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1. GARTENSTADTHAAN

DIE BURGERMEISTERIN

Stadt Haan 24.04.2024
10-1 Haupt- und Organisationsabteilung

Verlust eines Dienstausweises

Der Dienstausweis Nr. 0364, ausgestellt fur den stadtischen Angestellten Carlo Galante am
01.01.2020, von der Biirgermeisterin der Stadt Haan, wird hiermit fir ungiltig erklart.

B fuaelly

Dr. Bettina Warnecke
Burgermeisterin
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2./

Gleichstellungsplan
der Stadt Haan
2024-2029
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GruR3wort der Birgermeisterin

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

mit dem neuen Gleichstellungsplan halten Sie einen wichtigen Meilenstein auf dem Weg zu mehr Gleichbe-
rechtigung in unserer Stadtverwaltung in den Handen. Er ist ein wesentliches Steuerungsinstrument zur
Umsetzung und Verwirklichung des Verfassungsauftrags der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen,
insbesondere in der betrieblichen Personalentwicklung.

Der Fachkraftemangel hat uns mit voller Wucht erreicht und es ist wichtiger denn je, die Stadt Haan als at-
traktiven Arbeitsgeber zu prasentieren. Eine zukunftsorientierte Personalentwicklung ist ohne gut qualifi-
zierte Frauen nicht vorstellbar. Der neue Gleichstellungsplan dokumentiert, was wir innerhalb der letzten
funf Jahren bereits erreicht haben und wo weiterhin Handlungsbedarf besteht. Es ist ermutigend festzu-
stellen, dass die Gleichstellung innerhalb der Stadtverwaltung Haan auf einem guten Weg ist. Insbesondere
mochte ich die deutliche Steigerung von Frauen in Filhrungspositionen hervorheben. Durch gezielte Mal3-
nahmen und das Engagement aller Beteiligten haben wir es geschafft, mehr Frauen den Weg in leitende
Positionen zu ermdglichen.

Ein wichtiger Baustein zur Forderung von Frauen in Filhrungspositionen ist das erfolgreiche Fortbildungsan-
gebot lUber die Regionalkonferenz "Frauen in Fihrung". Dieses kreisweite Angebot, das von unseren enga-
gierten Gleichstellungsbeauftragten entwickelt und umgesetzt wurde, tragt maligeblich zur Weiterentwick-
lung und Vernetzung von Fihrungsfrauen in unserer Region bei.

Ziel des Landesgleichstellungsgesetzes NRW ist es, weiterhin bestehende Benachteiligungen von Frauen
gegeniber Mannern abzubauen und insbesondere die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und
Mannern zu verbessern. Hierbei wird auch die Pflege von Angehdrigen ein zunehmend wichtiger Faktor.
Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiter zu verbessern, setzen wir als Arbeitgeber auf alternie-
rende Telearbeit und bieten unseren Beschaftigten die Moéglichkeit, flexibel von zu Hause zu arbeiten. Das
Angebot von derzeit 123 Arbeitsplatzen wird von rund 70% unserer weiblichen Beschaftigten genutzt und
tragt maflgeblich dazu bei, dass Familie und Beruf besser miteinander vereinbart werden kénnen. Darliber
hinaus bieten wir ein gutes Angebot an Kinderbetreuungspldtzen an, um Eltern in ihrem Berufsleben zu
unterstutzen.

Allerdings gibt es auch Bereiche, in denen weiterhin Handlungsbedarf besteht. So ware es z. B. wiinschens-
wert, wenn wir Frauen fiir das Hauptamt in der Haaner Feuerwehr begeistern kdnnten. Hier gilt es auch
Uberholte Berufsbilder aufzubrechen. Mit dem jahrlichen Girls- und Boys Day setzen wir genau dort an und
laden Madchen dazu ein, diesen Beruf kennenzulernen. Die Stadtverwaltung ist bei diesem jahrlich stattfin-
denden Format mit einem umfangreichen Angebot vertreten, um junge Menschen fiir die verschiedenen
Berufsfelder der Verwaltung zu begeistern.
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Ziel der Verwaltung bleibt es, Fachkrafte zu halten und neue zu gewinnen. Als attraktiver Arbeitgeber muss
die Stadt Haan beiden Geschlechtern in allen Lebensphasen die gleichen Chancen und gleichen Entwick-
lungsperspektiven bieten. Ich bin Gberzeugt, dass wir mit dem neuen Gleichstellungsplan die erfolgreiche
Arbeit der letzten Jahre fortsetzen werden.

Ich danke allen, die an der Entwicklung dieses Plans mitgewirkt haben, und freue mich auf die Umsetzung
der darin enthaltenen MaRnahmen.

Mit freundlichen GrifRen

Bolre bfreehe

Dr. Bettina Warnecke
Blrgermeisterin

,ungerechtigkeit an irgendeinem Ort bedroht die Gerechtig-
keit an jedem anderen.”

Martin Luther King (1929 — 1968, amerikanischer Blrgerrechtler)

S.4
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1. Einleitung

Der offentliche Dienst ist in besonderem Mal3e aufgerufen, fir gleiche berufliche Chancen von Frauen und
Méannern zu sorgen. Artikel 3 des Grundgesetzes, aber auch andere rechtliche Grundlagen gelten fir den
Staat bzw. fur die Kommunen unmittelbar.

Mit der Novellierung des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) vom 09.11.1999, die am 15.12.2016 in
Kraft getreten ist, wurden zahlreiche Vorschriften weiterentwickelt und ergéanzt, um insbesondere den Anteil
von Frauen in Fuhrungspositionen zu erhdhen, die Position der Gleichstellungsbeauftragten zu stéarken und
eine geschlechtergerechte Gremienbesetzung zu gewdahrleisten. Das LGG qilt fir den gesamten 6ffentli-
chen Dienst in NRW, somit auch fir Kommunalverwaltungen und hat die Verwirklichung des Grundrechts
der Gleichberechtigung zum Ziel.

2. Gleichstellungsarbeit — Handlungsauftrag
Ziele des Gleichstellungsplanes

Das Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern,
vgl. 8§ 1 LGG NW. Die Ziele des Gleichstellungsplanes leiten sich aus 8 6 LGG NW ab. Nach Mal3gabe des
8 6 (1) LGG sind im Gleichstellungplan geeignete MalRnahmen zur Durchsetzung der im Grundgesetz ver-
ankerten Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu formulieren und durchzufiihren, insbesondere
durch:

» gezielte Férderung und Weiterqualifizierung von Frauen, um bestehende Benachteiligungen zu be-
seitigen

» zur Verhinderung des Absinkens von Frauenanteilen
» bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie von Beruf und Pflege fur Frauen UND Manner

» zum Abbau von Unterreprasentanzen (in allen Funktions- und Leistungsgruppen).

In Gemeinden und Gemeindeverbanden ist der Gleichstellungsplan durch die Vertretung der kommunalen
Kdrperschaft zu beschliel3en.

Der Gleichstellungsplan

Der Gesetzgeber verpflichtet mit dem Landesgleichstellungsgesetz die 6ffentlichen Arbeitgeber in Nord-
rhein-Westfalen, dem Grundgedanken der Frauenférderung in besonderer Weise umzusetzen. Das Lan-
desgleichstellungsgesetz NRW dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern. Nach Mal3gabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von
Frauen und Méannern, werden Frauen gefdrdert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen.

Die Daten und die bestehende Personalstruktur der Behtérde werden unter gleichstellungspolitischen Ge-
sichtspunkten analysiert.

S.5
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Gleichzeitig erfolgt eine Uberpriifung, ob Zielsetzungen erreicht wurden. AbschlieBend werden — soweit
moglich — neue Ziele formuliert und konkrete Mal3nahmen zur Erreichung dieser Ziele fir die nachsten funf
Jahre vorgeschlagen.

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle. Der Gleichstellungsplan gilt fir alle Beschéftigten der Stadtverwal-
tung Haan.

Im Gleichstellungsplanes dargestellt sind die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten. Die Bestandsauf-
nahme und die ausformulierten Analysen bilden die Entwicklung und den Ist-Zustand der Verwaltung ab.
Danach sind die konkreten Handlungsbedarfe formuliert. Dabei sind gemaR dem Landesgleichstellungsge-
setz Nordrhein-Westfalen unterschiedliche Zielvorgaben zu bertcksichtigen:

> Verwirklichung des Grundrechts auf Gleichberechtigung,
» Abbau von Unterreprasentanzen und
> die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf.

Der Gleichstellungsplan schlief3t mit den rechtlichen Vorschriften, auf die die Gleichstellungsarbeit aufbaut
ab.

Mit Fristablauf am 31.12.2023 hat der bisherige Gleichstellungsplan der Stadt Haan seine Giiltigkeit verlo-
ren und wird mit diesem Gleichstellungsplan fortgeschrieben. Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaf-
tigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandigkeit flr Personalangelegenheiten jeweils fir den Zeitraum von drei
bis finf Jahren einen Gleichstellungsplan und schreibt diesen nach Ablauf fort, vgl. 8 5 Abs. 1, Satz 1 LGG
NW.

Gem. Abs. 7 des 8 5 LGG NW ist spatestens nach zwei Jahren die Zielerreichung des Gleichstellungspla-
nes zu Uberprifen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Mal3hahmen im Gleich-
stellungsplan entsprechend anzupassen bzw. zu erganzen.

Zeitraum der Bestandsaufnahme

Der Gleichstellungsplan enthélt nach den Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes NRW statistische
Auswertungen zum Personalbestand der Behorde fur die Jahre 2019-2023.

Eine konkrete und detaillierte Auswertung und Darstellung der Beschéftigtenzahlen erfolgten in erster Linie
fur das Jahr 2023. Eine Datenerhebung fir vergangene Berichtszeitraume sind fir eine analytische Aus-
wertung nicht geeignet, wenn anhand dieses Zahlenwerkes MafRnahmen formuliert werden mussen, die
der tatsachlichen Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes entgegenwirken sollen. Alle Zahlen
wurden flr eine Ubersichtlichere Darstellung auf volle Zahlen aufgerundet.

Der Plan untergliedert sich in eine Bestandsaufnahme der Beschaftigtenzahlen und deren Analyse. Dane-
ben findet sich eine Prognose der in Zukunft durch Altersruhestand neu zu besetzenden Stellen.

S.6

M = neue MalRnahme - Mv'= bereits im vorherigen Gleichstellungsplan festgeschrieben - Mg = gesetzliche Vorgabe
n = noch nicht umgesetzt — e = erledigt, bereits umgesetzt




Amtsblatt der Stadt Haan Nr. 10 / 2024 Seite 9

Gleichstellungsplan 2024-2029

Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan gilt fur die Stadtverwaltung Haan fiir den Zeitraum 01.01.2024 bis 31.12.2029. Er
tritt nach Beschlussfassung durch den Rat der Stadt Haan in Kraft.

Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berét die Dienststelle bei der Ausfilhrung des Gesetzes so-
wie aller Vorschriften und Maflinahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben
oder haben kdnnten.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt Stellung zu personellen, organisatorischen und/oder sozialen MalR3-
nahmen der Verwaltung, soweit gleichstellungsrelevante Angelegenheiten berthrt sind. Sie ist friihzeitig
und umfassend in die Planung solcher Vorhaben und MalRnahmen einzubinden, damit ihre Stellungnahme
in den Entscheidungsprozess einflieRen kann. Bei allen Angelegenheiten der Personalentwicklungsmalf3-
nahmen, der Aus- und Fortbildung, Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren, dem Beurteilungs- und Be-
forderungsverfahren, der Auswahl der Fihrungskréfte und deren Schulungen und dem Stellenplan ist die
Gleichstellungsbeauftragte gemar ihrer Aufgabenerledigung zu beteiligen. Dies umfasst auch das Recht,
eigene Vorschlage in die Beratung einzubringen. Sie ist Mitglied der Stellenbewertungskommission und
von Lenkungsgruppen zu Organisationsuntersuchungen und deren Umsetzung. Die Beurteilung der Gleich-
stellungsrelevanz liegt in der Zustandigkeit der Gleichstellungsbeauftragten.

