet ein breit
gefachertes Sportangebot fiir alle Beschaftig-
ten. Arbeit und sportliche Aktivitaten miteinan-
der zu verbinden, férdert die Gesundheit, den
Zusammenhalt und die Motivation der Beschaf-
tigten. Zudem kénnen neue Kontakte gekniipft
und Netzwerke entwickelt werden. Frauen und
Manner beteiligen sich prozentual gleichstark
im Betriebssport.

Neben den analysebasierten MaBnahmen werden
zielgruppenlbergreifend verschiedene Angebote
zur Férderung der eigenen Gesundheit entwi-
ckelt.

Mit dem BGM-Mobil hat das Team der betriebli-
chen Gesundheitsférderung einen mobilen Ge-
sundheitsstand initiiert, bei dem mit Hilfe eines
Lastenrades Gesundheitsaktionen fiir Teams mit
bis zu 20 Teilnehmenden in den Fachbereichen
durchgefiihrt werden kénnen. Das Angebots-
portfolio beinhaltet spielerische, teamstarkende
und bewegungsférdernde Mitmachaktionen in
der Gruppe. Des Weiteren kénnen ergédnzend
auch Kurzvortrage in den Handlungsfeldern
Bewegungsférderung, gesunde Erndhrung und
Resilienzstarkung sowie diagnostische Testver-
fahren in der 1:1-Beratung gebucht werden.

Basierend auf der stetigen Zunahme an Krank-
schreibungen aufgrund psychischer Stérungen
und Erkrankungen hat das Betriebliche Gesund-
heitsmanagement ein 3-Sdulen-Konzept zur
Prévention der psychischen Gesundheit entwi-
ckelt, um die Beschiftigten zu unterstiitzen. Das
Konzept umfasst die drei Aspekte der Psychi-
schen Ersten Hilfe, Personalentwicklung fiir
Fihrungskréfte zu dem Umgang mit psychisch
auffdlligen Beschdftigten und eine Kriseninter-
vention.



Wahrend der Corona-Pandemie hat das Betrieb-
liche Gesundheitsmanagement eine online-
basierte Vortragsreihe unter dem Slogan ImPuls
fiir dich! ins Leben gerufen.

Aufgrund der sehr positiven Bewertung und
Annahme des Angebotes wurde dieses Medi-
um verstetigt und ist nun ein festes Angebot

im Portfolio der betrieblichen Gesundheitsfér-
derung. Es werden unterschiedliche Gesund-
heits- und Sicherheitsthemen im Rahmen von
Themenwochen und Mottomonaten fir interes-
sierte Beschaftigte aufbereitet.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement
beriicksichtigt mit seinem ganzheitlichen Ansatz
die Vielfalt im Gesundheitsschutz und in der Ge-
sundheitsférderung von Frauen und Mannern.

5.4.3 Organisationsentwicklung und
Digitalisierung

Durch organisatorische Weiterentwicklung und
die Veranderung von Aufgaben und Ablaufen
andern sich Arbeits- und Rahmenbedingungen
fiir die Beschéftigten.

Insbesondere durch die Digitalisierung von
Dienstleistungen und Geschéftsprozessen ent-
stehen vielfaltige Auswirkungen auf Arbeitsplat-
ze und Beschiaftigungsbedingungen.

Organisationsentwicklungsprozesse und Digita-
lisierungsvorhaben missen deshalb auch unter
gleichstellungsrelevanten Aspekten betrachtet
werden. Unter der Forderung der Gleichstellung
und der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben ist dabei mehr zu verstehen als der
Ausgleich moéglicher Nachteile. Unter gleich-
stellungsrelevanten Gesichtspunkten muss die
Arbeit der Zukunft so gestaltet werden, dass sie
gesunde Arbeitsbedingungen, neue vorteilhafte
Rahmenbedingungen und vor allem Méglichkei-
ten der Personalentwicklung und Qualifikation
fiir die Beschéftigten mit sich bringt.
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Ausblick

