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Die Zitate auf dem Deckblatt sind Aussagen der Fiihrungskrafte zur Umsetzung des
Gleichstellungsplans. Das Foto entstand beim Kindermitbringtag, sieche Kap. 4.6

Vereinbarkeit von Beruf und Familie.



1. Vorbemerkung

Das seit 1999 geltende ,Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das
Land Nordrhein-Westfalen®, kurz Landesgleichstellungsgesetz (LGG), dient der
Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern.
Durch frauenférdernde Malinahmen sollen bestehende strukturelle Benachteiligun-
gen in den 6ffentlichen Verwaltungen abgebaut und die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fir Frauen sowie Mannern verbessert werden. Schwerpunkte des LGG sind

o die leistungsabhangige Quotierungsregelung zugunsten von Frauen,
o die Verpflichtung zur grundsatzlichen Stellenausschreibung,

e die Verpflichtung zur Erstellung bzw. Fortschreibung von Frauenférderpla-
nen bzw. Gleichstellungsplanen,

o die Verpflichtung zur Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten,
e Regelungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Durch das LGG erhalten frauenférdernde Regelungen mehr politischen Nachdruck
sowie Rechts- und Anwendungssicherheit. Es verpflichtet die Kommunen und ihre
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen, somit auch die Kreisstadt Unna zusammen
mit den Stadtbetrieben Unna, zu einer gezielten frauenférdernden Personalentwick-
lung.

Mit der Novellierung des LGG im Dezember 2016 wurden die Ziele weiter prazisiert
und verbindlichere Regelungen formuliert. Der bisherige Begriff Frauenférderplan
(FFP) wurde in Gleichstellungsplan (GP) umbenannt.

Das Instrument der Gleichstellungsplane soll als Bestandteil personalplanerischer
Konzepte die Ziele, MalRnahmen und Verfahren fiir die Férderung der beruflichen
Gleichstellung von Frauen festlegen, welche zum Abbau von vorhandener Unterre-
prasentanz von Frauen fuhren. Gleichstellungsplane zeigen die vorhandenen Struk-
turen auf, lassen die daraus ggf. ableitbaren Benachteiligungsmechanismen erken-
nen und verdeutlichen deren Méglichkeiten zur Beeinflussung und Veranderung. Die
Anforderungen an den Inhalt der Gleichstellungsplane und das Verfahren zu ihrer
Kontrolle sind im LGG detailliert und verbindlich festgelegt. So sind die kommunalen
Gleichstellungspléne und ihre Fortschreibungen durch die Rate zu beschlielen.

Wesentliche Inhalte des Gleichstellungsplanes sind:

o die Bestandsanalyse der Beschéftigtenstruktur,
o die Beschaftigtenprognose,

e die Entwicklung von Zielvorgaben sowie konkreten MaRnahmen zum Abbau
der Unterreprasentanz von Frauen,

° eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Im November 2000 verabschiedete der Rat der Kreisstadt Unna den auf den Vorga-
ben des LGG basierenden 2. Frauenférderplan fur die Stadtverwaltung einschliel3-
lich der Stadtbetriebe. Der 1991 vorgelegte 1. Frauenférderplan ging zurtick auf das
1989 in Kraft getretene Frauenférderungsgesetz NRW.

Den Organen der stadtischen Gesellschaften empfahl der Rat dringend, sich eben-
falls mit der Thematik Frauenforderplan zu befassen.

Landesgleich-
stellungsgesetz
NRW

Frauenforderplan
wird zum
Gleichstellungsplan

Gleichstellungs-
plan und
Personalplanung

Frauenforderplan
Unna 2000



Laut der Beschéftigtenanalyse im Jahr 2000 waren Frauen insbesondere in folgen-
den Feldern benachteiligt:

1. Frauen waren insgesamt unterreprasentiert,

2. im technischen Bereich waren sie stark unterreprasentiert und fehlten ganz im
Bereich Feuerwehr und Rettungsdienst,

3. Frauen waren umso weniger vertreten, je héher die Funktion bzw. die Be-
zahlung war,

4. Frauen waren umso zahlreicher vertreten, je niedriger die Funktion bzw. die
Bezahlung warr,

5. Frauen wurden bei Héhergruppierungen/Beférderungen weniger berlicksichtigt
als Manner,

6. Frauen waren durch den Abbau von Stellen starker betroffen als ihre mann-
lichen Kollegen.

In einem umfangreichen Katalog fiihrte der FFP damals ein Biindel von tber 30 Ein-
zelmalBnahmen auf, die zum Abbau der Benachteiligungen beitragen sollten. Die
kontinuierliche Begleitung der Umsetzung des FFP wurde der Arbeitsgruppe Perso-
nalentwicklung Ubertragen. Weiterhin wies der FFP auf die besondere Verantwor-
tung der FUhrungskrafte fir die Umsetzung der Frauenférderung hin.

Nach Ablauf der Geltungsdauer von drei Jahren hat die Verwaltung einen neuen Be-
richt Uber die Personalentwicklung und die durchgefihrten Malnahmen zu erarbei-
ten und dem Rat die Fortschreibung des FFP vorzulegen.

Die Fortschreibungen erfolgten 2003, 2006/2007, 2009/2010, 2012/2013, 2015/2016
und 2018/2019. Die aktuelle sechste Fortschreibung zeigt, wie sich die tatsachliche
Chancengleichheit von Frauen und Mannern in einem Zeitraum von 18 Jahren ent-
wickelt hat.”

Erganzend zur aktuellen Datenerhebung haben die Fihrungskrafte (Blrgermeister
(BM), Beigeordnete (BG), Dezernenten (Dez.) und Bereichsleitungen (BL)) die Um-
setzung des Themas Frauenférderung im Rahmen einer moderierten Bereichslei-
tungenkonferenz am 08.07.2019 bearbeitet. Die Ergebnisse sind in der Anlage 2
dargestellt.

Die Projektgruppe Fortschreibung des Gleichstellungsplans empfiehlt, dass die stad-
tischen Gesellschaften das Thema Frauenférderung aufgreifen. Es besteht weiterhin
Handlungsbedarf.

' Beim Vergleich der Daten 2006, 2009 und 2012 mit denen aus den Jahren
2000 und 2003 sind vier Systembriiche zu beriicksichtigen:

= die Anpassung des Berichtszeitraums an Kalenderjahre,

= die Einfliihrung des Tarifvertrages flir den 6&ffentlichen Dienst (TV6D)
10/2005,

= die Grindung der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen Sport und
Kultur bzw. deren Reorganisation

= die Einfuhrung des Tarifvertrages Sozial- und Erziehungsdienst (TVSUE).

= Mit der Einfihrung der neuen Entgeltordnung zum 01.01.2017 wurde die
EG 9 TVGD in die Entgeltgruppen 9a, 9b und 9c aufgeteilt.

4.

Ergebnisse der
Beschiftigten-
analyse 2000

Fortschreibungen



2. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftig-
tenstruktur

2.1. Erlauterungen zur Erhebung der Beschaftigten-

struktur

Entsprechend der Vorgaben des LGG wurden die nachfolgenden Daten getrennt
fur die Kreisstadt Unna und separat fiir die Stadtbetriebe (eigenbetriebsahnliche
Einrichtung) nach Geschlecht sowie Besoldungs- und Entgeltgruppen erhoben

(Stichtag 31.12.2018)%

Zahl der beschaftigten Frauen und Manner Gesamtverwaltung
Zahl der beschaftigten Frauen und Manner Kreisstadt Unna
Zahl der beschaftigten Frauen und Manner Stadtbetriebe Unna
Zahl der Beurlaubten

Zahl der Hohergruppierungen / Beférderungen
Zahl der neu eingerichteten Stellen (Stellenzugang)
Zahl der abgebauten Stellen (Stellenabbau)

©oo N>R WN =

gramms
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e

gruppe 2
11. Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Ausbildungsberuf aktuell

12. Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Ausbildungsberuf fur die Jahre 2013

— 2019 (geplant)
13. Altersstruktur der Beschéaftigten der Kreisstadt Unna
14. Altersstruktur der Beschéaftigten der Stadtbetriebe Unna
15. Leistungsorientierte Bezahlung

Frauen sind nach dem LGG unterreprasentiert, wenn in einer Bezahlungsgruppe
weniger Frauen als Manner beschaftigt sind, der Frauenanteil weniger als 50 v.H.

betragt.

Zur Ermittlung des Frauenanteils in einer Bezahlungsgruppe, hierunter sind ver-
gleichbare Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen zu verstehen, wurde die Personalka-
pazitat aller Beschaftigten der Personalkapazitat der Frauen wie folgt gegentber-

gestellt:

Std. Vollzeit Frauen + Std. Teilzeit Frauen

x 100
Std. Vollzeit Frauen + Manner + Std. Teilzeit Frauen + Manner

?s. Anlage 3.1, Tabellen (Tab.) 1-15

Zahl der Stellen mit Fihrungsfunktionen differenziert nach Vollzeit / Teilzeit

Zahl der Teilnehmenden an Fortbildungen des internen Qualifizierungspro-

Zahl der Teilnehmenden der Verwaltungslehrgange 1 und 2, des Bilanzbuch-
haltungslehrgangs Kommunal sowie des Qualifizierungsaufstiegs Laufbahn-

Definition
Unterreprasentanz

Frauenanteil an der
Personalkapazitat



2.2 Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Analyse der Beschaftigtenstruktur zum Stichtag 31.12.2018 zeigt nach wie vor
Benachteiligungen von Frauen:

1. Frauen sind mit 47,4 v.H. Anteil an der Personalkapazitat bezogen auf die Ge-
samtverwaltung weiterhin unterreprasentiert (s. Anlage 3.1, Tab. 1). Damit geht
die Unterreprasentanz von Frauen wieder auf einen Wert wie im Jahre 2009 zu-
ruck.

Frauen und Manner Gesamtverwaltung

=¢=Frauen =@~ Manner

56,56

54,19

5213 5193 519 226

-

—
48,07 481

]

47,87 47 4

45,67
43,44

2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018

Tabelle 1

2. Frauen sind nach wie vor umso weniger vertreten, je hoher die Funktion ist
(Tab. 5): Auf den 3 oberen Fiihrungsebenen (Dezernent/Betriebsleitung
(Dez./Betr.L, Kdmmerer), Bereichsleitung (BL), stellvertretende Bereichsleitung
(stv. BL)) sind von 28 Fihrungskraften nur 7 weiblich (25 vom Hundert (v.H.).