Insbesondere wirkt die Gleichstellungsbeauftragte mit bei der Erstellung und Anderung des Gleichstel-
lungsplanes sowie der Erstellung des Berichtes lUber die Umsetzung des Gleichstellungsplanes. Mit der
Novellierung des LGG im Jahr 2016 wurde die Position der Gleichstellungsbeauftragten gestarkt. lhr steht
ein unmittelbares Vortrags- und Beschwerderecht bei der Behdrdenleitung zu. Den Beschéftigten steht es
frei, sich unmittelbar an die Gleichstellungsbeauftragte zu wenden. Dies setzt nicht die Einhaltung des
Dienstweges voraus.

Gleichstellungsbeauftragte: Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte:
Nicole Krengel Silke Bohm

KaiserstralRe 85 Alleestr. 8

42781 Haan 42781 Haan

Tel. 021299110
Fax 02129 911 590
gleichstellungsstelle@stadt-haan.de

3. Bestandsaufnahme und Analyse

Frauen und Manner in der Stadt Haan

Die Stadt Haan ist eine entwicklungsstarke Gemeinde. Zum Stichtag 13.09.2023 lautet die aktuelle Einwoh-
nerzahl der Gartenstadt Haan 31.616 Einwohner. Von diesen 31.616 Personen sind 16.547 weiblich und
15.158 mannlich. Mithin leben 52 Prozent Frauen und 48 Prozent Manner in Haan. Im Vergleich zum

S.7

M = neue MalRnahme - Mv'= bereits im vorherigen Gleichstellungsplan festgeschrieben - Mg = gesetzliche Vorgabe
n = noch nicht umgesetzt — e = erledigt, bereits umgesetzt



mailto:gleichstellungsstelle@stadt-haan.de

Amtsblatt der Stadt Haan Nr. 10 /2024 Seite 10

Gleichstellungsplan 2024-2029

vorherigen Gleichstellungsplan ist eine Verringerung der Mannerquote von drei Prozent und eine Steige-
rung der weiblichen Bevodlkerung von ebenfalls drei Prozent festzustellen.

Die Geburtenrate in der Stadt Haan ist im Berichtszeitraum kontinuierlich riicklaufig. Anhand der ermittelten
Zahlen kann festgestellt werden, dass in den letzten fiinf Jahren zwei Prozent mehr Madchen als Jungen
geboren wurden.

Mithin machen die Geburten im Berichtszeitraum einen Bevdélkerungsanteil von 3,84 Prozent aus.

GEBURTEN
| || || || -
2019 2020 2021 2022 2023 Gesamt
Geburten weiblich 149 136 134 120 79 618
B Geburten maénnlich 139 128 126 129 75 597
B Geburten Gesamtzahl 288 264 260 249 154 1215

Frauen und Manner in der Stadtverwaltung Haan

Der sich anschlieRende Berichtsteil basiert auf den Daten, die vom Personalamt zur Ermittlung der Frauen-
und Manneranteile erhoben wurden.

Wie mit der ersten Fortschreibung des Gleichstellungplans ermittelt werden konnte, liegt der Frauenanteil
im Berichtsjahr 2023 bei 57 Prozent und der Manneranteil bei 43 Prozent. Nach den aktuellen Auswertun-
gen kann festgestellt werden, dass der Frauenanteil im Berichtszeitraum (53 Prozent im Berichtszeitraum
2019-2023) bei den Beschaftigten um vier Prozent gestiegen ist und die Verwaltung mit nunmehr 57 Pro-
zent Frauenanteil insgesamt weiblicher geworden ist.

Stadt Haan 2023

-

Beschaftigte insgesamt Beamte Tarifbeschéftigte
W Gesamt 507 88 419
H weiblich 290 27 262
mannlich 218 61 157

S.8
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Tariflich Beschéftigte und Beamte: innen im Vergleichszeitraum 2019-2023

Tarifbeschaftigte im Berichtzeitraum
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Beamte im Berichtszeitraum
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Tarifbeschaftigte nach Entgeltgruppen und Geschlecht im Jahr 2023

Tarifbeschaftigte nach Entgeltgruppen und Geschlecht in 2023

300
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50

EG1 EG2 EG3 EGA EG5 EG6 EG7 EG8 EG9a EGOb EG9c EG10 EG11 EG12 EG13 EG14 °°%2

W Gesamt 11 11 6 10 13 61 10 24 27 15 14 | 34 22 12 1 5 276
H Weiblich | 11 7 2 3 6 18 3 19 19 6 8 18 12 8 1 2 143
mannlich 0 4 4 7 7 43 7 5 8 9 6 16 10 4 0 3 133

B Gesamt M Weiblich mannlich

(Tarifbeschaftigte im allgemeinen Verwaltungsbereich, ohne S-Gruppen, Auszubildende, Bereich Feuerwehr, Kita, OGS)

Im Bereich der Tarifbeschaftigen (ohne Kita, OGS und Feuerwehr) wird festgestellt, dass im
Berichtszeitraum die Frauenquote in der Laufbahngruppe 1.2 (ehemals mittleren Dienst) aktu-
ell niedriger liegt als bei den Mannern. Die hohe Quote in der Laufbahngruppe 1.2 bei den
mannlichen Beschaéftigten begriindet sich damit, dass in den Entgeltgruppen EG6-EG7 (EG4
und EG5 wurden nicht beriicksichtigt) hauptsachlich die Handwerksberufe zu finden sind.
Diese Bereiche, die sich vor allem am Bauhof und im Gebaudemanagement finden lassen,
sind immer noch von mehr Manner, als mit Frauen besetzt. Eine Unterreprasentanz von
Frauen in Handwerksberufen bzw. den sogenannten MINT-Berufen ist immer noch gegeben.

Im Bereich des Niedriglohnsektors (EG1 + EG2) sind Frauen Uberdurchschnittlich haufiger zu
finden.

Im Bereich der allgemeinen Verwaltung wiederum, also ohne den handwerklichen Bereich,
wird deutlich, dass sich im Bereich der Laufbahngruppe 1.2 eine Unterreprasentanz der Man-
ner wiederfinden lasst. In den Entgeltgruppen EG6 bis einschlie3lich EG9a sind insgesamt 67
Beschaftigten eingruppiert. Darunter sind 19 Manner und 48 Frauen, was einer Frauenquote
von 72 Prozent entspricht.
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In den Bereichen, in denen die Mannerquote hoher liegt, also die zuvor genannten handwerk-
lichen Bereiche, ist auch erkennbar, dass es nur wenige berufliche Weiter- und Fortentwick-
lungsmaglichkeiten gibt. Innerhalb der Berufsausbildung zur/zum Verwaltungsfachangstellten
kann festgestellt werden, dass dort derzeit eine gleichmafige Verteilung der Ausbildungspléat-
zen an Frauen und Manner erfolgen konnte (vgl. Seite 19).

In den Bereichen der Laufbahngruppen 2.1. und 2.2 (dem friiheren gehobenen und héheren
Dienstes) lasst sich folgendes Ergebnis festhalten:

Wahrend die Jahre 2019-2021 noch mit einem deutlich geringerem Frauenanteil (47 Prozent
im Berichtsjahr 2021) in den héheren Lohngruppen (ab EG9b) vertreten gewesen sind, so tritt
ab dem Jahr 2022 eine sichtbare Veranderung ein. Seit dem Berichtsjahr 2022 ist ein Anstieg
in der Frauenquote auf diesen Stellen um sechs Prozent errechnet worden. Im Berichtsjahr
2023 wird eine Quote von 53 Prozent festgestellt, sodass die Frauen in der prozentualen Ver-
teilung einen kleinen Anteil Gber den der Manner liegen.

In den Jahren 2019-2021 ist in der Laufbahngruppe 2.1, also bis zur Entgeltgruppe 10 der
Frauenanteil Uberwiegend hoher als der Anteil der mannlichen Beschéftigten. Im gleichen Zeit-
raum spiegelt sich in der Entgeltgruppe 11 ein gegenteiliges Bild. Hier sind es die Manner, die
Uberwiegenden Teils diese Eingruppierung erhalten.

Im Bereich der Laufbahngruppe 2.2 (friiherer héheren Dienstes) der Entgeltgruppe G12 bis 15
zeigt sich fiir den Berichtszeitraum 2019 bis 2021 deutlich, dass diese Stellen mannlich besetzt
sind.

Erst seit dem Jahr 2022 sind in den Entgeltgruppen EG9b bis EG10 die Frauen starker vertre-
ten und sogar in den meisten dariiber liegenden Entgeltgruppen auch 6fters als die mannlichen
Beschaétftigten.

Auch in der Entgeltgruppe 11 veréndert sich das Bild. In der Entgeltgruppe 11 tritt eine gleich-
mafige Verteilung auf Frauen und Manner ein. In dieser Eingruppierung kann es sich um Stel-
len mit Leitungsfunktionen handeln, muss es aber nicht.

Im Bereich der Laufbahngruppen 2.2 (friiheren héheren Dienstes), also der Entgeltgruppen
12 bis 14, ist eine gleichmaRige Verteilung zwischen den Geschlechtern festzustellen. Es han-
delt sich in diesen Eingruppierungen nicht ausschlieRlich um Stellen mit Leitungsfunktion. Viel-
mehr sind hier auch Stellen aus dem Bereich des Ingenieurswesens bzw. Architektur zu fin-
den. Die Leitungsstellen werden in einer gesonderten Grafik auf Seite 17 dargestellt.
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Tarifbeschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst unterteilt nach Geschlecht im Jahr

2023
Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst unterteilt nach
Geschlecht in 2023
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(Tarifbeschéaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst in den Bereichen Kita und OGS)
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Zum Sozial- und Erziehungsdienst lasst sich folgendes Ergebnis feststellen:

Lange Zeit galt die Betreuung von Kindern als klassischer Frauenberuf. Dieser Bereich ist und
bleibt auch nach wie vor von Frauen gepragt. Und obwohl laut dem Verband Bildung und Er-
ziehung (VBE NRW) der Manneranteil deutlich gestiegen ist, ist eine klare Unterreprasentanz
der mannlichen Beschatftigten zu verzeichnen. Von den insgesamt elf mannlichen Beschaftig-
ten befinden sich sieben im oberen Lohngruppenbereich. Gerundet entspricht dies einer Quote
von 64 Prozent. Im Vergleich zu den weiblichen Beschéftigten, die mit insgesamt 106 erfasst
wurden, befinden sich 34 Kolleginnen im oberen Lohngruppenbereich. Dies entspricht einer
Quote von 32 Prozent. Im Ergebnis ist erkennbar, dass eine Unterreprasentanz der Manner
zu verzeichnen ist, die Besetzung von Stellen in den héheren Eingruppierungen allerdings
wiederum mehr méannlich gepragt ist. Dabei muss es sich nicht zwangslaufig um Stellen mit
Fuhrungsfunktion handeln.

Die verfassungsgemafe Gleichstellung ist langstens nicht erfullt, nur weil in diesem Bereich
die Frauenquote bei 90,6 Prozent liegt. Auch fir diesen Bereich wird ein Handlungsbedarf
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gesehen. Manner missen weiter motiviert werden, sich bewusst fir diese Berufe zu entschei-
den. Als Stellschrauben werden das Gehalt, aber auch berufliche Aufstiegschancen gesehen,
an denen weitergedreht werden muss. Der Beruf des ,Erziehers® muss geeignet sein, seine
Lebens- und Familienplanung damit gestalten zu konnen. Dies gilt allerdings fir alle Ge-
schlechter.

Gemal § 6 Abs. 3 LGG NRW missen Malinahmen entwickelt werden, die dazu geeignet sind,
in unterreprasentierten Bereichen die Frauenquote bis auf 50 Prozent zu steigern. Im Berufs-
bild ,Erzieher” ist zwar die Frauenquote erfillt, um den Beruf fir Manner attraktiv zu gestalten,
sollten aus Sicht der Gleichstellungsbeauftragten Malinahmen von der Verwaltung ergriffen
werden, die mdglicherweise wie folgt aussehen kdnnten:

Das offentliche Bild der stadtischen Kindertageseinrichtungen konnte mannlicher prasentiert
werden. Hierzu z&hlt insbesondere die Prasentation der Einrichtungen bei 6ffentlichen Auftrit-
ten, Informationsstande auf Ausbildungsboérsen oder Tag der offenen Tire des Berufskolleg
Neandertal besetzt mit einem mannlichen Kollegen und vor allem die Nutzung vom bundes-
weiten Aktionstag ,Boysday*.

