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1. Praambel

Die Gleichberechtigung und damit Gleichstellung von Frauen und Méannern ist als Grundrecht und
gesetzlicher Auftrag im Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland (Art. 3 Abs. 2 GG) verankert.
Dieser verfassungsrechtliche Grundsatz wird im Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) fortgefiihrt
und konkretisiert.

Alle Beschaftigten, insbesondere Fihrungskrafte, werden im BGleiG verpflichtet, die Gleichstellung
von Frauen und Mannern zu férdern und dabei eng mit den Gleichstellungsbeauftragten zusammen-
zuarbeiten.

Gleichstellungspolitik wird im Jobcenter Diisseldorf als ein integraler Bestandteil des Personalmana-
gements gesehen und damit als eine Querschnittsaufgabe fiir alle Filhrungskrafte sowie Entschei-
dungstragerinnen und Entscheidungstrager (§ 4 BGleiG) definiert. Konkret bedeutet dies, dass bei
allen personellen und organisatorischen MaRnahmen und Entscheidungen die Ausgangsbedingungen
und Auswirkungen auf die Teilhabe der Geschlechter zu beriicksichtigen sind, um durch eine Ausrich-
tung der MaRRnahmen und Entscheidungen die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu erreichen.

Die Vorgabe zur Erstellung des erweiterten Gleichstellungsplanes (§§ 11 — 14 und § 38 des BGleiG)
basiert auf den Anforderungen des im Jahr 2015 grundlegend novellierten ,Gesetz fiir die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst”, in dem als Artikel 2 das Bundesgleichstellungsgesetz beschlossen wurde. Im Ge-
gensatz zur vorherigen Fassung nimmt das novellierte Gesetz nun auch die Méanner in den Blick aus-
gleichender Personalplanungen, sofern sie in einzelnen Arbeitsbereichen unterreprasentiert sind.
Eine Unterreprasentanz liegt vor, wenn Frauen oder Manner in den einzelnen Bereichen der Dienst-
stelle nicht zu 50 Prozent vertreten sind.

Die letzte Novellierung des BGleiG zeigt, dass sich der Gesetzgeber der Komplexitat der Aufgabe bei
der Umsetzung einer geschlechtergerechten Lebens- und Arbeitswelt bewusst ist. So wird Gleich-
stellungsarbeit nicht als leicht erreichbares Ziel, sondern als dynamische und prozesshafte Aufgabe
definiert, fir deren Bewaltigung ein fortlaufend durch Datenerhebung, Zielvereinbarung und Wir-
kungsanalyse mit Leben zu fillendes Arbeitsmittel in Form eines Gleichstellungsplanes gesetzlich vor-
gegeben wurde.

Das Jobcenter Diisseldorf stellt sich aus innerer Motivation gerne diesem gesetzlichen Auftrag fir
seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir sind davon liberzeugt, dass gelebte Chancengleichheit,
gestiltzt durch eine gleichstellungsbewusste Kultur der Fiihrung und Zusammenarbeit ein zentraler
Erfolgsfaktor fur die Leistungsfahigkeit unseres Jobcenters ist.
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Damit diese Aufgabe gelingen kann, sind der Einsatz und die Initiative aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter erforderlich. Die Umsetzung des Gleichstellungsplans ist besondere Verpflichtung der Perso-
nalverwaltung, der Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen sowie der Geschafts-
flihrung des Jobcenters und der Tragerversammlung. Sie werden dabei aktiv durch die Gleichstel-
lungsbeauftragte unterstiitzt und beraten.

Seit dem letzten Gleichstellungsplan, der bis 31.12.2019 giiltig war, erzielte das Jobcenter Diisseldorf
diverse gleichstellungsrelevante Erfolge. Diese Fortschritte sollen konsolidiert und auf ihnen soll wei-
ter aufgebaut werden. Der nunmehr vorliegende 3. Gleichstellungsplan ist vom 01.01.2020 bis
31.12.2023 giiltig. Der Bezugszeitraum des Gleichstellungsplans ist vom 30.06.2015 — 30.06.2019.
Grundlage fir die Erstellung ist der ,,Personal-Ist-Bestand” zum 30.06.2019. Der Gleichstellungsplan
tritt rickwirkend zum 01.01.2020 in Kraft und findet fir alle Beschaftigten des Jobcenters Disseldorf
Anwendung.

—3
Fopitass  ZLZ
Ingo Zielonkowsky Bettina Backer )
Vorsitzender der Geschaftsfihrung Gleichstellungsbeauftragte
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2. Bestandsaufnahme
2.1 Gleichstellung von Frauen und Mannern

2.1.1 Beschaftigtenstruktur des Jobcenters Disseldorf

Die folgende Betrachtung der Beschéftigtenstruktur bezieht sich auf den Stichtag des 30.06.2019. Die
Werte in Klammern hingegen sollen die Entwicklung zum letzten Gleichstellungsplan beschreiben und
beziehen sich somit auf den 30.06.2015.

Zum 30.06.2019 waren 725 (728) Beschaftigte im Jobcenter Diisseldorf tatig, darunter 563 (551) Be-
schiftigte der Bundesagentur fiir Arbeit und 162 (177) kommunale Beschaftigte. Der Anteil der Be-
schaftigten mit Schwerbehinderung bzw. Gleichstellung betrug 7,86 % (7,01 %).

Bezogen auf die Gesamtheit aller Beschaftigten standen 2,34 % (6,73 %) in einem befristeten Arbeits-
verhaltnis. Der Befristungsanteil hat sich seit dem Stichtag des 30.06.2015 somit wesentlich verrin-
gert.

Aus familidren Griinden beurlaubt oder in Elternzeit befanden sich 4,69 % (4,26 %) der Beschaftigten.
Telearbeit wurde von 14,33 % (12,34 %) in Anspruch genommen und in verschiedenen Teilzeitmo-
dellen arbeiteten 31,55 % (22,67 %). Differenziertere Angaben zur Teilzeitstruktur (ohne Beriicksich-
tigung der Beschaftigten in unbezahlter Beurlaubung oder Elternzeit) sind den folgenden Darstellun-
gen zu entnehmen.

Geschlechterverteilung Voll- und
Teilzeit

FRAUEN VOLLZEIT FRAUEN TEILZEIT MANNER VOLLZEIT MANNER TEILZEIT

= 2015 = 2019
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Geschlechterverteilung
Fiihrungskrafte Voll- und Teilzeit

FK FRAUEN VOLLZEIT FK FRAUEN TEILZEIT FK MANNER VOLLZEIT FK MANNER TEILZEIT

= 2015 = 2019

Die Grafiken zeigen, dass, im Vergleich zum Jahr 2015, mehr Frauen, Manner sowie Fiihrungskrafte
die Moglichkeit einer TZ-Beschaftigung in Anspruch nahmen.

Der Gesamtanteil an Frauen lag im Jobcenter bei 66,21 % (66,79 %). Eine detaillierte Aufschliisselung
zum Stichtag des 30.06.2019 ist folgenden Ubersichten zu entnehmen. Diese zeigen, dass die Frau-
enanteile seit dem Stichtag des letzten Gleichstellungsplans am 30.06.2015, insbesondere in den h6-
heren Ebenen, gestiegen sind.

o Bt_mdesagentur fiir Arbeit gesamt Frauen Manner Frauenanteil Frauenanteil AT
Tatigkeitsebene / Besoldungsgruppe 2019 2019 2019 2019 2015
AT/A16,TEI/A14- A15 1 0 1 0,00% 0,00% 0,00%
TE Il /A 13hD, A 13gD 5 2 3 40,00% 0,00% 40,00%
(mit Vorg(;rsi!clzlt{e:—lLlei:lﬁ:aufgaben) = £ & IS nfEs SIS
(ohne Vorg-lt-eES(Ieltlz/t:nﬂe_itﬁnlgzsaufgaben) 13 8 > 61,54% 62,50% -0,96%
TEIV/A9gD—-A10 369 245 124 66,40% 65,27% 1,13%
TEV/A7-A9mD 140 99 41 70,71% 75,56% -4,85%
TEVI/AG6, TEVII/A4—-AS 0 0 0 0,00% 83,33% -83,33%
Summe 563 371 192 65,90% 66,24% -0,34%

3. Gleichstellungsplan Seite 5/44



Dusseldorf

cJobcenter

Landeshauptstadt Diisseldorf gesamt Frauen Madnner Frauenanteil Frauenanteil

Entgeltgruppe / Besoldungsgruppe 2019 2019 2019 2019 2015 Entwicklung
EG15/A16,EG14 /A 15 EG13/A 14 4 1 3 25,00% 0,00% 25,00%
EG 12 /A 13hD, A13gD 4 3 1 75,00% 40,00% 35,00%
EG11/A12 . . .
(mit Vorgesetzten- Leitungsaufgaben) 17 2 8 52,94% >0,00% 2,94%
EG11/A12 . . .
(ohne Vorgesetzten- Leitungsaufgaben) 3 1 2 33,33% 0,00% 33,33%
EG10/A11 . . .
(mit Vorgesetzten- Leitungsaufgaben) 0 0 0 0,00% 75,00% -75,00%
EG10/A11 . . .
(ohne Vorgesetzten- Leitungsaufgaben) 40 28 12 70,00% >7,89% 12,11%
EG9/A9-A10 56 39 17 69,64% 74,58% -4,94%
EG8/AS8 32 22 10 68,75% 74,00% -5,25%
EG7/A7,EG6-EG5/A6 6 6 0 100,00% 83,33% 16,67%
Summe 162 109 53 67,28% 68,36% -1,08%

Der folgenden Darstellung ist die Geschlechterverteilung nach Funktionen im Bereich der Leitung
sowie den Stellvertretungen zu entnehmen. Diese zeigt, dass Frauen in den obersten drei Funktions-
ebenen unterreprasentiert sind, in der Summe der Frauenanteil im Bereich der Leitung und den Stell-
vertretungen jedoch tber 50,00 % liegt.

Geschéftsfihrung 3 1 2 33,33%
Bereichsleitung 8 3 5 37,50%
stv. Bereichsleitung 10 4 6 40,00%
Teamleitung 51 27 24 52,94%
stv. Teamleitung 41 23 18 56,10%
Projektleitung 2 0 2 0,00%
Summe 115 58 57 50,43%
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Die Personalentwicklung umfasst alle MaBnahmen zur Férderung und Weiterbildung der Beschaf-
tigten, Flihrungskrafte und Filhrungsnachwuchskrafte. Das primare Ziel ist es dabei die Kompeten-
zen der Beschaftigten mit den aktuellen und zukiinftigen Aufgaben des Jobcenters Diisseldorf zu ver-
binden, um eine optimale Aufgabenerfillung der Dienststelle zu gewahrleisten und gleichzeitig die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wege der Férderung, Motivation und Einbeziehung bei einem
Prozess stetiger Organisationsverbesserung zu beteiligen. Folgende Personalentwicklungsinstru-
mente bot das Jobcenter Diisseldorf im Betrachtungszeitraum an:

Neue Mitarbeitende /
Zielgruppe Berufsriickkehrer und Be-
rufsriickkehrerinnen

Onboarding
Einarbeitungskonzepte
Einflhrungsschulungen

Einarbeitungsplan

Personalentwicklungs-
instrumente

Fachkrafte

Kollegiale Beratung
Einzelcoaching
Supervision
BeKo/GeKo

Fithrungskrifte /
Nachwuchsfiihrungs-
krafte

Einarbeitung
Mentoring
Forder-AC

QTL/QBL
Konzept Entwicklung zur
FUhrungskraft fir Be-
schaftigte beider Trager

Beauftragung / befristete Umsetzung
Abwesenheitsvertretung

Projektarbeit / Projektleitung / Rucksackaufgaben /
Fachbetreuung / Fachexperten und Fachexpertinnen

Modulare Qualifizierung

Vertiefende und Aufbauschulungen

3. Gleichstellungsplan
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2.1.3 Beurteilungen / Leistungseinschatzungen

Leistungsbeurteilungen nehmen im 6ffentlichen Dienst, aufgrund der starken Formalisierungen der
beruflichen Entwicklung, eine gleichstellungspolitisch besonders wichtige Rolle ein.