3. Frauen sind nach wie vor umso weniger vertreten, je hoher die Bezahlung ist.
Diese Aussage zeigt sich im Beamtenbereich deutlicher als bei den tariflich Be-
schaftigten.

4. Frauen sind umso zahlreicher vertreten, je niedriger die Funktion bzw. die
Bezahlung ist.

5. Die hohe Beteiligung der Frauen an interner Fortbildung, abschlussbezogener
Weiterbildung und Ausbildung spiegelt sich nicht in spateren Hohergruppierun-
gen und Beférderungen bzw. in der Ubertragung von Fihrungsaufgaben wider.

Entwicklungen mit positiven Tendenzen hinsichtlich der Beteiligung von Frauen im
Zeitraum von 2000-2018 sind:

1. Auf der Ebene der Sachgebietsleitungen (SL) sind 11 der 22 Stellen mit Frauen
besetzt (50 v.H.) (Tab. 5). Auch vollzeitnahe Teilzeitmodelle werden im Bereich
der FUhrung weiter praktiziert.

2. Fehlten Frauen im Bereich der Feuerwehr und des Rettungsdienstes bei der Be-
schéaftigtenanalyse 2000 véllig, hat inzwischen die erste Frau ihre Ausbildung ab-
geschlossen und ist als Brandmeisterin tatig. Zudem sind 7 Frauen im Rettungs-
dienst eingesetzt.

3. Die Zahl der Teilzeitmodelle wurde weiter ausgebaut.

4. Frauen beteiligen sich am internen Fortbildungsprogramm sowie an den Weiter-
bildungslehrgangen nach wie vor Gberdurchschnittlich stark

5. Frauen haben zudem einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil an der Ausbildung.

-6-

Frauen sind
unterreprasentiert

Positive
Entwicklungen



Die Beschaftigtensituation stellt sich im Einzelnen wie folgt dar:

Seit 2016 gibt es eine Frau im Verwaltungsvorstand. Da die Gruppe der gewahlten
verbeamteten Personen jedoch nicht in den Geltungsbereich des LGG fallt, wurde

sie in der Beschaftigtenanalyse nicht berlicksichtigt.

Die Leitungsstellen der Stadtbetriebe, der Dezernate 3 und 4 sowie des Kdmmerers
sind nach wie vor ausschlieBlich mit Mannern besetzt. Von den 62 Stellen mit Fih-
rungsfunktion sind 18 Stellen (29,0 v.H.) mit Frauen besetzt (Tab. 5). Damit ist der
Anteil der weiblichen Fihrungskrafte seit 2015 konstant geblieben, die konkrete Per-
sonenzahl ist jedoch um 1 niedriger als 2015 und 2012. Die tUberwiegende Anzahl
der FUhrungskréfte (59) arbeitet in Vollzeit, 3 weibliche Flihrungskrafte arbeiten in

Teilzeit.
Anteil Frauen mit Flihrungsfunktion
e=fl==Fraguen === Nanner
84,1 81,9 81,8 765
— — 732 70,8 71,0
——— >
T
>
- I 035 26,8 29,2 29,0
15,9 18,1 18,2 ’
2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018
Tabelle 5

Frauenanteil an den Filhrungspositionen

Anzahl

2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018

B Stellen mit Fihrungsfunktion ® davon mit Frauen besetzt

Tabelle 5

Ist-Analyse
Fihrungsebene



In der Gruppe der verbeamteten Beschaftigten sind Frauen mit einem Anteil von
37,5 v.H. immer noch deutlich unterreprasentiert (Tab. 1).

Beamtinnen/Beamte

e=fl=Frauen === Manner

68,8 65,9 66,6 65,1 64,0 66,7 625

V.

/—H—.\/Q’?’S

310 341 334 349 300 434

2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018
Tabelle 1

In den vier hochsten Besoldungsgruppen A16, A15, A14 und in A13 des hoheren
Dienstes (hD) gibt es lediglich 2 Frauen bei 18 Mannern (10 v.H.).

Im gehobenen Dienst (gD) sind 46 Frauen und 28 Manner (62,2 v.H.) Mit Ausnahme
der héchsten Besoldungsgruppe des gD A13, in der nur eine Frau neben 6 Mannern
ist, sind in den weiteren Besoldungsgruppen (A10 — A12) Gberwiegend Frauen be-
schéaftigt.

Im mittleren Dienst (mD) (A7-A9 mD) sind Frauen dagegen durchgéngig (stark) un-
terreprasentiert: von insgesamt 66 Beamtinnen und Beamten sind nur 18 Frauen
(27,3 v.H.). 47 Personen im mittleren Dienst sind bei der Feuerwehr eingesetzt, da-
von ist eine weiblich.

35 Beamtinnen und 1 Beamter arbeiten in Teilzeit. Alle Beurlaubten sind Frauen.

Besoldungsgruppen Beamtinnen/Beamte
35

29

30

B Frauen B Manner Tabelle 1

Ist-Analyse
Beamtinnen /
Beamte



Bei den tariflich Beschaftigten sind Frauen insgesamt mit 53,4 v.H. leicht Uberrepra-
sentiert (Tab. 1). Die hdchste Entgeltgruppe EG15 ist nur mit Mannern besetzt. Auch
in Entgeltgruppe EG14 sind Frauen unterreprasentiert (2 Frauen, 4 Manner). Dage-
gen sind Frauen in EG13 stark Uberreprasentiert mit 9 von 13 Personen (in dieser

Ist-Analyse
tariflich
Beschiftigte

Gruppe sind Uberwiegend Spezialistinnen beschaftigt und kaum Mitarbeiterinnen mit

der klassischen Verwaltungsausbildung).

In den Gbrigen Entgeltgruppen EG2 — EG12, N (Notfallsanitaterinnen und -sanitater)
und S11b — S15 ist der Anteil der Frauen sehr unterschiedlich. Zu erwahnen ist je-
doch, dass die Frauen in der niedrigsten Entgeltgruppe EG2 deutlich tGberreprasen-
tiert sind. Sie sind auf den gewerblichen Stellen des Reinigungsdienstes tatig. Alle

Beurlaubten und 87 v.H. der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen.

Tariflich Beschaftigte

=g \Manner == Frauen

Entgeltgruppen im Sozial-
und Erziehungsdienst

25
21
20
53, 54,3 £34
51,0 51,0 15
10 8
49,0 49,0 5 1 53 5
0 0
4,9 457 46,6 0
S11b S12 S14 S15 S17
2006 2009 2012 2015 2018 ® Frauen ® Méanner
Tabelle 1
Tabelle 1
Entgeltgruppen tariflich Beschaftigte
80
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0
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B Frauen ® Méanner
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Tabelle 1



Insgesamt sind Frauen im Betrachtungszeitraum bei Beférderungen und Héhergrup-
pierungen weniger berlicksichtigt worden. Wahrend im TV6D die Frauen haufiger
héhergruppiert wurden, trifft das fiir die Beférderungen von Beamtinnen deutlich we-
niger zu, ebenso fir die Héhergruppierungen im TVSuUE. (Tab. 6).

Beforderungen und Héhergruppierungen

80,0

70,0

N A .

ol YN \

VAN /
_/

30,0

20,0
T S S T T S e A A
B A A A L A N AL N A A NN N

Frauen —— Manner Tabelle 6

Grundsatzlich sind Stellen unabhangig von der Besetzung als geschlechtsneutral
anzusehen. Die Erfullung der Aufgabe durch Frauen oder Manner spielt keine Rolle.
Eine Ausnahme bildet lediglich die Stelle der Gleichstellungsbeauftragten (GLB):
Das LGG schreibt die Besetzung dieser Position mit einer Frau vor.

Die Auswertung des Stellenabbaus und der Einrichtung neuer Stellen wurde den-
noch nach geschlechtsspezifischen Merkmalen erhoben, um ableiten zu kénnen, in-
wieweit Frauen maoglicherweise durch den Stellenabbau starker betroffen sind als
Manner. Im Berichtszeitraum wurden 16 Stellen abgebaut (Tab. 8) und 19 Stellen
neu eingerichtet (Tab. 7).

Bei Wegfall einer Aufgabe bzw. bei Outsourcing erfolgt aus Griinden der Haushalts-
sicherung ein Abbau von Stellen. Das bedeutet jedoch nicht, dass die bisherige Stel-
leninhaberin bzw. der bisherige Stelleninhaber entlassen oder gekiindigt wurde. Bis-
her sind bei der Kreisstadt Unna keine betriebsbedingten Kiindigungen ausgespro-
chen worden.

Die vom Abbau betroffenen Stellen waren etwas mehr mit Mannern besetzt (9 von
16). Durch die 1997 vom Rat der Kreisstadt Unna beschlossene Privatisierung des
Reinigungsdienstes sind seither insgesamt 53,5 frauenspezifische Arbeitsplatze
weggefallen, 1998: 19, 2000: 11, 2005: 9, 2006: 1, 2008: 6,2010: 0,5, 2011/2012: 1,
2013/2014: 3, 2016: 3.

Durch Umsetzung gesetzlicher Vorgaben, z. B. aufgrund neuer Aufgaben, wurden
neue Stellen eingerichtet, u.a. im Bereich des Allgemeinen Sozialen Dienstes. So-
fern externes Fachpersonal einzustellen war, geschah dies z.T. zunachst mit Zeit-
vertragen. Insgesamt wurden 19 Stellen neu eingerichtet, davon 10 mit Frauen be-
setzt (52,6 v.H.).

Die Annahme, dass Frauen durch den Stellenabbau starker betroffen sind als Manner,
bestatigt sich somit aktuell nicht. Allerdings ist dieser Trend bei der Betrachtung des
Gesamtzeitraumes von 2000-2018 zu beobachten: Es wurden insgesamt 161,5 Stel-
len abgebaut, davon waren 86,5 mit Frauen besetzt (53,6 v.H.). Gleichzeitig profitieren
Frauen starker von der Einrichtung neuer Stellen. Im gleichen Zeitraum wurden insge-
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samt 111,8 Stellen neu eingerichtet. Von diesen wurden 66,3 Stellen mit Frauen be-
setzt (59,3 v.H.).

Teilzeit bedeutet, dass die reduzierte Arbeitszeit unterhalb der Regelarbeitszeit fir
Vollbeschaftigte liegt, kann aber deutlich mehr als die Ubliche Halbtagstatigkeit
umfassen.

Von den 657 Beschaftigten der Verwaltung arbeiten 197 Personen in Teilzeit
(175 Frauen, 22 Manner), 450 Personen in Vollzeit (168 Frauen, 282 Manner),
10 ausschlief3lich weibliche Beschaftigte sind beurlaubt (Tab. 1).