Beamtinnen/Beamte nach Besoldungsgruppen und Geschlecht im Jahr 2023

Beamte:innen in 2023
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Im Bereich der Beamte: innen kdnnte auf den ersten Blick eine Unterreprasentanz der Frauen
angenommen werden. Dieses Ergebnis begriindet sich auf der Tatsache, dass bereits 52 Be-
amte aus dem Bereich der Feuerwehr kommen. Wird der Feuerwehrbereich rausgerechnet,
so verbleiben im allgemeinen Verwaltungsbereich insgesamt 37 Beamte: innen. Auf diese Ge-
samtzahl fallen bereits 28 Beamtinnen und somit nur noch 9 Beamte. Ohne den Bereich der
Feuerwehr liegt die Frauenquote im allgemeinen Verwaltungsbereich mit Gber 75 Prozent
deutlich Gber dem ménnlichen Anteil. Weiter positiv festzustellen ist, dass diese Beamtinnen
auch tberdurchschnittlich haufig in den oberen Besoldungsgruppen (ab Al1) zu finden sind.
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Beamte bei der Feuerwehr

davon Beamte bei der Feuerwehr nach Besoldung und Geschlecht
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Im Bereich des Berufsbildes der Feuerwehr liegt die Frauenquote bei null Prozent. Nicht ver-
wechselt werden darf, dass es sich bei dem Unterreprasentieren Bereich um das Berufsbild
des Brandmeisters handelt. Im Bereich des Rettungsdienstes sind Frauen durchaus stark, fast
paritatisch vertreten. Es muss sich die Frage gestellt werden, warum sich die interessierten
Frauen im Bereich des Rettungsdienstes und im Bereich der freiwilligen Feuerwehr finden
lassen, diese aber nicht den Weg in die Laufbahn des Brandmeisters finden.

Aus verschiedenen und vielfaltigen Ausarbeitungen zum Themenfeld ,Frauen bei der Feuer-
wehr* kann festgestellt werden, dass dieser Bereich grundsatzlich von Frauen in der Berufs-
wahl nicht als erster Wunsch angestrebt wird. Dennoch ist es nicht so, dass es keine interes-
sierte Frauen gabe. Diese Frauen finden sich im Bereich des Rettungsdienstes und im Bereich
der freiwilligen Feuerwehr wieder.

Eine gezielte Forderung zur Gleichberechtigung wird im Bereich der Feuerwehr derzeit nicht
erkannt. Es kann keine Frau gefordert werden, die nicht vorhanden ist. Fur das Berufsbild
.Brandmeister: in“ wird aus Gleichstellungssicht Handlungsbedarf angezeigt.

Gemal 8 6 Abs. 3 LGG NRW missen MalRnahmen entwickelt werden, die dazu geeignet sind,
in unterreprasentierten Bereichen die Frauenquote bis auf 50 Prozent zu steigern. Aus Sicht
der Gleichstellungsbeauftragten kdnnten hierbei Malinahmen greifen, die wie folgt aussehen
konnten:

Das offentliche Bild der Feuerwehren soll deutlich weiblicher prasentiert werden. Hierzu zahlen
insbesondere die Art der Stellenausschreibungen, Prasentation der Feuerwehr bei 6ffentlichen
Auftritten, weiblich besetzter Informationsstand am Tag der offenen Tire, Nutzung vom bun-
desweiten Aktionstag ,Girlsday®“, weibliche Au3endarstellung auf Ausbildungsboérsen, ein ge-
Zieltes Angebot fur weibliche Anwarterinnen, welches auf die Vorbereitung zum Sporttest aus-
gerichtet ist. Frauen sind bei Vergabe von Aus- und Weiterbildungsangeboten bevorzugt zu
bertcksichtigten, sofern eine gleiche Eignung vorliegt. Dieser Anspruch ergibt sich aus den 88
7 und 11 LGG NRW. Die Aufzahlung ist nicht abschlieend und muss den aktuellen Entwick-
lungen auf dem Arbeitsmarkt angepasst werden.

Weiteres Augenmerk kann auf folgende Aspekte gelegt werden:

Geschlechtergerechter Sprachgebrauch - In jeglicher Kommunikation ist die weibliche Form
zu verwenden. Sprache leben und auch vorleben, nicht nur in den Formulierungen der in- und
externen Schriftstiicken, sondern vor allem bei 6ffentlichen Auftritten.

Die Auslegung des Begriffes ,feuerwehrdienliche Ausbildung® kénnte dahingehend ausgewei-
tet werden, dass auch Berufe zugelassen werden, die nicht ausschlieRlich in der Handwerks-
ordnung gelistet sind und in denen keine Unterreprasentanz von Frauen zu finden ist, z.B. die
Zulassung von Berufen, die fur die Ausbildung zum Notfallsanitater:in ausreichend sind (mit
der abgeschlossenen Notfallsanitaterausbildung ist der Weg zum Brandmeister gegeben).

Das Angebot der stufenweisen Ausbildung als weitere Ausbildungsmdglichkeit muss gedacht
werden. In dieser Ausbildungsform werden in den ersten 19 Monaten handwerkliche Fahigkei-
ten in den Gewerken Holz, Metall, Elektrotechnik, Heizung, Sanitar, Klima, ergéanzt um den
Anlagenbau vermittelt. Erst danach geht es in die 18-monatige Brandmeisterausbildung.
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Gegenuberstellung von Voll- und Teilzeitbeschéaftigten im Jahr 2023 auf die Gesamtbelegschaft

Gegenuberstellung von Voll- und Teilzeitkraften
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Berechnet auf die Gesamtbelegschaft arbeiten bei der Stadt Haan im Berichtszeitraum 2023
insgesamt 32,28 Prozent in einer stundenreduzierten Téatigkeit. Die Quote der Teilzeitbeschaf-
tigen im Jahr 2018 lag bei 31,83 Prozent. Im Ergebnis kann festgestellt werden, dass uber die
Berichtsjahre hinweg die Quote der Teilzeitbeschaftigung nur minimalst, und zwar um wenige
0,45 Prozentpunkte gestiegen ist.

Die Ursachen konnen nicht konkret ermittelt werden, dafir ist das Zahlenwerk nicht detailliert
genug. AuBerdem missten die Grinde im Rahmen einer Mitarbeiter: innen-Umfrage erfasst
werden. Die Formulierung von méglichen Ursachen sind somit rein hypothetische Annahmen.
Zwei magliche hypothetischen Annahmen mdchte ich dennoch formulieren:

Im ersten Gleichstellungsplan ist auf Seite 25 als MaRnahme die Schaffung von Kinderbetreu-
ungsplatzen fir stadtische Mitarbeitende formuliert worden. In einer Sitzung des Jugendhil-
feausschuss am 23.05.2023 wurde unter TOP 16 der Antrag ,Anderung Kriterienkatalog zur
Aufnahme Gemeindefremder Kinder in Haaner Kindertageseinrichtungen® durch die Verwal-
tung gestellt. Sowohl der Jugendhilfeausschuss als auch der Haupt- und Finanzausschuss
sowie die Mitglieder des Rates sind der Argumentation der Verwaltung gefolgt, auf diese Weise
dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken.

Ein weiteres Indiz kdnnte in der aktuellen Nutzung der alternierenden Telearbeit begriindet
sein. Insgesamt bietet die Stadt Haan, Stand Ende 2023, insgesamt 123 Arbeitsplatze in haus-
licher Umgebung an. Die Telearbeitsplatze werden von 87 weiblichen Beschaftigten und von
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36 mannlichen Beschaftigten genutzt. Auch hier lasst sich eine stark weiblich Nutzungsquote
feststellen.

Die Grinde fur die Nutzung von alternierender Telearbeit ist nicht immer nur ausschlief3lich
darin zu finden ist, dass Kinder- bzw. Pflegearbeit zu Ubernehmen ist. Auch Griinde eines
konzentriertem und fokussiertem Arbeitens und der mangelnde Blroraum sind neben Zeiter-
sparnis durch wegfallende Wegezeiten Griinde, um in der hduslichen Umgebung zu arbeiten,
werden angegeben. Griinde der Vereinbarkeit Familie/Pflege und Beruf machen rund 41 Pro-
zent aus.

Aus Gleichstellungssicht kbénnen diese Annahmen als ein Indiz darauf verstanden werden,
dass die MalRBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf bei-
tragen und beibehalten werden sollten.

Die Altersteilzeit wird derzeit von vier mannlichen und sieben weiblichen Beschéftigten, die
sich in Arbeitsphase befinden genutzt und ein Beschaftigter sowie vier Beschaftigte befinden
sich bereits in der Freizeitphase.

Weiter befinden sich derzeit insgesamt acht Beschaftigte in Elternzeit. Insgesamt drei mannli-
che Beschéftigte machen von der Moglichkeit, Elternzeit fur einen Zeitraum von zwei Monaten
(die sogenannten ,Vatermonate®) zu nehmen, Gebrauch.

Leitungsfunktionen bei der Stadt Haan
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(im Jahr 2023 gab es auf unterschiedlichen AL-Stellen offene Vakanzen, weshalb die Gesamtzahl nicht mit
der Aufteilung m/w Ubereinstimmt)

Bei der Besetzung von Positionen mit Fihrungsverantwortung lasst sich die Entwicklung wie
folgt darstellen:
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In den Jahren 2019 bis 2021 sind die Positionen der Amtsleitungen tberwiegend durch mann-
liche Beschatftigte besetzt gewesen. Erst im Jahr 2022 trat eine Veranderung ein, so dass eine
fast paritatische Besetzung von Frauen und Mannern auf diesen Stellen zu verzeichnen ist.

Seit dem Jahr 2023 sind die Stellen der Amtsleitungen mit mehr Frauen, als Mannern besetzt
worden, wobei noch zwei Vakanzen zu verzeichnen sind. Das Ziel, gleich viele Frauen, wie
Manner in diesen Funktionen zu haben, kénnte fur diese Stellen moglicherweise gelingen.

Abteilungsleitungen
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Bei den Stellen der Abteilungsleitungen wiederholt sich die zuvor geschilderte Entwicklung. In
den Jahren von 2019 bis 2021 sind die Positionen der Abteilungsleitungsstellen Uberwiegend
von mannlichen Beschaftigten besetzt. Erst ab dem Jahr 2022 kommt die Stadt Haan einer
paritatischen Besetzung nahe. Im Jahr 2023 sind sogar mehr weibliche Beschéftigte auf einer
Abteilungsleitungsfunktion, wie méannliche Beschéftigte.

Kita und OGS
6
5 5 5
5
4 4 4 4
4
3 3
3
2
2
1 1 1 1 1
N | [] L] [] []
0
2019 2020 2021 2022 2023

Em Ew MNgesamt

S.18

M = neue MafRnahme - Mv'= bereits im vorherigen Gleichstellungsplan festgeschrieben - Mg = gesetzliche Vorgabe
n = noch nicht umgesetzt — e = erledigt, bereits umgesetzt




Amtsblatt der Stadt Haan Nr. 10 / 2024 Seite 21

Gleichstellungsplan 2024-2029

Die hohe Frauenquote im Bereich Kindertageseinrichtungen und offenen Ganztagsschulen
spiegelt sich ebenfalls auf den Fiihrungsstellen wider. In diesem Bereich hat derzeit ein mann-
licher Kollege eine Leitungsfunktion inne (siehe auch Ausfliihrungen auf Seite 12 u. 13).
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Die Stabstellen sind aktuell paritatisch besetzt. In der Entwicklung ist zu erkennen, dass nicht
immer alle Stabstellen vorhanden waren, so dass sich dieser Entwicklungsprozess im Laufe
der Zeit durch Neueinrichtung der Stabe ergeben hat.

