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1 Vorbemerkung/Einfithrung

1.1 Entstehungsgeschichte

Duisburg gehdrt zu den ersten Stadten in Nordrhein-Westfalen, in denen
bereits am 1. Juli 1989 - orientiert am Frauenférderungskonzept
Nordrhein-Westfalen vom 30. April 1985 - der erste Frauenfdrderplan
nach einem entsprechenden Ratsbeschluss in Kraft trat.! Seitdem wurde
der Plan stets weiterentwickelt und fortgeschrieben (s. Anlage zur DS 08-
2023). Darluber hinaus wurde im Rahmen verschiedener Stellungnahmen
der Frauenbeauftragten der Stadt Duisburg im Kontext der
Stellenplanberatungen, von Dezernentenumlaufen oder im Rahmen von
Genderprifungen von Ratsvorlagen auf aktuelle Handlungsfelder und
Herausforderungen hingewiesen, die auf die Einhaltung des
Frauenférderplans bzw. des Landesgleichstellungsgesetzes NRW (LGG
NRW) zielten. Vor dem Hintergrund der damals anstehenden Novellierung
des Landesgleichstellungsgesetzes NRW (LGG NRW) vom 19. November
1999 wurde der bestehende Frauenfdrderplan zwei Mal - in den Jahren
2012 und 2015 - verléngert (s. DS 12-1583 und 12-1583/1) und hat nun
eine Geltungsdauer bis zum Jahresende 2017.

Das novellierte Landesgleichstellungsgesetz NRW trat am 25. Dezember
20162 in Kraft und ist durch das Gesetz zur Anderung des
Landesbeamtengesetzes Nordrhein-Westfalen und weiterer
landesrechtlicher Vorschriften vom 19.09.2017° nochmals geédndert
worden. Es bildet die Basis flir den neuen
Frauenfdrderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Duisburg.
Dieser ist gultig ab dem 1. Januar 2018 und hat eine Laufzeit bis zum 31.
Dezember 2022.

Wadhrend seiner Laufzeit ist spatestens nach zwei Jahren, d. h. im ersten
Quartal 2020, seine Zielerreichung zu Uberprifen. Wenn erkennbar wird,
dass seine Ziele nicht erreicht werden, sind MaBnahmen im
Frauenfdrderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Duisburg
gemaB § 5 Abs. 7 LGG NRW entsprechend anzupassen beziehungsweise
Zu erganzen.

! Eine ausfiihrliche Darstellung der Geschichte der frithen Duisburger Frauenférderpldne
und -instrumente s. Frauenférderplan 2001, S. 3 ff. (DS 08-2023 Bericht zum
Frauenférderplan 2001 der Stadtverwaltung Duisburg und Fortschreibung 2008 - 2011)
2 Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fiir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG) vom 9. November 1999 (GV.NRW, S. 590) zuletzt
geandert durch Gesetz zur Neuregelung des Gleichstellungsrechts vom 6. Dezember
2016 (GV.NRW, S. 1052).
® Im Landesgleichstellungsgesetz (siche FuBnote 2) wurde § 7 neu gefasst durch Artikel 2 des
Gesetzes vom 19. September 2017 (GV. NRW. S. 764).
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1.2 Bezeichnung als ,,Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der
Stadtverwaltung Duisburg™

Da das Landesgleichstellungsgesetz NRW Regelungen bzw. MaBnahmen
enthélt, die

- einerseits der klassischen Frauenférderung dienen und

- andererseits explizit auf eine Einbeziehung bzw. Gleichstellung der
Manner abgestellt sind — wie z. B. im Kapitel , Vereinbarkeit von Beruf
und Familie/Pflege™ -

tragt der Duisburger Plan die Bezeichnung
~Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Duisburg®.

1.3 Philosophie der Stadt Duisburg

Die Stadt Duisburg verfolgt das Ziel, Frauen- und Familienfreundlichkeit
voranzutreiben. Damit ist gleichzeitig eine Steigerung der Attraktivitat der
Arbeitgeberin Stadt Duisburg unter dem Aspekt des Standortvorteils
beabsichtigt. Dafiir werden strukturverandernde MaBnahmen in folgende
Zusammenhdnge integriert:

e In das Personalentwicklungskonzept (in Vorbereitung) und
e in den Frauenfdrderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung
Duisburg.