Die Anzahl der Teilzeitmodelle wurde auf 135 weiter ausgebaut.

Teilzeit wird sowohl aus betrieblichen als auch aus persoénlichen Griinden vereinbart.
Bei 85 Teilzeitbeschaftigten ist die Teilzeit aufgrund von Stellenbemessungen (z. B. im
Reinigungsdienst und in Schulsekretariaten) betrieblich vorgegeben. Uberwiegend
haben diese Beschaftigten betrieblich festgelegte und keine flexiblen Arbeitszeiten.

112 Beschaftigte haben die Teilzeit aus eigenem Wunsch vereinbart, insbesondere
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. In Absprache mit den betrieblichen Belangen
ist hier die ganze Bandbreite individueller Regelungen sowohl bezlglich der
Verteilung der wichentlichen Arbeitszeit als auch der Aufteilung der Stundenzahl pro
Tag mdoglich.

Teilzeitmodelle

160 1
135

N

140
119

120
99

91
100 83

80
54
60
40

20

0 T T T T 1
2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018

Teilzeitbeschaftigung bleibt nach wie vor eine Domane der Frauen (92,8 v.H.).

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigung liegt erneut unter einem Drittel (2000: 30,8 v.H.,
2003: 34,1 v.H., 2006: 29,7 v.H., 2009: 29,8 v.H., 2012: 29,1 v.H., 2015: 30 v.H.,
2018: 30 v.H.).

Die Vollzeitbeschaftigung der Frauen ist von 31,8 v.H. im Jahr 2000 auf 37,4 v.H. im
Jahr 2012 gestiegen und seitdem relativ konstant geblieben (2003: 32,3 v.H.,
2006: 34,2 v.H., 2009: 36,6 v.H., 2012: 37,4 v.H., 2015: 36,6 v.H., 2018: 37,3 v.H.).

Die Anzahl der Beurlaubungen ist nach den niedrigen Werten von 2012 und 2015 mit
jeweils 7 wieder leicht auf 10 angestiegen. Insgesamt ist seit dem Spitzenwertim Jahr
2000 mit 41 Beurlaubungen (40 Frauen, 1 Mann) Uber die Jahre ein deutlicher Ruck-
gang zu beobachten. Beurlaubungen werden weiterhin fast ausschlieRlich von Frauen
in Anspruch genommen (2018: nur Frauen). Allerdings lassen sich inzwischen auch
einige Manner fiir die Partnermonate beurlauben.

-11 -
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Das interne Qualifizierungsprogramm umfasste von 2016 bis 2018 die folgenden Ist-Analyse
Themenfelder: Fortbildung

Verwaltungsbezogene Fortbildung
Flhrungskompetenzen
Informationstechniken

Frauen im Beruf
Personlichkeitsbildung
Ausbildung/Ausbilder/innen
Gesundheit

Lunch-Pakete®
Familienbegleitende Themen.

Der bereits in den Vorjahren beobachtete Trend setzte sich auch in diesem Berichts-
zeitraum fort: Die Mitarbeiterinnen nehmen starker an den Angeboten des verwal-
tungsinternen Fortbildungsprogramms teil als ihre Kollegen (Tab. 9) (2016: 63,8 v.H.,
2017: 51,7 v.H., 2018: 55,8 v.H.).

Ebenso ist festzustellen, dass der Frauenanteil an den Flihrungsseminaren nach wie
vor deutlich héher ist, als Frauen in Leitungsfunktionen vertreten sind (2016: 43,8 v.H.,
2017: 38 v.H., 2018: 51,5 v.H.).

Fortbildungen

76,3

> 36.4 A 36,4 37,5 39,8 48,3

23,7

<0

7 7o

900& 9007 ¢"0%\ 9006 2N 9000 9009 90,0 90,7 90,9 Y 7 Y 2 0 7 <0, <0y,

G
=@ Frauen ==®=Manner Tabelle 9
An den abschlussbezogenen Weiterbildungslehrgéngen Verwaltungslehrgang 1 Weitortide

(VL 1, frilher Angestelltenlehrgang 1) betragt der Frauenanteil 75,0 v.H. und beim Weiterbildungs-
Verwaltungslehrgang 2 (VL 2, friher Angestelltenlehrgang 2) 100 v.H. (Tab.10). lehrgange

® Kurze Infoveranstaltungen zu unterschiedlichen Themen, die in der Mittagszeit
angeboten werden.
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Der aktuelle Frauenanteil bei den Auszubildenden liegt bei 72,7 v.H. (Tab. 11) und
ist damit wieder deutlich angestiegen.

Ausbildung

V.

L

2000 2003 2006 2009 2012 2015 2018

Tabelle 11

B Manner BFrauen

In den nachsten 10 Jahren scheiden 182 Beschéftigte aufgrund des Erreichens der
Altersgrenze aus dem Dienst der Kreisstadt (152) und der Stadtbetriebe Unna (30)
aus (Tab.13 und Tab.14), davon sind 97 Frauen (92 und 5).

Seit 2008 gilt die Dienstvereinbarung zur Leistungsorientierten Bezahlung (LoB).
Wie in den Vorjahren ist die Beteiligung an der LOB sehr hoch. In 2016 - 2018 ha-
ben jeweils rund 90 v.H. der Beschaftigten teilgenommen (Tab. 15). Dabei liegt die
Beteiligung der Mitarbeiterinnen - entsprechend ihres héheren Beschaftigungsanteils
—auch in diesem Berichtszeitraum leicht Gber der Beteiligung der Manner.

-13 -

Ist-Analyse
Ausbildung

Ist-Analyse
Altersstruktur

Ist-Analyse
Leistungsorientierte
Bezahlung



3. Prognose und Zielvorgaben

Bei der Prognose Uber frei werdende und neu zu besetzende Stellen werden die Al-
tersstruktur der Beschaftigten sowie vorliegende Antrage auf Vorruhestandsregelun-
gen zugrunde gelegt. Allerdings ist nicht jede frei werdende Stelle gleichzeitig eine
neu zu besetzende Stelle. Im Rahmen der Haushaltssicherung werden frei werden-
de Stellen hinsichtlich ihrer Wiederbesetzung Uberprift. Im aktuellen Haushaltssi-
cherungskonzept sind fiir den Zeitraum von 2019 bis 2021 insgesamt 13 Stellen als
.kunftig wegfallend“ (kw) gekennzeichnet.

Gemal den Bestimmungen des LGG sind konkrete Zielvorgaben bezulglich der
Frauenfoérderung fir die nachsten drei Jahre zu treffen. Nach § 6 Abs. 3 LGG istder
Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen in den
Bereichen bzw. Bezahlungsgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, fest-
zulegen.

Insgesamt sind im Berichtszeitraum 14 Stellen voraussichtlich wiederzubesetzen.
Unter Berucksichtigung o.g. Aspekte ergibt sich jedoch lediglich ein Potential von
6 Stellen in Bereichen bzw. Vergiltungs- bzw. Besoldungsgruppen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind.

Im mittleren Dienst sind insgesamt 5 Stellen zu besetzen: Fur keine Stelle ergibt sich
die Notwendigkeit einer Zielvorgabe.

Im gehobenen Dienst werden 7 Stellen frei. Hiervon gehdren 5 Stellen zu Vergu-
tungs- bzw. Besoldungsgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind. Es ist da-
rauf hinzuwirken, dass diese Stellen mit Frauen nachbesetzt werden.

Im hoheren Dienst wird 1 Stelle frei. Als Zielvorgabe soll die Stelle mdglichst mit ei-
ner Frau nachbesetzt werden.

Auch die Stelle der Gleichstellungsbeauftragten wird im Berichtszeitraum vakant.
Diese ist nach den Vorgaben des LGG mit einer Frau zu besetzen.

Umsetzung der Zielvorgaben 2016 - 2018

Fir den mittleren Dienst wurde die Zielvorgabe (Besetzung von 7 Stellen mit Frau-
en) erflllt.

Im gehobenen Dienst wurde die Zielvorgabe zu 50 v.H. erreicht. Hier konnten von
4 Stellen nur 2 mit Frauen besetzt werden. Die beiden nicht mit Frauen besetzten
Stellen wurden extern besetzt. In den Auswahlverfahren konnten die eingeladenen
Bewerberinnen nicht Gberzeugen.

Die erste Zielvorgabe fir den hdéheren Dienst wurde erfilllt, jedoch erfolgte die

Nachbesetzung im gehobenen Dienst. Die zweite Zielvorgabe wurde nicht erfullt, da
keine Bewerbungen von Frauen vorlagen.
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4. MaBnahmen

4.1 Ubergreifende MaBnahmen und MaRnahmen auf
der Fuhrungsebene

Frauenfoérderung ist integraler Bestandteil der Personalentwicklung und wird als Auf-
gabe aller Mitarbeitenden definiert. Zu den Aufgaben der Flihrungsebene gehort die
Umsetzung des Personalentwicklungskonzeptes unter Berlicksichtigung geschlech-
tergerechter Kriterien, u.a. flr

e Aus- und Fortbildung
e Beurteilungswesen
o familiengerechte Arbeitszeitmodelle

Im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten wird die Arbeitszeit der Mitarbeitenden
auf ihre personlichen Anforderungen hin abgestimmt, um eine Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie zu gewahrleisten (s. auch Kap. 4.6 Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie).

Bei Haushaltskonsolidierungsmallnahmen in Verbindung mit anderen Personalkos-
tenentwicklungskonzepten ist darauf zu achten, dass diese nicht einseitig zu Lasten
der Beschaftigung von Frauen gehen. Soweit Frauen durch den Stellenabbau star-
ker betroffen sind als Manner, sind Frauen bei der Einrichtung neuer Stellen bei glei-
cher Eignung verstarkt zu berlcksichtigen.

Eine Ausnahme sind die frauenspezifischen Arbeitsplatze im Reinigungsdienst: hier
wird die 1997 vom Rat der Kreisstadt Unna beschlossene Privatisierung fortgesetzt.
Allerdings hat sich der Abbau aufgrund der Altersstruktur inzwischen verlangsamt, s.
Kap. 2.2 Analyse der Beschaftigtenstruktur.