Leitungsfunktionen in 2023
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Amtsleitungen Abteilungsleitungen Kita und OGS Stabstellen
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Einen Einfluss darauf, ob sich in einem Stellenauswahlverfahren mehr weibliche Kandidatin-
nen bewerben als ménnliche, hat die Stadt Haan nicht. Lediglich im Rahmen des Ausschrei-
bungstextes nutzt die Stadt Haan ihren Einfluss bei den Formulierungen zur Stellenbeschrei-
bung. Daruber hinaus gilt die Bestenauswahl, Chancengleichheit und auch den Zugang zum
offentlichen Amte fiir Jedermann bzw. jede Frau zu ermdglichen.
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Durchaus einen Einfluss hat die Stadt Haan darauf, wie sie weibliche Bewerberinnen insbe-
sondere fur héherwertigen Tétig- und Verantwortlichkeiten férdern mdchte. Als einen Gestal-
tungsspielraum sind zum Beispiel flexible Arbeitszeitmodelle aber auch gezielte Fort- und Wei-
terbildungsmalRnahmen zu nennen.

Nachwuchskréafte
Nachwuchskrafte bei der Stadt Haan
3
0 pa 0 1 0 pt - 2 0 0 - 1
Fachangeste
Verwaltungs Bachelor of Brandﬂmelstg Notfallsanita “t.e fur . PiA- Berufsprakti
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Laws ter_innen . Kinderpflege kum
Ite nnen Information
sdienste
B Anzahl méannlich 3 0 6 2 0 1 0 1
Anzahl weiblich 3 1 0 1 1 2 0 1
B Anzahl méannlich Anzahl weiblich

Die Stadt Haan bildet derzeit insgesamt 23 Auszubildende in den unterschiedlichen Berufsfel-
dern aus. Der mannliche Anteil bei den Nachwuchskraften berwiegt im Vergleich zu den weib-
lichen Beschaftigten. Folgende Erkenntnis zeigt sich auch im aktuellen Berichtsjahr:

Die Ausbildung der Verwaltungsfachangestellten ist im Berichtsjahr 2023 gleichmafgig verteilt,
hier befinden sich drei weibliche und drei ménnliche Personen in der Berufsausbildung.

Im Bereich der Bachelor-Ausbildung wird bei der Stadt Haan im Berichtsjahr 2023 eine Frau
ausgebildet.

Ein anderes Bild ergibt sich fur den Bereich der Brandmeisteranwarter. Dieser ist ausschliel3-
lich mannlich gepréagt. Bei der Stadt Haan wird im Berichtszeitraum keine Frau ausgebildet.
Hierflr gibt es aus Sicht der Stadt Haan mehrere Griinde, die bereits auf Seite 15 ausgefihrt
wurden.

Der Ausbildungsbereich der Notfallsanitater: in ist aktuell mit einer Auszubildenden besetzt.
Insgesamt kann fir das Berufsbild Notfallsanitéter: innen von einer paritdtischen Besetzung
(siehe Grafik, Seite 14) gesprochen werden.

Fur den Ausbildungsberuf der Erzieherin bzw. des Erziehers wird derzeit die Méglichkeit der
PIA (Praxisintegrierte Ausbildung) bei der Stadt Haan angeboten. Hierbei handelt es sich um
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eine Alternative zur staatlich anerkannten Erzieher-Ausbildung. Das neue Modell in Form einer
dreijdhrigen praxisintegrierten Ausbildung zum Erzieher wurde im Bundesland Baden-W(rt-
temberg aus der Not heraus entwickelt, denn durch den Ausbau der Betreuungsplatze fir Kin-
der in den ersten drei Lebensjahren fehlt seit Jahren das padagogische Fachpersonal in den
Kitas. Das soll mit PiA anders werden. Die PiA Ausbildung zum Erzieher hat gegentber der
klassischen Erzieher-Ausbildung einige Vorteile und ist eine attraktive Alternative, vor allem
auch fur Quereinsteiger: innen.

Im Berichtsjahr 2023 machen von diesem Angebot derzeit drei Auszubildende, ein mannlicher
und zwei weibliche Auszubildende, Gebrauch.

Im Bereich der IT beginnt erst im Jahr 2024 ein méannlicher Bewerber seine Ausbildung, die
Frauenquote in diesem Bewerbungsverfahren lag bei Null Prozent. Auch dieser — friiher ein-
mal sehr weiblich gepragter Bereich — ist heute nicht mehr gleichméaRig von Frauen und Man-
nern besetzt.

Berufliche WeiterqualifizierungsmalRnahmen im Jahr 2023

Lehrgange 2023

2 2
1 1 1 1
0 0 0 0
Zulassungsverfahr
. Zulassungsverfahr Verwaltungslehrga enzum
Basislehrgang Aufbaulehrgang enzum VLII ngll Qualifizierungsaufs
tieg
B Anzahl méannlich 0 0 0 2 0
Anzahl weiblich 2 1 1 1 1
B Anzahl mannlich Anzahl weiblich

Als berufliche Weiterqualifizierungsmaflinahme kann der Basis- und der Aufbaulehrgang
(ehemals A ) genutzt werden.

Das Angebot des Basislehrganges richtet sich an Tarifbeschaftigte von Kommunalverwaltun-
gen, die nicht Uber eine abgeschlossene Verwaltungsausbildung verfigen und/oder die erste
Verwaltungsprufung als Voraussetzung fur eine entsprechende Eingruppierung ablegen mus-
sen.

Der Besuch des Basislehrgangs, der mit 150 Unterrichtsstunden angelegt ist, ist eine einflh-
rende Weiterbildung und soll in Verbindung mit TrainingsmafRnahmen in der Praxis und Fach-
fortbildungen eine Aufgabentbertragung und Eingruppierung entsprechend der tariflichen
Wertigkeit der Tatigkeit im Bereich der Entgeltgruppen 5 bis 9a ermdglichen.
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Der Besuch des Aufbaulehrgangs, der mit 400 weiteren Unterrichtsstunden angesetzt ist, er-
folgt optional, ist zeitversetzt moglich und schliel3t mit der Prifung zum / zur Verwaltungswirt/in
ab.

Vom Angebot des Basislehrgangs profitieren aktuell zwei weibliche Beschaftigte und vom An-
gebot des Aufbaulehrgangs eine weibliche Beschaftigte der Stadt Haan. Die Auswahl erfolgt
auf Grundlage eines zuvor durchgefiihrten Interessensbekundungsverfahren.

Der Verwaltungslehrgang Il (ehemals Angestelltenlehrgang Il) baut auf der Ausbildung

zur/zum Verwaltungsfachangestellten bzw. auf dem Aufbaulehrgang auf. Der Verwaltungs-

lehrgang Il dauert ca. 1 % Jahre und schlief3t mit einer schriftlichen Prifung und einem Vor-
trag im Rahmen der praktischen Prifung ab. Absolventinnen und Absolventen kdnnen nach
erfolgreicher Teilnahme an diesem Lehrgang Stellen der gehobenen Sachbearbeitung bzw.
solche mit Fihrungsverantwortung tbernehmen.

Von diesem Angebot profitierten im Berichtsjahr 2023 drei Beschaftigte der Stadt Haan, zwei
mannliche und eine weibliche Beschéftigte. Die Auswahl erfolgt ebenfalls auf Grundlage ei-
nes zuvor durchgefiihrten Interessensbekundungsverfahren.

Die Beamteninnen und Beamten bei der Stadt Haan konnen als berufliche Qualifizierungs-
mafinahmen zwei Mdglichkeiten nutzen.

Fur den Zugang in die Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt kommt der Qualifizierungs-
aufstieg gem. 8§ 21 LVO (ehemals prufungserleichterter Aufstieg) in Betracht. Auch die-
sem Aufstieg ist ein Zulassungsverfahren vorgeschaltet, welches von den Teilnehmenden
zunachst durchlaufen und bestanden sein muss, bevor sie in den eigentlichen Aufstieg ge-
hen kbénnen.

Eine berufliche Weiterqualifizierungsmaéglichkeit nach der LVO um die Beforderungsvorausset-
zungen fur die Amtergruppe des zweiten Einstiegsamtes in der Laufbahngruppe 2 des allgemei-
nen Verwaltungsdienstes zu erlangen, ist der erfolgreiche Abschluss der modularen Qualifizie-
rung.

Die berufliche Entwicklung durch modulare Qualifizierung ist in § 25 der Verordnung Uber die
Laufbahnen der Beamtinnen und Beamten im Land Nordrhein-Westfalen (Laufbahnverordnung -
LVO) geregelt.

Nach einem durchgefuhrten Interessenbekundungsverfahren, dem sich ein Ausfallverfahren an-
schloss, setzte sich eine Beamtin durch, die in der Statistik deshalb nicht aufgefuhrt ist, weil die
Maflinahme erst im Jahr 2024 beginnt.

Ein weiteres Angebot, das bei der Stadt Haan genutzt werden kann, ist die Moglichkeit eines
Berufspraktikums. Umschulungsmafinahmen erfordern neben den theoretischen Anteilen
auch immer einen Praxisanteil. Meist dauern solche UmschulungsmalRnahmen ca. 6-12 Mo-
nate. Derzeit ist eine Berufspraktikantin fur die Stadt Haan tatig.

Antritt der Regelaltersrente bzw. Versetzung in den Ruhestand

Zu einer vollstandigen Betrachtung der personellen Entwicklung gehort es auch, sich die,
durch natirliche Fluktuation ergebenen, freiwerdenden Stellenanteile anzuschauen. Aus
dem Dienst der Stadt Haan scheiden (wie aus der Grafik erkennbar) in den 2024 bis 2029
insgesamt 54 Beschaftigte aus.
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Renteneintritte bzw. Pensionsantritte
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Die insgesamt 54 freiwerdenden Stellen sind in den wie folgt dargestellten Eingruppierungs-
bzw. Besoldungsgruppen zu finden:

Zu besetzenden Stellen nach Entgeldgruppen durch Verrentung
bzw. Pensionierung
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Von den Personalverantwortlichen missen im Rahmen von Personalentwicklungsmaf3nah-
men die Uberlegungen angestellt werden, in welchen Berufsfeldern und Eingruppierungen

(ehemals mittlerer, gehobener oder sogar héherer Dienst) Personalentwicklungsmafnahmen
bzw. ein erhdhter Bedarf an Ausbildungsplétzen erforderlich ist. Wichtig ist der Stadt Haan
bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, dass nicht nur bedarfsgerechte Ausbildung, son-
dern aufgrund des Fachkraftemangels auch tber den Bedarf ausbildet.

Z
‘79-.-‘

JV-I—‘

o of

Auszubildende haben gem. § 16a TVASD-BBIG nach erfolgreich bestandener Abschlusspru-
fung einen Anspruch auf Ubernahme in ein Arbeitsverhéltnis fur die Dauer von 12 Monaten
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Ubernommen zu werden, sofern nicht im Einzelfall personenbedingte, verhaltensbedingte,
betriebsbedingte oder gesetzliche Griinde entgegenstehen und ein dienstlicher bzw. betrieb-
licher Bedarf besteht. Im Anschluss an diese 12 Monate werden diese Beschaftigten bei ent-
sprechender Bewahrung in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis tibernommen. Der dienstliche
bzw. betriebliche Bedarf muss zum Zeitpunkt der Beendigung der Ausbildung vorliegen und
setzt zudem eine freie und besetzbare Stelle bzw. einen freien und zu besetzenden Arbeits-
platz voraus, die/der eine ausbildungsadaquate Beschaftigung auf Dauer erméglicht.

Die méglichen Malinahmen sind unter 4.1 bis 4.1.7 formuliert.

4. Ziele und MaRnahmen des Gleichstellungsplan

Aufgrund der vorangegangenen Auswertung kdnnen neben den grundséatzlichen Zielen der
Gleichstellungsarbeit, zu der die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Ver-
einbarkeit von Familie/Pflege und Beruf und der Abbau von Unterreprasentanz von Frauen
gehort, weitere folgende Unterziele definiert werden.