Der vorliegende ,Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der
Stadtverwaltung Duisburg" verfolgt eine zielgruppenspezifische
Personalpolitik und enthalt etliche entsprechende MaBnahmen, die auf
eine Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einschlieBlich
Pflege — flr Frauen und Manner gleichermaBen — in den unterschiedlichen
Arbeitslebensphasen abzielen. Stichworte sind hier:
Teilzeitberufsausbildung, unterschiedliche Formen der Teilzeitarbeit,
mobiles Arbeiten. Damit hat sich die Stadtverwaltung Duisburg gleichzeitig
auf den Weg zu einer arbeitslebensphasenorientierten Personalpolitik
gemacht.

1.4 Zustandigkeiten/Verantwortlichkeiten

Flr die Umsetzung und das Controlling des nun vorliegenden neuen
~Frauenférderplans/Gleichstellungsplans der Stadtverwaltung Duisburg"
sind verschiedene Institutionen bzw. Stellen mit jeweils unterschiedlichen
Aufgaben zustandig. Diese sind im Einzelnen

das Personalamt,

das Hauptamt,

die Gleichstellungsstelle,
das Rechtsamt,
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alle Fihrungskréfte,

die Beteiligungsverwaltung,

Mitglieder in den Aufsichtsraten stadtischer Beteiligungsgesellschaften
und der Personalrat.

Nach dem Landesgleichstellungsgesetz NRW ist ihre Rolle bzw. Funktion
und ihr Aufgabenspektrum konkret benannt:

Die Dienststelle setzt den Verfassungsauftrag aus Art. 3 Abs. 2
Grundgesetz (GG) um und erarbeitet den
~Frauenforderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung
Duisburg", setzt ihn um und tGbernimmt die Controllingfunktion fir
seine Umsetzung; daridber hinaus ist der
~Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Duisburg"
ein wesentliches personalpolitisches Steuerungsinstrument (§ 5
Abs. 10 LGG NRW).

Die Gleichstellungbeauftragte unterstitzt und berat die Dienstelle und
wirkt nach § 17 LGG NRW bei der Umsetzung des Gesetzes mit, u. a.
bei der Erarbeitung, der Umsetzung und der Controllingfunktion des
~Frauenforderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung
Duisburg" (ihre umfassenden Aufgaben und Rechte s. Abschnitt 6).

Die Fuhrungskrafte sind auf verschiedene Weise gefordert bzw.
betroffen: Ihre Aufgabe ist gleichfalls die Umsetzung des
Verfassungsauftrages aus Art. 3 Abs. 2 GG.

Laut § 1 Abs. 3 LGG NRW ist die Umsetzung dieses
Verfassungsauftrags sogar relevant flr ihre Leistungsbeurteilung;
Frauenfdérderung und Gleichstellung der Geschlechter, d. h.
Genderkompetenz ist Fihrungsaufgabe.

Die Beteiligungsverwaltung bzw. die Vertreterinnen und Vertreter des
Rates der Stadt haben in Unternehmensgremien die Aufgabe der
Umsetzung des LGG NRW gemadB § 2 Abs. 2 LGG NRW
(Implementierung in die Unternehmenssatzung, Controlling der
Umsetzung des LGG NRW).

Der Personalrat? iberwacht gemeinsam mit der Dienststelle, dass
jegliche Art von Diskriminierung nach § 62 des
Personalvertretungsgesetzes flr das Land Nordrhein-Westfalen
(Landespersonalvertretungsgesetz - LPVG) unterbleibt; er fordert die

4 Die Rechte und Pflichten des Personalrates hinsichtlich der Um- und Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frau und Mann sind im Personalvertretungsgesetz fiir das Land

Nordrhein-Westfalen — Landespersonalvertretungsgesetz (LPVG) geregelt.
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Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern nach § 64 Nr. 10 LPVG NRW und hat nach § 72 Abs. 4 Nr. 18
LPVG NRW mitzubestimmen bei MaBnahmen, die der Durchsetzung der
tatsdachlichen Gleichberechtigung von Frauen und Mannern,
insbesondere bei Einstellung, Beschaftigung, Aus-, Fort- und
Weiterbildung und dem beruflichen Aufstieg dienen.

1.5 Controlling

Das Controlling ist Aufgabe aller v.g. Institutionen/Organisationseinheiten
bzw. Stellen. Sie haben jeweils eine Controllingfunktion, die aus ihren
unterschiedlichen Funktionen resultiert. Z. B. sind die spezifischen und
weitgehenden Rechte der Gleichstellungsbeauftragten in §§ 17, 18 und 19
LGG NRW ausdrucklich geregelt.