Organisationsentwicklung (Verbesserung
der Arbeitsbedingungen): Auch zukiinf-
tig wird die Landeshauptstadt Dusseldorf
die Arbeitsumgebung bestmdglich fiir die
Beschéftigten gestalten. Dies beinhaltet
insbesondere, dass die Beschaftigten bei
Change-Prozessen eingebunden und um-
fassend begleitet werden. Dabei spielt der
Kulturwandel, als Teil einer langfristigen Or-
ganisationsentwicklung, eine zentrale Rolle.
Basierend auf dem Werte- und Kompe-
tenzmodell unterstiitzen verschiedene
Personalmanagement-Instrumente die
Mitarbeitenden und Fiihrungskrafte dabei,
eine vertrauensvolle, wertschatzende und
offene Arbeitsumgebung zu schaffen, in der
Chancengleichheit gelebt werden kann.



6 Abbau und Verhinderung von Diskriminierung

Zusatzlich zu den Regelungen des Grundgesetzes und des Landesgleichstel-
lungsgesetzes zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern, besteht nach Artikel 3 Absatz 3 GG ein Diskriminierungsverbot in
Bezug auf weitere soziale Merkmale. Mit dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz sind Anspriiche und Rechtsfolgen bei Diskriminierung im Arbeits-
leben gesetzlich geregelt. Da ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld eine
Voraussetzung fiir die Realisierung beruflicher Gleichstellung ist, wurden bei
der Landeshauptstadt Diisseldorf entsprechende Regelungen getroffen und
im Jahr 2015 ein Diversitymanagement eingefiihrt sowie 2021 das Amt fir
Gleichstellung und Antidiskriminierung eingerichtet.

6.1 Regelungen zum Abbau und zur Verhin- psychischer Gewalt ausgesetzt. Am 7. Mai 2018
derung von Diskriminierung wurde daher eine Rahmendienstvereinbarung

abgeschlossen, die den Schutz der Beschaf-

Diese Regelungen sollen nicht nur geschlech- tigten vor Gewalt am Arbeitsplatz bestmdoglich

terspezifische Diskriminierung abbauen bezie- gewahrleistet.

hungsweise verhindern, sondern auch mégliche

Diskriminierungen aufgrund von Nationalitat Richtlinien zum Thema HIV/Aids am

und ethnischer Herkunft, Religion und Weltan- Arbeitsplatz

schauung, geschlechtlicher Identitat, sexueller Die Landeshauptstadt Diisseldorf geht mit

Orientierung, Behinderung oder Alter vermeiden. gutem Beispiel gegen eine Stigmatisierung von
HIV-betroffenen Menschen voran. Durch Auf-

Geschiftsanweisung zum Schutz vor klarung und andere geeignete MaBnahmen wird

sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz dafiir gesorgt, dass sie vorbildliche Arbeitgebe-

Die Landeshauptstadt Disseldorf hat als Arbeit- rin fiir von HIV betroffene Beschaftigte ist und

geberin grundsatzlich fir ein stérungsfreies Be- diese ein diskriminierungsfreies Bewerbungs-

triebsklima zu sorgen, die Beschéftigten in ihren und Arbeitsumfeld vorfinden.

Persénlichkeitsrechten zu schiitzen und gesund-
heitliche und seelische Gefahren zu verhindern.

Zur Information und Unterstiitzung von Betrof- 6.2 Diversitymanagement und

fenen wurde bereits 2012 die Geschéaftsanwei- Antidiskriminierung

sung zum Schutz vor sexueller Belastigung am

Arbeitsplatz veroffentlicht, die 2022 aktualisiert Diversitymanagement zielt auf einen wert-

wurde. schatzenden und respektvollen Umgang mit
Verschiedenheit und Individualitat, indem die

Rahmendienstvereinbarung zum Schutz positiven Aspekte geférdert werden, anstatt

der Beschiftigten vor Gewalt durch Dritte auf Defizite zu fokussieren. Auch hier geht es

In vielen Bereichen des 6ffentlichen Dienstes um die Herstellung von Gleichstellung und den

sind Beschaftigte zunehmend physischer und Abbau von Diskriminierungen.

»Nur ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld
ermoglicht die freie Entfaltung der Potenziale
und Kompetenzen aller Beschaftigten.”