4.1. Berufliche Gleichstellung von Frauen und Manner (50%) und der Abbau der Un-
terreprasentanz von Frauen in bestimmten Bereichen:
e Halten des Frauenanteils auf Fiihrungsebene
e Steigerung des Frauenanteils in technischen Berufen
e Erreichen eines Frauenanteils im Bereich der Feuerwehr, der langfristig zu steigern
und zu halten ist
e Steigerung des Manneranteils im Erziehungsdienst

4.2. Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf

e Forderung von Vatern in Elternzeit

e Leichtere Rickkehr in das Berufsleben fir Erziehungsurlauber: innen

¢ Flexible und individuell abgestimmte Teilzeitangebote fir alle Beschéaftigen mit betreu-
ungsbedurftigen Kindern oder pflegebedurftigen Angehdrigen

e Starkung der Arbeitszeitsouveranitat der Beschaftigten

e Ausbau der Moglichkeiten des mobilen Arbeitens, z.Zt. in Form der Telearbeit

e Bessere Gestaltung von Fuhrungs- und Leitungspositionen in Teilzeit

4.3. Allgemeingiltige Ziele zur Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit
e Gesundheitsvorsorge und Ausbau des Gesundheitsmanagements
e Verhinderung und Ahndung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz
e Aufklarung und Informationen von Mitarbeitenden zu gleichstellungsrelevante Themen,
wie z.B. Gleichstellungsarbeit, Sprache, Diversity

Erganzend zu einigen bereits im vorangegangenen Gleichstellungsplan aufgelegten Mal3nah-
men, die sich als zielfihrend erwiesen haben und deshalb beibehalten werden, werden zur
Zielerreichung weitere MaRnahmen dargestellt, die dazu beitragen sollen, die oben genannten
Ziele zu erreichen. GemaR Paragraf 5 Absatz 7 LGG ist nach zwei Jahren eine
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Erfolgsuberprifung vorzunehmen. Als Erfolg ist z.B. eine Steigerung der Zahlen von 2023 im
Verhaltnis zu den dann aktuellen Zahlen zu werten.

Die MalRnahmen sind mit Kiirzel versehen, die aufzeigen, auf welchem Stand die MalRnahmen
sich befinden:

M =neue MalRhahme

Mv’ =bereits im vorherigen Gleichstellungsplan festgeschrieben
Mg =gesetzliche Vorgabe

n =noch nicht umgesetzt

e =erledigt, bereits umgesetzt

4.1. Personalgewinnung- und Bindung

Der offentliche Dienst als Arbeitgeberin steht in den kommenden Jahren vor gro3en Heraus-
forderungen. Der demografische Wandel wird eine entsprechende Fluktuation auslésen. Ge-
meinsames Ziel aller MaBnahmen ist die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in allen Beru-
fen, Bereichen und Funktionen der Stadtverwaltung. Frauen und Mannern soll die Chance
eroffnet werden, Sorge und Pflegearbeit zu vereinbaren, ohne berufliche Nachteile befiirchten
zu mussen. Familienfreundlichkeit wird zunehmend zu einem wichtigen Wettbewerbs- und
Standortfaktor in einer Gesellschaft, die auf Grund des demografischen Wandels zunehmend
Fachkraftemangel zu verzeichnen hat. Um attraktive Arbeitsbedingungen zu schaffen, halt und
entwickelt die Verwaltung MalRnahmen bezuglich beruflicher Fort- und Weiterbildung, Auf-
stiegschancen, Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf, Realisierung einer Work-Life-Ba-
lance sowie im Bereich des Gesundheitsmanagement vor.

4.1.1 Stellenbewertung

Me: Alle erforderlichen Stellenbewertungen werden durch die KGsT vorgenommen.
Stellenbewertungen missen ausschlief3lich nach Stelleninhalt und geschlechts-
neutral vorgenommen werden. Uber die Ergebnisse befindet die Stellenbewer-
tungskommission, die dem Verwaltungsvorstand eine Empfehlung ausspricht.

M: Der Verwaltungsvorstand hat die Entscheidung getroffen, dass alle Stellen zu
bewerten sind, die noch keine Bewertung erfahren habe oder dessen Bewer-
tung alter als funf Jahre alt ist, sofern es die finanziellen Mittel im Haushaltsjahr
zulassen.

M: Darlber hinaus ist im Rahmen der Lohngleichheit daflir Sorge zu tragen, das
inhaltsgleiche Stellen auch gleich eingruppiert bzw. besoldet werden. Die Ziel-
erreichung des Entgelttransparenzgesetz lautet, dass gleiche Arbeit auch glei-
chen Lohn erhalten muss. Inhaltsgleiche Stellen miissen deshalb auch nur ein-

mal durch die KGsT bewertet werden. Das sich daraus resultierende Ergebnis
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wirkt sich auf die anderen, ausschlieflich inhaltsgleichen Stellen aus. Damit soll
dem Anspruch auf Lohngleichheit entsprochen und der soziale Frieden geftr-
dert werden.

4.1.2. Stellenausschreibung

Me: Der bisherige GLP sah vor, dass alle Stellenausschreibungen zunéchst intern
erfolgen sollten. Eine externe Ausschreibung erfolgte erst, wenn eine interne
Besetzung entweder wegen mangelnder Bewerbungen oder wegen fehlender
Eignung nicht moglich war.

Die zu beobachteten Entwicklungen, die sowohl am Arbeitsmarkt als auch in
den Abteilungen spirbar sind, hat den Verwaltungsvorstand veranlasst, diese
Entscheidung zu Uberdenken. Aul3er in begrindeten Einzelfallen werden alle
freie Stellen intern und gleichzeitig extern ausgeschrieben.

Mgev': Der Ausschreibungstext ist geschlechterneutral zu formulieren. Aufgrund der
Entscheidung des Bundesverfassungsgerichtes vom 10.10.2017 (1 BvVR
2019/16) bezieht sich die arbeitgeberseitige Pflicht zur geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung nicht nur auf das weibliche und mannliche, sondern auch
auf das dritte Geschlecht. Diese Verpflichtung ergibt sich aus dem allgemeinen
Personlichkeitsrecht, Art. 2 Abs.1i.V.m. Art. 1 Abs. 1 GG und aus Art. 3 Abs. 3,
S. 1 GG, wonach nicht nur Frauen und Manner von einer Diskriminierung wegen
ihres Geschlechts geschiitzt werden sollen, sondern auch Menschen, die die-
sen beiden Kategorien nicht zuzuordnen sind. Ausgehend von der Entschei-
dung des BVerfG sind die Bezeichnungen ,divers“ anzuwenden.

Die Verwaltung wird in den Ausschreibungstexten ,w/m/d“ verwenden. Grund-
satzlich ist der Ausschreibungstext als solches aber geschlechtsneutral zu ver-
fassen (Beispiel: gesucht wird eine Verwaltungsfachkraft w/m/d).

Mv': Stellenausschreibungen haben ein klares Anforderungsprofil. Die der Bewer-
tung zugrunde liegende Merkmale aus der jeweiligen Stellenbeschreibung flie-
Ben in den Ausschreibungstext ein, sofern die Stellenbeschreibung nicht alter
als 5 Jahre ist. Bei gleicher Eignung, Befahigung und Leistung ist zu prufen,
inwieweit geleistete Familie- und/oder Pflegearbeit oder ehrenamtliches Enga-
gement sich qualifizierend auf die zu besetzende Stellen auswirken kann.

Mv': Es ist sicherzustellen, dass alle Beschaftigten, die die formalen Voraussetzun-
gen erfiillen, Uber freie Stellen informiert werden. Dies gilt insbesondere fiir Be-
schaftigte, die keinen Zugang zum Intranet haben, sich in Elternzeit befinden
oder sich aufgrund langerfristiger Krankheit nicht im aktiven Dienst befinden.

Mvg: Um den Frauen-, aber auch den Manneranteil in unterrepréasentierten Bereichen
(Anteil von <50 Prozent), insbesondere im Bereich des Berufsbildes Brandmeis-
ter und des Erziehers zu erhdhen, sind Frauen bzw. Manner tber den Text der
Stellenausschreibung gezielt und in besonderer Weise anzusprechen.
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MV Die Personalverantwortlichen sind aufgefordert, Frauen in regelmafig stattfin-
denden Orientierungs- und Qualifizierungsgesprachen bei entsprechender
Qualifikation verstarkt zu Bewerbungen, um héherwertige Stellen zu motivieren
und sie auf diesem Weg zu unterstitzen.

Mv'g: Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, werden alle Stel-
len, einschlief3lich der Leitungsfunktionen, auch in Teilzeit bzw. im Jobsharing
ausgeschrieben. Ausnahmen wegen dienstlicher Griinde sind nur nach Abspra-
che mit dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauftragten moglich.

4.1.3. Stellenbesetzungen

Mv'e: Grundsatzlich werden alle Stellenbesetzungsverfahren durch das Personalamt
dokumentiert.

Mvgn: Die Einrichtung einer Beschwerdestelle gemafd den Vorgaben aus Artikel 13
des AGG fur Beschwerden zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz war be-
reits vorgesehen gewesen. Die Stadtverwaltung Haan als Arbeitgeberin muss
Benachteiligungen aus Grinden der Rasse oder wegen der ethnischen Her-
kunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen. Glei-
ches gilt sinngemald auch fir die Beschaftigten. Die Einrichtung einer Be-
schwerdestelle ergibt sich aus dem AGG und ist in der Laufzeit des vorherigen
GLP noch nicht umgesetzt.

Mv'ge: Bei Stellenbesetzungen ist zu beriicksichtigen, dass Teilzeitarbeit grundsatzlich
auf allen Arbeitsplatzen maoglich ist. Dies gilt auch fir Stellen mit Fihrungsfunk-
tion.

MV AuBerberufliche Qualifikationen, die durch Familien-, Erziehungs- und Pflege-

arbeit erworben wurden, sollen in gleichem MalRe bertcksichtigt werden, wie
beruflich erlangte Fahigkeiten.

Mv'g: Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt gemal § 18 Abs. 1 LGG NRW Einsicht in
alle Bewerbungsunterlagen, einschliel3lich derer, die nicht in die engere Aus-
wahl einbezogen wurden.

MV Zu Vorstellungsgesprachen werden, sofern es die Bewerberlage zulésst,
ebenso viele Frauen wie Manner eingeladen.

MY Die Auswahlkommission soll nach Moglichkeit paritatisch besetzt sein.

Mv'g: Teilzeit- und Beurlaubungswiinsche, auch zukinftige, dirfen nicht zu Benach-
teiligungen fuhren (§ 10 LGG NRW).

Mv'ge: In Vorstellungsgesprachen sind Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu
wirken, insbesondere Fragen nach dem Familienstand, einer bestehenden oder
geplanten Schwangerschaft oder Elternzeit und danach, wie Familien- und Pfle-
geaufgaben neben der Berufstatigkeit gewahrleistet werden kénnen, nicht zu-
lassig.
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MV Auswabhlkriterien dirfen keine Bedingungen erhalten, die Frauen aufgrund ihres
Geschlechts, ihrer korperlichen Konstitution, ihres Familienstandes, ihrer Le-
bensplanung, sowie wegen zurlickliegender Kindererziehungs- oder Pflegezei-
ten und Teilzeitbeschéftigungen nachteilig auswirken.

4.1.4: Quotenregelungen gegen die Unterreprasentanz von Frauen in besonderen Be-
reichen

Um die beruflichen Entwicklungschancen von Frauen zu verbessern, besteht gemaf § 7 LGG
in Verbindung mit 8 19 Abs. 6 Satz 2 LBG eine Quotenregelung. Die Quotierung gilt fiir die
Vergabe von Ausbildungsplatzen, bei Einstellungen, Beférderung und der Ubertragung von
hoherwertigen Tatigkeiten und gilt solange der Frauenanteil in den maf3geblichen Bereichen
50 Prozent unterschreitet.