Im Rahmen des Leistungs- und Entwicklungsdialogs (LEDi) bestand, bis zum Jahr 2018, grundsatzlich
flr alle BA-Beschaftigten alle zwei Jahre die Pflicht zur Stichtagsbeurteilung sowie ebenfalls im zwei-
jahrigen Rhythmus durchzufiihrende Mitarbeiterbeurteilungsgespréache. Beide PE-Instrumente wur-
den im jahrlich wechselnden Rhythmus durchgefiihrt, so dass fiir die BA-Beschéftigten grundsatzlich
jahrliche Leistungs- und Kompetenzeinschatzungen vorliegen. Die Ergebnisse des Leistungs- und Ent-
wicklungsdialogs des Jahres 2016 sind folgenden Tabellen zu entnehmen. Filhrungskrafte werden da-
bei separat ausgewiesen. Tatigkeitsebenen ohne Beschaftigte bzw. ohne Beurteilungen wurden auf-
grund der Ubersichtlichkeit entfernt. Das Zusammenfassen von Tétigkeitsebenen dient, neben der
Steigerung der Ubersichtlichkeit, dem Datenschutz.

5 2 ) A a g ( U U 0
- S J -
A »
Manner 0 |000| 1 | 33,33 1 /3333 | 1 |3333| 0 |0,00 3
Frauen 0 |000| 1 |2500 | 3 | 7500 | O 0,00 0 | 0,00 4
Gesamt 0 |000| 2 | 2857 | 4 |5714 | 1 | 1429 | 0 | 0,00 7
dar. Teilzeit Manner 0 |000]| O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 [000]| 1 25,00 3 75,00 | O 0,00 0 | 0,00 4
skeitsebene seh :
A B D
Manner 0 | 000 | 33 | 28,70 | 67 | 58,26 | 14 | 12,17 | 1 | 0,87 115
Frauen 3 11,48 | 55 | 27,09 | 130 | 64,04 | 15 | 7,39 0 | 0,00 203
Gesamt 3 /094 | 8 | 27,67 |197 | 61,95 | 29 | 9,12 1 ]031 318
dar. Teilzeit Mé&nner 0 |000]| 1 10,00 7 | 70,00 | 2 | 20,00 | O | 0,00 10
dar. Teilzeit Frauen 0 | 000 | 13 | 25,00 | 34 | 65,38 | 5 9,62 0 | 0,00 52
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» 2 ) A z U U D
: e [J
A )
Manner 0 [000]| 2 6,90 19 | 65,52 | 8 | 27,59 | 0 | 0,00 29
Frauen 1 11,39| 24 | 33,33 | 40 | 55,56 | 7 9,72 0 | 0,00 72
Gesamt 1 /099 | 26 | 25,74 | 59 | 58,42 | 15 | 14,85 | O | 0,00 101
dar. Teilzeit Manner 0 |[000]| O 0,00 1 33,33 2 | 66,67 | 0 | 0,00 3
dar. Teilzeit Frauen 1 1455 5 22,73 | 15 | 68,18 1 4,55 0 | 0,00 22
Alle A B »
gKe pbhe ab o D D ab
Manner 0O | 0,00 | 36 | 2466 | 8 | 58,90 | 23 | 15,75 1 |0,68 146
Frauen 4 143 | 80 | 28,67 |173| 62,01 | 22 | 7,89 0 | 0,00 279
Gesamt 4 |094 |116| 27,23 | 260 | 61,03 | 45 | 10,56 1 (0,23 426
dar. Teilzeit Manner 0 | 0,00 1 7,69 8 61,54 | 4 30,77 0 | 0,00 13
dar. Teilzeit Frauen 1 |128 | 19 | 24,36 | 52 | 66,67 | 6 7,69 0 | 0,00 78
R L
> 2 [ a £ U U D
Alle )
gke abene ab ab o ab ab
Manner 0 |0,00]| 9 42,86 11 | 52,38 1 4,76 0 | 0,00 21
Frauen 0 |0,00]| 6 42,86 8 57,14 0 0,00 0 | 0,00 14
Gesamt 0 |0,00| 15 | 42,86 19 | 54,29 1 2,86 0 | 0,00 35
dar. Teilzeit Mé&nner 0 [000]| O 0,00 0 0,00 1 100,00 0 | 0,00 1
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| O 0,00 2 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 2

Die folgenden tabellarischen Darstellungen beziehen sich ebenfalls auf den Leistungs- und Entwick-
lungsdialog der BA-Beschaftigten und weisen Fiihrungskrafte gleichermallen separat aus. Sie be-

schreiben dabei die Ergebnisse des Jahres 2017.
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s 2 ) A z U U U
: e [J
D
Manner 0 (000 1 33,33 1 33,33 1 |3333| 0 |0,00 3
Frauen 0 [0,00]| 2 40,00 3 60,00 0 0,00 0 | 0,00 5
Gesamt 0 [0,00| 3 37,50 4 50,00 1 | 1250 | 0 | 0,00 8
dar. Teilzeit Manner 0 (000 O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 [000]| 2 50,00 2 50,00 0 0,00 0 | 0,00 4
: - J
D
Manner 0 (0,00 | 39 30,47 74 | 57,81 |14 1094 | 1 |0,78 128
Frauen 1 {045 | 57 25,68 (139 62,61 |24 |1081 | 1 |0,45 222
Gesamt 1 |029|9 | 27,43 |213| 60,86 |38 | 10,86 | 2 | 0,57 350
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 2 13,33 11 73,33 2 | 13,33 | 0 | 0,00 15
dar. Teilzeit Frauen 0 |0,00| 16 25,00 40 62,50 8 | 12,50 | 0 | 0,00 64
pgke D
D
Manner 0 (0,00 2 6,45 25 | 80,65 4 | 1290 | 0 | 0,00 31
Frauen 0 |0,00 | 27 30,00 52 57,78 9 | 10,00 | 2 | 2,22 90
Gesamt 0 |0,00 | 29 23,97 77 63,64 | 13 | 10,74 | 2 | 1,65 121
dar. Teilzeit Manner 0 [000]| O 0,00 4 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 4
dar. Teilzeit Frauen 0 [0,00| 6 23,08 16 61,54 3 1154 | 1 |3,85 26
pke D
D
Manner 0 (0,00 O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
Frauen 0 [000]| 2 100,00 | O 0,00 0 0,00 0 | 0,00 2
Gesamt 0 (0,00 2 100,00 | O 0,00 0 0,00 0 | 0,00 2
dar. Teilzeit Mdnner 0 |000]| O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 |000]| 1 100,00 | O 0,00 0 0,00 0 | 0,00 1
Alle H )
gKe phe - ap D D D ab
Manner 0 |0,00 | 42 2593 |[100| 61,73 |19 | 11,73 | 1 | 0,62 162
Frauen 1 /0318 | 27,59 |194| 60,82 | 33| 10,34 | 3 |0,94 319
Gesamt 1 |0,21|130| 27,03 |294| 61,12 |52 | 10,81 | 4 |0,83 481
dar. Teilzeit Méanner 0 |000| 2 10,53 15 78,95 2 | 10,53 | 0 |0,00 19
dar. Teilzeit Frauen 0 | 0,00 | 25 26,32 58 61,05 | 11 | 11,58 | 1 | 1,05 95
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s 2 ) a g ( U U
gkeitsebene :
A »
Manner 0O (0,00 O 0,00 3 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 3
Frauen 0 |0,00| O 0,00 1 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 1
Gesamt 0 (0,00 O 0,00 4 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 4
dar. Teilzeit Manner 0 |000| O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
ckeitsebene eb
A »
Manner 0O |0,00| 5 |3846 | 6 46,15 2 15,38 0 | 0,00 13
Frauen 0O |0,00| 4 | 2857 | 9 64,29 1 7,14 0 | 0,00 14
Gesamt 0 (0,00 9 | 33,33 | 15| 55,56 3 11,11 0 | 0,00 27
dar. Teilzeit Ménner 0 0,00 O 0,00 0 0,00 1 | 100,00 | O | 0,00 1
dar. Teilzeit Frauen 0O |[000| 1 |5000 | 1 50,00 0 0,00 0 | 0,00
Alle A : »
okeitsebene ab ab ab ab b
Manner 0 [000| 5 |3125]| 9 56,25 2 12,50 0 | 0,00 16
Frauen 0O 0,00 4 | 26,67 | 10 | 66,67 1 6,67 0 | 0,00 15
Gesamt 0 (0,00 9 | 2903 | 19| 61,29 3 9,68 0 | 0,00 31
dar. Teilzeit Manner 0 |000| O 0,00 0 0,00 1 | 100,00 | O | 0,00 1
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| 1 | 5000 | 1 50,00 0 0,00 0 | 0,00 2

Innerhalb des Jobcenters Disseldorf bestanden fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beider Tra-
ger stark divergierende Beurteilungssysteme, die eine zuverldssige Vergleichbarkeit der Beschaftig-
tenleistungen unmoglich machten. Fir die Beschéftigten der Landeshauptstadt Disseldorf war eine
dienstliche Beurteilung alle zwei Jahre vorgesehen. Die Beurteilungspflicht endete mit der Vollendung
des 50. Lebensjahrs. Unter anderem eine MalRnahme des zweiten Gleichstellungsplan war es somit
einheitliche Rahmenregelungen fiir ein benachteiligungsfreies und gemeinsames Beurteilungswesen
zu verankern.

Im Rahmen der Tragerversammlung 2018 haben sich beide Trager mit dem Jobcenter Diisseldorf da-
rauf geeinigt sog. Forder- und Beratungsgesprache im Jahr 2018 durchzufiihren. Diese Gesprache
wurden mit allen Tarifbeschaftigten, sowie allen Beamtinnen und Beamten des Jobcenters Disseldorf
gefiihrt. Sie spiegeln jedoch keine Beurteilung im klassischen Sinne wider, sondern dienen als Stand-
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ortbestimmung fur die Beschaftigten, die zudem zweigeteilt ist, um dem Grundgedanken der part-
nerschaftlichen Erarbeitung Rechnung zu tragen. In diesem Zusammenhang erfolgte die Aussetzung
der Stichtagsbeurteilungen nach dem LEDI-Prozess fiir die BA-Beschéftigten in 2018 und der Regelbe-
urteilung fir kommunale Beschaftigte. Hingegen werden alle laufbahnrechtlichen oder tarifrechtlichen
notwendigen Beurteilungen weiterhin durchgefiihrt z.B. die Leistungsbeurteilung der Fiihrungskrafte
BA, LOB Kommune oder anlassbezogene Beurteilungen. Die folgende Abbildung beschreibt dieses ge-
meinsame Beurteilungssystem.

