Bericht zum Frauenforderplan
1. Januar 2016 bis 31. Dezember 2018

Nach dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) vom 20. Dezember 2015 in Verbindung mit dem
Frauenforderplan fiir die Stadtverwaltung Kassel hat der Magistrat der Stadtverordnetenversammlung alle
drei Jahre - jeweils zum Stand 1. Januar - einen Bericht tiber die Entwicklung des Frauenanteils an den
Beschiftigten sowie liber sonstige MaRBnahmen zur Frauenférderung vorzulegen.

Dieser Bericht erfolgt aufgrund des Frauenférderplans vom 19. April 2016. Er zeigt anhand von Daten die
Entwicklung des Frauenanteils in den verschiedenen Bereichen der Stadt Kassel auf. Zudem wird darauf
eingegangen, wie einzelne MalBnahmen ihre Wirkung entfaltet haben und ob weitere geplant sind.

Wie sieht der aktuelle Stand (Januar 2019) der Frauenférderung aus?

Von den 2842 Mitarbeitenden der Stadt Kassel sind insgesamt 1662 weiblich. In der Beschaftigtenzahl ist
der Anteil des aus verschiedenen Griinden freigestellten Personals nicht enthalten. Hier sind 129
Mitarbeiterinnen und 17 Mitarbeiter noch hinzuzurechnen.

Damit steht zunachst fest, dass auch weiterhin Frauen in einem deutlich hheren Umfang als Manner
beschaftigt sind. Mit Stand vom 1. Januar 2019 liegt der Anteil mit 59,94 % sogar deutlich hoher alsim
Vergleich zum vorherigen Bericht.

Die Prasenz von Frauen in den verschiedenen Berufsfeldern stellt sich auch im neuen Betrachtungszeitraum
differenziert dar. Unverandert zeigen sich weiterhin die Bereiche mit einer Unterreprdsentanz.

Von den 28 Dezernats- und Amtsleitungen zum 31. Dezember 2018 sind 12 weiblich.

Hier die Reprasentanzen in Gegeniiberstellung des Sachstandes aus den Anlagen zum Frauenférderplan
vom 19. April 2016 und dem 31. Dezember 2018:

e Im Bereich Allgemeine Verwaltung - héherer Dienst - konnte die Zielvorgabe nicht ganz erreicht
werden. Die Quote stieg aber von 41,9 % auf 49,2 %. Da der Stellenanteil hier einen geringen Umfang
einnimmt, ist eine Steuerung wegen einer geringen Fluktuation problematisch.

e Im Bereich Bildung und Kultur (ohne Musikakademie) - héherer Dienst — sind von 9 Beschaftigten
aktuell 3 weiblich. Damit konnte die Quote (aktuell 33,33 %) nicht nennenswert gesteigert werden.

e Auchim Bereich Bildung und Kultur (Lehrpersonal Musikakademie) — héherer und gehobener Dienst -
konnte keine deutliche Steigerung erfolgen. Von den 32 Beschéftigten sind 11 weiblich, was einer
Quote von 34,4 % entspricht.

e Inden Bereichen Technischer Dienst - hoherer und gehobener Dienst - waren Steigerungen zu
verzeichnen, im hoheren technischen Dienst von 37,2 % auf 38,3 % und im gehobenen technischen
Dienst von 25,9 % auf 31,2 %. Von den insgesamt 185 Beschaftigten sind nunmehr 61 weiblich.

e Im Einsatzdienst der Feuerwehr ist die Quote sowohl im gehobenen als auch im mittleren Dienst leicht
gesunken. Von den mittlerweile 265 Mitarbeitenden sind nur insgesamt 9 weiblich. Im héheren Dienst
der Feuerwehr ist bei 4 mannlichen Kollegen weiterhin keine Frau tatig.




e Im Bereich der handwerklichen Berufe und Tatigkeiten blieb die Quote nahezu konstant. Von den 237
Beschiftigten sind 20 weiblich, so dass die Quote nunmehr 8,4 % betragt.

Neu hinzugekommen ist eine Unterreprdsentanz im Bereich Bildung und Kultur - mittlerer Dienst -. Die
unverandert 13 Beschaftigen sind lediglich noch mit einer Auspragung von 38,5 % (5 Personen) weiblich.
Hier konnten sich die Bewerberinnen in den Auswahlverfahren nicht gegen die Mitbewerber durchsetzen.

Bereich Ausbildung
Die Anzahl der Auszubildenden wurde insgesamt von 67 auf 82 erhdht. Dabei konnte der Frauenanteil

erheblich von 58,2 % auf 72 % gesteigert werden.