Mvg: Gemal der 88 6 und 7 des LGG NRW sind Frauen in den Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind (Frauenanteil unter 50 Prozent), bei gleicher Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen. Es ist auch
dann von gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung auszugehen,
wenn die Bewerberin nicht mehr als 10 Prozent von der Gesamtpunktzahl des
Bewerbers mit der Hochstpunktzahl abweicht. Dies ergibt sich aus den Leitlinien
zur Durchfihrung von Personalauswahlgesprachen. Auch in solchen Féllen
sind Frauen, in denen sie unterreprasentiert sind (Frauenanteil unter 50 Pro-
zent) bevorzugt einzustellen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers lie-
gende Grunde tUberwiegen. Gleiches gilt umgekehrt in Berufen, in denen Man-
ner unterreprasentiert sind, inshesondere im Berufsbild Erzieher.

MY Bei Einstellungen, Umsetzungen, Beférderungen und HOhergruppierungen im
Rahmen der jeweiligen gesetzlichen bzw. tariflichen Bestimmungen kdnnen ge-
ringere Berufserfahrung auf Grund von Kindererziehungszeiten und Pflege von
Familienangehdrigen im jeweiligen Einzelfall und unter Bertcksichtigung der
dienstlichen Belange mitberticksichtigt werden. Bisherige Teilzeitarbeit darf
nicht zum Nachteil des/der Bewerbers/in gewertet werden.

M: Bei gleichwertiger Eignung, sind bei Abordnung und Umsetzung Frauen so
lange vorrangig zu bertcksichtigen, bis sie in den entsprechenden Funktionen
und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen gleichermal3en reprasentiert sind. Dies
gilt auch fir die Ubertragung von Projektleitungen und Aufgaben, die zum Er-
werb von Qualifikationen dienen kénnen, auch wenn keine direkte Héhergrup-
pierung bzw. Beférderung damit verbunden ist.

4.1.5. Bewerbungsstatistik

Mv': Die Personalabteilung stellt eine anonymisierte Bewerbungsstatistik zur Verfu-
gung. Hier werden alle ausgeschriebenen Stellen erfasst. Die Statistik soll ins-
besondere folgende Inhalte enthalten:
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e die Anzahl aller eingegangenen Bewerbungen aufgeteilt nach Ge-
schlecht

¢ vorliegen/nicht vorliegen der geforderten Qualifikation

e Anzahl der eingeladenen Personen (w/m/d) sowie

e die die Stellenvergabe (w/m/d).

Die sich daraus ergebende Kennzahl ist Bestandteil des Haushaltsplanes.

4.1.6. Ausbildung

Mv'g: Die Stadt Haan gewahrleistet, dass Frauen und Manner den gleichen Zugang
zu allen Ausbildungsberufen haben. Bei Unterreprasentanz von Frauen/Manner
(Anteil unter 50%) sind diese bei gleicher Eignung bevorzugt einzustellen bzw.
zur Ausbildung oder zum Aufstieg zuzulassen (8 7 LGG NRW). Um die Unter-
reprasentanz von Frauen/Manner abzubauen, sind diese tber den Text der
Stellenausschreibung gezielt und in besonderer Weise anzusprechen.

Mv'g: Ausbildungsplatze werden offentlich ausgeschrieben.
MY Ausbildungsplatze werden auch in Teilzeit ausgeschrieben.
M: Fur die Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhaltnissen in tiberwiegend

mannlich dominierte Berufszweige sind die sachlichen und raumlichen Voraus-
setzungen zu schaffen.

Mv': In den Fachbereichen werden Mitarbeiter/-innen mit der Ausbildung der Nach-
wuchskrafte beauftragt. Alle fir die Berufsausbildung Verantwortlichen missen
fachlich und personlich fur die Ausbildungsvermittlung qualifiziert sein. Die Auf-
gabe der Ausbilder/-innen ist es, die entsprechend dem Ausbildungsplan auf ihr
Sachgebiet bezogenen Kenntnisse und Fertigkeiten zu vermitteln. Die Anzahl
der Ausbilder/-innen sollte paritatisch sein.

Von dessen Qualitdt und dem Engagement der Ausbilder/-innen hangt der Er-
folg der sich in der Berufsausbildung befindenden Personen ab. Aus diesem
Grunde sind neben der fachlichen Eignung auch Einfihlungsvermégen und
Verstandnis fir die Situation der Auszubildenden unerl&sslich.

Mv': Um auch intern die stetige Weiterentwicklung und Qualifizierung der Ausbilder/-
innen gewahrleisten zu kénnen, wird empfohlen, einen Arbeitskreis zu bilden,
der sich mit den gemeinsamen Bedirfnissen und Fragestellungen der Ausbil-
der/-innen auseinandersetzt. Auf diese Weise kann fir die Auszubildenden eine
entsprechende Qualitat der Ausbildungsdauer vorgehalten werden. Der Ar-
beitskreis sollte sich aus der Ausbildungsleitung und dessen Stellvertretung, der
Ausbilder/-innen, der JAV, Vertretern des Personalrates und der Gleichstel-
lungsbeauftragten zusammensetzen. Im Bedarfsfalle ist die Schwerbehinder-
tenvertretung ebenfalls einzubeziehen.
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4.1.7. Fort- und Weiterbildungen

Lebenslanges Lernen ist Voraussetzung fur die Mitarbeitenden, um den wechselnden und stei-
genden Anforderungen auf den Arbeitsplatzen gewachsen zu sein. Dies gilt fur alle Mitarbei-
tenden. Von daher ist ein gleichberechtigter Zugang zu Fort- und Weiterbildungsangeboten
von Wichtigkeit, um die Bedarfe in den verschiedenen Bereichen decken zu kénnen.

Mv': Fort- und WeiterbildungsmalRhahmen werden so bekannt gegeben, dass alle
Beschatftigten informiert sind. Dies gilt auch fiir Beurlaubte und Beschéttigte, die
nicht an das Intranet angebunden sind.

M: Qualifizierungs- und Orientierungsgesprache finden regelmafig (jahrlich) statt.

Mvg: FortbildungsmalRnahmen werden nach Mdglichkeit so angeboten, dass fiir Be-
schaftigte, die in Teilzeit arbeiten, pflegebeduirftige Angehdrige versorgen oder
Kinder betreuen, die Teilnahme machbar ist. Entstehen durch die Teilnahme an
FortbildungsmalRnahmen fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren Kos-
ten, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber zu erstatten (8 11 Abs. 3
LGG). Es wird angeregt, diese Regelung auf die Ubernahme von Kosten fiir die
Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger zu tUbernehmen, soweit diese nicht
durch die Krankenkassen ibernommen werden.

Mv': Frauenférderung ist ein besonderes Anliegen der Personalentwicklung mit dem
Ziel, den Anteil von Frauen in FUhrungspositionen zu erhéhen.

M: Um der Unterreprasentanz von Frauen in Flihrung entgegenzuwirken, sollen
die Frauen verstarkt ermutigt werden, sich auf Flhrungspositionen zu bewer-
ben. Frauen, die bereits eine Fihrungsfunktion innehaben werden durch die
Teilnahme an der Regionalkonferenz ,Frauen in Fihrung im Kreis Mettmann®
gefdrdert. Eine Teilnahme an den jahrlich regelméRig stattfindenden Regional-
konferenzen ermdglicht es den Filhrungsfrauen einen bedarfsgerechten Fach-
austausch, kollegiale Beratung und Qualifikationen fur Frauen zu erhalten. Zu-
dem wird die Netzwerkarbeit im Kreis Mettmann gefordert. Das Konzept ist im
Jahr 2021 im Kreis Mettmann von den Gleichstellungsbeauftragten des Kreises
Mettmann initiiert worden und stellt fiir die Frauen mit Personalverantwortung
eine fachlich wertvolle und hilfreiche Unterstiitzung dar.

Mv'g: In Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten werden weiterhin Seminare
zu folgenden Themenkreisen angeboten:

e Rhetorik/Selbstbehauptung
e Gesundheitsforderung
e weibliche FUhrungskrafte

Mv'n: Fir Beschéftigte mit Leitungsaufgaben sollten folgende Themen behandelt wer-
den:

e Gleichstellung von Frau und Mann
e sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz
e Mobbing
e geschlechtergerechtes Beurteilungswesen/LOB
e FiUhren auf Distanz
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e Fuhren von Mitarbeiter:innen Gesprache

e Sprache
Mv'n: In Fuhrungs- und Fuhrungsnachwuchsseminaren werden gleichstellungsrele-
vante Themen, aber auch Themen, wie z.B. ,Gender Mainstreaming“ behan-
delt.

4.2. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Wo Frauen in den fiinfziger Jahren in Deutschland noch die Erlaubnis ihres Mannes fur die
Aufnahme einer Berufstatigkeit benotigten, so waren noch nie so viele Frauen auch bereits
nach der Geburt eines Kindes schnell wieder ins Arbeitsleben zuriickgekehrt. Die Grinde
koénnten nicht unterschiedlicher sein:

Fir viele Frauen haben der Beruf und die berufliche Entwicklung bzw. die berufliche Unabhé&n-
gigkeit einen hohen Stellenwert. Viele Familien kdnnen es sich aber auch nicht leisten, nur von
einem Einkommen zu leben. Auch ist die Ehe fir Frauen keine sichere Vorsorge mehr. Die
Scheidungsquote ist immer noch konstant hoch. Insbesondere vor solchen Hintergriinden ist
die finanzielle und berufliche Unabhangigkeit fur Frauen von grof3er Bedeutung.

Aus Arbeitgebersicht spricht vieles dafir, entsprechende Rahmenbedingungen zu schaffen,
um die Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf zu ermdglichen.

Ein Grund ist der vorherrschende Fachkrafte- bzw. Arbeitskréftemangel, der sich bereits heute
mit aller Deutlichkeit in fast allen Bereichen bemerkbar macht. Wenn die ,Babyboomer*-Ge-
neration in den kommenden Jahren in den Ruhestand gehen wird, wird sich die Arbeitsmarkt-
lage voraussichtlich weiter verschlechtern.

Dabei darf es nicht sein, dass gut ausgebildete Frauen dem Arbeitsmarkt wegen fehlender
Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Pflege nicht zur Verfligung stehen. Immer noch sind es
zum Grol3teil die Frauen, die die Familienarbeit leisten und Kinder und/oder pflegebediirftige
Angehorige versorgen. Einige geben deshalb ihren Beruf ganz auf oder Giben diesen mit deut-
lich reduzierten Wochenstunden aus. Rund die Hélfte aller erwerbstétigen Frauen sind ledig-
lich teilzeitbeschaftigt. Diesen Frauen droht spater die Altersarmut. Dabei darf nicht vergessen
werden, dass die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft und unser aller Wohlstand entschei-
dend von gut ausgebildeten Arbeitnehmern abhangig ist.

Das Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw. Pflege” betrifft zwei Interessensgrup-
pen:

Zum einen Eltern, wenn es um die Betreuung ihrer Kinder geht. Zum anderen erwachsene
Kinder, wenn es um die Pflege ihrer Angehérigen bzw. Partner oder aber auch der eigenen
Kinder geht.

Beide Interessensgruppen haben vollig unterschiedliche Bedirfnisse, auf die sich Arbeitgeber
ganz individuell einstellen missen. Wahrend es flr Eltern bei der Betreuungsfrage darum geht,
in welcher Kita das Kind nicht nur behitet ist, sondern auch arbeitgeberfreundliche
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Offnungszeiten vorgehalten werden, stellen sich fiir pflegende Personen vollig andere Hirden
im Arbeitsleben dar.

4.2.1. Die Kinderbetreuung

Arbeitgeber allein kbnnen nicht dafir Sorge tragen, dass Menschen mit Familienverpflichtun-
gen Familie und Beruf unter einen Hut bringen kénnen. Und das kann auch nicht allein dessen
Aufgabe sein. Von staatlicher Seite aus mussen die entsprechenden Rahmenbedingungen
gesetzt werden.

Mv'e: Der Rat der Stadt Haan hat sich daflr ausgesprochen, einen Betreuungsplatz
in Kita/OGS fir die Beschéftigten der Verwaltung vorzuhalten, wenn sicherge-
stellt wird, dass Gemeindeeigene Kinder nicht unversorgt bleiben und die Stadt
Haan als Arbeitergeberin auf diese Weise Fachkrafte gewinnen kann.