Eine Verschlechterung der Beschéaftigungsstruktur der Mitarbeiterinnen ist grund-
satzlich auszuschlielen. Umfassende Aufgabenanderungen, Arbeitsverteilungen
oder Organisationsentwicklungen sind daher im Vorfeld zu priifen. Bei dem Aufbau
veranderter Organisationseinheiten ist darauf hinzuwirken, dass die beruflichen
Chancen von Frauen einschlieRlich der Ubernahme von Fiihrungspositionen ge-
wahrleistet sind. Siehe hierzu auch die entsprechenden Zielvereinbarungen inner-
halb der Personalentwicklung, Kap. 3 Prognose und Zielvorgaben. Ein besonderes
Forderprogramm fiir weibliche Nachwuchsfiihrungskrafte ist einzurichten.

Organisatorische Veranderungen sind neben der Wirtschaftlichkeit auch auf Ge-
schlechtergerechtigkeit hin zu untersuchen. Hierzu gehéren u.a. Arbeitsplatzbedin-
gungen, Arbeitszeitbedingungen und Stellenbewertungen.

An allen verwaltungsinternen Gremien sind weibliche Beschéftigte paritatisch zu be-
teiligen. Da die Besetzung der Gremien durch die Funktion bestimmt ist und Frauen
in FUhrungspositionen unterreprasentiert sind, ist diese Zielvorgabe des LGG wei-
terhin aktuell. Eine paritatische Besetzung von Gremien kann nur erreicht werden,
wenn auch die entsprechenden Funktionen paritatisch besetzt sind.

Die berechtigten Interessen der schwerbehinderten Mitarbeitenden sind entspre-
chend den gesetzlichen Vorgaben des SGB IX und dem Behindertengleichstel-
lungsgesetz NRW zu bertcksichtigen.

Bei der Entwicklung neuer Satzungen, Verflgungen, Dienstanweisungen und
-vereinbarungen ist sowohl inhaltlich als auch sprachlich auf die Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern zu achten. Gleiches gilt fir den dienstlichen Schriftverkehr.
Dazu sollen weiterhin regelmafig Fortbildungen angeboten und Informationen ins In-
tranet eingestellt werden.
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Ziel ist es, Statistiken, Erhebungen und Analysen geschlechterdifferenziert zu erfas-
sen, um die Auswirkungen von Entscheidungen und Maflnahmen auf Frauen und
Manner nachhalten zu kénnen. Dies ist bislang durchgangig noch nicht erfolgt. In
Abstimmung mit der GLB legen die Dezernate fest, welche Daten geschlechtsspezi-
fisch zu erfassen sind.

Um die Umsetzung des Gleichstellungsplanes auch unter finanziellen Aspekten zu
ermdglichen, sind die notwendigen Haushaltsmittel zur Verfigung zu stellen.

4.2 Stellenausschreibungen

Bei der Kreisstadt Unna wurde im Jahr 2002 ein verbindliches Stellenbesetzungsver-
fahren eingefihrt, das die wesentlichen Forderungen des LGG bzw. des Frauenfor-
derplans bertiicksichtigt. Alle Stellen sind danach grundsatzlich auszuschreiben.
Ausnahmen sind in Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten zulassig, z. B.
wenn

o Beschaftigte aus aufzulésenden Organisationseinheiten auf andere Stellen

umzusetzen
o kw-/ku-Vermerke abzubauen oder
e Auszubildende zu ibernehmen sind.

Weitere Ausnahmen gelten fur
o Mitarbeitende mit gesundheitlichen Einschrénkungen
e den Fall der Ruckkehr aus Familienzeit o. a.
o Vertrauenspositionen im Bereich des Burgermeisters, der Beigeordneten und
des Personalrates.

Ziel ist es, allen in Frage kommenden Personen die Méglichkeit zu geben, ihr Inte-
resse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten
Auswabhlverfahren ihre jeweilige Eignung fur die Stelle darlegen zu kénnen.

Eine ,6ffentliche Ausschreibung von Stellen gem. § 8 Abs. 2 LGG in Bereichen, in
denen Frauen nach MaRgabe des § 7 LGG unterreprasentiert sind“, soll erfolgen,
wenn nach einer internen Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vorliegen.
Dem stehen die Haushaltssicherungsbestimmungen entgegen, aufgrund derer diese
Vorgabe nicht erreicht werden kann.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar und
abschlieRend zu beschreiben. Neben der fachlichen Kompetenz stehen gleichrangig
auch soziale Kompetenzen. Es ist zu prufen, ob und wie geleistete Familienarbeit
oder ehrenamtliche Arbeit qualifizierend fir die jeweils auszuschreibende Stelle sein
kann.

Planstellen dirfen grundsatzlich nicht durch geringfligige Beschaftigungsverhaltnis-
se ersetzt werden.

Alle Fihrungskrafte sind aufgefordert, uneigennitzig Frauen bei entsprechender
Qualifikation verstarkt zu Bewerbungen um héherwertige Stellen — auch in anderen
Bereichen — zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstiitzen. Dies wird nach
wie vor noch nicht ausreichend praktiziert.
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4.3 Stellenbesetzungen

Fir Stellenbesetzungen sind geschlechtsspezifisch neutrale Auswahlkriterien anzu-
wenden (s. Kap. 4.2 Stellenausschreibungen).

Bei MaRnahmen, die dazu dienen, weitere Qualifikationen oder Kompetenzen zu er-
langen, wie zum Beispiel die Ubertragung von héherwertigen Aufgaben, Projektlei-
tungen und Sonderaufgaben, sind Frauen gleichermalen zu beriicksichtigen, auch
wenn keine unmittelbare Beférderung oder Héhergruppierung damit verbunden ist.

Die GLB der Kreisstadt Unna hat in Auswahlkommissionen im Sinne des § 9 Abs. 2
LGG Sitz und Stimme.

4.4 Ausbildung

Das Thema ,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Mannern® wird zusatzlich
als Ausbildungsinhalt aufgenommen und als verpflichtendes Seminar im
2-Jahres-Turnus angeboten. Alle Auszubildenden haben somit die Moglichkeit, im
Laufe ihrer Ausbildung an dem Seminar teilzunehmen.

Frauen haben seit dem Berichtszeitraum 2000 einen hohen Anteil der Auszubilden-
den und Anwarter*innen in allen bei der Kreisstadt Unna ausgebildeten Berufsbil-
dern, mit Ausnahme der Feuerwehr, ausgemacht. Bis heute konnte auch allen Aus-
zubildenden und Anwarter*innen nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss ein Be-
schaftigungsverhaltnis angeboten werden, so dass Frauen entsprechend ihres An-
teils Gbernommen wurden.

Ziel der Ausbildungsplanung sollte eine dem Bedarf entsprechende Einstellung von
Auszubildenden sein. Seit dem Ausbildungsjahr 2009 wird im Rahmen des durch die
Haushaltssicherung notwendigen Stellenabbaus keine Ubernahmegarantie mehr
gegeben. Frauen sind nach Maligabe des § 7 LGG bei gleichwertiger Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung in allen Berufen mindestens entsprechend ihres
Anteils auszubilden bzw. bei einer anschlieRenden Ubernahmeméglichkeit bei glei-
cher Qualifikation bevorzugt zu berlcksichtigen, wenn sie in einem Bereich unterre-
prasentiert sind. Diese gesetzliche Vorgabe wird bei der Kreisstadt Unna in vollem
Umfang erfullt.

Die Kreisstadt Unna stellt Praktikumsplatze fiir das Schiler*innen-Betriebspraktikum
zur Verfligung. Praktikumsanfragen wird soweit wie mdglich nachgekommen. Nurin
Ausnahmefallen, die in dem angestrebten Berufsbild oder der Kapazitatsgrenze be-
grindet sind, missen solche Anfragen abgelehnt werden.

Die Schulen werden darauf hingewiesen, dass Bewerberinnen auch ein Praktikum
im gewerblichen Bereich absolvieren konnen. Es gibt erste Ansatze, Schilerinnen
zur Ausbildung in diesen flr Frauen eher untypischen Bereichen zu motivieren, z. B.
durch die Teilnahme am Girl’s Day. Im gewerblichen und feuerwehrtechnischen Be-
reich sollen die Bestrebungen durch gezielte und intensive MalRnahmen weiter ver-
starkt werden.

Die von der Kreisstadt Unna selbst durchgefihrten Eignungstests sind

ebenso wie extern vergebene Einstellungstests durch ein Testinstitut auf
ihre Geschlechtsneutralitat Gberpriift worden.
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4.5 Fortbildung

Bei der Benennung von Ausbilderinnen und Ausbildern wird eine Paritat von den
Mitarbeitenden angestrebt. Dies ist aktuell gegeben. Die geschlechtsneutrale Aus-
wahl von Referentinnen und Referenten fir die interne Fortbildung ist fortzusetzen.
DarlUber hinaus unterstitzt die Kreisstadt Unna eigene Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter bei der Ausuibung von Lehrtatigkeiten an kommunalnahen Bildungsinstituten
(z.B. Studieninstitute).

Interne Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, dass alle Mitarbeitenden,
einschlieBlich der Beurlaubten, rechtzeitig informiert sind. Allen Mitarbeitenden ist
das interne Qualifizierungsprogramm Uber das Intranet zugéanglich. Die Beurlaubten
erhalten postalisch bzw. als Email die Dienstlichen Mitteilungen (DM) zugeschickt.

Die Vorgesetzten sollen sich sowohl bei internen als auch externen Fortbildungen
verstarkt fur die Berlicksichtigung der Belange der Frauenférderung einsetzen. Dies
gilt besonders fir die Teilnahme von Teilzeitbeschaftigten sowie von Mitarbeiterin-
nen im Hinblick auf die Ubernahme von héherqualifizierenden Aufgaben.

Teilzeitbeschaftigte diirfen bei der Bewilligung von Fortbildungen nicht benachteiligt
werden. Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungsveranstaltungen teil, ist
ihnen Freizeitausgleich zu gewahren.

Eine Kinderbetreuung wird bei Bedarf angeboten. Anderenfalls sind entsprechend
§ 11 Abs. 3 LGG die notwendigen Kosten zu erstatten. Dies gilt auch fur Personen
mit pflegebedurftigen Angehdrigen. Das interne Qualifizierungsprogramm enthalt ei-
nen entsprechenden Hinweis in den Allgemeinen Teilnahmebedingungen.

In Flhrungs- und Fihrungsnachwuchskrafteseminaren sind u.a. auch die Themen-
stellungen
e Gleichstellung/Verbot von (mittelbarer) Diskriminierung,

e Personalentwicklung/Frauenférderung,

¢ Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

o Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz,
e geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

ausdrucklich zu behandeln. Eine verbindliche Teilnahme dieses Personenkreises ist
anzustreben.