Vorbereitung

Info Flihrungskréfte in Info Beschaftigte per Info-Mail
Dienstbesprechungen an alle MA

Forder- und Beratungsgesprach

Zusammenarbeit (bleibt bei Berufliche Entwicklung (geht in die
Gesprachspersonen) Entwicklungskonferenz)

Gemeinsame Entwicklungskonferenz

}‘

Horizontale Entwicklung Vertikale Entwicklung

Die Ergebnisse dieser Forder- und Beratungsgesprache des Jahres 2018 fiir BA-Beschaftigte sind fol-
genden Tabellen zu entnehmen. Auch hier werden Fiihrungskrafte separat ausgewiesen. Tatigkeits-
ebenen ohne Beschéftigte bzw. ohne Beurteilungen wurden aufgrund der Ubersichtlichkeit entfernt
und Tatigkeitsebenen ggf. zusammengefasst um die Ubersichtlichkeit zu verbessern und dem Daten-
schutz gerecht zu werden.
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. » R A - . U .
= e J
Manner 0 0,00 3 | 7500 | 1 25,00 0 0,00 0 | 0,00 4
Frauen 1 | 11,11 | 4 | 44,44 | 4 44,44 0 0,00 0 | 0,00 9
Gesamt 1 7,69 7 | 538 | 5 38,46 0 0,00 0 | 0,00 13
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 3 | 60,00 | 2 40,00 0 0,00 0 | 0,00 5
2 - J
Manner 2 1,77 | 36 | 31,86 | 63 55,75 12 | 10,62 | O | 0,00 113
Frauen 3 1,39 | 75 | 34,72 | 124 | 57,41 14 | 6,48 0 | 0,00 216
Gesamt 5 1,52 | 111 | 33,74 | 187 | 56,84 | 26 | 7,90 0 | 0,00 329
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 3 23,08 | 10 76,92 0 0,00 0 | 0,00 13
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 | 18 | 24,66 | 49 67,12 6 8,22 0 | 0,00 73
= e J
Manner 0 0,00 7 | 21,88 | 19 59,38 6 | 18,75 | 0 | 0,00 32
Frauen 1 1,08 | 21 | 22,58 | 54 58,06 | 17 | 18,28 | 0 | 0,00 93
Gesamt 1 0,80 | 28 | 22,40 | 73 58,40 |23 | 18,40 | O | 0,00 125
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 0 0,00 4 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 4
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 3 110,34 | 21 72,41 5 (17,24 | 0 | 0,00 29
Alle D0 00 00 00 00
gKe ebene ab ab b b ab
Manner 2 1,34 | 46 | 30,87 | 83 55,70 | 18 | 12,08 | 0 | 0,00 149
Frauen 5 1,57 |100| 31,35 | 182 | 57,05 |32 | 10,03 | O | 0,00 319
Gesamt 7 1,50 | 146 | 31,20 |265| 56,62 | 50 | 10,68 | O | 0,00 468
dar. Teilzeit Ménner 0 0,00 3 |1765 | 14 | 82,35 0 0,00 0 | 0,00 17
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 | 24 | 22,43 | 72 67,29 11 | 10,28 | 0 | 0,00 107
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» 2 s 0 U & U o
skeitsebene
Manner 0 |000]| 1 33,33 2 66,67 0 (0,00 O | 0,00 3
Frauen 0 |000]| O 0,00 1 100,00 | O | 0,00 | O | 0,00 1
Gesamt 0 |000]| 1 25,00 3 75,00 0 (0,00 O | 0,00 4
dar. Teilzeit Manner 0 |000| O 0,00 0 0,00 0 |0,00| O | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| O 0,00 0 0,00 0 (0,00 O | 0,00 0
skeitcebene
Manner 0 |0,00| 8 57,14 6 42,86 0 (0,00 O | 0,00 14
Frauen 0 |000]| 7 41,18 9 52,94 1 588 | 0 |0,00 17
Gesamt 0 | 0,00 | 15 | 48,39 15 | 48,39 1 (3,23 | 0 |0,00 31
dar. Teilzeit Ménner 0 [000| 1 50,00 1 50,00 0 (0,00 O |0,00 p
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| 3 100,00 0 0,00 0 |000| O |0,00 3
skeitsebe ab ab b ab ab
Manner 0 |0,00]| 9 52,94 8 47,06 0 (0,00 O | 0,00 17
Frauen 0 |000]| 7 38,89 10 | 55,56 1 |556| 0 |0,00 18
Gesamt 0 | 0,00 | 16 | 45,71 18 | 51,43 1 (28| 0 |0,00 35
dar. Teilzeit Manner 0 [000] 1 50,00 1 50,00 0 [0,00| O |0,00 2
dar. Teilzeit Frauen 0 (0,00 3 100,00 0 0,00 0 |000| O (0,00 3

Nach der Betrachtung der Beschaftigten der Bundesagentur fiir Arbeit im Jobcenter Diisseldorf, be-
ziehen sich die folgenden Darstellungen auf die Ergebnisse der FuB’s 2018 fiir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Landeshauptstadt Diisseldorf.

3. Gleichstellungsplan
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s 2 s A P U U o
U A D 0
U - U : 2SC - 4
o o sabe ab ab b ab ab
Manner 0 [0,00| 3 | 23,08 | 10| 76,92 0 0,00 0 | 0,00 13
Frauen 0 |0,00]| 14 | 60,87 | 8 34,78 1 4,35 0 | 0,00 23
Gesamt 0 (0,00| 17 | 47,22 | 18 | 50,00 1 2,78 0 | 0,00 36
dar. Teilzeit Manner 0 |000| O 0,00 2 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 2
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| 10 | 62,50 | 6 37,50 0 0,00 0 | 0,00 16
0/ A10-A 00 00 00 00 00
Manner 0 |0,00| 6 | 46,15 | 7 53,85 0 0,00 0 | 0,00 13
Frauen 1 (3,33 15| 50,00 | 11 | 36,67 2 6,67 1 (3,33 30
Gesamt 1 23321 |48,84 | 18 | 41,86 2 4,65 1 (233 43
dar. Teilzeit Manner 0 |000]| O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 1 ]1909| 4 |3636 | 6 54,55 0 0,00 0 | 0,00 11
Manner 0 |0,00| 3 |4286 | 3 42,86 1 14,29 0 | 0,00 7
Frauen 0 |0,00| 8 | 42,21 | 11| 57,89 0 0,00 0 | 0,00 19
Gesamt 0 (0,00| 11 | 42,31 | 14 | 53,85 1 3,85 0 | 0,00 26
dar. Teilzeit Manner 0 |000]| O 0,00 0 0,00 1 | 100,00 | 0 | 0,00 1
dar. Teilzeit Frauen 0 |000| 4 | 50,00 | 4 50,00 0 0,00 0 | 0,00 8
Manner 0 [0,00]| O 0,00 1 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 1
Frauen 0 |000]| O 0,00 5 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 5
Gesamt 0 (0,00 O 0,00 6 | 100,00 | O 0,00 0 | 0,00 6
dar. Teilzeit Manner 0 |000| O 0,00 0 0,00 0 0,00 0 | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 (000 O 0,00 2 100,00 0 0,00 0 | 0,00 2
Alle 00 00 00 00 00
gkeitsebe ab b b ab ab
Manner 0 |0,00| 12 | 34,29 | 22 | 62,86 1 2,86 0 | 0,00 35
Frauen 1 (1,30 37 | 48,05 | 35 | 45,45 3 3,90 1 (1,30 77
Gesamt 1 {089 |49 | 43,75 | 57 | 50,89 4 3,57 1 |0,89 112
dar. Teilzeit M&nner 0 |000| O 0,00 2 66,67 1 33,33 0 | 0,00 3
dar. Teilzeit Frauen 1 (2,70 | 18 | 48,65 | 18 | 48,65 0 0,00 0 | 0,00 37
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» 2 » A £ U S U o
A B ' A :
gD
Manner 0 0,00 0 0,00 1 100,00 | O | 0,00 | O | 0,00 1
Frauen 1 |2500 | 1 | 2500 | 2 50,00 0 |0,00| O | 0,00 4
Gesamt 1 |2000 | 1 | 20,00 | 3 60,00 0 |000| O (0,00 5
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 |0,00| O | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 |000| O |0,00 0
A DO DO D0 4,00 00
Manner 0 0,00 3 | 4286 | 4 57,14 0 |000| O | 0,00 7
Frauen 1 |11,11 | 6 | 66,67 | 2 22,22 0 |0,00| O |0,00 9
Gesamt 1 6,25 9 | 56,25 | 6 37,50 0 |0,00| O | 0,00 16
dar. Teilzeit Manner 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 (000 O |0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 1 |3333 | 2 66,67 0 (000 O |0,00 3
Alle DO DO D0 4,00 00
oke nbhe = ab D ap D o

Manner 0 0,00 3 |3750 | 5 62,50 0 |000| O |0,00 8
Frauen 3 121,43 | 7 | 5000 | 4 28,57 0 (0,00 O |0,00 14
Gesamt 3 | 13,64 | 10 | 4545 | 9 40,91 0 |000| O |0,00 22
dar. Teilzeit M&nner 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 |0,00| O | 0,00 0
dar. Teilzeit Frauen 0 0,00 1 ]3333 | 2 66,67 0 |000| O (0,00 3

Insgesamt nahmen 634 Beschaftigte an den Forder- und Beratungsgesprachen 2018 teil, davon 426
Frauen (darunter 150 in TZ) und 208 Manner (darunter 22 in TZ). Frauen wurden im Durchschnitt mit
einer 2,69 besser eingeschatzt als Manner, die durchschnittlich eine 2,74 erhielten. Insbesondere in
den beiden obersten Beurteilungsebenen sind Frauen mit 37,32 % starker vertreten als ihre mannli-
chen Kollegen, die dort lediglich mit 34,62 % reprasentiert sind.

Im Durchschnitt wurde ein in Teilzeit beschaftigter Mitarbeiter mit einer 2,86 eingeschatzt und eine
Mitarbeiterin in Teilzeit mit einer 2,75. Damit liegen sie unter dem Durchschnitt, der sich bei 2,71
befindet. Diese Diskrepanz ist besonders bei Mannern in TZ auffallig. Hierbei ist jedoch festzuhalten,
dass die Gruppe der beschéftigten Manner in TZ, die ein Férder- und Beratungsgesprach erhielten,
mit 22 Personen eine eingeschrankt reprasentative GréBenordnung darstellt.
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Differenziert man zwischen den Tragern BA und Kommune wird eine weitere Diskrepanz auffallig.
Insgesamt erhielten 502 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der BA ein FuB und 132 kommunale Per-
sonen. Im Durchschnitt wird eine Beschaftigte bzw. ein Beschaftigter der BA mit 2,75 schlechter
eingeschatzt als ein kommunaler Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterin, die hingegen bei einer 2,55 liegen.
Dieses Ergebnis muss insgesamt als kritisch gewertet werden. Es sollte zukiinftig aufmerksam verfolgt
werden und ggf. im Prozess des gemeinsamen Beurteilungssystems nachjustiert werden.

Weiterhin wurde die Gruppe der Flihrungskrafte (56 mit FuB) im Durchschnitt mit einer 2,48 einge-
schatzt und eine Person ohne Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben (578 mit FuB) erhielt durch-
schnittlich eine 2,73.

2.1.4 Abwesenheitsvertretung

Basierend auf dem Konzept des Jobcenters Disseldorf: ,,Entwicklung zur Fiihrungskraft” dient die
Abwesenheitsvertretung der praktischen Erprobung und ermdoglicht gleichzeitig den Erwerb von Fiih-
rungserfahrung. Im Umkehrschluss wird der direkten Fihrungskraft erméglicht die Eignung der Per-
son fiir eine Flihrungstatigkeit besser beobachten zu kénnen und ggf. LenkungsmalRnahmen einzulei-
ten. Dieses Instrument spiegelt somit ein wichtiges Personalentwicklungsinstrument wider und zu-
gleich ein Sprungbrett fiir einen beruflichen Aufstieg.

2019 16 15 41 56,10%
2017 12 16 37 51,35%
2015 17 13 1 33 57,58%

Zum Stichtag 30.06.2019 Ubten 41 Mitarbeitende diese Funktion aus, hiervon waren 23 Frauen, da-
von 7 in Teilzeitbeschaftigung und 18 Manner, davon 3 in Teilzeitbeschaftigung. Im Vergleich zum
Jahr 2017 ist die Frauenanteil hier von 51,35% auf 56,10 % gestiegen, ist jedoch im Vergleich zum
Jahr 2015 geringer. Insgesamt lag zu allen drei Betrachtungszeitpunkten keine Unterreprasentanz an
Frauen vor. Betrachtet man den Frauenanteil des Jahres 2019, lag dieser Wert zudem Uber dem Anteil
an weiblichen Fiihrungskraften in diesem Jahr, was insoweit evident ist, da die Abwesenheitsvertre-
tung den Weg zwischen den Ebenen darstellt.
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Der Anteil an Abwesenheitsvertretungen in TZ hat sich im Betrachtungszeitraum erhéht, liegt jedoch
insgesamt unter dem Gesamtdurchschnitt an TZ-Beschaftigten im Jobcenter Disseldorf. Dieser lag
bspw. im Jahr 2019 bei 31,55 % und der Anteil an Abwesenheitsvertretungen in TZ bei 24,39 %.