Dasom Han
Amt fiir Soziales und Jugend
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Die Kerndimensionen von Diversity nach dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
sind:

Geschlecht

Nationalitat und ethnische Herkunft
Religion und Weltanschauung

Sexuelle Identitat

Behinderung

Alter.

Das Aufgabenfeld umfasst die Gesamtheit aller
MaRnahmen, die dazu fiihren sollen, dass Unter-
schiedlichkeiten in und von der Organisation an-
erkannt, wertgeschatzt und als positive Beitrage
zum Erfolg und zur Weiterentwicklung genutzt
werden. Demnach sind Erfahrungen, Kompeten-
zen, Fahigkeiten und Talente aller Beschéaftigten
wichtige Ressourcen, die gesehen und gezielt
eingesetzt werden sollen. Ziel ist die Veranke-
rung von Diversity als Querschnittsaufgabe auf
allen Ebenen der Verwaltung zum Abbau von
Diskriminierung und Ausgrenzung.

Im Rahmen des stadtischen Diversitymanage-
ments wurde mit dem Ausbau der LSBTIQ+-Stelle
der Schwerpunkt sexuelle und geschlechtliche
Vielfalt gestarkt und zum anderen insgesamt
das Diversitymanagement im Amt fir Gleich-
stellung und Antidiskriminierung breiter aufge-
stellt:

Diversitymanagement mit dem Schwerpunkt
LSBTIQ+

Auf Vernetzung und Etablierung von Schutzrau-
men fiir Beschéftigte liegt ein weiterer Schwer-
punkt. So wurde das interne DIVERS Netzwerk
eingerichtet, ein Netzwerk fiir lesbische, schwu-
le, bi, trans*, inter* und queere Mitarbeitende
der Landeshauptstadt Disseldorf. Hier kdnnen
sich geoutete und nicht geoutete Beschaftigte
in einem geschiitzten Rahmen vernetzen und
austauschen.

(Kontakt: divers-netzwerk@duesseldorf.de)

Diversitymanagement mit dem Schwerpunkt
Maénner und Jungen

Ein zentrales Thema ist die Forderung der Ver-
einbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben mit
besonderem Blick auf die vielfaltigen Bedarfe
von Mannern sowie stereotypen Erwartungen
an Manner.

a7

Manner und Jungen sollen in ihren unterschied-
lichen Lebenslagen und Identitaten gestarkt
und die Vielfalt von Mannlichkeitsvorstellun-
gen gefordert werden. Geschlechterbilder und
Mannlichkeitsnormen sind sehr wirkméchtig.
Einer besonderen Bedeutung kommt daher
einer geschlechtersensiblen Betrachtung und
Transformation der ménnlichen Rollenbilder und
Rollenerwartungen zu.

Ziel der gleichstellungsorientierten Man-

ner- und Jungenarbeit ist es, eine nachhaltige
Veranderung fiir alle Geschlechter zu ermdagli-
chen. Sorgsame Mannlichkeiten, die vaterliche
Prasenz und paritatische Aufteilung von Care-
Arbeit kénnen hierzu einen wichtigen Beitrag
leisten. Der partnerschaftliche und konstruktive
Dialog zwischen den Geschlechtern wird gefor-
dert.

Religion &
Weltanschauung

& @

£g A\

Behinderung

ethnische Herkunft &
Nationalitat

In einem ersten Schritt soll das Diversityma-
nagement mit dem Blick auf geschlechts-
spezifische Handlungsbedarfe inhaltlich wei-
terentwickelt und ein Beratungsangebot zu
mannerspezifischen Themen innerhalb der Lan-
deshauptstadt Diisseldorf geschaffen werden.
Dariiber hinaus soll die Netzwerkarbeit zwischen
den vielfaltigen Akteurinnen und Akteuren inner-
halb der Landeshauptstadt Diisseldorf sowie in
der Stadtgesellschaft gefordert oder aktiviert
werden.