4.2.2 Pflege von Angehdrigen

Uber die Vereinbarkeit von Beruf und Familie lasst es sich leicht sprechen, wenn es um die
Eltern kleiner Kinder geht. Anders sieht es bei dem Thema ,Pflegedirftigkeit* aus. Laut einer
Studie pflegen immer mehr Angehdérige ihre Eltern, den Partner oder haben pflegebediirftige
Kinder, meistens unter enormen Belastungen.

Die Dienststelle muss sich mit dieser Problematik befassen, da nicht davon auszugehen ist,
dass sich auch bei dieser Fragestellung ein Bedarf bei den Beschéftigten entwickeln wird.

Mve: Die Verwaltung hat bereits in der Vergangenheit fur die Beschaftigten Jahres-
arbeitszeitkonten eingeflihrt, die dem Ziel ,Vereinbarkeit Familie/Pflege und Be-
ruf‘ gerecht werden sollen. Die Dienststelle hat mit dem Personalrat eine
Dienstvereinbarung hierzu abgeschlossen.

4.2.3 Flexibilisierung der Arbeitszeit

Im Hinblick auf die Flexibilisierung von Arbeitszeiten gewahrt der Arbeitgeber bereits einige,
teilweise individuelle Losung:

Mv'e: Eltern wird grundsétzlich die Moglichkeit eréffnet, inre Arbeitszeit den Offnungs-
zeiten von Kindergarten und/oder Schulen anzupassen, auch wenn die Kernar-
beitszeiten berihrt werden. Von dieser Regelung kann abgewichen werden,
wenn dienstliche Belange dagegensprechen. Diese sind dann allerdings zu be-
grinden. Die derzeit giltige Dienstvereinbarung zur gleitenden Arbeitszeit ent-
halt die Regelung, dass die Festarbeitszeit um 9 Uhr beginnt und endet (mit
Ausnahme des langen Dienstags) um 15:30 Uhr.

Mv'e: Dienst- und Urlaubsplane werden so gestaltet, dass Eltern mit schulpflichtigen
Kindern vorrangig berticksichtigt werden. Dienstplane unterliegen gemaf Para-
graf 72 Abs. 4, Nr. 1 LPVG der Mitbestimmung des Personalrates und sind die-
sem vorab zur Zustimmung vorzulegen.
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Mv/ge: Antrage auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung werden im Rahmen der ge-
setzlichen und tariflichen Mdglichkeit genehmigt.

4.2.4 Jahresarbeitszeitkonten

Mve: Die Jahresarbeitszeitkonten sind geregelt in der von 2016 unterschriebenen
Dienstanweisung. Diese Dienstanweisung ist stetig zu prifen und gegebenen-
falls an aktuelle Rechtsprechung bzw. Veranderungen anzupassen.

4.2.5. Alternierende Telearbeit

Im August 2023 trat die aktualisierte Dienstvereinbarung zur alternierende Telearbeit in Kraft.
Dadurch, dass Beschaftigte nicht mehr nur ausschlie3lich in der betrieblichen Arbeitsstatte
ihrer Arbeit nachgehen missen, haben sie eine bessere und individuelle Mdglichkeit ihrer fa-
miliaren Pflichten zu erfillen und ihre Lebensfiihrung besser gestalten zu konnen.

Derzeit werden 121 Telearbeitsplatze vorgehalten. Davon entfallen 91 Arbeitsplatze auf
Frauen und 30 Arbeitsplatze au Manner, die von der Nutzung der Telearbeit Gebrauch ma-
chen.

Wie ist der weitere Plan? Langfristig sollen alle Arbeitsplatze mit einer Dockingstation ausge-
stattet werden. Insbesondere die Pandemie von 2020 hat deutlich gemacht, dass es nicht nur
Pflegeverpflichtungen sein kbnnen, warum Beschéftigte eine bessere Vereinbarkeit bendtigen.
Auch aus Arbeitgebersicht gibt es eine Vielzahl von Vorteilen, das Angebot von alternierender
Tele-Heimarbeit zu ermdglichen. Genannt werden kdnnen u.a. das Erreichen von Klima-
schutzziele, da sich zwangslaufig die Fahrten zwischen Wohnung und Arbeitsstelle verringern.
Aber auch Kosten- und Zeitersparnisse durch Teilnahme an Online-Seminaren etc. ist ein
wichtiger weiterer Effekt. Wo Raumeinsparungen Uber Desksharing/alternierende Telearbeit
umsetzbar ist, soll dieser Synergieeffekt hergestellt werden.

Zur Konkretisierung werden die bereits formulierten Ziele in die 5. Fortschreibung Gibernom-
men:

Mv'e: Die notwendigen Haushaltsmittel fiir den erforderlichen Ausbaus der Telearbeit werden
in den kommenden Haushaltsjahren berlicksichtigt.

Mv'e: Die Inanspruchnahme alternierender Telearbeit kann von allen Mitarbeiter: innen in
Anspruch genommen werden, vorausgesetzt, es stehen keine dringenden dienstliche
Grinde oder die IT-Sicherheit dagegen. Eltern sowie pflegende Angehdrige sind be-
vorzugt zu behandeln. Die Inanspruchnahme darf nicht zu Benachteiligungen flihren.

M: Die Dienststelle unterstitzt grundsatzlich flexible Arbeitsformen. In Absprache mit der
Fuhrungskraft, der Personalabteilung, dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauf-
tragten und in Abhangigkeit des jeweiligen Tatigkeitsumfeldes kbnnen Beschéftigte in-
dividuelle Vereinbarungen treffen

M: Die Dienstanweisung ist stetig an die steigende Nachfrage und unter der Notwendigkeit
der Raumnot im Rathaus anzupassen.
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M: Fuhrungsschulungen sind um den Themenkomplex ,Flhren auf Distanz” zu erweitern.
Flhrungskrafte missen mit den Herausforderungen von ,New Work® umgehen und
sich die erforderlichen Kompetenzen aneignen (siehe auch Punkt 4.1.7. GLP)

4.2.6. Teilzeitbeschéaftigung

Mv'ge: Antrage auf verschiedene Formen der Teilzeitbeschaftigung, z.B. das Abweichen von
der 5-Tage-Woche, sind einzelfallbezogen zu prifen. Mit Antragstellung sind die Be-
schéftigten durch versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen (8 13 Abs.
LGG).

Mv'e: Alle Arbeitsplatze, auch die in Leitungsfunktionen, werden in Teilzeit ausgeschrieben,
es sei denn, zwingende dienstliche Grinde sprechen dagegen. Diese sind zu begrin-
den.

Mv'e: Reduzierung der regelmafiigen wochentlichen Arbeitszeit sollte moglichst befristet wer-
den, um die Rickkehr zur Vollzeitbeschéaftigung zu erleichtern. Antrdge auf Teilzeitbe-
schaftigung wegen der Erziehung mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder we-
gen nachweislicher Betreuung und/oder Pflegebedurftigkeit eines Angehorigen sind zu
genehmigen, es sei denn, zwingende dienstliche Griinde sprechen dagegen. Diese
sind zu begrinden.

Mv/ge: Ist eine nicht befristete Teilzeitbeschaftigung vereinbart worden, sollen diese Beschaf-
tigten fUr die spatere Besetzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung und
Befahigung bevorzugt berlcksichtigt werden (§ 11 TV6D).

Mv'ge: Grundsatzlich ist allen Teilzeitbeschaftigten die Moglichkeit einer Arbeitszeiterh6hung
zu ertffnen (8 9 TzBfG). Die Umsetzung erfolgt unter den Rahmenbedingungen des
Stellenplanes und des Personalbudgets. Stellenanteile, die durch Befristungen entste-
hen bleiben im Stellenplan enthalten und werden nicht gestrichen.

4.2.7. Fuhrungspositionen im Jobsharing

Nach wie vor gilt es, der Unterreprasentanz von Frauen in FUhrungspositionen entgegenzu-
wirken. Wie bereits ausgefuhrt, kbnnen Arbeitgeber in der heutigen Zeit des Fachkrafteman-
gels nicht mehr auf gut ausgebildeten Frauen verzichten. Es ist deshalb wichtig, zuktinftig
Fuhrungsaufgaben auch im Jobsharing und/oder in Teilzeit anzubieten. Wenn Frauen den
Uberwiegenden Anteil an der Familienarbeit leisten, kann es nicht sein, dass sie durch die
daraus resultierende Teilzeitarbeit von Flhrungspositionen ausgeschlossen werden.

Mv'ge: Die Dienststelle wird alle Fihrungspositionen in Teilzeit bzw. im Jobsharing auszu-
schreiben. Ausnahmen sind ausschlief3lich aus dienstlichen Grinden mdéglich und
mussen schriftlich begriindet werden.

4.2.8. Beurlaubung und Wiedereinstieg

Ebenfalls in der vierten Fortschreibung ist dieses Ziel formuliert. Nach wie vor hat die Frage-
stelle Bestand und muss unbedingt aufrechterhalten werden. Meine Empfehlung an die
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Dienststelle lautet aus diesem Grunde, die bereits formulierten Empfehlungen zu tibernehmen
und im kommenden Berichtszeitraum weiter umzusetzen.

Mg:  Beschéftige, die bis zu 12 Monaten Elternzeit in Anspruch nehmen, soll auf Wunsch
die Riuckkehr auf den alten Arbeitsplatz erméglicht werden, soweit dienstliche Griinde
nicht entgegenstehen. Dies gilt auch fir eine Rickkehr in Teilzeit.

Mv'e: Beurlaubte Beschaftigte werden durch das Personalamt und die Amtsleitung regelma-
3ig Uber Fortbildungen informiert. Sie werden zu hausinternen Fortbildungen eingela-
den.

Mv'e: Beurlaubte Beschaftigte werden regelmaRig durch das Personalamt tiber anstehende
Veranderungen innerhalb der Verwaltung, z.B. Veranderung oder Erneuerung von
Dienstvereinbarungen, Stellenausschreibungen, organisatorische Veranderungen etc.
informiert. Sie werden zu allen hausinternen Veranstaltungen eingeladen. Ziel ist es
die Anbindung an den Arbeitgeber zu fordern und lber alle Veranderungen informiert
zu bleiben, um die Ruckkehr an den Arbeitsplatz zu erleichtern.

Mv'e: Beurlaubten Beschaftigten werden kurzfristige Urlaubs —bzw. Krankheitsvertretungen
angeboten.

Mv'ge: Zeiten der Beurlaubung dirfen sich nicht nachteilig auf Beférderung oder Héhergrup-
pierung auswirken.

Vater in Elternzeit:

Elternzeit wird in der Regel von Frauen in Anspruch genommen. Vater nutzen die Elternzeit
fir gewohnlich eher selten, viele Manner nehmen maximal nur ,zwei Vatermonate®. Laut einer
Studie nehmen in ganz Deutschland nur rund 10 Prozent Vater Elternzeit. Das Aufbrechen
starrer Rollenbilder ist ebenfalls Ziel der Gleichberechtigung. Bei der Betreuung von Kindern
sind mannliche Rollenbilder mindestens genauso wichtig, wie andersherum. Ziel muss es von
daher in der Gleichstellungsarbeit sein, dass Kindererziehungszeiten nicht als ,Karrierekiller*
gesehen wird, sondern es vielmehr als selbstverstandlich in unserer Gesellschaft ist, dass
auch Vater die Elternzeit fir mehr als nur zwei Monate fiir sich nutzen.

M: Steigerung der Akzeptanz fur Vater in Elternzeit. Sensibilisierung des Themas durch
die Gleichstellungsstelle z.B. in Form von informativen Eintrdgen im Intranet, Beratungsge-
sprachen oder auch Informationsveranstaltungen.