2.1.5 Fachbetreuungen

Fachbetreuungen sind eine tatigkeits- / dienstpostenunabhangige Zusatzaufgabe, die neben der ori-
gindren Tatigkeit ohne entsprechende Entlastung ausgefihrt wird. GemaR tarifvertraglicher Absicht
stellen sie ein Instrument zur horizontalen sowie vertikalen Entwicklung von Beschaftigten der TE
IV und zur Vorbereitung einer vertikalen Entwicklung von Beschaftigten der TE V dar. Eine Vergabe

an Beschaftigte der hoheren Tatigkeitsebenen ist i. d. R. nicht vorgesehen. Eine Kombination mehre-
rer Fachbetreuungen oder einer Fachbetreuung mit einer anderen zusatzlichen Aufgabe ist grund-
satzlich zu vermeiden.

S R Frauefl Fra_wue.n Méinm.ar M’d.nm.ar e Fraue.nan-
Vollzeit Teilzeit Vollzeit Teilzeit teil
2019 21 2 11 0 34 67,64%
2017 25 1 15 1 42 61,90%
2015 25 4 30 0 59 49,15%

Die Ubersicht zeigt einen stetigen Anstieg des Frauenanteils im Bereich der Fachbetreuungen, wel-
cher zum Stichtag des 30.06.2019 mit 67,64 % sogar liber dem Frauenanteil im Jobcenter Disseldorf
lag, welcher 66,21 % betrug. Der Anteil an Fachbetreuungen in TZ ist hingegen im gesamten Betrach-
tungszeitraum gering und lag beispielsweise im Jahr 2019 mit 5,88 % weit unter dem Gesamtdurch-
schnitt an TZ-Beschéftigten, der bei 31,55 % lag.
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2.1.6 Beauftragungen (nur BA)

Die Moglichkeit der horizontalen und vertikalen Beauftragung von Beschaftigten bietet eine weitere
PersonalentwicklungsmaBnahme, um Beschaftigte voribergehend und zur Erprobung (mit dem Ziel
des dauerhaften Ansatzes bei Eignung) eine gleichwertige (auf gleicher Tatigkeitsebene) komplexere
oder hoherwertige Tatigkeit im gleichen oder in einem anderen Fachgebiet zu libertragen. Beauftra-
gungen sind ein wichtiges Instrument, um Potenziale, insbesondere fiir eine vertikale Entwicklung,
zu erkennen und zu férdern.

Folgende tabellarische Darstellung beschreibt den beruflichen Aufstieg im Zeitraum vom 30.06.2015
—30.06.2019 und differenziert dabei in die drei Hauptkategorien der vertikalen, sowie horizontalen
Personalentwicklung und der Beauftragung in Richtung der Teamleitung. Dabei sind Beauftragun-
gen auBerhalb des Jobcenters Disseldorf nicht enthalten z.B. eine Personalentwicklung in der Regio-
naldirektion oder der Zentrale der Bundesagentur fiir Arbeit in Niirnberg.

Beruflicher Aufstieg im Zeitraum 30.06.2015 - 30.06.2019
Frauen VZ Frauen TZ Manner VZ Manner TZ

ohne
Telear-

. ohne . ohne . ohne )
gesamt mit Te- mit Te- mit Te- mit Te-
. elear- . elear- elear- .
learbeit . learbeit ) ) learbeit
ei eit eit

vertikale PE (voriberge-
hende hoherwertige Be-
auftragung i.R.e. Perso-
nalentwicklung)
anschlieBend dauer-
hafte Ubertragung des
héherwertigen Dienst-
postens
anschlieBend keine dau-
erhafte Ubertragung
des hoherwertigen
Dienstpostens
horizontale PE (vo-
ribergehende Beauftra-
gung i.R.e. Personalent-
wicklung)
anschlieBend dauer-
hafte Ubertragung des
Dienstpostens auf glei-
cher Tatigkeitsebene
anschlieBend keine dau-
erhafte Ubertragung
des Dienstpostens auf
gleicher Tatigkeitsebene

39 0 24 2 5 1 7 0 0

38 0 23 2 5 1 7 0 0
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Beruflicher Aufstieg im Zeitraum 30.06.2015 - 30.06.2019

Frauen VZ Frauen TZ Manner VZ Manner TZ

gesamt  mit Te- ohne — ohne mit Te- ohne mit Te- ohne
learbeit WSS learbeit LI learbeit LI learbeit JElEl
beit beit beit beit

Beauftragung als Abwe-
senheitsvertretung TL
(Personalentwicklung

als stv. TL)
anschlieBend dauer-
hafte Ubertragung des
héherwertigen Dienst-
postens TL
anschlieBend keine dau-
erhafte Ubertragung
des héherwertigen
Dienstpostens TL

12 0 3 0 1 0 8 0 0

15 0 8 0 1 1 5 0 0

davon Teilnahme am
Forder-AC

Die Ubersicht verdeutlicht, dass Frauen im Bereich der vertikalen PE mit 79,49 % liberdurchschnitt-
lich stark vertreten sind, hingegen bei den Beauftragungen zur Abwesenheitsvertretung lediglich bei
33,33 % liegen. Die Anteile der Mitarbeiterinnen bei horizontalen PE’s, der dauerhaften Ubertragung
des hoherwertigen Dienstpostens zur TL, sowie dem Foérder-AC liegen zwischen 55 — 70 %.

Auffillig ist zudem, dass Teilzeitkrdfte sowie Personen mit Telearbeit nicht in dem MaRe an dieser
Art der Personalentwicklung partizipieren, der ihrem Anteil am Personalkoérper entspricht. Dieses
Ergebnis nimmt das Jobcenter Diisseldorf zum Anlass, diesen Bereich zukiinftig mit besonderer Auf-
merksamkeit zu beobachten und weiterhin aktiven Einfluss darauf zu nehmen, dass sich eine Teilzeit-
tatigkeit oder Telearbeit nicht nachteilig auf die Personalentwicklung auswirken kann. Bei der Zuriick-
stellung von beruflichen Entwicklungswiinschen aus individuellen z.B. familidren Griinden werden
Benachteiligungen vermieden, indem durch ein Mitarbeitergesprach mindestens jahrlich der ur-
spriinglich bestehende Entwicklungswunsch thematisiert wird.

Da die Auswertung sich auf den festen Zeitraum 30.06.2015 —30.06.2019 bezieht, kann der Wert der
Beauftragungen zur stv. TL geringer sein, als der Wert der anschlieRend dauerhaften Ubertragung des
Dienstpostens TL, da im Verhaltnis mehr Beauftragungen zur stv. TL vor dem Betrachtungszeitraum
liegen als Beauftragungen zur TL. So ist auch der geringere Wert im Bereich des Férder-AC im Ver-
haltnis zu den Entwicklungen in Richtung der TL zu erkldren, da dieses bereits vor dem Betrachtungs-
zeitraum absolviert wurde. Weiterhin ist festzuhalten, dass basierend auf dem lokalen Konzept des
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Jobcenters Disseldorf: , Entwicklung zur Flihrungskraft“ eine solche Entwicklung zur Fiihrungskraft
auch unabhangig von der erfolgreichen Teilnahme am Forder-AC moglich ist.

2.1.7 Entwicklungskonferenz

In den Entwicklungskonferenzen werden die Potenzialeinschatzungen und Entwicklungsperspektiven
der Potenzialtragerinnen und Potenzialtrager erortert und ggf. um weitere Empfehlungen ergénzt.
Im Fokus stehen dabei neben der individuellen Entwicklung der Potenzialtragerinnen und Potenzial-

trager die mittelfristig zu erwartenden quantitativen und qualitativen Personalbedarfe im Jobcenter
und Uberregional. Im Rahmen der Entwicklungskonferenz wird aulRerdem der Sachstand bzgl. der
Umsetzung der laufenden Entwicklungsplanbeschliisse gepriift, um diese nétigenfalls durch Anpas-

sungen und/oder Erganzungen zu optimieren und voranzutreiben.

positive Entscheidung 12 8 1 1 28 64,29%
negative Entscheidung 2 0 5 60,00%
Gesamt 14 9 2 2 0 33 63,64%

0
positive Entscheidung 8 0 18 66,67%
negative Entscheidung 2 4 25,00%
Gesamt 9 8 1 22 59,09%

0
positive Entscheidung 19 8 0 40 65,00%
negative Entscheidung 8 1 14 78,57%
Gesamt 27 11 1 54 68,52%
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Die Ubersichten der Jahre 2016 - 2018 zeigen, dass der Anteil an Frauen, die fiir Entscheidungen ihrer
Personalentwicklung in der Entwicklungskonferenz vorgeschlagen wurden, insgesamt gestiegen ist
und sich bei der EK am 20.08.2018 auf 68,52 % belief. Der Frauenanteil der positiven Entscheidungen
belief sich in den drei Jahren auf durchschnittlich ca. 65,3 %.

Der Anteil an TZ-Beschaftigten mit einem positiven EK-Beschluss lag im Jahr 2016 bei 21,43 %, 2017
bei 22,22 % und 2018 bei 17,50 %. Neben einer fehlenden positiven Entwicklung liegen die Ergeb-
nisse, dhnlich zu bereits anderen Auswertungsergebnissen im Bereich der Teilzeit, unter dem Ge-
samtdurchschnitt der TZ-Beschaftigten.

2.1.8 Entwicklungsstufenverkirzung (nur BA)

Die Vorgabe des § 19 Abs. 2 TV-BA ermdoglicht den Beschaftigten einen vorzeitigen Aufstieg in den
Entwicklungsstufen, wenn erheblich iber dem Durchschnitt liegende Leistungen in der Beurteilung
bescheinigt wurden.

Entwicklung Verkiirzung Entwicklungsstufen

weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich
Vollzeitbeschaftigte ohne | Teilzeitbeschaftigte ohne | Vollzeitbeschaftigte mit | Teilzeitbeschaftigte mit

Telearbeit Telearbeit Telearbeit Telearbeit
2015 60,38% 20,75% 3,77% 1,89% 5,66% 3,77% 3,77% 0,00%
2017 54,35% 23,91% 10,87% 0,00% 4,35% 4,35% 2,17% 0,00%
2019 51,67% 28,33% 10,00% 1,67% 3,33% 1,67% 3,33% 0,00%
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In 2015 haben 53 BA-Beschiaftigte von dieser Moglichkeit profitiert, davon 39 Frauen und 14 Man-
nern. Im Jahr 2017 lag der Frauenanteil, in der 44 Personen umfassenden Gruppe, bei 31 Frauen und
11 Mannern. Fir 2019 konnten sich insgesamt 60 Mitarbeitende fiir den Aufstieg in den Entwick-
lungsstufen qualifizieren, wobei sich der Anteil der Frauen auf insgesamt 41 belief und 19 Manner
Bericksichtigung fanden.

Die Landeshauptstadt Disseldorf wendet die inhaltsgleiche Regelung des § 17 Abs. 2 TV6D nicht an.
Flr die stadtischen Mitarbeitenden gilt ab dem 01.01.2012 die Dienstvereinbarung zur Leistungsori-
entierten Bezahlung (LOB) nach §18 TV6D. Kommunale Beamte und Beamtinnen sind davon ausge-
schlossen.

2.1.9 Betriebliches Wiedereingliederungsmanagement

Um chronische Erkrankungen seiner Beschaftigten zu verhindern und Konflikten am Arbeitsplatz vor-
zubeugen, hat der Gesetzgeber alle Arbeitgeber verpflichtet diesbeziiglich friihzeitig Anstrengungen
zu unternehmen. Das betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) ist ein Angebot des Arbeitge-
bers im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmanagements. Es richtet sich an alle Beschaftigten
des Jobcenters Disseldorf, die innerhalb von 12 Monaten langer als 6 Wochen ununterbrochen oder
wiederholt arbeitsunfahig waren (vgl. § 84 Abs. 2 SGB IX).