Handlungsfelder in der Personalentwicklung
sind Fort- und Weiterbildungen zur Diversi-
tykompetenz, sowie die Verstarkung der Di-
versityorientierung bei der Personalauswahl
und Beurteilung. AuBerdem sollen Ablédufe
und Angebote zielgruppenspezifisch fir die
Bedarfslagen aller Beschaftigten angepasst
werden. Diversitymanagement als ressourcen-
orientierter und partizipativer Ansatz unterstiitzt
die Verwaltung dabei, mit den anstehenden
Veranderungen des demografischen Wandels
aktiv umzugehen.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz —
AGG-Beschwerdestelle

Im Jahr 2022 wurde die Stabsstelle Antidis-
kriminierung im Amt fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung implementiert. Diese hat
innerhalb der Landeshauptstadt Disseldorf

die Funktion der AGG-Beschwerdestelle und
ist dafiir zustandig, Mitarbeitende im Fall einer
Diskriminierung am Arbeitsplatz zu beraten und
zu unterstitzen.

Des Weiteren ist die Stabstelle Antidiskriminie-
rung im Bereich Changemanagement involviert,
um Strukturen zu verandern und eine diversi-
tatssensible Organisationsentwicklung in der
Landeshauptstadt zu implementieren. Hierbei
werden sowohl MaRnahmen im operativen als
auch im strategischen Bereich durchgefiihrt,
wie beispielsweise Fortbildungsangebote zum
Thema Rassismuskritik oder die Entwicklung
von Konzepten zur Etablierung einer diskrimi-
nierungsfreien Unternehmenskultur.

Benjamin Enkel

Amt fir Soziales und Jugend
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Drittes Geschlecht

Das Bundesverfassungsgericht hat am 10. Ok-
tober 2017 entschieden, dass die Regelung zum
Geschlechtseintrag im Personenstandsregister
verfassungswidrig ist. Somit wird das binéare
Geschlechtersystem (Frau/Mann) durch eine
weitere Option ergénzt, was zum Beispiel im
Geburtenregister oder auf Fragebégen sichtbar
wird. Menschen, die sich nicht im binédren Ge-
schlechtersystem einordnen lassen kénnen oder
wollen, werden dadurch offiziell anerkannt.
Uber die Regelungen im Landesgleichstellungs-
gesetz hinaus, ist daher auch die Geschlechts-
identitat von nicht-binaren, inter* oder trans*
Menschen anzuerkennen.

Auch eine wirklich geschlechtergerechte Spra-
che muss daher zukiinftig Giber die Nennung von
Frauen und Ménnern hinausgehen. Deshalb soll-
ten moglichst geschlechtsumfassende Formu-
lierungen (zum Beispiel Beschiftigte) verwendet
werden. Alternativ kann das Gendersternchen
(zum Beispiel Antragsteller*innen) verwendet
werden.

Ausblick

TOTAL E-QUALITY Préadikat

Die Landeshauptstadt Diisseldorf hat sich im
Frihjahr 2024 fiir das TOTAL E-QUALITY-
Pradikat beworben, um damit die Veranke-
rung von Chancengleichheit und eine inklusi-
ve, diversitatsorientierte Personalpolitik und
Unternehmenskultur nach innen und aul3en
sichtbar zu machen.

Mit einer erfolgreichen Bewerbung und der
Verleihung des TOTAL E-QUALITY-Pradikats
wird das erfolgreiche Engagement fiir ein
diskriminierungsfreies, chancengerechtes
Arbeitsumfeld und ein lebensphasenorien-
tiertes Angebot zur Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben anerkannt.

»Diversitat in der Verwaltung erhéht die Problem-
bewailtigungsfahigkeit fiir eine immer bunter und
diverser werdende Stadtgesellschaft.



7 Erlauterungen und Hinweise

71  Zahlenmaterial

Das Hauptamt ermittelt kontinuierlich den Frau-

en- und Manneranteil nach den Vorgaben des

Gleichstellungsplans.

e Die Zahlen beziehen sich auf alle aktiven
Beschéftigten und wurden fir die Jahre
2019 bis 2023 ermittelt. Die dargestellten
Jahreswerte sind der Schnitt der Monatser-
gebnisse. Lediglich bei der Darstellung der
Beschaftigten nach Ebenen wird der Dezem-
ber-Wert des jeweiligen Jahres verwendet.

e Sofern in Diagrammen Werte fiir das Jahr
2023 dargestellt werden, beziehen sich die-
se auf den Dezember 2023.

e Beschiftigte, die langer als einen Monat
beurlaubt sind, zum Beispiel wegen Eltern-
zeit, flieBen nicht in die Zahlen ein, sondern
werden gesondert betrachtet.