Das Thema Gleichstellung und Frauenférderung soll weiterhin ein fester Bestandteil
des Fortbildungsprogramms bleiben.

Im Nachgang des Projektes Top in Fuhrung, das die Stadtverwaltungen Dortmund
und Unna in den Jahren 2012 - 2014 gemeinsam durchgefuhrt haben, wurde als
neues Fortbildungsangebot ein Fihrungskrafte-Zirkel auf der Ebene der Bereichslei-
tungen gestartet. Ferner entwickelt die AG Personalentwicklung Vorschlage, wie der
Genderansatz in den Themen Fiihrung und Zusammenarbeit, Stellenbesetzungsver-
fahren, Aus- und Fortbildung, Gesundheitsmanagement und Arbeitszeit einflieRen
kann.

Fortbildung ist eine standige Aufgabe und Verpflichtung fir alle Mitarbeitenden. Die
Teilnahme an den Seminaren zur Gleichstellung und Frauenfoérderung ist fur alle
Flhrungskrafte verbindlich. Fir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben sollte sie vo-
rausgesetzt werden. Hier ist nach wie vor Handlungsbedarf.

Neben den Seminaren fir alle Mitarbeitenden werden auch Seminare speziell fur
Frauen angeboten. Diese sind gesondert anzukiindigen und befassen sich mit all-
gemein frauenrelevanten Inhalten und/oder Lernformen wie z.B. Rhetorik, Selbstbe-
hauptung, Frauen und Fuhrungspositionen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Seminare in der bestehenden

Qualitat und Quantitat aufrechterhalten werden sollen, wobei eine Weiterentwicklung
als dauerhafte Aufgabe angesehen wird.
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4.6 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Kreisstadt Unna erleichtert ihren Beschéaftigten mit betreuungsbedurftigen Kin-
dern und pflegebedirftigen Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Enga-
gement und familiaren Aufgaben. Dies kann durch Beurlaubung und vortibergehen-
de Arbeitszeitreduzierung erreicht werden mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzei-
ten so gering wie mdglich zu halten.

Antragen auf Beurlaubungen bzw. Arbeitszeitreduzierungen wird im Rahmen des
gesetzlichen Rahmens in der Regel entsprochen. Dazu finden vorbereitende Ge-
sprache mit den Bereichsleitungen und dem Bereich Personal und Organisation zu
der Gestaltung der dienstlichen Rahmenbedingungen, Arbeitszeit und Aufgabenstel-
lung statt.

Alle Beschéftigten der Kreisstadt Unna werden durch die DM rechtzeitig iber Ande-
rungen der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen bezuglich Freistellung (z.B.
fur die Betreuung von Kindern, pflegebediirftigen Angehérigen), Reduzierung der
Arbeitszeiten und sich daraus ergebenden Regelungen sowie auch liber Stellenaus-
schreibungen und organisatorische Veranderungen informiert. Ferner werden hierzu
zusatzliche Beratungsgesprache angeboten. Durch den regelmaRigen Versand der
DM an die beurlaubten Mitarbeitenden wird diese Informationspflicht erfillt.

Um die Familienfreundlichkeit fur die Mitarbeitenden weiter zu entwickeln, wurde die
bisherige Praxis des beruflichen Aus- und Wiedereinstiegs von werdenden Muttern
analysiert und das Verfahren um neue Bestandteile erganzt und weiter optimiert.

Die Erfahrung zeigt, dass ein gut strukturierter Ausstieg aus dem Beruf die besten
Voraussetzungen fiur einen erfolgreichen Wiedereinstieg bietet. Frauen kehren
schneller an den Arbeitsplatz zurtick, sind zufriedener mit dem Verlauf der Riickkehr
und arbeiten meist mit hdheren Stundenkontingenten, wenn sie den Wiedereinstieg
friihzeitig planen und entsprechende Absprachen mit ihrem Arbeitgeber treffen.

Vor diesem Hintergrund wurde ein Leitfaden als Handlungshilfe fur die Aus- und
Wiedereinstiegsplanung entwickelt und eingefuhrt. Ziel war es dabei ausdricklich
nicht, junge Eltern um jeden Preis zur frih- und vollzeitigen Rickkehr an den Ar-
beitsplatz zu motivieren, sondern vielmehr, die Beteiligten zu einem vorausschauen-
den, konstruktiven und I6sungsorientierten Klarungsprozess anzuregen. Dabei steht
im Vordergrund, dass die Bedarfslagen der Mitarbeitenden und des Arbeitsgebers
gleichermalien Berticksichtigung finden. Hierfiir wurde ein Personalbogen einge-
fuhrt. In ihm wird u.a. dokumentiert, welche Veranderungen sich im Bereich durch
die bevorstehende Elternzeit ergeben und ob ggf. organisatorische oder personelle
Anpassungen erforderlich sein kénnten.

Bei Teilzeitbeschaftigung bzw. Beurlaubung aus familidren Grinden ist unter Aus-
schdpfung aller haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten ein personeller, anderenfalls ein
organisatorischer Ausgleich vorzunehmen (§ 13 Abs. 6 und § 14 Abs. 4 LGG). Es ist
festzustellen, dass der Ausgleich bei Genehmigung von Teilzeitbeschéftigungen in
Umsetzung der Haushaltssicherungsvorgaben in der Regel durch Arbeitsverdichtun-
gen bei den Teilzeitbeschaftigten bzw. anderen vertretenden Kolleginnen und Kolle-
gen erfolgt. Mehrbelastungen dieser Beschaftigten sind somit nicht auszuschlief3en.
Es besteht noch Handlungsbedarf, die Bereiche bei Beurlaubungen und Arbeitszeit-
reduzierungen organisatorisch zu unterstitzen und gemeinsam nach Losungen zu
suchen.

Um eine positive Haltung gegenlber der Beschéaftigung von jungen Frauen sowie
Muttern und Vatern im Kollegium und bei Vorgesetzten zu erreichen, darf die Abwe-
senheit dieser Mitarbeitenden nicht zu einer unvertretbaren Mehrbelastung der tbri-
gen Beschéftigten fuhren.

Alle Stellen sind grundsatzlich teilbar. Dies gilt auch fur Leitungsfunktionen. Antrage
auf Arbeitszeitreduzierung bei Fihrungspositionen sollen gezielt unterstitzt werden.
Die Reduzierung der regelmafigen wochentlichen Arbeitszeit ist zu befristen mit der
Mdglichkeit einer Verlangerung.

Die Inanspruchnahme familienfreundlicher Arbeitszeiten durch Eltern ist zu erleich-
tern. I.d.R. erhalten Vater und Matter dartber hinaus die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit
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mit den Offnungszeiten von Kindertagesstéatten, Schulen und sonstigen Betreuungs-
einrichtungen abzustimmen.

Die Kreisstadt Unna erleichtert allen Beschéftigten die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Die Mdglichkeit, Beurlaubung oder Arbeitszeitreduzierung in Anspruch zu
nehmen, ist geschlechtsneutral. Jedoch wird dieses Angebot Uberwiegend von
Frauen angenommen. Obwohl der Offentliche Dienst im Gegensatz zur Privatwirt-
schaft den mannlichen Beschaftigten mehr Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie bietet, machen Manner von Elternzeit, Beurlaubungen und Arbeits-
zeitreduzierungen deutlich weniger Gebrauch. Um die tatsachliche Gleichstellung
von Frauen und Mannern zu férdern, ermutigt die Kreisstadt Unna mannliche Be-
schaftigte, die Moglichkeiten der individuellen Arbeitszeitgestaltung und Beurlaubung
verstarktin Anspruch zu nehmen. Diese Antrage unterliegen den gleichen Entschei-
dungskriterien wie die von weiblichen Beschaftigten. Darliber hinaus sollte eine ent-
sprechende Motivation durch die Vorgesetzten im Rahmen persoénlicher Gesprache
erfolgen. Fir die Zukunft ist es erforderlich, weiterhin Informationsarbeit zu leisten.

Eine Handlungsperspektive des Frauenférderplans war der weitere Ausbau von Fa-
milienfreundlichkeit. Dazu hat eine AG mehrere MalRnahmen entwickelt, die bereits
umgesetzt wurden:

e Seit 2015 werden im Fortbildungsprogramm sogenannte ,Lunchpakete“ ange-
boten. Dabei handelt es sich um kurze Informationsveranstaltungen, die wah-
rend der Arbeitszeit angeboten werden. Inhaltlich geht es vor allem um fami-
liennahe und gesundheitsbezogene Themen wie z.B. Vollmachtserteilung, Pa-
tientenverfligung, Umgang mit Stress, Pflegefall — was tun.

o Eine Dienstvereinbarung Vereinbarkeit Beruf und Pflege wurde ebenfalls 2015
eingeflihrt. Sie legt die Rahmenbedingungen fest, die Mitarbeitende mit betreu-
ungs- und pflegebedirftigen Angehdérigen dabei unterstiitzen, berufliche Arbeit
und Sorgeaufgaben in Einklang zu bringen. Damit erhalten Betroffene mehr
Planungs- und Rechtssicherheit. Die Riicksichtnahme auf Familienbedrfnisse
sowie Akzeptanz und Offenheit gegeniiber dem Thema Beruf und Pflege sind
grundlegende Bestandteile der Organisationskultur. Daflir tragen alle Beteilig-
ten besondere Verantwortung.

e Fr die Kinder der Mitarbeitenden im betreuungspflichtigen Alter zwischen 5 —
12 Jahren wurde ein Kindermitbringtag vorbereitet und im Frihjahr 2016 erst-
mals durchgefuhrt. Eine Wiederholung fand im Mai 2018 statt. Dieses Angebot
soll ein deutliches Signal geben, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
einen hohen Stellenwert hat und eine Entlastung dieser Mitarbeitenden an ei-
nem Bruckentag darstellen.

e Gemeinsam mit der Hochschule fiir angewandtes Management am Hoch-
schulcampus Unna wurde 2017 eine schriftliche Befragung aller Beschéaftigten
entwickelt und durchgefuhrt. Zielsetzung dieser Befragung war es, die Auswir-
kungen von Arbeitszeitreduzierungen im Zusammenhang mit Beurlaubungen
und Teilzeit auf die Arbeit in den Bereichen zu erfahren und auszuwerten. Die
Ergebnisse der Befragung kdnnen die Beschéaftigten im Intranet einsehen.