Das BEM ist ein einzelfallbezogenes Angebot des Arbeitgebers, das die Betroffenen annehmen kon-
nen, aber nicht missen. In einem bzw. mehreren Eingliederungsgesprachen werden durch das jewei-
lige Integrationsteam, in enger Zusammenarbeit mit der betroffenen Mitarbeiterin bzw. Mitarbeiter,
die individuellen Fahigkeiten mit dem Tatigkeits- und Kompetenzprofil des Arbeitsplatzes (BA) bzw.
der Stellenbeschreibung und dem Anforderungsprofil (Kommune) abgeglichen und die Moglichkeit
einer bedarfsgerechten Anpassung des Arbeitsplatzes geprift. Weiterhin kénnen langzeiterkrankte
Kolleginnen und Kollegen auf Wunsch mit schrittweise steigender Arbeitszeit und Arbeitsbelastung
an ihrem alten, oder einem addquat angepassten Arbeitsplatz stufenweise wiedereingegliedert wer-
den.

Im Betrachtungszeitraum vom 01.07.2015 — 30.06.2019 wurde seitens der BA 596 Beschiftigten die
Teilnahme am betrieblichen Wiedereingliederungsmanagement angeboten, von denen 41 Mitarbei-
terinnen und 18 Mitarbeiter dieses Angebot angenommen haben. Auf kommunaler Seite erfolgte im
Zeitraum vom 01.07.2016 — 30.06.2019 das Angebot an 54 Mitarbeiterinnen und 35 Mitarbeiter, von
denen 6 Mitarbeiterinnen und 3 Mitarbeiter daran teilnahmen.
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2.2 Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

Eine der zentralen Herausforderungen und zugleich zentrales Bedrfnis fir eine Vielzahl von Beschaf-
tigten ist die Vereinbarkeit von familidren Belangen, wie unter anderem der Kinderbetreuung sowie
Pflege von Angehdorigen und dem Berufsleben. Nicht zuletzt aus diesem Grund hat es sich das Job-
center Dusseldorf zur Aufgabe gemacht die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf kontinuierlich
zu optimieren.

Hierflr werden, neben klassischen Verfahren wie dem gesetzlichen Anspruch auf Elternzeit, der fle-
xiblen Arbeitszeit, Teilzeitbeschaftigung, Beurlaubung, und Telearbeit, auch Instrumente wie das mo-
bile Arbeiten, Eltern-Kind-Biiros, mobile Kid’s Boxen und eine Notfallbetreuung fiir 0-10-jahrige Kin-
der angeboten.

2.2.1 Flexible Arbeitszeit

Die am 21.08.2014 geschlossene Dienstvereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit ermoglicht es allen Be-
schaftigten des Jobcenters Disseldorf ihre Arbeitszeit im Rahmen der dienstlichen Erfordernisse fle-
xibel zu gestalten. Dies ist im zeitlichen Rahmen von 6:30 — 18:30 Uhr moglich und erfordert nicht
der Bericksichtigung einer Kernarbeitszeit. Zusatzlich bieten Gleitzeitausgleichstage die Mdglichkeit
weitere familienfreundlichere Strukturen und Rahmenbedingungen zu schaffen.

2.2.2 Elternzeit und Beurlaubung

Ein Angebot der BA fiir die Beschaftigten, die eine Elternzeit oder eine Beurlaubung aus familidaren
Grinden in Anspruch nehmen, bietet das sog. Drei-Phasen-Konzept, in dem die Riickkehr der Be-
schaftigten in phasenorientierten Mitarbeitergesprachen friihzeitig und wahrend der Beurlaubung
begleitet und unterstiitzt wird.

Phase 1: Gesprach vor der Elternzeit / Beurlaubung zur Abstimmung der Kontakthaltung und
Beratung liber die berufliche Zukunft

Phase 2: Gesprach wahrend der Elternzeit / Beurlaubung u. a. zur Besprechung der Riickkehr
in den Beruf
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Phase 3: Gesprach nach der Elternzeit / Beurlaubung unter anderem zur Erstellung eines Ein-
arbeitungsplans

In Phase 1 und 2 werden die Gesprache durch die Personalberatung des Internen Service der BA unter
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten angeboten. Das Gesprach in Phase 3 findet zwischen der
Berufsriickkehrerin bzw. dem Berufsriickkehrer und der direkten Flihrungskraft statt.

Fir die Beschaftigten der LHD bietet der Dienstherr eine umfassende Beratung wahrend der Schwan-
gerschaft und in der ersten Zeit der Elternzeit bzw. Beurlaubung an. Weiterhin besteht die Moglich-

keit des Zugriffs auf das stadtische Intranet auf dem heimischen PC.

Im Jahr 2015 haben insgesamt 27 Mitarbeiterinnen und 2 Mitarbeiter Elternzeit in Anspruch genom-
men, im Jahr 2017 lag das Verhéltnis bei 24:0 und im Jahr 2019 bei 24:3.

Die Grafiken zeigen deutlich, dass trotz der neuen Elterngeldregelung Elternzeiten liberwiegend von
Frauen in Anspruch genommen werden. Seit Inkrafttreten der erweiterten Elterngeldregelung ist
zudem kein eindeutiger Anstieg bei der Beanspruchung von Elternzeit bei Mannern zu verzeichnen.
Weiterhin ist festzuhalten, dass Elternzeiten von Frauen hauptsachlich bis zu einem Jahr beansprucht
werden, bei Mannern ist dies ausschlieBlich der Fall.

Elternzeit 2015

FRAUEN KOMMUNE
FRAUEN BA

MANNER KOMMUNE

MANNER BA
»

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Elternzeit bis 1 Jahr Elternzeit bis 2 Jahre Elternzeit bis 3 Jahre
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Elternzeit 2017

FRAUEN KOMMUNE

FRAUEN BA

MANNER KOMMUNE

MANNER BA ‘ ‘ ‘

0 2 4 6 8 10 12 14 16

u Elternzeit bis 1 Jahr » Elternzeit bis 2 Jahre » Elternzeit bis 3 Jahre

Elternzeit 2019

FRAUEN KOMMUNE

FRAUEN BA

MANNER KOMMUNE

MANNER BA ‘ ‘

0 2 4 6 8 10 12 14 16

® Elternzeit bis 1 Jahr u Elternzeit bis 2 Jahre ® Elternzeit bis 3 Jahre

Analog der zuvor beschriebenen Beurlaubung zur Kinderbetreuung sieht der Gesetzgeber auch die
Freistellungsmoglichkeit zur Pflege und Betreuung naher Angehdoriger vor. Eine Freistellung kann
hierbei sowohl fur die kurzzeitige Organisation der Pflege eines Angehorigen erfolgen, sowie zur lan-
gerfristigen Pflege selbst, oder auch im Rahmen des Familienpflegezeitmodells. Die Inanspruchnahme

dieser Moglichkeit ist folgender Grafik zu entnehmen.
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Beurlaubung bei Familien- und
Pflegeaufgaben

BEURLAUBUNG 2015 BEURLAUBUNG 2017 BEURLAUBUNG 2019

e=@==Frauen BA e=@==Frauen Kommune

Insgesamt haben im Jahr 2015 3 Personen eine Beurlaubung aufgrund von Familien- und Pflegeauf-
gaben in Anspruch genommen, im Jahr 2017 waren es 5 Personen und im Jahr 2019 7 Personen.
Neben einem grundsatzlichen Anstieg an Beurlaubungen ist auffallig, dass dieses Angebot, im Be-
trachtungszeitraum, ausschlieBlich von Frauen genutzt wurde. Weiterhin ist festzuhalten, dass abso-
lut, aber auch im Durchschnitt, mehr kommunale Mitarbeiterinnen hiervon Gebrauch machten, als
Mitarbeiterinnen der Bundesagentur fir Arbeit.

2.2.3 Teilzeit

Ein weiteres Instrument zur Steigerung der Balance zwischen Familie, Pflege und Beruf spiegelt die
Arbeitszeitreduzierung wider. Sowohl der kommunale Trager, als auch die Bundesagentur fiir Arbeit
unterstiitzen dabei diese Moglichkeit umfassend und positionieren sich hier eindeutig als moderner
und konkurrenzfahiger Arbeitgeber auf dem Fachkraftemarkt.

Die Vereinbarung von Teilzeitbeschaftigung ist fiir die Beschaftigten des Jobcenters Diisseldorf auf
der Grundlage des § 13 TV-BA bzw. § 11 TVOD moglich. Zu beachten sind auch die Regelungen zur
Forderung von Teilzeitbeschaftigung im BGleiG, im Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG),
im SGB IX, im Pflegezeitgesetz (PflegezeitG), im Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) sowie die je-
weiligen tarifvertraglichen und beamtenrechtlichen Regelungen.
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Teilzeit 2015

H Vollzeit
M TZ Frauen Kommune
B TZ Frauen BA

TZ Manner Kommune

B TZ Manner BA

Teilzeit 2017

H Vollzeit
B TZ Frauen Kommune
M TZ Frauen BA

TZ Manner Kommune

B TZ Manner BA
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Teilzeit 2019

H Vollzeit
B TZ Frauen Kommune
B TZ Frauen BA

TZ Manner Kommune

B TZ Manner BA

Die Grafiken beschreiben die Teilzeitstruktur ohne Beschaftigte in Elternzeit oder Beurlaubung und
zeigen, dass im Betrachtungszeitraum im Durchschnitt ca. % aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in Teilzeit tatig war. Weiterhin ist ein Anstieg der Nutzung dieses Instruments zu verzeichnen. Waren
es im Jahr 2015 noch 22,67 % aller Beschéftigten, die eine Teilzeitbeschaftigung ausgelibt haben,
waren es im Jahr 2019 bereits 31,55 %.

Auch wenn Frauen insgesamt wesentlich hdufiger in Teilzeit beschéaftigt waren als Méanner, beispiels-
weise 2019 waren dies 40,76 % aller Frauen und nur 14,46 % aller Manner, so ist auch bei den Man-
nern ein Anstieg im Betrachtungszeitraum erkennbar. Ihr Anteil stieg von 9,09 % im Jahr 2015 auf
erwdhnte 14,46 % im Jahr 2019.

Von den 64 Fiihrungskraften im Jobcenter Disseldorf nutzten zum Stichtag des 30.06.2019 bisher
18,75 % die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung. Die Hohe dieser ausgelibten Teilzeit liegt dabei
im Durchschnitt bei 0,89 (Vollzeitbeschaftigung 1,00). Der Anteil an Flihrungskréften in Teilzeit liegt
signifikant unter dem Gesamtdurchschnitt aller Beschaftigten von 31,55 %. Auch wenn sich dieser
Wert seit dem letzten Gleichstellungsplan erhdht hat, da er dort bei lediglich 15,52 % lag, nimmt das
Jobcenter Diisseldorf die aktuellen Auswertungsergebnisse zum Anlass diesen Sachverhalt als eine
Daueraufgabe anzusehen, damit sich die erreichte positive Entwicklung konsolidiert.

3. Gleichstellungsplan Seite 29/44



cJobcenter

Dusseldorf

2.2.4 Alternierende Telearbeit und Mobilarbeit

Die Grundlage zur weiteren Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf bildet die
am 19.02.2018 geschlossene Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit im Jobcenter Diissel-
dorf. Dabei wurden folgende Griinde festgelegt um Telearbeit in Anspruch nehmen zu kénnen:

Nr.1: Betreuung eines Kindes bis zum 18. Lebensjahr oder eines Kindes mit einer Behinderung im
eigenen Haushalt.

Nr. 2: Betreuung eines pflege- und/oder hilfebedirftigen Angehorigen oder einer Lebenspartnerin
bzw. eines Lebenspartners.

Nr.3: Menschen mit Schwerbehinderung oder Gleichgestellte, fiir die alternierende Telearbeit nach
Art der Behinderung angezeigt erscheint.