Zu einzelnen weiteren Themen stellen die
zustandigen Fachbereiche die Angaben zur
Verfligung.

7.2 Controlling

Spatestens nach zwei Jahren ist die Zielerrei-
chung des Gleichstellungsplans zu Giberprifen.
Hierzu wurde ein Steuerungskreis Gleichstel-
lung unter der Federfiihrung des Hauptamtes
eingerichtet. Mitglieder sind Vertreterinnen

und Vertreter des Amtes fiir Gleichstellung und
Antidiskriminierung, des Gesamtpersonalrates,
des Personaldezernates und des Hauptamtes.
Bei Bedarf kann der Steuerungskreis weitere
Vertreterinnen und Vertreter anderer Organisati-
onseinheiten hinzuziehen.

Wird erkennbar, dass die Ziele nicht erreicht
werden, sind MaRnahmen im Gleichstellungs-
plan entsprechend anzupassen beziehungswei-
se zu ergéanzen.

Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des
Gleichstellungsplans hat die Dienststelle, die
den Plan aufstellt, einen Bericht tGber die Perso-
nalentwicklung und die durchgefiihrten MaR-
nahmen zu erarbeiten und dem Rat vorzulegen.

Das Hauptamt und die Gleichstellungsbeauf-
tragte haben sich darauf versténdigt, dass durch
die umfangreiche Datenaufbereitung im Kapitel 3
diese Berichtspflicht als erfiillt gilt.

49

Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG) ist auf der
Internetseite des Landes NRW einzusehen.

7.3 Inkrafttreten und Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss des
Rates am 27. Juni 2024 in Kraft und gilt fiir finf
Jahre bis zum 26. Juni 2029.

Vielen Dank

Ein besonderer Dank geht an alle Kollegin-
nen und Kollegen die bei der Erstellung die-
ses Gleichstellungsplans mitgewirkt haben.

Titelbild v.l.n.r.:

Miriam BiBmeier, Melanie Semlali,

Emilio Gut, Marco Weinmann,

Beatrix Wenk, Enver Albal, Ziileyha Topcu,
Jessica Heidemann, Diana Frederkind,
Benjamin Enkel, Dasom Han

(Amt fiir Soziales und Jugend)






Glossar

Beschiftigte

Zu den Beschiftigten der Landeshauptstadt
Disseldorf inklusive der Eigenbetriebe und
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen gehéren
Beamtinnen, Beamte, tariflich und auBertariflich
Beschaftigte.

Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikan-
ten sowie Freiwilligendienste werden unter dem
Begriff Nachwuchskrafte zusammengefasst.

Besoldungs- und Entgeltgruppen

A 6 — 16 Besoldungstabellen fiir Beamtinnen
und Beamte der Besoldungsordnung A

AT AuRertariflich Beschaftigte

B2 - 11 Besoldungstabellen fiir Beamtinnen
und Beamte der Besoldungsordnung B

E1-15 Entgelttabelle fir tariflich Beschaftigte

P 5 —-11 Entgelttabelle fir tariflich Beschaftigte

im Pflegedienst
S 3 - 18 Entgelttabelle fir tariflich Beschaftigte
im Sozial- und Erziehungsdienst
TVA Tarifvertrag fiir Arztinnen und Arzte
an kommunalen Krankenh&usern
Tarifvertrag fir Musikerinnen und
Musiker in Konzert- und Theater-
orchestern

TVK-A

Beurlaubungsgriinde

e Sonstige Beurlaubungsgriinde — Unbezahlte
Beurlaubung zum Beispiel fir eine langerfris-
tige Fortbildung oder ein Studium