4.7 Vermeidung von sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz

Die Kreisstadt Unna gewahrleistet entsprechend des Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) ein belastigungsfreies Arbeitsklima. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeits- oder dienstrechtlichen Pflichten. Alle Be-
schaftigten haben sexuellen Belastigungen entgegenzuwirken. Allen bekanntwer-
denden Fallen wird konsequent nachgegangen.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeitenden, die einen Vorfall
sexueller Belastigung bekannt machen wollen, kénnen sich direkt an die GLB, die
nachst hoheren Vorgesetzten, den Personalrat oder an die interne AGG-
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Beschwerdestelle wenden. Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der beson-
deren Firsorgepflicht der Dienststelle und dirfen keine personlichen oder berufli-
chen Nachteile erfahren.

Eine sexuelle Belastigung liegt dann vor, wenn ein unerwiinschtes, sexuell bestimm-
tes Verhalten bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden Person ver-
letzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedri-
gungen, Entwlrdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird.

Als Beispiele fur sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten:
e unerwiinschter Kérperkontakt oder Ubergriffe,

e anstdRige Bemerkungen, Kommentare oder Witze (iber das AuRere von
Beschéftigten,

e das Zeigen pornographischer Darstellungen,
e das Anbringen pornographischer Darstellungen in den Dienstraumen,

e das Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornographischer und/oder
sexistischer Inhalte auf dienstlichen EDV-Anlagen.

Es gilt, weiterhin durch Information auf allen Ebenen zu sensibilisieren. Dieses er-
folgt durch Seminare (Zusammenarbeit von Frauen und Mannern verbessern, Fair-
ness am Arbeitsplatz, Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz fur Azubis),
Vortrage im Rahmen einer Bereichsleitungskonferenz, Broschiren, Information im
Intranet etc.

5. Controlling

Die Berichtspflicht der Dezernate und Bereiche hatim Zusammenhang mit der Um-
setzung des Gleichstellungsplanes eine hohe Bedeutung. Die Befragung der Fiih-
rungskréfte bildet eine Grundlage fur die vom Rat gemaR § 5 a LGG zu beschlie-
Rende Fortschreibung des Gleichstellungsplanes.

Fir die aktuelle Fortschreibung haben die Fiihrungskrafte im Rahmen einer mode-
rierten Bereichsleitungskonferenz gemeinsam zusammengetragen, welche Erfah-
rungen sie in ihren jeweiligen Arbeitsfeldern gemacht haben, welche Anregungen
und Ideen es fir die Umsetzung und Weiterentwicklung des Themas in der Verwal-
tung gibt und welche Bedenken und evt. Schwierigkeiten zu berlcksichtigen sind.
Dabei wurden zwei Grundfragen bearbeitet:

1. Wie sehen lhre Erfolge im Bereich Frauenférderung aus?
2. Welche Schwierigkeiten gab es und welche Ldsungen sind mdglich?

Zu den Ergebnissen, s. Anlage 2 ,Berichte der Fihrungskrafte zur Umsetzung des
Gleichstellungsplanes®.

Die Begleitung der Umsetzung des Gleichstellungsplanes obliegt der Arbeitsgruppe

Personalentwicklung. Der Arbeitsgruppe sind die hierfiir notwendigen Informationen
zur Verfligung zu stellen.
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6. Perspektiven

Abgeleitet aus Analyse, MaRnahmen und den Berichten der FUhrungskrafte sieht die
AG Fortschreibung des Gleichstellungsplanes nach wie vor folgende Handlungsbe-
darfe fur die kommenden drei Jahre:

Alle Fihrungskrafte sind aufgefordert, uneigennitzig Frauen bei entsprechen-
der Qualifikation verstarkt zu Bewerbungen um héherwertige Stellen —auch in
anderen Bereichen — zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstitzen.

Von der AG Personalentwicklung sind fir die Ubernahme von Fiihrungsaufga-
ben neben der fachlichen Qualifikation die weiteren Voraussetzungen zu erar-
beiten. Ein Bestandteil muss der Besuch von Seminaren zur Gleichstellung und
Frauenférderung sein. Fur die Nachwuchsfihrungskrafte gehéren entspre-
chende Fortbildungen ebenfalls zum Programm.

Bei fortdauernden Haushaltssicherungsvorgaben besteht weiterhin Bedarf, die
Bereiche bei Beurlaubungen und Arbeitszeitreduzierungen organisatorisch zu
unterstitzen und gemeinsam nach Lésungen zu suchen. Damit sollen Arbeits-
verdichtungen und damit verbundene Mehrbelastungen bei Teilzeitbeschaftig-
ten sowie dem vertretenden Kollegium ausgeschlossen werden.

Fur die Zukunftist es flr die gesamte Verwaltung erforderlich, ein positives Ar-
beitsklima fiir die Ubernahme von Elternpflichten und der Pflege von Angehdri-
gen sowohl durch Frauen als auch durch Manner auszubauen, einschlie3lich
der Inanspruchnahme von Elternzeit, Pflegezeit, Beurlaubungen und Arbeits-
zeitreduzierungen.

Stellen, in denen Frauen bisher unterreprasentiert sind, sollen verstarkt mit
Frauen besetzt werden. Dies gilt insbesondere fiir 5 Stellen im gehobenen
Dienst und 1 Stelle im héheren Dienst, s. Kap. 3 Prognose und Zielvorgaben.

Im Rahmen des demografischen Wandels baut die Kreisstadt Unna als Arbeit-
geberin perspektivisch die Familienforderung fir ihre Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter aus. Hierzu sind die Mal3nahmen weiter zu entwickeln, z.B. Unterstiit-
zung bei der Kinderbetreuung und Hilfe zur Pflege. Darlber hinaus ist der de-
mographische Wandel auch bei der Entwicklung des eigenen Personalkdrpers
zu betrachten. Dies ist in den kommenden 3 Jahren weiterhin zu bericksichti-
gen.

Die AG Fortschreibung des Gleichstellungsplanes empfiehlt, dass die stadti-
schen Gesellschaften das Thema Frauenférderung ebenfalls aufgreifen und
umsetzen.
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Anlage 1.

Abklirzungsverzeichnis

AG
AGG
BBesO.
BesGr.
Betr.L
BG

BL

BM
Dez.
DM
EG

FF
FFP
gD
GLB
GP

hD
Kap.
kw

ku
LGG
LoB
mD
0.g.
PG

S.
S-Gruppen
SL

stv. BL
Tab.
TL

TV
TV6D
TV SuE
v.H.
VL 1
VL 2
Vol.
\AY/

Arbeitsgruppe

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Bundesbesoldungsordnung
Besoldungsgruppe

Betriebsleitung

Beigeordnete

Bereichsleitungen

Blrgermeister

Dezernenten

Dienstliche Mitteilungen
Entgeltgruppe

Frauenfoérderung

Frauenférderplan

gehobener Dienst
Gleichstellungsbeauftragte
Gleichstellungsplan

hdherer Dienst

Kapitel

kunftig wegfallend

kinftig umzuwandeln
Landesgleichstellungsgesetz NRW
Leistungsorientierte Bezahlung
mittlerer Dienst

oben genannt

Projektgruppe

siehe

Berufe im Sozial- und Erziehungsdienst
Sachgebietsleitungen

Stellvertretende Bereichsleitungen
Tabelle

Teamleitungen

Tarifvertrag

Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst
Tarifvertrag Sozial- und Erziehungsdienst
vom Hundert

Verwaltungslehrgang 1
Verwaltungslehrgang 2

Volumen

Verwaltungsvorstand
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Anlage 2.

Berichte der Fuhrungskrafte zur Umsetzung des Frauenforderplans

Das Landesgleichstellungsgesetz NRW misst den Flihrungskréaften eine besondere Verantwortung fir die
Umsetzung der Frauenférderung zu. Fr die aktuelle Fortschreibung des Gleichstellungsplans haben die
Fihrungskrafte im Rahmen einer moderierten Bereichsleitungskonferenz am 08.07.2019 zusammenge-
tragen, welche Erfahrungen sie in ihren jeweiligen Arbeitsfeldern gemacht haben, welche Anregungen und
Ideen es fiir die Umsetzung und Weiterentwicklung des Themas in der Verwaltung gibt sowie welche Be-
denken und evtl. Schwierigkeiten zu beriicksichtigen sind.

Teilgenommen haben 25 Fuhrungskrafte. In 5 Gruppen wurden zwei Grundfragen bearbeitet und anschlie-
Rend gemeinsam diskutiert:

1. Wie sehen Ihre Erfolge im Bereich Frauenférderung aus?
2. Welche Schwierigkeiten gab es und welche Lésungen sind moglich?

Als Erfolge wurden von den Arbeitsgruppen genannt:

e veranderte Bewerberlage mit hbherem Frauenanteil als vor Jahren

e Mehr Frauen in héheren Besoldungsgruppen

e Mitarbeiterinnen wurden gezielt angesprochen und motiviert

e Frauen in Bewerbungsgesprachen besser

e Vereinbarkeit zwischen beruflichen Anforderungen und der persénlichen Situation wird unterstttzt
(Teilzeit + Homeoffice)

e Tagespflege im Rathaus ,Rathausstrolche®

e Hohe Weiterbildungsbereitschaft von Frauen

e Mitarbeiterinnen Ubernehmen Arbeitsgruppentatigkeiten

o flexibles Reagieren auf Familienarbeit

e Aufgeschlossenheit gegenilber Arbeitszeitmodellen (Anzahl, Lage, Verteilung)

e Haltungsanderung durch eigene Erfahrung

e Bericksichtigung von Frauen bei der Modularen Qualifizierung (Quote)

e Weibliche Teamleitung

e Uberwiegend weibliche Teilnehmerinnen am VL 2

e Vielzahl an Teilzeitmodellen

e Mehr Manner nehmen Elternzeit wahr

Folgende Schwierigkeiten ergaben sich:

e Auffangen von Stundenreduzierungen und Abwesenheitszeiten

e Betriebliche und persdnliche Interessen kollidieren

e Teilzeit uberwiegend im Vormittagsbereich gewlinscht

e Produktqualitat/Nachhaltigkeit bei Familienpause bzw. -phase

e Gewinnung von Mannern fir Familienarbeit

e Frauen zdgerlich bei der Ubernahme von héherwertigen Aufgaben

e bei Teilzeitkraften: mehr Belastung fir das Kollegium

e organisatorischer Mehr-Aufwand bei Teilzeit

e Teilzeitkrafte haben Schwierigkeiten, Fortbildungen in Vollzeit zu besuchen

e Schwierigkeit, Manner fur Teilzeit zu gewinnen

e Geteilte FUhrung

e Verteilung der Arbeit

o Offnungszeiten/Prasenz

e Probleme Birger (Akzeptanz) versus Teilzeit am Vormittag

e ,Wille und Wollen* (Diskrepanz zwischen persénlichem Wunsch und dienstlichen Erfordernissen)
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e AuRere versus innere Rahmenbedingungen
e Flhrung in Teilzeit schwierig