Nr.4: Erhebliche gesundheitliche Einschrankungen und daraus ggf. resultierende langerfristige o-
der immer wiederkehrende Arbeitsunfahigkeiten.

Nr.5: Ermoglichung einer groReren Flexibilitat fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in organisato-
rischer, raumlicher und zeitlicher Hinsicht im Sinne der work-life-balance.

Telearbeit 30.06.2019

13117

48

cil B keine Telearbeit

M Frauen Kommune
M Frauen BA
Manner Kommune

Manner BA

Zum Stichtag des 30.06.2019 (ibten von insgesamt 691 Beschéftigten (beinhaltet nicht Personen in
Elternzeit oder Beurlaubung) 99 Personen Telearbeit aus. Dies entspricht einem Anteil von 14,33 %.
Differenziert betrachtet nutzten 69 Mitarbeiterinnen Telearbeit, was einem Anteil von 15,37 % ent-
spricht und 30 Mitarbeiter, d.h. 12,40 %. Im Vergleich hierzu nutzten zum Stichtag des 30.06.2015
von 697 Beschéftigten (455 weiblich, 242 mannlich) 86 Personen (55 weiblich, 31 méannlich) Telear-
beit, was 12,34 % entspricht. Somit stieg der Gesamtdurchschnitt seit dem 30.06.2015 um 1,99 %.
Bei den Frauen stieg er um 3,28 % und bei den Mannern fiel er geringfligig um 0,41 %.
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Im Bereich der Filhrungskrafte nutzten 6 von 64 Personen zum Stichtag des 30.06.2019 das Angebot
der Telearbeit und somit 9,38 %, was jedoch unter dem Gesamtdurchschnitt aller Beschaftigten von
14,33 % liegt. Zudem ist auffallig, dass sich der Anteil an Fliihrungskraften, die Telearbeit nutzten, im
Vergleich zum Stichtag des 30.06.2015 mehr als halbierte, da er zu diesem Zeitpunkt bei 18,97 % lag.

Teilnahmegriinde fiir Telearbeit

37

21

9

NR. 1 NR. 2 NR. 3 NR. 4 NR. 5

Frauen Manner

Anhand der Grafik zu den Teilnahmegriinden fiir alternierende Telearbeit wird deutlich, dass die Be-
treuung eines Kindes, der eindeutig dominierende Grund ist. Bei ca. jeder zweiten Frau ist dies Grund
flir die Telearbeit, bei Mannern liegt der Anteil mit 70 % sogar noch wesentlicher hoher.

Von den 99 Beschiftigten, die zum 30.06.2019 die Mdoglichkeit der Telearbeit in Anspruch nahmen,
nutzten insgesamt 38 Beschaftigte, zusammensetzend aus 37 Frauen und 1 Mann, zeitgleich das An-
gebot einer Teilzeitbeschaftigung. Dies entspricht einem Anteil von 38,38 % aller Telearbeit nutzen-
den Beschéftigten.

Anders als bei der Telearbeit, handelt es sich beim Angebot der Mobilarbeit um die Nutzung im Aus-
nahmefall, die situativ, nicht zu regelmaRigen Zeiten und in keinem festgelegten Umfang eintritt. Aus
diesem Grund existieren keine auswertbaren Zahlen zur Nutzung dieses Instruments. Das mobile Ar-
beiten zeichnet sich durch seine hohe Flexibilitat aus. Dabei wird die Nutzung miindlich mit der direk-
ten Fihrungskraft vereinbart, wobei die persdnlichen und arbeitsorganisatorischen Voraussetzungen
erfillt sein missen. Zwischen der vorgesetzten Fiihrungskraft und der Beschaftigten bzw. dem Be-
schaftigten besteht ein sogenanntes Vertrauensverhaltnis.
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2.2.5 Organisationsservice Kinder und Pflege (OKiP)

Mit dem Tragerversammlungsbeschluss vom 29.12.2015 wurde dauerhaft beschlossen, dass die An-
gebote der Stadt Disseldorf im Rahmen der Pflege und Kinderbetreuung (OKiP) von allen Beschaftig-
ten des Jobcenters Disseldorf als ein weiterer Baustein einer lebensphasenorientierten Personal-
politik in Anspruch genommen werden kdonnen.

Neben z.B. dem Angebot der Beratung durch das Pflegebiiro der Stadt Dusseldorf oder durch den i-
Punkt Familie (Kinderbetreuungsborse, KiTa-Navigator, Platzkontingent und vorrangige Bericksichti-
gung bei der Platzvergabe in den drei stadtischen Betriebskindertagesstatten Oberbilk, Bilk und Alt-
stadt) besteht fir Eltern die Moglichkeit, sich im Falle von Fortbildung die dadurch entstehenden zu-
satzlichen Kosten (z. B. Giber die Mittagszeit hinaus) fiir die Kinderbetreuung erstatten zu lassen.

Weiterhin unterstiitzt die Geschaftsflihrung des Jobcenters Disseldorf berufstatige Eltern bei kurz-
zeitigen Betreuungsengpassen wie z. B. bei Streik in der Kita, kurzzeitiger Absage der Tagesmiutter
oder Tagesvater, Krankheit der sonst betreuenden Partnerin oder des Partners. In einer solchen Aus-
nahmesituation, in der eine Kinderbetreuung durch Dritte nicht moglich ist, kbnnen Beschaftigte des
Jobcenters Dusseldorf ihre Kinder - in Absprache mit der vorgesetzten Flihrungskraft - mit an den
Arbeitsplatz nehmen und dort betreuen.

2.2.6 Ruheraume

GemaR § 9 Mutterschutzgesetz (MuschG) missen sich schwangere Frauen und stillende Miitter wah-
rend der Pausen und, soweit es erforderlich ist, auch wahrend der Arbeitszeit unter geeigneten Be-
dingungen hinlegen und ausruhen kénnen. Im Jobcenter werden hierfiir entsprechende Ruheraume
in jedem Standort (Nord: Wickelraum im Erdgeschoss, Mitte: Wickel- und Erstehilferaum A 017, Sid:
Wickelraum 313) angeboten. Zusatzlich stehen in jedem Standort Stillsessel zur Verfligung, die sich
im Norden und der Mitte in den Eltern-Kind-Biiros befinden und im Siiden in Raum 313.
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2.2.7 Eltern-Kind-BUros, mobile Kid’s Boxen, Notfallbetreuung

Als zwischen der Geschaftsfiihrung und Gleichstellungsbeauftragte vereinbarte MaRnahme des zwei-
ten Gleichstellungsplans (2016 — 2019) wurden feste und mobile Eltern-Kind-Biiros eingerichtet, die
die Balance zwischen Familie und Beruf weiter verbessern. Die Eltern-Kind-Biiro sind ein Unterstiit-
zungsangebot des Jobcenters Disseldorf an seine Beschaftigten mit Kindern kurzzeitige Betreuungs-
notfalle und Engpasse zu Uberbriicken. Neben eines vollstdndig ausgestatteten PC-Arbeitsplatzes be-
stehen umfassende Moglichkeiten Vorschulkinder jeden Alters angemessen zu beschaftigen z.B.
durch die sog. ,,Kid’s Box“. Die Kid’s Box ist ein "mobiles Eltern-Kind-Biiro". Sie bietet im Bedarfsfall
eine unkomplizierte Moglichkeit aus jedem reguldren Biro ohne Kundenkontakt, mit geringem Auf-
wand, eine vollstandig ausgestattete Kombination von mobilem Spielzimmer und Biroarbeitsplatz zu
schaffen. Die Eltern-Kind-Biiros inkl. Kid’s Box und Stillsessel befinden sich in jedem Standort (Nord:
2118, Mitte: A 238, Sud 241).

Ein zusatzliches Angebot zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bietet die Notfallbetreuung fiir Be-
schaftigtenkinder bis zum 10 Lebensjahr. Der sogenannte "Bienenkorb" wird von zwei qualifizierten
Mitarbeiterinnen der AWO betreut und ist im Standort Mitte im Raum B 003 taglich von 7:30 — 12:30
Uhr geodffnet.

3. Zielvereinbarungen und MalRnahmen zur Zielerreichung

Im vorherigen Gleichstellungsplan, glltig bis zum 31.12.2019, wurden insgesamt 10 Ziele mit entspre-
chenden MaRnahmen festgelegt, deren gemeinsame Erflllung eine kontinuierliche Verbesserung
der Gleichstellung aller Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen im Jobcenter Disseldorf sicherstellen
sollte. Die Erflllung dieser Ziele ist der folgenden Visualisierung zu entnehmen.

Auch wenn die Grafik einen insgesamt positiven Umsetzungsstand verdeutlicht, ist die Zielerreichung
im Bereich der Gleichstellung ein dynamischer Prozess, in dem einmal erreichte Erfolge einer konti-
nuierlichen Analyse, Umsetzung und Weiterentwicklung bedirfen um Bestand zu haben. In der Grafik
wird dies durch die Ziele mit einem blauen Farbton abgebildet.
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Auswertung der Ziele des 2. Gleichstellungsplans
(01.01.2016—-31.12.2019)
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Nach Auswertung der Ergebnisse, Ziele und MaRBnahmen des zweiten Gleichstellungsplans (giiltig
vom 01.01.2016 — 31.12.2019) und den Auswertungserkenntnissen des dritten Gleichstellungsplans,
ergeben sich folgende Ziele sowie MalRnahmen fiir den Zeitraum vom 01.01.2020 — 31.12.2023, die
nach folgenden drei Schwerpunkten ausgerichtet sind:

Ausbau einer geschlechtergerechten und benachteiligungsfreien Personalpolitik (Ziel 1 —4)
Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit (Ziel 5 — 6)
Aufbau einer gleichstellungsbewussten, benachteiligungsfreien und diversityorientierten Or-

ganisations- und Flihrungskultur (Ziel 7 —9)

Schwerpunkt: Ausbau einer geschlechtergerechten und benachteiligungsfreien Personalpolitik

Das Jobcenter Dusseldorf gestaltet durch den bewussten Ein-

3. Gleichstellungsplan

. . . . ... | Zustan- | Umsetzungs-
Ziel 1 | satz von Personalentwicklungsinstrumenten seine Personalfor- | .~ . . g
oy . digkeit zeitpunkt
derung geschlechtergerecht und benachteiligungsfrei.

Durch eine bewusste und geschlechtergerechte Nutzung von Perso-
nalentwicklungsinstrumenten, wie der Verkiirzung der Entwicklungs-

stufenlaufzeit, der horizontalen und vertikalen Beauftragung, der

.. . GF, Per-

Ubertragung von Fachbetreuungen, den Abbau der Unterreprasen-

gy . . sonalver-
tanzen von Beschéftigten bei der Anmeldung zum Forder-AC durch
M1.1 . . . . waltung laufend
gezielte Akquise und den Ausbau von gezielter Personalforderung
o ) : ) . (PV),
durch individuelle aber zielgerichtete Fortbildungsplanung auch in .
I . . . GleiB
Teilzeit, gestaltet das Jobcenter Diisseldorf seine Personalférderung
weiterhin nachhaltig zu Gunsten einer geschlechtergerechten Struk-
turveranderung.
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Ziel 2

Zum Abbau von Unterreprasentanzen nutzt das Jobcenter Dis-
seldorf aktiv die Gestaltungsmaoglichkeiten in Stellenbeset-
zungs- und Interessenbekundungsverfahren zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern durch die bevorzugte Beriicksichti-
gung von Beschaftigten des jeweils unterreprasentierten Ge-
schlechts unter Einhaltung des Prinzips der Bestenauslese.

Zustan-
digkeit

Umsetzungs-
zeitpunkt

M2.1

Wir streben aktiv eine Erh6hung bzw. Beibehaltung des Anteils von
Frauen in Fihrungsfunktionen ab der TE Ill, EG 10 und A 11 bis zu ei-
nem Anteil von aktuell mindestens 55 % - 60 % an. Dazu sind Frauen
in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, bei gleicher
Eignung Uberproportional als Potenzialtragerinnen zu identifizieren,
zu fordern und weiterzuentwickeln.