Generell hat das Controlling der Einhaltung des
Frauenfdrderplans/Gleichstellungsplans der Stadtverwaltung Duisburg auf
zwei Ebenen zu erfolgen:

1.5.1 Strukturelle Ebene

GemdB § 5ai.V.m. § 5 Abs. 7 LGG NRW ist der jeweilige
Frauenfdrderplan/Gleichstellungsplan von der Dienststelle flir einen
Zeitraum von drei bis finf Jahren fortzuschreiben. Dabei ist seine
Zielerreichung nach spatestens zwei Jahren zu Uberprifen. Wenn
erkennbar wird, dass seine Ziele nicht erreicht wurden, sind
entsprechende MaBnahmen zu entwickeln und umzusetzen.

1.5.2 Personalbezogene Ebene

Nach § 5 Abs. 9 LGG NRW muss bei jeder Einstellung, Beférderung oder
Ho6hergruppierung eines Mannes eine besondere Begriindung durch die
Dienstelle erfolgen, wenn die Zielvorgaben des
Frauenférderplans/Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen,
Beférderungen von Frauen und die Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten
an Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erflillt worden
sind. Die Begrindung hat bis zur Erflllung dieser Zielvorgaben zu
erfolgen.
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2 Allgemeine Bestimmungen

2.1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze (§ 1 LGG NRW)
Der novellierte Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung
Duisburg hat folgende Hauptziele:

e Verwirklichung des Grundrechts auf Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern sowie Abbau jeglicher geschlechtsspezifischer Diskriminierung

e Verbesserung der Rahmenbedingungen flr die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie — einschlieBlich Pflege - flr Frauen und Manner

e FoOrderung von Frauen im Bereich von Flihrungs- und
Leitungspositionen sowie den Abbau der Unterreprasentanz von Frauen
in allen Bereichen

e Abbau von strukturell bedingten Faktoren, die der Altersarmut von
Frauen Vorschub leisten

e Frauenfdérderung im Bereich (ehemaliger) rollentypischer
Mannerberufe, z. B. im Bereich der Feuerwehr oder in MINT-Berufen
(Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik);
Gleichstellung von Mdnnern im Bereich der traditionellen Frauenberufe
(z. B. Erzieher)

e Schaffung einer Kultur von Solidaritat, Partnerschaft und
Zusammenhalt

2.2 Geltungsbereich (§ 2 LGG NRW)
Der Frauenférderplan/Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Duisburg
hat Gultigkeit flr die gesamte Kernverwaltung, also fir

» die Beschéftigten aller Dezernate, Referate, Amter, Stabsstellen,
Institute sowie fir

e die Beschaftigten der stadtischen eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen
IMD und DuisburgSport.

Nicht berlcksichtigt sind abgeordnete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
z. B. des jobcenters Duisburg, der DU-IT und der Wirtschaftsbetriebe, es
sei denn, sie werden ausdricklich erwahnt.

Bei der Umsetzung des novellierten Landesgleichstellungsgesetzes NRW
kommt auch den stadtischen Beteiligungsgesellschaften eine besondere
gleichstellungspolitische Verantwortung mit einem hohen gesetzlichen
Pflichtigkeitsgrad (es handelt sich um eine Muss-Regelung statt der
bisherigen Soll-Regelung) zu:

e So miussen nach § 2 Abs. 2 LGG NRW die Vertreterinnen und Vertreter
des Rates der Stadt bei der Neugriindung von

8
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Beteiligungsgesellschaften daflir Sorge tragen, dass die entsprechende
Anwendung des LGG NRW in der Unternehmenssatzung verankert wird.
Dabei ist, wie bereits in der Vergangenheit, folgende Formulierung in
die Unternehmenssatzung aufzunehmen: , Die Gesellschaft verpflichtet
sich, die Vorschriften des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern NRW - Landesgleichstellungsgesetz (LGG NRW) -
anzuwenden."

e Bei bestehenden Beteiligungsgesellschaften (bei denen die Stadt
Duisburg die Mehrheit der Anteile halt) haben die
Aufsichtsratsmitglieder die Aufgabe, die Geschaftsfiihrung zu
Uberwachen und zu kontrollieren und dementsprechend darauf zu
achten, ob das jeweilige Unternehmen die Ziele des LGG NRW umsetzt.