e Statistik: Wollen alle Frauen partizipieren?
e Homeoffice nicht in allen Bereichen moglich
e Arbeitszeit versus Servicezeiten

e Betreuungszeiten der Kinder

e Ferien- / Brickentage

e Keine vorausschauende Personalplanung

Losungsmoglichkeiten:

e Wegfallende Kapazitaten miissen voll ersetzt werden
¢ Klar abgestimmte Vertretungsregelungen

e Erstattung von Kinderbetreuungskosten

e Coaching-Programm anbieten

e frihzeitige Kommunikation

Vorschlage fir die nachsten 24 Monate:

e Furdas Thema ,Manner in Teilzeit* werben

e Geteilte FUhrung

e Die Mitarbeiterinnen darin bestérken, sich vermehrt in den Dienstbetrieb mit der Ubernahme von
Verantwortung einzubringen und sie zu unterstitzen

e Persdnliche Gesprache anbieten, um Entwicklungsmoglichkeiten (und Wege dahin) aufzuzeigen

e Bei Einstellungen darauf zu achten, den Anteil der Frauen im Bereich zu erhéhen

e Diskriminierenden oder abwertenden Bemerkungen gegenuber Frauen konsequent entgegentreten

e Das Bewusstsein schaffen und vorleben, dass Frauenférderung von der Flihrung ernst genommen
wird
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Anlage 3

Tabellen

Tabelle 1: Beschiftigte Gesamtverwaltung
Tabelle 2: Beschiftigte Kreisstadt Unna

Tabelle 3: Beschiftigte Stadtbetriebe Unna
Tabelle 4: Beurlaubte Mitarbeitende

Tabelle 5: Fiihrungsfunktionen

Tabelle 6: Beférderungen / Hé6hergruppierungen
Tabelle 7: Stellenzugang

Tabelle 8: Stellenabbau

Tabelle 9: Fortbildungen 2016-2018

Tabelle 10: Teilnahme an Weiterbildungslehrgiangen V1, V2, Bilanzbuchhaltung

und Qualifizierungsaufstieg Laufbahngruppe 2
Tabelle 11: Ausbildung aktuell
Tabelle 12: Ausbildung Einstellungsjahr 2016-2019 (geplant)
Tabelle 13: Altersstruktur Beschiftigte Kreisstadt Unna
Tabelle 14: Altersstruktur Beschaftigte Stadtbetriebe Unna

Tabelle 15: Leistungsorientierte Bezahlung
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 1 / Beamtinnen*Beamte Tabelle 1

Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
y Sr:',s::mtr; X Vollzeit X Teilzeit B:url. P:rs.kapazitét - Vollzeit - Teilzeit B:url. Pirs.kapazitét Frail;eln beschiftig-
- - - - o o o - am Volu-
° zarll'll welh zarll'll vzl zarll'll zar;1l vzl zar;1l welh zar;1l e zar;1l zarll'll el men e Az e
Beamtinnen*Beamte
A16 3 3,00 3 3,00 0,00 0,00
A15 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A14 9 9,00 9 9,00 1 1,00 1 1,00 11,11 11,11
A13hD 6 6,00 1 0,95 7 6,95 1 0,95 1 0,95 13,67 14,29
A13gD 7 7,00 7 7,00 1 1,00 1 1,00 14,29 14,29
A12 11 11,00 5 3,74 16 14,74 6 6,00 5 3,74 11 9,74 66,08 68,75
A11 23 23,00 8 4,83 1 32 27,83 9 9,00 8 4,83 1 18 13,83 49,69 56,25
A10 9 9,00 9 6,77 1 19 15,77 6 6,00 9 6,77 1 16 12,77 80,98 84,21
A9gD
A9mD 12 12,00 5 3,18 17 15,18 2 2,00 5 3,18 7 5,18 34,12 41,18
A8 31 31,00 8 4,98 39 35,98 3 3,00 7 4,75 10 7,75 21,54 25,64
A7 10 10,00 10 10,00 1 1,00 1 1,00 10,00 10,00
Anw. gD 9 9,00 9 9,00 5 5,00 5 5,00 55,56 55,56
Summe 131 131,00 36 24,45 2 169 | 155,45 34 34,00 35 24,22 2 71 58,22 37,45 42,01
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 2 / Beschaftigte Tarif - TVAD

Tabelle 1

Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
veGrilsaaIEtr;g Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschaftigten
Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl| Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl | Vol. |am Volumen Frauen
Beschitftigte Tarif - TV6D

EG 15 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 14 5 5,00 1 0,07 6 5,07 2 2,00 2 2,00 39,45 33,33
EG 13 9 9,00 4 2,96 13 11,96 5 5,00 4 2,96 9 7,96 66,56 69,23
EG 12 11 11,00 5 4,25 16 15,25 4 4,00 3 2,70 7 6,70 43,93 43,75
EG 11 20 20,00 8 6,12 1 29 26,12 7 7,00 8 6,12 16 13,12 50,23 55,17
EG 10 28 28,00 13 9,42 41 37,42 7 7,00 12 8,52 19 15,52 41,48 46,34
EG 9c 3 3,00 4 2,78 7 5,78 1 1,00 4 2,78 5 3,78 65,40 71,43
EG 9b 22 22,00 10 6,44 32 28,44 13 13,00 10 6,44 23 19,44 68,35 71,88
EG 9a 9 9,00 3 2,92 12 11,92 5 5,00 1 0,78 6 5,78 48,49 50,00
EG 8 52 52,00 26 17,92 5 83 69,92 38 38,00 26 17,92 69 55,92 79,98 83,13
EG7 5 5,00 5 5,00 0,00 0,00
EG 6 59 59,00 26 18,18 85 77,18 14 14,00 23 15,88 37 29,88 38,71 43,53
EG 5 28 28,00 18 8,81 46 36,81 3 3,00 16 7,82 19 10,82 29,39 41,30
EG 4 14 14,00 1 0,77 15 14,77 2 2,00 2 2,00 13,54 13,33
EG 3 6 0,88 6 0,88 2 0,29 2 0,29 32,95 33,33
EG 2 24 10,39 24 10,39 19 9,90 19 9,90 95,28 79,17
N 16 16,00 16 16,00 5 5,00 5 5,00 31,25 31,25
Azubis 12 12,00 12 12,00 10 10,00 10 10,00 83,33 83,33
Summe 294 294,00 149 |91,91 6 449 | 385,91 116 [116,00] 128 |82,11 250 | 198,11 51,34 55,68
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 3 / Beschaftigte Tarif — TVSuE Tabelle 1
G ¢ Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
versvsaalmr;g Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschiftigten
Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |am Volumen Frauen
Beschiftigte Tarif - TVSUE
S 17 2 2,00 2 2,00 0,00 0,00
S$15 4 4,00 1 0,77 5 4,77 1 1,00 1 0,77 2 1,77 37,11 40,00
S 14 15 | 1500 | 4 2,62 2 21 1762 | 15 [1500] 4 2,62 2 21 | 17,62 100,00 100,00
s12 3 3,00 6 3,40 9 6,40 2 [200] 6 3,40 5,40 84,38 88,89
S 11b 1 1,00 1 0,64 2 1,64 1 0,64 1 0,64 39,02 50,00
Summe
TVSUE 25 2500 12 7,43 2 39 |3243 ] 18 |18,00] 12 743 2 32 | 2543 78,42 82,05
| SummeTV | 319 | 319 | 161 | 9934 | 8 | 488 [41834| 134 | 134 | 140 | 8954 | 8 | 282 |22354| 5344 57,79 |
| Endsumme | 450 | 450 | 197 [ 12379 | 10 | 657 [541,36| 168 | 168 | 175 |[113,76| 10 | 353 |256,33| 47,35 5373 |
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Beschaftigte Kreisstadt Unna Teil 1 / Beamtinnen*Beamte

Tabelle 2

. Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
Krﬂiit:dt Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitit Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschaftigten
Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl | Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |am Volumen Frauen
Beamtinnen*Beamte
A16 2 2,00 2 2,00 0,00 0,00
A15 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A14 7 7,00 7 7,00 1 1,00 1 1,00 14,29 14,29
A13hD 6 6,00 1 0,95 7 6,95 1 0,95 1 0,95 13,67 14,29
A13gD 7 7,00 7 7,00 1 1,00 1 1,00 14,29 14,29
A12 10 10,00 5 3,74 15 13,74 6 6,00 5 3,74 11 9,74 70,89 73,33
A11 22 22,00 8 4,83 1 31 26,83 8 7,00 8 4,83 1 17 11,83 44,09 54,84
A10 9 9,00 9 6,77 1 19 15,77 6 7,00 9 6,77 1 16 13,77 87,32 84,21
A9gD
A9mD 12 12,00 5 3,18 17 15,18 2 2,00 5 3,18 7 5,18 34,12 41,18
A8 31 31,00 8 4,98 39 35,98 3 3,00 7 4,75 10 7,75 21,54 25,64
A7 10 10,00 10 10,00 1 1,00 1 1,00 10,00 10,00
Anw. gD 9 9,00 9 9,00 5 5,00 5 5,00 55,56 55,56
Summe 126 |126,00| 36 |24,45 2 164 | 150,45 33 33,00 35 24,22 2 70 57,22 38,03 42,68
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Beschaftigte Kreisstadt Unna Teil 2 / Beschaftigte Tarif - TVAD

Tabelle 2

Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
Krt:fnitaadt x Vollzeit - Teilzeit B:url. P:rs.kapazitéit - Vollzeit - Teilzeit B:url. P:rs.kapazitéit Frat\:len beschiftig-
- - - - - - - - am Vo-
zarllml ML zarllml ML zaT1I zarllml ML zarllml ML zarllml Vol. zarllml za?1l el lumen Lo (o
Beschiftigte Tarif - TV6D
EG 15 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 14 4 4,00 1 0,07 5 4,07 2 2,00 2 2,00 49,14 40,00
EG 13 9 9,00 4 2,96 13 11,96 5 5,00 4 2,96 9 7,96 66,56 69,23
EG 12 10 10,00 5 4,25 15 14,25 4 4,00 3 2,70 7 6,70 47,02 46,67
EG 11 15 15,00 5 3,94 1 21 18,94 5 5,00 5 3,94 1 11 8,94 47,20 52,38
EG 10 25 25,00 13 9,42 38 34,42 7 7,00 12 8,52 19 15,52 45,09 50,00
EG 9c 3 3,00 4 2,78 7 5,78 1 1,00 4 2,78 5 3,78 65,40 71,43
EG 9b 21 21,00 10 6,44 31 27,44 13 13,00 10 6,44 23 19,44 70,85 74,19
EG 9a 8 8,00 3 2,92 11 10,92 5 5,00 1 0,78 6 5,78 52,93 54,55
EG 8 51 51,00 25 17,20 4 80 68,20 37 37,00 25 17,20 4 66 54,20 79,47 82,50
EG7 2 2,00 2 2,00 0,00 0,00