GF, PV,
GleiB

laufend

M 2.2

Wir arbeitet weiterhin aktiv daran, mannliche Nachwuchskréfte der
LHD wahrend des Praxisabschnittes im Jobcenter Dusseldorf fir ei-
nen Daueransatz nach der Ausbildung zu begeistern sowie in exter-
nen Auswahlverfahren der Bundesagentur fir Arbeit gezielt geeig-

nete mannliche Bewerber zu gewinnen.

BL, TL

laufend

M 2.3

Im Jobcenter Disseldorf vakante Dienstposten bzw. Stellen in Berei-
chen mit Unterreprasentanzen werden grundsatzlich ausgeschrie-
ben oder in hausinternen Interessenbekundungsverfahren verof-

fentlicht. Beschaftigte des unterreprasentierten Geschlechts werden,
soweit die fachlichen und persdnlichen Voraussetzungen gegeben

sind, gezielt angesprochen und zur Bewerbung motiviert. Bei gleicher
Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistungsfeststellung wird der
Ansatz des unterreprasentierten Geschlechts priorisiert.

GF, PV,
GleiB

laufend

M24

Wir setzen auf eine friihzeitige Potenzialférderung, um berufliche

Perspektiven im Rahmen von Beurteilungs- und Mitarbeitergespra-

chen aufzuzeigen und so moglichen Benachteiligungen aktiv entge-

genzusteuern. Wir setzen bewusst das Personalentwicklungsinstru-

ment der voriibergehenden héherwertigen Beauftragung mit dem
Ziel des dauerhaften Ansatzes bei Eignung ein.

GF, BL,
TL, PV,
GleiB

laufend

M 2.5

Um auch Beschiftigten mit Vereinbarkeitspflichten die Ubernahme
von Fiihrungsfunktionen zu erleichtern, arbeiten wir an der Verbes-
serung der Nutzung der Rahmenbedingungen. Wir ermdoglichen al-
ternierende Telearbeit / Mobiles Arbeiten und entwickeln die Erpro-
bung von Modellen , Fiihren in Teilzeit” durch geteilte Flihrung im
Tandem, um ein Konzept zur Teilung von Fiihrungsaufgaben zu ent-
wickeln.

GF, BL,
TL, PV,
GleiB

12/2021
(Uberprii-
fungszeitraum
3. GSP nach 2
Jahren)
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Das Jobcenter Diisseldorf achtet auf die benachteiligungsfreie
Ausgestaltung von Beurteilungsrichtlinien und schult kontinu- ..
. . . .. vge Zustan- | Umsetzungs-
Ziel 3 | ierlich seine Fiihrungskrafte in deren Genderkompetenz und . .
et . i . . digkeit zeitpunkt
Fahigkeit zu einer selbstkritischen Reflexion des eigenen Beur-
teilungsverhaltens.
Wir begleiten kontinuierlich in allen Standorten und unabhangig von
. . L S - GF, BL,
der Tragerzugehdorigkeit die Anwendung einheitlicher Beurteilungs-
M 3.1 vy N .. TL, PV, laufend
maBstdbe im Rahmen der Forder- und Beratungsgesprache als Per- GleiB
sonalentwicklungsinstrument.
Die Ergebnisse der Forder- und Beratungsgesprache werden insbe-
sondere hinsichtlich der Differenzen zwischen den Tragern BA und GF, PV,
M 3.2 e L . . . laufend
Kommune regelmaRig ausgewertet. Werden in diesem Bereich wei- GleiB
terhin Auffalligkeiten festgestellt, wird diesen gezielt nachgegangen.
12/2021
Flr unsere Fihrungskrafte entwickelt die Personalverwaltung (Be- .. /20 ..
. . . o . (Uberpri-
reich Fortbildung) in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauf- . .
M3.3 . . PV, GleiB fungszeit-
tragten ein Schulungskonzept zur Genderkompetenz und Reflexions-
unterstiitzun raum 3. GSP
& nach 2 Jahren)
Wir bericksichtigen den Aspekt der Genderkompetenz als Teil des
M 3.4 Parameters Mltarbe|t-(-ar—0r|ent|erung als Bewerb.erfrage bei den GF, BL laufend
Auswahlverfahren zur Fihrungskraft und als Beurteilungsaspekt von
Fiihrungskraften.
Zur effizienten Steuerung von MaBnahmen der Personalwirt-
Ziel 4 schaft haben wir im Jobcenter Diisseldorf ein aussagekraftiges | Zustdn- | Umsetzungs-
Berichtswesen aufgebaut, das eine wesentliche Grundlage un- | digkeit zeitpunkt
serer Personalentscheidungen bildet.
Die Personalverwaltung des Jobcenters Disseldorf erstellt, in Zusam-
menarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten, ein angepasstes Be- 12/2021
richtswesen und erfragt die Bereitstellung auswertbarer Daten der . ..
. . g (Uberpri-
beiden Trager zur genderspezifischen Analyse von Bewerberstruktu- | GF, PV, .
M 4.1 : . fungszeitraum
ren und Besetzungsverfahren entsprechend den Mindeststandards GleiB
) - . . 3. GSP nach 2
der Gleichstellungsstatistikverordnung (GleiStatV) sowie der Muster-
. . e . Jahren)
vorgaben im Bundesgesetzblatt. Bei externen Verfahren gilt die glei-
che Handhabung.
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Schwerpunkt: Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit

Das Jobcenter Diisseldorf bietet seinen Beschaftigten ein um-
fassendes Baukastensystem von Unterstiitzungsmoglichkeiten ..
. . . . . . e . Zustin- | Umsetzungs-
Ziel 5 | zur Vereinbarkeit von Beruf mit Familie, Pflege und individu- . .
. - digkeit zeitpunkt
eller Lebensphase. Dazu wird das Baukastensystem kontinuier-
lich an die Bedarfe angepasst und erweitert.
Im Rahmen der bestehenden tariflichen Regelungen und Dienstver- GE BL
M 5.1 | einbarungen unterstiitzen wir unsere Beschaftigten weiterhin aktiv TLI PV' laufend
durch die Nutzung flexibler Arbeitsorte und Arbeitszeitmodelle. ’
Unsere Flihrungskrafte werden optimal auf die organisatorischen
Verdnderungen unserer Arbeitswelt vorbereitet, um unsere Be-
schaftigten addquat unterstiitzen zu kénnen. Zu diesem Zweck bie-
M 5.2 | ten wir neben den bestehenden Fihrungskraftequalifizierungen auch | GF, PV laufend
Schulungsangebote zum Thema "Fihren aus der Distanz" und "For-
derung der Sichtbarkeit Beschaftigter trotz Teilzeitbeschaftigung und
prasenzbefreitem Arbeiten" an.
Unsere Beschaftigten erhalten flichendeckende Informationen tiber
die Rahmenbedingungen, Chancen und Risiken fir die Anwendung GF BL
von alternierender Telearbeit und mobilem Arbeiten. Hierbei wer- P
M 5.3 .o . e TL, PV, laufend
den vorhandene Gestaltungsmoglichkeiten zur Flexibilisierung von GleiB
Arbeitszeit und Arbeitsort kommuniziert und fir eine allgemeine Ak-
zeptanz gegenlber den Nutzerinnen und Nutzern geworben.
Wir bauen die qualifizierte und individuelle Beratung unserer Be-
sgas . . . GF, BL,
schaftigten bei der Auswahl und Entscheidung zwischen dem passen-
M5.4 D L . . TL, PV, laufend
den Teilzeit- oder Kombinationsmodell aus alternierender Telearbeit GleiB
und vollzeitnaher Beschéaftigung aus.
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Ziel 6

Alle Beschaftigten sind liber die familien- und lebensphasen-

bewussten Angebote und Regelungen des Jobcenters Diissel-

dorf informiert (Intranet, interne Publikationen, interne Kom-
munikation, Information durch Fiihrungs-, Leitungskrafte)

Zustan-
digkeit

Umsetzungs-
zeitpunkt

M6.1

Die Gleichstellungsbeauftragte informiert und berat unsere Beschaf-
tigten Uber alle Angebote und Méglichkeiten zur besseren Verein-
barkeit von Familie, Pflege und Beruf im Jobcenter Disseldorf und
die Angebote der Stadt Disseldorf im Rahmen der Pflege und Kin-
derbetreuung (OKiP).

GleiB

laufend

M 6.2

Wir kaufen tragerunabhangig fiir alle Beschiftigten erginzend das
OKIP-Angebot der BA mit dem Vertragspartner awolifebalance
("Ferienbetreuung fiir Kinder im Alter von 4 - 16 Jahren" mit Refinan-
zierung liber Personliches Guthabenbudget) ein.

GF

12/2021
(Uberprii-
fungszeitraum
3. GSP nach 2
Jahren)

M6.3

Wir bieten weiterhin in allen drei Standorten Eltern-Kind-Biiros, mo-

bile KIDsBOXen und den "Bienenkorb" als Notfall-Betreuungsange-

bot fiir 0 - 10-jahrige Beschaftigtenkinder im Standort Mitte an. Dar-
iber hinaus wird kommuniziert, dass Kinder grundsétzlich zur Uber-
briickung kurzzeitiger Betreuungsengpdsse, in der Regel max. 1Wo-
che, —in Absprache mit der vorgesetzten Fiihrungskraft - bei Nut-
zung der mobilen KIDsBOX auch mit ins eigene Biiro gebracht wer-

den kdénnen, sofern kein Kundenkontakt besteht. In Zeiten von
Corona ist die Befolgung der geltenden Infektionsschutzregeln vor-
rangig.

GF, PV,
BL, TL

laufend

M6.4

Im Rahmen der bestehenden tariflichen Regelungen bieten wir wei-

terhin die Moglichkeit zur Reduzierung der Arbeitszeit aus familien-

bedingten Griinden fiir einen befristeten Zeitraum, um unseren Be-

schaftigten eine Riickkehr in die Vollzeittatigkeit planbar zu ermdgli-
chen.

GF, PV

laufend

M 6.5

Wir informieren Gber das Wiki zur Moglichkeit des unbirokratischen
und daher kurzfristig nutzbaren Angebotes zum mobilen Arbeiten.
Das Angebot kann insbesondere bei ungeplantem kurzzeitigen Be-

treuungsbedarf von Kindern und pflegebediirftigen Angehdorigen, so-

wie bei auRergewdhnlichen Ereignissen des persénlichen Lebens und
nach Riicksprache mit der unmittelbaren Fiihrungskraft ad hoc ge-
nutzt werden.