Um die Umsetzung des LGG NRW in den Beteiligungsgesellschaften
transparenter zu machen, ist kiinftig Folgendes geplant:

e Ab dem Haushaltsjahr 2018 werden in die jahrlichen Lageberichte
entsprechende Angaben aufgenommen, wie z. B., dass ein
Gleichstellungsplan vorliegt oder eine Gleichstellungsbeauftragte
vorhanden ist.

e Darlber hinaus ist klinftig beabsichtigt, die unterschiedlichen
Personalstatistiken geschlechterdifferenziert in die Jahresabschliisse
aufzunehmen.

2.3 Geschlechtsparitiatische Gremienbesetzung (§ 12 LGG NRW)
§ 12 LGG NRW hat das Ziel, eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in
allen Gremien im Geltungsbereich dieses Gesetzes sicherzustellen.

GemaB § 12 Abs. 1 LGG NRW mussen Frauen in ,wesentlichen Gremien"
der 6ffentlichen Organisationen mit einem Mindestanteil von 40 Prozent
vertreten sein. Zu den wesentlichen Gremien gehéren neben den
Aufsichts- und Verwaltungsraten auch regelmaBig Kommissionen, Beirdte,
Ausschisse und Kuratorien.

Die quotierte bzw. geschlechtsparitdtische Gremienbesetzung gilt nicht fur
die unmittelbar oder mittelbar aus Volkswahlen hervorgegangenen
Vertretungskdrperschaften der Gemeinden und Gemeindeverbande sowie
deren Ausschilsse. In diesen Fallen, in denen keine Quote greift, sollen
Gremien aber geschlechtsparitatisch besetzt werden.

Der konkrete Hintergrund flr die Quotierungsregelung in § 12 Abs. 1 LGG
NRW ist, dass Frauen in Gremien 6ffentlicher Organisationen in der Tat
immer noch stark unterreprasentiert sind. Zu diesem Ergebnis kommt
eine Studie zur Reprdasentation von Frauen in wesentlichen Gremien

9
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offentlicher Organisationen in Nordrhein-Westfalen, die im Auftrag des
ehemaligen nordrhein-westfédlischen Emanzipationsministeriums von der
Juniorprofessur fir Public Management, Universitat Leipzig von Prof. Dr.
PapenfuB, erstellt wurde. Untersucht wurden u. a. die Besetzungen von
rund 1.500 Gremien in Nordrhein-Westfalen.>

In seiner Studie kommt Prof. Dr. PapenfuBB zu dem Ergebnis, dass die
Reprdasentanz von Frauen in wesentlichen Gremien ,(...) sehr deutlich
hinter den politisch formulierten Zielen bzw. den gesetzlich in § 12 LGG
NRW verankerten Regelungen zur geschlechterparitatischen Besetzung
von Gremien zuriickbleibt (...)".°

Dies gilt in besonders hohem MaBe flir die stadtischen
Beteiligungsgesellschaften in Duisburg. So ergibt sich folgendes Ergebnis
im Uberregionalen Vergleich der 15 gréBten NRW-Stadte:

«(...) Vor allem kann keine Stadt in der Summe ihrer Unternehmen eine
paritatische Besetzung der Aufsichtsgremien vorweisen. Den hdchsten
Frauenanteil aller Stadte hat Oberhausen mit 31,7 %, den mit Abstand
niedrigsten Wert weist Duisburg auf — mit einem Frauenanteil von nur
13,7 %. Die Landeshauptstadt Dusseldorf liegt mit 22,7 % nur knapp
unter dem Gesamtdurchschnitt der G15 von 22,9%." (s. Papenful3, S. 43).

Bei der Besetzung von Gremien gilt § 12 LGG NRW in der jeweils glltigen
Fassung.

2.4 Gleichberechtigung in der Sprache - durch die Sprache (§ 4
LGG NRW) - in Wort, Bild, Schrift und im Internet

In § 4 LGG NRW ist verbindlich geregelt, dass in der schriftlichen und in
der mindlichen Kommunikation einer Behdrde wie einer Stadtverwaltung
der sprachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern Rechnung zu
tragen ist. Diese Vorschrift basiert auf der sprachwissenschaftlichen
Theorie der Wechselwirkung von Sprache und Bewusstseinsbildung.