Fiir den Betrachtungszeitraum hat sich im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitpunkt ein Anstieg in der
Auspragung der Teilzeitbeschaftigungen ergeben. Die Quote der Teilzeitbeschaftigten stieg um ca. 4,5 % auf
insgesamt 41,13 % an.

Die Ursache von Teilzeitbeschaftigungen sind vielfaltig. So gewinnen Teilzeitbeschaftigungen unter dem
Aspekt der Work-Life-Balance zunehmend an Bedeutung. Die demografische Entwicklung lasst jedoch die
Annahme mit einer hohen Wahrscheinlichkeit zu, dass die Pflege- und Betreuungssituationen in Familien
weiterhin hauptsachlich von Frauen gemanagt werden. Dies betrifft sowohl die Betreuung von Kindern als
auch zunehmend die Versorgung pflegebediirftiger Angehoriger. Hervorzuheben ist aber auch, dass der
Anteil der teilzeitbeschaftigten Manner um ca. 3 % auf 15,22 % aller Teilzeitbeschaftigten angestiegen ist.

Die Zielvorgaben miissen auch wieder mit der Prognose der Fluktuationen in den einzelnen Bereichen in
Zusammenhang gebracht werden.

Es sind damit fiir folgende Bereiche fiir den Zeitraum vom 1. Januar 2019 bis 31. Dezember 2021
Zielvorgaben zu formulieren (siehe auch Anlage 1):

Allgemeine Verwaltung
- héherer Dienst - 3

Bildung und Kultur (ohne Musikakademie)

- hoherer Dienst - 1
- mittlerer Dienst - 2
Lehrpersonal der Musikakademie 2

Technischer Dienst (ohne Feuerwehr)

- héherer Dienst - 1
- gehobener Dienst - 3
handwerkliche Berufe 3

Einsatzdienst der Berufsfeuerwehr
- gehobener Dienst - 2
- mittlerer Dienst - 2



Im hoheren Dienst der Allgemeinen Verwaltung ist bis Ende 2021 von fiinf zu besetzenden Stellen
auszugehen, sodass moglichst drei Stellen durch Frauen zu besetzen sind.

Im Bereich Bildung und Kultur wird mit insgesamt fiinf nach zu besetzenden Stellen gerechnet, daher
sollten nach Moglichkeit auch drei Stellen mit jeweils einer Frau besetzt werden.

Aus dem Bereich des Lehrpersonals der Musikakademie ,,Louis Spohr* werden voraussichtlich drei Stellen
vakant; somit soll auch hier der Frauenanteil im Umfang von zwei Stellen in der Nachbesetzung
beriicksichtigt werden.

Im hoheren technischen Dienst wird es voraussichtlich zwei Vakanzen geben, wovon wenigstens eine mit
einer weiblichen Nachbesetzung gedeckt werden soll.

Der Bedarf im gehobenen technischen Dienst belduft sich in der Prognose auf sechs Stellen, sodass hier drei
Stellen mit Frauen zu besetzen sind.

Die erwartete Fluktuation beim Einsatzdienst der Feuerwehr wird im gehobenen Dienst bei drei und im
mittleren Dienst bei zwei Stellen im Betrachtungszeitraum liegen, sodass auch hier angestrebt wird die
Nachbesetzung mit jeweils zwei Feuerwehrbeamtinnen vorzunehmen. Gerade im feuerwehrtechnischen
Dienst ist die Arbeitsmarktsituation nicht ,frauenfordergeeignet”. Nur wenige Frauen orientieren sich - wie
schon in der Vergangenheit - bei ihrer Berufswahl fiir eine Ausbildung/Qualifikation im Bereich der
Berufsfeuerwehr.

Im Bereich der handwerklichen Berufe ist bis Ende 2021 von vier zu besetzenden Stellen auszugehen,
sodass moglichst drei Stellen durch Frauen zu besetzen sind. Allerdings wird die Umsetzung der Vorgabe
sich voraussichtlich schwierig gestalten, weil die Stadt hier, ahnlich wie in den technischen Berufen, auf dem
Arbeitsmarkt in Konkurrenz mit einer Vielzahl anderer attraktiver Arbeitgeber tritt.