GF, BL,
TL

laufend
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Schwerpunkt: Aufbau einer gleichstellungsbewufSten, benachteiligungsfreien und
diversityorientierten Organisations- und Fiihrungskultur

Die Geschaftsfiihrung des Jobcenters Disseldorf lebt aktiv
Ziel 7 eine mit Leben gefiillte gleichstellungsbewusste Fiihrungskul- | Zustdn- | Umsetzungs-
tur zur Steigerung der Akzeptanz von Instrumenten zur Verein- | digkeit zeitpunkt
barkeit von Familie, Pflege und Beruf vor.
Die Geschaftsfliihrung des Jobcenters Disseldorf informiert alle Lei-
tungskrafte und wirbt fiir Akzeptanz von Instrumenten zur Verein-
M 7.1 | barkeit von Familie, Pflege und Beruf. Die Flihrungskrafte werden GF laufend
darin unterstitzt, familien- und lebensphasenbewusste Elemente in
lhren Flhrungsstil zu integrieren.
Wir setzen den gesetzlichen Auftrag zur konsequenten Verwendung
. . - . GF, BL,
einer geschlechtergerechten Sprache in der miindlichen und schrift-
. e . ) TL, PV,
lichen Kommunikation in allen Bereichen der Dienststelle um. Insbe- alle Be-
M 7.2 | sondere bei der Entwicklung von Schreiben und internen Arbeitshil- ers laufend
L schaftig-
fen, DB-Protokollen; der Information in den Teambesprechungen ten
Uber die Dienstpflicht gem. § 4 Abs. 3 BGleiG; Hilfestellung durch J
. . . . GleiB
Leitfaden wird gemeinsam auf die Umsetzung geachtet.
Wir kommunizieren aktiv unsere familien- und lebensphasenbe-
. P . GF, PV,
M 7.3 | wusste Personalentwicklungspolitik im Rahmen der internen und . laufend
= . . . GleiB
externen Offentlichkeitsarbeit.
Wir unterstiitzen unsere Fiihrungskrafte bei der Vermeidung von 12/2021
Beurteilungsfehlern im Bereich der Soft-Skills aufgrund der Nutzung GE PV (Uberprii-
M7.4 von Angeboten der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf Gl'eiB' fungszeitraum
durch Sensibilisierung und durch gezielte Qualifizierung im Rahmen 3. GSP nach 2
der prasenzreduzierten Arbeitsmodelle. Jahren)
Um unsere FUhrungskrafte und deren Stellvertretungen in der Um-
setzung ihres gesetzlichen Auftrages (§ 10 Abs. 4 BGleiG) zu unter-

. - . 12/2021
stutzen, sich Gber MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und (Uberpri-
Mannern sowie zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und GF, PV, .p

M 7.5 rr 1 . . . . . fungszeitraum
Berufstatigkeit zu informieren und ihnen einen Instrumentenkasten GleiB
. . .. .. 3. GSP nach 2
an die Hand zu geben, schulen wir unsere Flihrungskrafte und deren
. . Jahren)
Stellvertretungen verpflichtend zum Bundesgleichstellungsgesetz
(BGleiG) und zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG).
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Die Geschaftsfiihrung des Jobcenters Disseldorf lebt aktiv
eine mit Leben gefiillte gleichstellungsbewusste Fiihrungskul- | Zustdan- | Umsetzungs-
tur zur Steigerung der Akzeptanz von Instrumenten zur Verein- | digkeit zeitpunkt

barkeit von Familie, Pflege und Beruf vor.

Im Rahmen des gesetzlichen Auftrages und der vereinbarten Service-
zeiten fir unsere Kundinnen und Kunden gestalten wir eine verein-
barungsbewusste Besprechungsorganisation durch die die Belange
der Vereinbarkeit von Familien-, Pflegeaufgaben und Beruf beriick-

sichtigt werden und es unseren Beschéftigten, die flexible Arbeitszei-

ten nutzen oder in Teilzeit, alternierender Telearbeit tatig sind, mog- | GF, BL,
lich ist an Besprechungen teilzunehmen. Neben unseren personli- TL

chen Besprechungsformaten nutzen wir hierzu auch die technischen
Moglichkeiten von Video- und Telefonkonferenzen via Skype. Ist im

Einzelfall eine Teilnahme nicht moglich, sorgen wir dafiir, dass die In-
halte der Besprechungen den Betroffenen zeitnah in Form von Pro-

tokollen zur Verfligung stehen.

Ziel 7

M7.6 laufend

Wir haben im Jobcenter Diisseldorf Konzepte und Handlungs- ..
. . . . . . Zustan- | Umsetzungs-
Ziel 8 | leitfiden zum professionellen Umgang mit Mobbing, Bossing, | ., . .
v . digkeit zeitpunkt
sexueller Belastigung und Machtmissbrauch.
Die Gleichstellungsbeauftragte erstellt mit einer interdisziplinaren GF,
und bereichsilibergreifenden Projektgruppe eine Konzeptvorlage GleiB,
M 8.1 ) . . e . 06/2021
zum professionellen Umgang mit Mobbing, sexueller Belastigung Projekt-
und Machtmissbrauch. gruppe
Implementierung durch verpflichtende Schulung aller Fiihrungs-
M 8.2 F, PV 2022
8 krafte und freiwillige Schulung der Beschaftigten G 0
M 8.3 verpflichtende Schulung fiir neue Fiihrungskrifte GF, PV 2023
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Das Jobcenter Disseldorf vermittelt seine wertschatzende Or-
ganisations- und Flihrungskultur unverandert auch den sich in
Ziel 9 | Elternzeit oder Beurlaubung befindenden Beschaftigten, Be-

Zustan- | Umsetzungs-
.. . .. o digkeit zeitpunkt
rufsriickkehrerinnen und Berufsriickkehrern durch kontinuier- & P
liche Kontaktpflege und Wiedereinstiegserleichterungen.
Die Gleichstellungsbeauftragte des Jobcenters Diisseldorf stellt,

durch die zentrale Betreuung, den Kontakt zu den Beschaftigten in El-
rnzeit und Beurl ng un ren umf nde Information Gber
MO91 ternzeit und Beu agbu gu <.1de g umfassende Info ?tIO ubfe GleiB laufend
relevante Themen sicher (Weiterleitung von z. B. Info-Mails, hausin-
terne Interessenbekundungsverfahren, Jobcenter aktuell, Einladun-
gen zu Veranstaltungen des Jobcenters).

Fir die beurlaubten Beschéftigten der LHD wird analog des beste-

bis 12/2021
henden Drei-Phasen-Konzeptes fiir Beschaftigte der BA, zur Bindung
M 9.2 | an das Jobcenter Diisseldorf und zur Unterstiitzung des schnelleren

G, PV, (Uberpru-
Wiedereinstiegs, ein Serviceangebot bestehend aus den Bausteinen

. fungszeitraum
GleiB | 3 Gsp nach 2
des Drei-Phasen-Konzeptes aufgebaut und vorgehalten.

Jahren)
Die Gleichstellungsbeauftragte macht, flir die kommunalen Beschéf-
tigten des Jobcenters Dusseldorf, vor und wahrend der Elternzeit
M 9.3 | bzw. Beurlaubungsphase unverandert aktive Beratungsangebote zu GleiB
allen nicht durch das Personalamt der LHD Glbernommenen Baustei-
nen des Drei-Phasen-Konzeptes.

laufend

Das Jobcenter Disseldorf bietet durch aktive Terminmitteilungen
durch den Fortbildungsbeauftragten in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten allen Beschaftigten wahrend der Eltern- .
- . . . ) PV, GleiB
zeit die Moglichkeit der Teilnahme an Veranstaltungen des internen
Weiterbildungsprogramms und rechtzeitig vor einem Wiedereinstieg

an aktuellen EDV-Schulungen an.

M9.4

laufend

Die beurlaubten kommunalen Beschéftigten werden tber die Mog-
M 9.5 | lichkeit informiert und bei der Einrichtung des privaten Zugriffes auf

PV, GleiB laufend
das stadtische Intranet bei der LHD unterstitzt.

Wir weisen beurlaubten Beschaftigten der BA auf die Moglichkeit des
M 9.6 externen Zugriffes auf die BA-Lernwelt und das BA-Intranets hin (BA-

PV, GleiB lauf
Weisung vom 20.09.2017 — , Externer Zugriff auf das BA-Intranet fir , Glei aufend
langzeitabwesende Beschaftigte”).

Die Gleichstellungsbeauftragte bietet zusammen mit der Personal-
M 9.7 | verwaltung ein jahrliches Treffen fir die sich in Elternzeit oder Beur-

PV, GleiB jahrlich
laubung befindlichen Beschaftigten an.
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4. Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten

Die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten ist bei der Umsetzung des BGleiG von zentraler Bedeu-
tung. Sie hat die Aufgabe, die Anwendung und Einhaltung des BGleiG und des AGG, die Beseitigung
von Unterreprasentanzen, die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Vereinbarkeit von Fami-
lie, Pflege und Erwerbstatigkeit und den Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz im Jobcen-
ter Dusseldorf zu fordern und zu Gberwachen. Bei allen Angelegenheiten, die ihrer Beteiligung unter-
liegen, hat die Gleichstellungsbeauftragte grundsatzlich ein Initiativrecht.

Gleichzeitig steht sie den Beschéftigten als Beraterin in allen gleichstellungsrelevanten Fragen zur
Verfligung. Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt zur Wahrnehmung ihrer Aufgabe Gelegenheit aktiv
an allen personellen, organisatorischen und sozialen Angelegenheiten mitzuwirken. Hierzu ist sie als
Bestandteil der Personalverwaltung bereits zu Beginn des Willensbildungsprozesses unverziglich und
umfassend zu informieren und zu beteiligen. Sie nimmt an der Geschéaftsfiihrungsrunde, dem Perso-
nal Jour Fixe und an allen geschaftspolitisch und personalwirtschaftlich relevanten Arbeitskreisen teil.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird aktiv bei der Schulung — insbesondere von Fihrungskraften, Po-
tenzialtragerinnen und Potenzialtragern — zu gleichstellungsspezifischen Themenfeldern, Fragestel-
lungen und der Vermittlung der im Gleichstellungsplan vereinbarten Ziele und MalRnahmen einge-
bunden.

Um die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Jobcenter Disseldorf zu gewahrleisten, erfolgt
eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen der Geschaftsflihrung, den Fiihrungskraften, dem
Personalmanagement, den Personalvertretungsgremien (Personalrat und Schwerbehindertenvertre-
tung) und der Gleichstellungsbeauftragten bzw. deren Stellvertreterin.

5. Geschlechtergerechte Sprache

Sprache ist ein Spiegel unseres gesellschaftlichen Zusammenlebens. Sie ist das verbindende Haupt-
medium, mit dem wir in unserer Gesellschaft kommunizieren. Bewusst verwendet kann sie ebenso
als Mittel der Informationsweitergabe, der Verstandigung und der Integration wie auch der Ausgren-
zung eingesetzt werden. Durch sie wird vielfach die bewusst oder unbewusst gelebte klischeehafte
Rollenzuweisung fiir Frauen und Manner in unserer Gesellschaft deutlich. Bei der Verwendung einer
geschlechterneutralen Sprache geht es nicht darum Menschen ihr Geschlecht, sondern vielmehr be-
stimmten Eigenschaften und Attitliden ihre Zuweisung zu einem bestimmten Geschlecht zu nehmen.
Unter diesem Blickwinkel hat auch der Gesetzgeber die Wichtigkeit des Mediums Sprache bei der
Umsetzung veranderter gesellschaftlicher Verhaltensmuster erkannt und im BGleiG normiert.
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GemaR § 4 Abs. 3 BGleiG sollen Rechtsvorschriften des Bundes die Gleichstellung von Frauen und
Mannern auch sprachlich zum Ausdruck bringen. Dies gilt auch fiir den dienstlichen Schriftverkehr. In
Vordrucken, Konzepten, Flyern und sonstigen allgemeinzuganglichen Schriftstiicken sind grundsatz-
lich geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden wer-
den kénnen, sind die weibliche und die mannliche Sprachform zu verwenden oder das Genderstern-
chen zu nutzen.

6. Bekanntgabe

Die Geschaftsleitung informiert die Flihrungskrafte in geeigneter Weise Uber den Gleichstellungsplan,
um diese auf ihre besondere Verantwortung bei der Umsetzung des Gleichstellungsplanes hinzuwei-
sen. Hierbei sind auch die Aufgaben und Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten sowie
deren Rolle bei der Umsetzung des Bundesgleichstellungsgesetzes und des Gleichstellungsplanes dar-
zustellen.

Der Gleichstellungsplan wird allen Beschaftigten des Jobcenters Diisseldorf gem. § 14 BGleiG im In-
tranet zur Verfiigung gestellt, alle Flihrungskrafte erhalten diesen zusatzlich in gedruckter Form. Be-
schéftigte, die ihre Tatigkeit in der Dienststelle neu aufnehmen, werden in geeigneter Form auf den
Gleichstellungsplan hingewiesen. Kommt es im Laufe der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes
zu einer Organisationsverdanderung mit gravierenden Auswirkungen auf den Personalbestand, bedarf
es einer Anpassung der Bestandsaufnahme.

Der Gleichstellungsplan tritt riickwirkend zum 01.01.2020 in Kraft und gilt flir den Zeitraum vom
01.01.2020 bis 31.12.2023. Eine Aktualisierung des Gleichstellungsplans findet alle zwei Jahre statt.
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