> Zur Darstellung der Situation und zur rechtlichen Bewertung der Représentanz von
Frauen in Gremien hatte das Land NRW zwei Rechtsgutachten im Vorfeld der
Verabschiedung des LGG NRW in Auftrag gegeben: Studie von Prof. Dr. Ulf Papenfu3
u. a. und von Prof. Dr. Margarete Schuler-Harms u. a.. Die Ergebnisse dieser Studien und
den daraus fir Duisburg abzuleitenden Handlungsbedarf hatte die
Gleichstellungsbeauftragte im September 2014 dem PVA und dem Rat der Stadt in der
Mitteilungsvorlage DS 14-0785 ,Bericht zur Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern in Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetzes - LGG)
unter der Perspektive 1. des § 2 ,Geltungsbereich” (u. a. Stadtische
Beteiligungsgesellschaften, dazu s. auch die Anfrage der Fraktion ,Die Linke, vom
11.11.2013, DS-Nr. 13-1505) 2. des § 12 ,Gremien" ausfiihrlich dargelegt. Die dort vom
PVA und vom Rat der Stadt zustimmend zur Kenntnis genommenen Vorschlage sind in
dem hier vorliegenden Frauenférderplan/Gleichstellungsplan aufgenommen.
S, PapenfuB, S. 2.
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Demnach kann die Gleichberechtigung von Frau und Mann nur dann
erreicht werden, wenn sie sich auch in der Sprache widerspiegelt. In der
internen und externen dienstlichen Kommunikation der Stadt Duisburg ist
daher auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu
achten.

In der gesamten muindlichen und schriftlichen Kommunikation der Stadt
Duisburg sind

e entweder geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden
oder

e ,sofern diese nicht gefunden werden kénnen, die weibliche und die
mannliche Sprachform zu verwenden."

Gleiches gilt flr

e alle Vordrucke

e Ratsvorlagen aller Art und

e flr die Verotffentlichung von Broschliren, Programmen oder
Informationsblattern in Wort und Bild sowie

e intern flr Dienstanweisungen und Dienstvereinbarungen.

e Alle 0. g. MaBnahmen sind auch im Kontext der Internetauftritte der
Stadt Duisburg umzusetzen.

11
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3 Personalentwicklung und Strukturanalyse (§ 6 LGG
NRW)

3.1 Rahmenkonzept zur Personalentwicklung

Von der Stabsstelle flr Personalentwicklung des Personalamtes wird
derzeit mit ,Heute fir morgen denken™ ein Rahmenkonzept zur
Personalentwicklung erarbeitet. Dieses Grundsatzpapier soll ein
einheitliches und gemeinsames Handeln zur Erreichung konkret
abgesteckter Ziele im Rahmen der vorhandenen Strukturen erméglichen.
Es soll eine allgemein verbindliche Grundlage flr die ndchsten Jahre
darstellen und darlegen, wohin sich die Stadtverwaltung Duisburg mit
ihrer Personalpolitik bewegen mdchte. Die strategischen Ziele orientieren
sich dabei an den verschiedenen Phasen, die jede Mitarbeiterin und jeder
Mitarbeiter im Laufe ihres bzw. seines Arbeitslebens durchlauft. Die
Aspekte Personalgewinnung, Personalbindung bzw. Personalférderung,
Wissenstransfer und Ubergangsmanagement stehen dabei im Mittelpunkt
der Betrachtung.

Generelle Genderaspekte, Diversity sowie Frauenférderung bzw.
Gleichstellung im Speziellen ziehen sich dabei als Querschnittsthemen wie
ein ,roter Faden" durch die unterschiedlichen Handlungsfelder und sind
feste Bestandteile der definierten Ziele.

3.2 Strukturdatenanalyse

Im Jahresbericht des Personalamtes 2016 (s. Anlage zur DS 17-0350)
wird der Personalbestand der Kernverwaltung der Stadt Duisburg mit
6.387 Beschaftigten beziffert. In dieser Zahl sind die Auszubildenden,
Praktikantinnen und Praktikanten sowie Beschaftigte mit ruhenden
Beschaftigungsverhadltnissen nicht inbegriffen, daflir aber neben
Beamtinnen, Beamten und tariflich Beschdftigten auch Beschaftigte mit
Sondervertragen.

Der Anteil der Frauen am Gesamtstammpersonal liegt bei 61,5 %
(absolut: 3.930).