Bericht zum Frauenfdrderplan 2019 / Berufsfelder mit und ohne Unterrepréasentanz von Frauen

Berufsfeld Berufsgruppe gesamt | mannl. weibl. | Anteil Frauen | Differenz zum Soll:

Allgemeine Verwaltung hoherer Dienst 59 30 29 49,2% 1

Handwerkliche Berufe Hausmeister, Kraftfahrer etc 237 217 20 8,4% 99

Techn. Dienst (Feuerwehr) hoherer Dienst 4 4 0 0,0% 2

Techn. Dienst (Feuerwehr) gehobener Dienst 35 34 1 2,9% 17

Techn. Dienst (Feuerwehr) mittlerer Dienst 230 222 8 3,5% 107

Techn. Dienst héherer Dienst 47 29 18 38,3% 6

Techn. Dienst gehobener Dienst 138 95 43 31,2% 26

Bildung und Kultur hoherer Dienst 9 6 3 33,3% 2

Bildung und Kultur mittlerer Dienst 13 8| 5 38,5% 2

Bildung und Kultur (Musikakad.) 32 21 11 34,4% 5

Gesamt mit Unterreprasentanz 804 666 138 17,2% 266|*
* Wert enthélt

Rundungsdifferenzen
Allgemeine Verwaltung gehobener Dienst 539 226 313 58,1%
Allgemeine Verwaltung mittlerer Dienst 468 137 331 70,7%
Erziehungsdienst Sozialpad.; Erzieher/innen 479 54 425 88,7%
Bildung und Kultur gehobener Dienst 8 3 5 62,5%
Schreibdienst allg. Verwaltung, Schulsekretére/innen 158 7 151 95,6%
Sozialdienst Sozialarb., Sozialpad. 163 46 117 71,8%
Reinigungsdienst allgemein, Kitas incl. Kiiche 66 1 65 98,5%
Bibliotheks-, Archivdienst 33 4 29 87,9%
Gesundheitsdienst med.techn Berufe, Assistenzpersonal 51 10 41 80,4%
Gesundheitsdienst Arztl. Personal 29 8| 21 72,4%
Techn Dienst Meister, Techniker 44 18 26 59,1%
Gesamt ohne Unterreprisentanz 2038 514 1524 74,8%
Insgesamt (ohne Ausbildung und beurl. Personal)l 2842| 1180| 1662| 58,5%
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Zielvorgabenbis 2021

Berufsfelder mitUnterreprasentanzvon Frauen

Musikakademie Bildung und Kultur
Differenz: Differenz:
5 4
Zielvorgabe: Zielvorgabe:
2 3
Hoherer Dienst Allgemeine
Verwaltung
Héherer und gehobener techn. Differenz:
Dienst 1
Differenz: - Zielvorgabe:
32 1
Zielvorgabe:
4
Handw erkliche Berufe
Feuerw ehr Differenz:
Differenz: 99
o126 Zielvorgabe:
Zielvorgabe: 3

4

Differenz:  Erforderliche Anzahlvon Frauen zur Erfiillung der Quote
Zielvorgabe: Einschatzung méglicher weiterer Besetzungen von Dienstposten mit Frauen bis zum 31.12.2021
Stand: 31.12.2018 (ohne Ausbildung,ohne beurlaubtes Personal)

Die Personalgewinnung stellt sich ganz besonders schwierig dar in den Berufsfeldern, die in ihrer
langjahrigen beruflichen Entwicklung gemeinhin ,mannlich“ gepragt sind. Dariiber hinaus flieBen die
Auswirkungen des allgemeinen Fachkraftemangels auch in die Nachbesetzung von Stellen in den
unterreprasentierten Bereichen ein.

Insgesamt bleibt festzuhalten, dass der Vergleich der Zielvorgaben des vergangenen Berichtszeitraums mit
den neuen Zielvorgaben nur geringe Veranderungen zeigt. Es wird mit einer Abweichung (Bildung und
Kultur - mittlerer Dienst -) fiir die gleichen Bereiche eine Zielvorgabe definiert.

Es kann eine geringfiigig reduzierte Auspragung der Unterreprasentanz in den betroffenen Bereichen
festgestellt werden. Der Gesamtanteil der Frauen in den unterreprasentierten Bereichen ist von 15,8 % auf
17,2 % gestiegen. Ebenfalls leicht gestiegen ist auch der Gesamtanteil der Frauen in den nicht
unterreprasentierten Bereichen, und zwar von 57,3 % auf 58,5 %.

Wie sahen die sonstigen MafBnahmen der Frauenférderung aus und wie wurden sie umgesetzt?

Der Anteil von Frauen in einer Beurlaubung oder sonstigen Freistellung belduft sich auf ca. 88 %; der
Frauenanteil bei den Teilzeitbeschéftigten liegt bei ca. 85 %. Dies bedeutet zwar eine spiirbare Reduzierung
im Vergleich zu fritheren Zeitrdumen, bei denen die Anteile bei nahezu 100 % lagen. Dennoch gilt es auch
hier weiter anzusetzen.