Fiihrungsebenen

o Ebene 1- Verwaltungsspitze
Oberbiirgermeisterin oder Oberbiirgermeis-
ter und Beigeordnete

e Ebene 2 - Amtsleitungen
Amts- und Institutsleitungen

e Ebene 3 - Abteilungsleitungen
Abteilungs-, Fachbereichs- und Verwal-
tungsleitungen, Biroleitungen der Dezernate

e Ebene 4 - Sachgebietsleitungen
Sachgebiets-, Bereichs-, und Bezirksverwal-
tungsstellenleitungen

e Ebene 5 - Einrichtungsleitungen
Leitungen von Kindertageseinrichtungen,
Team-, und Gruppenleitungen

e Ebene 6 - Aufsichtspersonen
Vorarbeiterinnen und Vorarbeiter, Arbeits-
gruppenleitungen

Ebenen - Laufbahnen
Folgende Berufsgruppen (beispielhaft) werden
den Ebenen zugeordnet:

e Hobhere Ebene
Oberbiirgermeister, Beigeordnete, Amtslei-
tungen, Institutsleitungen, Abteilungsleitun-
gen, Bereichsleitungen, Arztinnen und Arzte,
Referentinnen und Referenten, leitende
Ingenieurinnen und Ingenieure, Justitiarin-
nen und Justitiare, leitende Paddagoginnen
und Padagogen.

e Gehobene Ebene
Sachgebietsleitungen, Bibliothekarinnen und
Bibliothekare, leitende Erzieherinnen und
Erzieher, Musikschullehrerinnen und Musik-
schullehrer, Sozialarbeiterinnen und Sozial-
arbeiter, Standesbeamtinnen und Standes-
beamte, Diplom-Verwaltungswirtinnen und
Verwaltungswirte.

e Mittlere Ebene
Erzieherinnen und Erzieher, AuRendienst im
Ordnungs- und Servicedienst, Elektronikerin-
nen und Elektroniker, Schulhausmeisterinnen
und Schulhausmeister, Schulsekretarinnen
und Schulsekretare, Vorhandwerkerinnen
und Vorhandwerker, Verwaltungswirtinnen
und Verwaltungswirte.

e Einfache Ebene
Verwaltungshelferinnen und Verwaltungshel-
fer, Gebaudereinigerinnen und Gebauderei-
niger und Kiichenhilfen.



Anlage

Beschiaftigte nach Ebenen und Bereichen
Nachfolgend werden die jeweiligen Anteile
von Frauen und Mannern in den verschiedenen
Ebenen und Bereichen der Landeshauptstadt
Disseldorf fiir die Jahre 2019 bis 2023 aufge-
zeigt. Im Feuerwehrbereich ist der Frauenanteil

so gering, dass er sich grafisch nicht darstellen
Iasst. Im Bereich Orchester werden die Tatigkei-
ten keinen Ebenen zugeordnet. Die komprimier-
ten Zahlen der Gesamtverwaltung werden in
Kapitel 3 dargestellt.

Hohere Ebene

Verwaltung
100

50

2019 2020 2021 2022

2023

100

50

Gehobene Ebene Mittlere Ebene

100

50

2019 2020 2021 2022 2023 2019 2020 2021 2022 2023

Technik, Handwerk und Naturwissenschaften

100

50

100

50

100

50

0 0 0

2019 2020 2021 2022 2023 2019 2020 2021 2022 2023 2019 2020 2021 2022 2023
Soziales und Erziehung
100 100 100

50

50

50

0 0 0

2018 2019 2020 2021 2022 2018 2019 2020 2021 2022 2018 2019 2020 2021 2022
Gesundheit
100 100 100

50

2018

2019 2020 2021

2022

50

50

2018

2019 2020 2021 2022
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2019 2020 2021 2022

H Frauen ® Manner
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Hohere Ebene

Schule und Kultur
100

50

2019 2020 2021

Gesamtverwaltung
100

50

2022

2023

100

50

100

50

Gehobene Ebene

2019 2020 2021 2022

2019

2020 2021 2022

B Frauen ® Manner

53

100
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Mittlere Ebene

2019 2020 2021 2022 2023




Notizen
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Notizen
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