Fast drei Viertel des Personalbestandes (73,7 %) der Stadtverwaltung
Duisburg besteht aus tariflich Beschaftigten und lediglich 26,3 % sind
Beamtinnen und Beamte.

Von den Beamtinnen und Beamten sind 36,5 % und von den
Tarifbeschaftigten ca. 71 % weiblich.

Der hohe Anteil von weiblichen Tarifbeschaftigten lasst sich insbesondere
darauf zuruckzufiihren, dass hiervon allein 36 %, also mehr als ein Drittel,
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im Sozial- und Erziehungsdienst der Stadtverwaltung tatig sind — einem
Aufgabenbereich, in dem Mdnner bisher stets deutlich unterreprasentiert
waren und sind.

Abb. 1: Tarifbeschaftigte bei der
Stadtverwaltung Duisburg

® Manner ™ Frauen

4

Abb. 2: Beamtinnen und Beamte bei
der Stadtverwaltung Duisburg

® Madnner ™ Frauen
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Abb. 3: Beamtinnen und Beamte der
Stadtverwaltung Duisburg in den einzelnen
Besoldungsgruppen
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Der Frauenanteil bei den Beamtinnen und Beamten in H6he von 36,5 %
spiegelt sich in den Besoldungsgruppen A7 und A8 nicht wieder. Dort ist
der Anteil der mannlichen Beamten mit 82 % sehr hoch.

Ein Grund hierflr ist die Einstufung eines GroBteils der Beamten im
Feuerwehrdienst in diesen Besoldungsgruppen.

Die meisten Frauen im Beamtenverhdltnis sind eher im gehobenen Dienst
tatig, wie das Diagramm (Abb. 3) deutlich zeigt.

Im héheren Dienst ist die Abweichung vom Durchschnittswert nicht sehr
hoch. Hier entspricht der Frauenanteil fast genau dem Wert der Verteilung
der Beamtenstellen auf Frauen und Manner.

Abb. 4: Tarifbeschaftigte der Stadtverwaltung
Duisburg nach Entgeltgruppen
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Obwohl ca. 71 % der Tarifbeschaftigten weiblich sind, spiegelt sich das
Geschlechterverhadltnis auch hier nicht in den einzelnen Entgeltgruppen
wider. Es wird die Tendenz deutlich, dass der Frauenanteil abnimmt, je
hdher die Entgeltgruppe ist. Wahrend der Frauenanteil zwischen EG 5 und
EG 8 noch 67 % (Manner 33 %) betragt, verringert er sich in den
Entgeltgruppen 13-15 auf nur noch 40 % (Manner 60 %).

Um dem entgegenzuwirken, missen konkrete MaBnahmen entwickelt
werden.

3.3 Ausbildung

Im Jahr 2016 hat die Stadt Duisburg insgesamt 92 Auszubildende, die ihre
Prifungen erfolgreich abgeschlossen haben, ibernommen. Davon waren
63 % (absolut: 58) mannlich und 37 % (absolut: 34) weiblich. Bei der
Feuerwehr gibt es von den 19 Gbernommenen Auszubildenden keine
einzige Frau. Auch im Bereich der IT-Ausbildung sieht es nicht viel anders
aus; lediglich eine einzige Frau wurde neben 9 mannlichen Kollegen
Ubernommen. Dies entspricht einer Quote von 10 %.

Gerade fur die ,typisch mannlichen™ Ausbildungsberufe sollten jedoch
weitere Bemuhungen unternommen werden, um dort mehr weibliche
Auszubildende zu gewinnen.

Flr das Ausbildungsjahr 2016 wurden 128 Jugendliche eingestellt. Davon
sind 55 % (absolut: 70) weiblich und 45 % (absolut: 58) mannlich.

Bei der Feuerwehr war im Jahr 2016 von 16 Auszubildenden eine Person
weiblich, 2017 sind es zwei (jeweils 6,25 %).

Im Bereich IT wurden im Jahr 2016 keine Ausbildungsplatze angeboten.