4.3. Allgemeingultige Ziele zur Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit

4.3.1. Forderung eines gesunden Arbeitsklimas

Zur Forderung eines gesunden Arbeitsklimas gehort unabdingbar der faire und offene Umgang
miteinander. Niemand hat zurlickgesetzt oder missachtet zu werden, ein partnerschaftlicher
Umgang schafft die Basis flr die Zufriedenheit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt-
verwaltung und dient maf3geblich zur Qualitat der Verwaltung bei.
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Mve: Die Stadtverwaltung Haan als Arbeitgeberin halt seit Méarz 2018 ihren Beschéf-
tigten eine psychologische Mitarbeiterberatung vor. Das Angebot kann sowohl
von den Beschéftigten als auch von dessen Angehérigen genutzt werden. Diese
anonyme Beratungsmoglichkeit hat sich als feste Gréf3e im betrieblichen Ge-
sundheitsmanagement entwickelt. Diese professionelle Hilfe ist schnell, unkom-
pliziert, anonym und vertraulich abrufbar und unterstitzt die Verwaltung dabei,
dem Grundsatz eines gesunden Arbeitsplatzes bzw. Umfeldes gerecht zu wer-
den. Die Dienststelle wird diese MalRnahme langfristig aufrechterhalten.

Mv'e: Die Aufgabe ,Betriebliches Gesundheitsmanagement® entwickelt das Hand-
lungskonzept stetig gemal den Bedarfen der Beschaftigen und dem Wandel
auf den Arbeitsplatzen und Arbeitsanforderungen weiter. Frauen und Manner
unterscheiden sich deutlich in Bezug auf Gesundheit und Krankheit. Auch in
Bezug auf gesundheitsrelevante Verhaltensweisen und bei der Inanspruch-
nahme von Vorsorgeleistungen gibt es erhebliche Unterschiede zwischen den
Geschlechtern. Frauen und Manner gehen auf vollig unterschiedliche Weise mit
gesundheitlichen Belastungen um.

Diese Zusammenh&nge mussen im Konzept zum Betrieblichen Gesundheits-
management Berlcksichtigung finden. Die Zielsetzung des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements ist die Erhaltung und Starkung der Gesundheit der Be-
schaftigten und die Gesundheit der ,Organisation Stadtverwaltung Haan®. Aus
dieser Funktion heraus gilt es, Malinhahmen und Angebote auszuarbeiten und
entsprechend zu koordinieren. Ein mind. jahrlicher Bericht Giber die MalRnahmen
ist im Ausschuss fir Digitalisierung, Organisation, Personal und Controlling
mundlich vorzutragen.

Mv': Mit dem Rathausneubau wird ein Arbeitsumfeld geschaffen, das eine entspre-
chend moderne Ausstattung von Arbeitsplatzen vorhalten wird. Die Dienststelle
und der Rat der Stadt Haan werden das Projekt ,Rathausneubau® mit allen Er-
fordernissen vorantreiben.

4.3.2. Verhinderung und Ahndung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeits-
platz

Sexuelle Belastigung und Mobbing sind nicht tolerierbar, zu vermeiden und zu ahnden. Zur
sexuellen Belastigung gelten z.B. unerwiinschte Koérperkontakte und Ubergriffe, Aufforderung
zu sexuellen Handlungen, unangemessene Kommentare tber AuRRerlichkeiten der Beschaf-
tigten, anstéRige Bemerkungen usw.

Zum Mobbing gehoren z.B. gezielte Ausgrenzungen, tbermaRige und unsachliche Kritik an
der Arbeit, das Vorenthalten wichtiger Informationen, diskriminierende AuRerungen tber Be-
schaftigte bzw. Kollegen: innen.

Mv'n: Die Dienststelle hat in der ,Allgemeinen Dienst- und Geschaftsanweisung® der
Stadtverwaltung Haan das Thema ,sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz” ver-
ankert. Die Ausarbeitung eines entsprechenden Leitfadens wird zur
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Vermeidung sexueller Belastigungen, aber auch mit deren Ahndung in dieser
Fortschreibung erneut angeraten.

Mv'n: Die Dienststelle hat in der ,Allgemeinen Dienst- und Geschaftsanweisung® der
Stadtverwaltung Haan das Thema ,Mobbing“ verankert. Die Ausarbeitung eines
entsprechenden Leitfadens wird zur Vermeidung von Mobbing, aber auch des-
sen Ahndung in dieser Fortschreibung erneut angeraten.

M: Zum Schutze der Beschaftigten der Stadtverwaltung Haan, aber auch Dritter,
wie z.B. Blrger:innen und Dienstleistungen hat die Stadt Haan eine ,Grundsatz-
erklarung gegen Gewalt” entwickelt. Die Fachamter, insbesondere die mit einen
hohen und intensiven Publikumsverkehr haben diese Grundsatzerklarung so
offentlich auszuhangen, dass sie flr jede Person gut sicht- und lesbar ist.

M: Der Gleichstellungsbeauftragten werden jede Art von Vorféllen gemeldet, die
einem gesunden Arbeitsklima entgegenstehen. Dazu zahlen insbesondere jede
Art von Gewaltibergriffen gegenuber Beschaftigten bzw. von Beschéftigten un-
tereinander, Falle der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz und Mobbingfal-
len.

4.3.3. Aufklarung und Informationen der Beschéaftigten zu gleichstellungsrelevante
Themen

Die Umsetzung des grundgesetzlichen Verfassungsauftrag aus Artikel 3 Abs. 2 Grund-
gesetz sowie der Umsetzung des LGG ist insbesondere Aufgabe der Fuhrungskréfte,
vgl. Paragraf 1 Abs. 3 LGG.

Personalknappheit und sich immer mehr verdichtende Arbeitsplatze und auch die
Pflicht, sich mit weiteren Themen, wie u.a. der Digitalisierung zu beschaftigten, tragen
dazu bei, dass im Berufsalltag kaum bis wenig Raum fir die Umsetzung gleichstel-
lungsrelevanter Themen vorhanden ist. Das Thema Gleichstellung wird zudem in der
Prioritatensetzung als weniger relevant wahrgenommen. Diese Einschatzung kann
sich nicht nur nachteilig auf die Umsetzung des Verfassungsauftrages auswirken, viel-
mehr bedroht eine solche Haltung die Verwirklichung der Gleichberichtigung von
Frauen und Mannern und die Zielerreichung insbesondere des Gleichstellungsplanes.

M: Es ist ein Bewusstsein fur die Gleichstellungsarbeit zu schaffen und dieses zu
starken.
M: In den Fallen, in denen ein Assestment-Center beauftragt wird, wird dieses auf

seine Diversity-Kompetenz geprift.

M: Die Gleichstellungsstelle stellt die Gleichstellungsarbeit regelmaRig innerhalb
der Amtsleitungsrunden vor. Es bleibt ihr vorbehalten, dartiber hinaus interne
Workshops zu gleichstellungsrelevanten Themen fir Fihrungskrafte, aber auch
fur die Beschaftigten anzubieten. Insbesondere sind neben der
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Gleichstellungsarbeit im Allgemeinen auch die Themenfelder ,Sprache® und
LDiversity“ von hervorgehobener Bedeutung-

4.3.4. Sprache

Wir sprechen, wie wir denken und wie wir denken, so sprechen wir. Sprache entwickelt
sich stetig weiter und ist Ausdruck des Umgangs miteinander. Das generische Masku-
lin tragt dazu bei, die Welt ménnlich dominiert wahrzunehmen, in dem es die Vielfalt
der Geschlechter nicht ausreichend darstellt. Die sprachliche Gleichstellung ist als ein
uneingeschranktes Verpflichtungsgebot in allen in- und externen Kommunikationen in-
nerhalb des Geltungsbereiches des LGG zu beachten. Die Stadt Haan hat sich fur
einen Leitfaden ,Kommunikationskultur® entschieden. Diese dort formulierten Verein-
barungen sind fur die gesamte Verwaltung bindet und einzuhalten.

M: Der Leitfaden Kommunikationskultur ist dahingehend weiterzuentwickeln, so dass die-
ser den gesellschaftlichen Entwicklungen im Sprachgebrauch stetig angepasst wird.
Insbesondere die geschlechtersensible und gewaltfreie Kommunikation muss formu-
liert und vorgelebt werden.

4.3.5. Girls- und Boys Day

MV Durch den bundesweiten Berufsorientierungstag Girl’'s & Boy’s Day kdnnen
Schdler/-innen der 5. bis 9. Klasse einen Tag lang bei der Stadtverwaltung Haan
in den verschiedenen Bereiche schnuppern. Ziel ist es, den Schuler/-innen Be-
rufe nahezubringen, in denen das jeweilige Geschlecht unterreprasentiert ist,
z.B. fur die M&dchen der IT- und Handwerksbereich, die erzieherischen Berufe
fur die Jungen, die auch in der Verwaltungsausbildung flr den mittleren Dienst
unterreprasentiert sind. Es soll auf diese Weise versucht werden, dem Fach-
kraftemangel entgegenzuwirken.

5. Rechtsgrundlagen und Befugnisse

Die rechtlichen Grundlagen und Befugnisse fur die Gleichstellungsarbeit sind im Artikel 3 des
Grundgesetzes fiur die Bundesrepublik Deutschland, 8§ 1 im Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG), § 5 der Gemeindeordnung NRW und den Paragrafen des Landesgleichstel-
lungsgesetz NRW sowie in der Hauptsatzung der Stadt Haan zu finden.

S.38

M = neue MafRnahme - Mv'= bereits im vorherigen Gleichstellungsplan festgeschrieben - Mg = gesetzliche Vorgabe
n = noch nicht umgesetzt — e = erledigt, bereits umgesetzt




Amtsblatt der Stadt Haan Nr. 10 / 2024 Seite 41

Gleichstellungsplan 2024-2029

6. Schlusshestimmungen und Schlusswort

,Frauen, die nichts fordern, werden beim Wort genommen.
— Sie bekommen nichts. "

Simone de Beauvoir (1908 — 1986, franzdsische Schriftstellerin, Philosophin und Feministin)

Innerhalb der Stadtverwaltung Haan hat sich in den letzten Jahren viel bewegt, um dem Ziel
der Gleichstellungsarbeit ndher zu kommen. Viele Frauen haben sich Positionen erobert, die
bisher Mannern vorbehalten gewesen sind. Sie arbeiten heute ebenfalls auf Stellen in den
obersten Besoldungs- bzw. Tarifgruppen. Als Gleichstellungsbeauftragte kann ich nach dieser
Auswertung und Analyse sagen: ,Es hat sich in der Stadtverwaltung Haan einiges getan und
die Verwaltung ist aktuell auf einem guten Weg."“

Dennoch gibt es viele Verdnderungen fir die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
anzustof3en und zu bewaltigen. Es ist und bleibt harte Arbeit, nicht nur Erfolge in der Gleich-
stellungsarbeit zu erreichen, sondern diese Erfolge mussen auch verteidigt werden. Es bleibt
weiter daran zu arbeiten, das Ziel der beruflichen Gleichbehandlung und Chancengleichheit
langfristig aufrecht zu erhalten. Es bleiben eine Vielzahl von Themen, an die es gilt zu denken,
angefangen bei der sogenannten ,Care-Arbeit®, die hauptsachlich von den Frauen wahrge-
nommen wird.

Sich auf den aktuell errungenen Friichten auszuruhen, ware aus meiner Sicht nicht das richtige
Signal und auch in Zeiten, wie wir sie heute wahrnehmen mussen, sogar vielleicht auch nicht
zu verantworten. In Zeiten des demografischen Wandels und des Arbeitskréftemangels wer-
den auch in den folgenden Berichtsjahren die gleichstellungsrelevanten Themen, wie z.B. Ver-
einbarkeit Pflege, Familie und Beruf eine besonderes hohe Bedeutung behalten.

Somit méchte ich auch meine Fortschreibung mit der Botschaft an alle Verantwortlichen ab-
schliel3en, dass insbesondere die in der Verantwortung stehenden Personen — Rat, Verwal-
tungsfilhrung sowie alle Fiihrungskrafte — mit bestem Beispiel vorangehen und Gleichstellung
mit allen ihren vielfaltigen Themenfeldern vorleben missen, damit unser Umfeld, unsere Ge-
sellschaft sie ernst nehmen und respektieren kann. Nur so werden wir dazu kommen, dass
irgendwann die erarbeiteten Ergebnisse fiir die Gesellschaft eine echte Selbstverstandlichkei-
ten werden.

Mit freundlichen GriiRen

Nicole Krengel
Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Haan
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