Die Konzepte der Personalentwicklung haben daher insbesondere den Ausbau der Qualifizierung von
Frauen im Focus. Mit den nun bereits seit mehreren Jahren umgesetzten verschiedenen Programmen der
lebensphasenorientierten Personalentwicklung wurde auch weiterhin auf die jeweiligen Situationen von
Mitarbeiterinnen abgestellt.

Insbesondere zu nennen sind dabei die folgenden Programme:

Willkommen zuriick! - Neu starten im Beruf*

Ziel des Qualifizierungsprogrammes ist es, den Kontakt zwischen der Stadt als Arbeitgeberin und den
potentiellen Riickkehrerinnen und Riickkehrern aufrecht zu erhalten. Das Programm richtet sich an
interessierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich in Eltern- oder Pflegezeit befinden oder beurlaubt
sind. RegelmaRig versandte Newsletter informieren die interessierten Personen iiber allgemeine
verwaltungsinterne Sachverhalte, neue Strukturen und Aufgaben und aktuell vakante Stellen und
Aufgabenbereiche. Diese mochten wir bei ihrem Wiedereinstieg in das Berufsleben férdern und begleiten
und so gegebenenfalls auch einen ziigigen Einstieg in ein neues Arbeitsfeld ermoglichen. Daneben werden
individuelle Qualifikationen angepasst an die konkreten Bedarfe der Frauen in ihren konkreten
Tatigkeitsfeldern, um einen erfolgreichen Neubeginn zu erzielen. Damit sollen u. a. langjahrige
Abwesenheitszeiten verkiirzt werden, um auf das Fachwissen und die Kompetenzen von Frauen schnell
wieder zuriickkommen zu kdnnen.

LAnkommen im Beruf*

Das Qualifizierungsprogramm richtet sich an junge Mitarbeitende mit einer Berufserfahrung von ca. ein bis
drei Jahren. Es bietet den Teilnehmenden die Mdglichkeit, ihre persénlichen und beruflichen Kompetenzen
zu analysieren und zu reflektieren, um so ihre berufliche Zukunft optimal planen zu kénnen. Dariiber hinaus
fordert es den Aufbau von Erfahrungswissen und die amteriibergreifende Vernetzung und Orientierung als
Basis fiir die zukiinftige Weiterentwicklung.

Im aktuell vierten Durchgang des Programmes sind von 15 Teilnehmenden 11 Personen weiblich. Das
entspricht einer Quote von 73 %.

<Perspektive Fithrungsverantwortung*

Das Qualifizierungsprogramm richtet sich an junge Mitarbeitende des gehobenen Dienstes oder einer
vergleichbaren Qualifikation mit einer Berufserfahrung von ca. fiinf Jahren, die noch nicht in einer
Flihrungsverantwortung stehen. Es bietet Bausteine zum Erweitern persénlicher und fachlicher
Kompetenzen, damit wir den kiinftig erhdhten Bedarf an qualifizierten Flihrungskraften moéglichst intern
decken und so insbesondere Frauen eine berufliche Perspektive bieten konnen.

Im wahrend des Berichtszeitraums abgeschlossenen dritten Durchgang haben nach dem Abschluss des
Assessment-Centers fiir die Auswahl der geeigneten Teilnehmerinnen und Teilnehmer 10 Personen
teilgenommen; dabei waren vier Frauen. Die Ausschreibung und Durchfiihrung des vierten Durchlaufes ist
fiir 2020 geplant.

Auch die weiteren Konzepte aus den lebensphasenorientierten Personalentwicklungsprogrammen stellen in
ihrer Auspragung (Teilnehmende und Qualitat) insbesondere fiir Frauen im stadtischen Dienst passende
Bausteine ihrer beruflichen Entwicklung dar. Bereits seit vielen Jahren bietet das Personalmanagement
dariiber hinaus in Kooperation mit dem Frauenbiiro speziell auf die Belange von Frauen abgestimmte
zentrale Fortbildungsveranstaltungen an.



Sonstige MaBBnahmen, die besonders auf die Lebenssituationen von Frauen abgestimmt sind

Als groRer Qualitatsbaustein im Personalmanagement fiir die Férderung von Frauen ist das Angebot der
alternierenden Telearbeit zu benennen. Die Evaluation der in 2014 zunachst fiir zwei Jahre abgeschlossenen
Dienstvereinbarung hat dazu gefiihrt, dass dieses Angebot ab 2017 den Mitarbeitenden unbefristet zur
Verfiigung steht. Wurde dieses Arbeitszeitmodell bei seiner Einfiihrung von vielen in der Verwaltung noch
skeptisch betrachtet, haben die zwischenzeitlichen positiven Erfahrungen im Umgang damit die meisten
Vorbehalte ausgerdumt und es handelt sich im zunehmenden Mal um ein ,iibliches Modell der
Arbeitszeitgestaltung.