Die Daten werden in Zukunft weiterhin jahrlich erfasst und ausgewertet,
um die Entwicklungen weiterzuverfolgen.
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4 MaBnahmen des Frauenforderplans/Gleichstellungs-
plans der Stadtverwaltung Duisburg zum Abbau von
geschlechtsspezifischen Diskriminierungen (§ 6 LGG
NRW)

Der Frauenférderplan/Gleichstellungsplan enthdlt MaBnahmen, die
geeignet sind, einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung
entgegenzuwirken. Die wichtigsten sind:

e Personelle MaBnahmen

e Organisatorische MaBnahmen

4.1 Umsetzung der Zielvorgaben-/Quotenregelung

Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen
und bei der Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten gilt § 7 LGG NRW in
der jeweils glltigen Fassung.

Im Beamtenbereich sind bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung Frauen bei der Begrindung eines Beschaftigungsverhaltnisses
und bei Beférderungen bevorzugt zu berticksichtigen. Es sind hierbei die
entsprechenden Regelungen des Landesbeamtengesetzes NRW zu
beachten.

Bei Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses oder bei der Ubertragung
hdéherwertiger Tatigkeiten sind bei gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung Frauen bevorzugt zu berlcksichtigen, soweit in dem
Zustandigkeitsbereich der flr die Personalauswahl zustandigen
Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Griinde Gberwiegen.

Hieraus ergibt sich der Grundsatz, dass Frauen bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung in allen Beschdftigtengruppen, in
denen sie unterreprdsentiert sind, bevorzugt zu berlcksichtigen sind.

4.2 Frauenforderung im Kontext von Stellenausschreibungen

e Generell missen gemaB § 8 LGG NRW alle zu besetzenden Stellen, in
denen Frauen nach den Vorgaben des § 7 LGG NRW unterreprasentiert
sind, intern ausgeschrieben werden.

e ,Liegen nach einer [internen] Ausschreibung in allen Dienststellen des
Dienstherrn beziehungsweise der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers
keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation
erfullen, und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne
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Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung
offentlich einmal wiederholt werden.(...)"

e Ausbildungsplatze sind &6ffentlich auszuschreiben. Betragt der
Frauenanteil in einem Ausbildungsbereich weniger als 50 Prozent, sind
gezielte WerbemaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils
vorzunehmen.

e In der sprachlichen Gestaltung einer Ausschreibung missen mannliche
und weibliche Sprachformen verwendet werden. Eine Ausnahme ist nur
dann gegeben, wenn ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbar flr die
ausgeschriebene Tatigkeit ist.

e In allen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, fligt die
Stadt Duisburg folgenden Zusatz in die Ausschreibung ein:

»Die Stadt Duisburg verfolgt offensiv das Ziel der beruflichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern. Auswahlentscheidungen
erfolgen unter Berlcksichtigung der Vorgaben des
Landesgleichstellungsgesetzes NRW sowie des
Frauenférderplans/Gleichstellungsplans der Stadt Duisburg
(http://www.duisburg.de/frauenbuero)."

e Alle Stellen sind grundsétzlich auch in Teilzeit auszuschreiben. Dies gilt
auch fur Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Ausnahmen
sind nur dann zuldssig, wenn zwingende dienstliche Belange dem
entgegenstehen. Diese Belange bedurfen einer schriftlichen
Begrindung und werden im Einzelfall gesondert geprift.

4.3 Frauenforderung/Genderkompetenz im Kontext von
Vorstellungsgesprachen (§ 9 LGG NRW)

4.3.1 In allen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden
mindestens ebenso viele Frauen wie Mdanner oder alle Bewerberinnen zum
Vorstellungsgesprach eingeladen, wenn sie die geforderten Qualifikationen
erflillen. Bei internen Stellenausschreibungen ist zu beachten, dass nur
solche Bewerberinnen und Bewerber an einem Vorstellungs- bzw.
Auswahlgesprach teilnehmen dlrfen, deren Beurteilungen um nicht mehr
als 1,0 Punkte voneinander abweichen.

4.3.2 Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden.
Ist dies aus zwingenden Grunden nicht méglich, ist dies aktenkundig zu
machen.

4.3.3 Im Rahmen aller Auswahlverfahren flr Stellen mit Fihrungs- oder
Leitungsaufgaben miussen auch Fragestellungen einbezogen werden, mit
deren Hilfe die Genderkompetenz der Auszuwahlenden ermittelt werden
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kann. Zur Unterstlitzung der Auswahlkommissionen sind potenzielle
Fragestellungen in einer von der Landesarbeitsgemeinschaft kommunaler
Frauenblros/Gleichstellungsstellen NRW erarbeiteten Handreichung
verdffentlicht worden.