Inzwischen wurden 100 Mitarbeitenden (64 davon weiblich) alternierende Telearbeit genehmigt. Dariiber
hinaus werden zurzeit 10 Antrdge - davon 5 von Frauen - noch bearbeitet.

Um dem Wunsch nach einer moglichst flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit weiter Rechnung zu tragen,
priifen wir aktuell, die alternierende Telearbeit um das Angebot von mobilem Arbeiten zu ergédnzen. Dieses
Angebot soll dem Umstand entsprechen, dass es aus den verschiedensten Griinden zwingend notwendig ist,
kurzfristig, stundenweise und nur im Einzelfall die Arbeitszeit an einem anderen Ort abzuleisten. Diese
Griinde liegen regelmaBig im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, so dass insbesondere
Mitarbeiterinnen in den verschiedenen Lebensphasen von mobilem Arbeiten profitieren kénnen. Neben den
Einsparungen bei dem Arbeitsweg entstehen weitere Freirdume in der Arbeitsgestaltung, die gerade Frauen
in Pflegesituationen zu schatzen wissen.

Nach wie vor belegt die Vielzahl von unterschiedlichen Teilzeitmodellen, dass hier eine weitere MaRBnahme
fiir Frauen umgesetzt ist, da den Wiinschen der Frauen in nahezu allen Antrdagen entsprochen wird.

Ausblick

Die unterschiedlichen MalBnahmen mit den verschiedenen Ansatzpunkten, wie Qualifizierung, Unterstiitzen
in Betreuungssituationen durch entsprechende Arbeitszeitgestaltung, Wechsel des Arbeitsplatzes zwischen
Biiro-, Heim- und mobilem Arbeitsplatz usw. stellen einen guten Weg dar, Frauen in der beruflichen
Entwicklung zu férdern. In der aktuellen Priifung ist dariiber hinaus, ob durch die Einrichtung einer
»Betriebs-Kita“ fiir die Kinder der Mitarbeitenden die Betreuungssituation in den Familien entscharft
werden kdnnte.

Im Jahr 2019 wurde ein speziell auf die Anforderungen an das Leitungspersonal von Kindertagesstatten
angepasstes Qualifizierungsprogramm ,Filhrungskraftenachwuchsentwicklung -519-“ erstmalig initiiert.
Das Programm hat inzwischen mit 16 Teilnehmenden begonnen; davon sind 11 Personen weiblich, was
einer Quote von ca. 69 % entspricht. Sollte dieses Programm erfolgreich verlaufen, sind solche angepassten
Programme auch in anderen Fachamtern - insbesondere in von Frauen unterreprasentierten Bereichen -
denkbar.

Weiterhin wird es notwendig sein, das Thema ,,Unterreprasentation von Frauen in den traditionell mannlich
gepragten Berufsfeldern und auf einzelnen Hierarchieebenen® zu vergegenwartigen, um eine
Weiterentwicklung der beruflichen Gleichstellung von Frauen insbesondere auf der Ebene der
Fuhrungskrafte zu erreichen. Dabei wird auch entscheidend sein, ob es gelingt, die Quote von
Teilzeitbeschaftigungen auf Fiihrungsebene zu erweitern.



Anlagen

Anlage 1

Anlage 2

Anlage 3

Anlage 4

Anlage 5

Anlage 6

Anlage 7

Zielvorgaben

Berufsfelder und Berufsgruppen mit und ohne Unterreprasentanz von
Frauen

Zahl der befristet und unbefristet Beschaftigten, der Beamtinnen und
Beamten in Vollzeit - getrennt nach Frauen und Mannern sowie
Besoldungs- und Entgeltgruppen

Zahl der befristet und unbefristet Beschaftigten, der Beamtinnen und
Beamten in Teilzeit - getrennt nach Frauen und Mannern sowie
Besoldungs- und Entgeltgruppen - sowie die mit ihnen besetzten
Personalstellen und Stellenanteile

Zahl der Auszubildenden und Beamtenanwarterinnen und —anwarter
- getrennt nach Frauen und Mannern sowie Berufsgruppen

Zahl der im stadtischen Dienst beschaftigten Fiihrungskrafte mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
- getrennt nach Frauen und Méannern

Zahl der durch Erreichen einer Altersgrenze und vorgesehenen Wechsel
des Aufgabengebietes oder Arbeitsplatzes voraussichtlich frei
werdenden Personalstellen sowie der voraussichtlich zu besetzenden
Personalstellen und méglichen Beférderungen