4.4 Fort- und Weiterbildung (§ 11 LGG NRW)

Im Jahr 2016 wurden im Bereich der Fortbildung 1.174 Seminare
angeboten, an denen insgesamt 10.334 Personen teilnahmen. 72 % der
Teilnehmenden an den Seminaren waren Frauen. Die Seminarthemen
erstreckten sich quer durch alle Bereiche, in hohem MaBe sind
Veranstaltungen im Aufgabengebiet der KITAs und der Sprachférderung
frequentiert worden. Die Stadt Duisburg hat im Jahr 2016 mit der
~Modularen Qualifizierung zum Aufstieg in den hdheren
Verwaltungsdienst™ flir 25 Beschdftigte begonnen. Der Frauenanteil
betragt hier 32 %.

An der modularen Qualifizierung kénnen Beamtinnen und Beamte’ und
tariflich Beschaftigte im Rahmen der internen Regelungen teilnehmen.

4.5 Fiihrungskraftereihen (FKR)

Seit dem Jahr 2012 werden bei der Stadtverwaltung Duisburg wieder
systematisch Qualifizierungsreihen zur Fihrungskrafteentwicklung
durchgefihrt. Um an einer Flihrungsreihe teilnehmen zu kénnen, muss die
Mitarbeiterin oder der Mitarbeiter folgende Voraussetzungen erfillen:

- Wechsel aus der Sachbearbeitung in eine unbefristete Fihrungsfunktion
(maBgeblich ist die personalwirtschaftliche Umsetzungsverfligung)

- Zum Beginn der Fihrungsreihe noch aktiv in Fihrungsverantwortung

- Eingruppierung mindestens in der Entgeltgruppe/der Besoldungsgruppe
EG 10 TVOD bzw. S 15 TV SuE oder A 11 LBesG

Bisher haben drei FKR stattgefunden. Die vierte Reihe ist im Herbst 2016
mit einer 24-monatigen Laufzeit gestartet. Der Start der ndachsten FKR ist
fir Ende 2017 geplant.

Bei bisher insgesamt 161 Teilnehmerinnen und Teilnehmern waren 67
Frauen. Das entspricht einem Anteil von 42 %.

4.6 Fuhrungsreihen fiir das Jugendamt
Fir das Amt 51 wurden folgende separate Fihrungsfortbildungen
durchgeflhrt:

7Vgl. § 25 Laufbahnverordnung (LVO) NRW.
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- Zwei Reihen (seit 2016) in der Jugendhilfe ,von der Fach- zur
Fihrungskraft® mit 39 Teilnehmerinnen und Teilnehmern und einem
Frauenanteil von 66,6 % oder 26 Teilnehmerinnen.

- Sieben Reihen (seit 2011) Fihrungskraftenachwuchs im KITA-Bereich
mit 94 Teilnehmerinnen und Teilnehmern und einem Frauenanteil von
93,6 % oder 88 Teilnehmerinnen.

- Drei Reihen (seit 2015) Fihrungskrafteentwicklung im KITA-Bereich
mit 133 Teilnehmerinnen und Teilnehmern und einem Frauenanteil von
97,7 % oder 130 Teilnehmerinnen.

Im Jugendamt sehen aufgrund der Beschaftigtenstruktur die Ergebnisse
grundlegend anders aus als in der restlichen Stadtverwaltung.

4.7 Verwaltungslehrginge

Beim Verwaltungslehrgang I, der zuletzt im Jahr 2015 bei der
Stadtverwaltung Duisburg startete, betrug der Frauenanteil 63 %. Beim
Verwaltungslehrgang II im gleichen Jahr war er mit 70 % sogar noch
etwas hoher.

Lediglich im Verwaltungslehrgang II — Bereich IT (Beginn 2016) - lag der
Anteil der Frauen mit 24 % (4 Frauen von 17 Beschdftigten) in einem sehr
niedrigen Bereich, wobei der Frauenanteil der Beschdaftigten im IT-Bereich
mit fast 10 % (9 Frauen von 95 Beschaftigten) insgesamt sehr gering ist.
Somit ist der Anteil von 24 % Frauen im Lehrgang im Vergleich zum
Gesamtfrauenanteil im IT-Bereich als GUberdurchschnittlich hoch
einzustufen und Uberaus begriBenswert.

Abb. 6: Verwaltungslehrgdnge bei der
Stadtverwaltung Duisburg
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