EG 6 34 34,00 21 14,93 55 48,93 12 12,00 20 14,03 32 26,03 53,20 58,18
EG 5 11 11,00 15 7,10 26 18,10 3 3,00 14 6,93 17 9,93 54,86 65,38
EG 4 2 2,00 1 0,77 3 2,77 2 2,00 2 2,00 72,20 66,67
EG 3 6 0,88 6 0,88 2 0,29 2 0,29 32,95 33,33
EG 2 22 10,27 22 10,27 19 9,90 19 9,90 96,40 86,36

N 16 16,00 16 16,00 5 5,00 5 5,00 31,25 31,25
Azubis 12 12,00 12 12,00 10 10,00 10 10,00 83,33 83,33
Summe 224 224,00 135 | 83,93 5 364 | 307,93 | 111 111,00 | 119 | 76,47 5 235 | 187,47 | 60,88 64,56
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Beschaftigte Kreisstadt Unna Teil 3 / Beschaftigte Tarif - TVAD

Kreisstadt Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
'ﬂii: Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat |  Vollzeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitit | Frauen |beschaftigten
Anzahl | Vol. [Anzahl| Vol. [Anzahl|Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |am Volumen Frauen
Beschiftigte Tarif - TVSUE
S 17 2 [200 2 2,00 0,00 0,00
S 15 4 |400] 1 0,77 5 4,77 1 1,00 1 0,77 2 | 1,77 37,11 40,00
S 14 15 |15,00] 4 2,62 2 21 | 1762 | 15 |1500| 4 2,62 2 21 | 17,62 | _ 100,00 100,00
S 12 3 [300] 6 3,40 9 6,40 2 |200] 6 3,40 8 | 540 84,38 88,89
S 11b 1 ]100] 1 0,64 2 1,64 1 0,64 1 0,64 39,02 50,00
Summe
TVSUE 25 |2500] 12 | 743 2 39 | 3243 | 18 |1800] 12 | 743 2 32 | 2543 78,42 82,05
| SummeTV | 249 | 249 | 147 | 9136 | 7 | 403 [34036| 129 | 129 | 131 | 839 | 7 | 267 | 2129 | 62,55 66,25
| Endsumme | 375 | 375 | 183 | 11581 | 9 | 567 [45838| 162 | 162 | 166 | 10812 | o | 337 |24469| 53,38 59,44
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Beschaftigte Stadtbetriebe Unna Tabelle 3
Stadt- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
betriebe Volizeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitat Volizeit Teilzeit Beurl. Pers.kapazitat alr:::;l;:- beschiftigten
Unna Anzahl| Vol. |Anzahl | Vol. | Anzahl | Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl| Vol. | Anzahl| Anzahl Vol. men Frauen
Beamtinnen*Beamte
A16 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A14 2 2,00 2 2,00 0,00 0,00
A12 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A11 1 1,00 1 1,00 1 1,00 1 1,00 100,00 100,00
Summe 5 5,00 5 5,00 1 1,00 1 1,00 20,00 20,00
Stadt- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
betriebe Volizeit Teilzeit Beurl. | Pers.kapazitit Volizeit Teilzeit Beurl. Pers.kapazitat alr:::;l;:- beschiftigten
Unna |Anzahl| Vol. |Anzahl | Vol. |Anzahl | Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Anzahl Vol. men Frauen
Beschiftigte Tarif
EG 14 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 12 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 11 5 5,00 3 2,18 8 7,18 2 2,00 3 2,18 5 4,18 58,22 62,50
EG 10 3 3,00 3 3,00 0,00 0,00
EG 9b 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 9a 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 8 1 1,00 1 0,72 1 3 1,72 1 1,00 1 0,72 1 3 1,72 100,00 100,00
EG 7 3 3,00 3 3,00 0,00 0,00
EG 6 25 25,00 5 3,25 30 28,25 2 2,00 3 1,85 5 3,85 13,63 16,67
EG 5 17 17,00 3 1,71 20 18,71 2 0,89 2 0,89 4,76 10,00
EG 4 12 12,00 12 12,00 0,00 0,00
EG 2 2 0,12 2 0,12 0,00 0,00
Summe 70 70,00 14 7,98 1 85 77,98 5 5,00 9 5,64 1 15 10,64 13,64 17,65
Endsumme| 75 | 7500 | 14 [798] 1 | 90 [s8298| 6 |e600| 9 | 564 | 1 16 11,64 14,03 17,78
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Beurlaubte Mitarbeitende

BBesO Beschiftigte
. davon Frauen
Bes.Gr. insgesamt
A11 1 1
A10 1 1
Summe: 2 2
TVoD Beschiftigte
. davon Frauen
EG insgesamt
EG 11 1 1
EG 8 4 4
Summe: 5 5
TVSuE Beschiftigte
. davon Frauen
S insgesamt
S14 2 2
Summe: 2 2
Summe
Gesamt: 9 9
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Fuhrungsfunktionen Tabelle 5

Tabelle 5

. BBesG Betschz'iftigte r_nit da\_/on Frauen _mit Anteil
Bezeichnung Bes.Gr. Leitungsfunktion | Leitungsfunktion F_raL:en
Volizeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Leitung Dezer-
nat/Betriebsleitung/Kammerer A16 3 0,00
Leitung Dezernat/Betriebsleitung A15 1 0,00
Bereichsleitung A14 8 1 12,50
Bereichsleitung A13 hD 1 0,00
Bereichsleitung A13 gD 3 1 33,33
Stv. Bereichsleitung A13 hD 1 0,00
Stv. Bereichsleitung A13 gD 1 0,00
Sachgebietsleitung A14 1 0,00
Sachgebietsleitung A13 hD 4 1 1 20,00
Sachgebietsleitung A12 2 2 100,00
Sachgebietsleitung A11 5 1 1 1 33,33
Wachabteilungsleitung A9 mD 3 0,00
stellv. Wachabteilungsleitung A9 mD 3 0,00
Summe: 36 2 5 2 18,42
_ TV6D Be:schéiftigte r_nit da\_/on Frauen _mit Anteil
Bezeichnung EG Leitungsfunktion | Leitungsfunktion F_rauen
Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Leitung Dezernat/Betriebsleitung EG 14 1 0,00
Bereichsleitung EG 15 1 0,00
Bereichsleitung EG 14 2 1 50,00
Bereichsleitung EG 13 2 1 2 1 100,00
Bereichsleitung EG 11 3 1 33,33
Sachgebietsleitung EG 14 1 1 100,00
Sachgebietsleitung EG 13 1 1 100,00
Sachgebietsleitung EG 12 1 0,00
Sachgebietsleitung EG 11 2 2 100,00
Sachgebietsleitung EG 10 1 1 100,00
Sachgebietsleitung EG 9 1 1 100,00
Sachgebietsleitung S 17 1 0,00
Summe: 17 1 10 1 61,11
Beschaftigte mit | davon Frauen mit
_ TVvéD | Leitungsfunktion | Leitungsfunktion | Anteil
Bezeichnung EG . .. . . F!'atien
Vollzeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Vorarbeit/Regionalleitung EG9 2 0,00
Vorarbeit/Regionalleitung EG7 2 0,00
Vorarbeit/Regionalleitung EG 6 2 0,00
Summe: 6 0,00
Summe Gesamt: 59 3 15 3 29,03
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Beforderungen und Hohergruppierungen Tabelle 6
2016 2017 2018
BBesG davon Anteil davon Anteil davon Anteil
Bes.Gr. gesamt Frauen F!'auen gesamt Frauen F!'auen gesamt Frauen F!'auen
in % in % in %
A16 2 0,00
A15
A14 2 0,00 1 0,00
A13 hD 1 0,00
A13 gD 3 1 33,33 1 0,00
A12 1 1 100,00 2 0,00 2 2 100,00
A11 2 0,00 2 1 50,00
A10 3 0,00 2 1 50,00 2 0,00
A9 gD 1 0,00
A9 mD 3 1 33,33 9 5 55,56
A8 2 0,00 7 0,00 1 0,00
A7
Summe: 9 2 22,22 30 7 23,33 10 3 30,00
2016 2017 2018
TV6D davon Anteil davon Anteil davon Anteil
EG gesamt Frauen F!'auen gesamt Frauen F_rauen gesamt Frauen F!'auen
in % in % in %
EG 15 1 0,00
EG 14 1 1 100,00
EG 13 2 2 100,00 2 0,00
EG 12 3 1 33,33 4 2 50,00
EG 11 1 1 100,00 11 8 72,73
EG 10 2 1 50,00 2 1 50,00 2 2 100,00
EG9 4 3 75,00 11 9 81,82 2 2 100,00
EG 8 4 3 75,00 4 3 75,00 9 7 77,78
EG7 1 0,00
EG 6 4 0,00 1 0,00
EG 5 3 0,00
EG 4
EG N 7 2 28,57 3 1 33,33
Summe: 17 12 70,59 50 25 50,00 17 12 70,59
2016 2017 2018
TVSUE davon Anteil davon Anteil davon Anteil
S gesamt Frauen F!'auen gesamt Frauen F_rauen gesamt Frauen F!'auen
in % in % in %
S 17 1 0,00 1 0,00
S 15 1 0,00
S14 2 1 50,00
S 12
Summe: 3 1 33,33 1 0,00 1 0,00
Summe Ge- |, 15 | 51,72 | 81 32 | 3951 | 28 15 | 53,57
samt:
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Stellenzugang

BBesG
Bes.Gr.

2016

gesamt

davon
Frauen

2017/2018

A13 gD

gesamt

davon
Frauen

A12

A11

A10

A9 mD

Summe:

TV6D
EG

2016

gesamt

davon
Frauen

EG 13

gesamt

EG 12

EG 11

EG 10

EG9

EG 8

EG 6

W WlW|= | |-

Summe:

TV6D
EG

2016

gesamt

davon
Frauen

2017/2018

S 14

gesamt

davon
Frauen

Summe:

N

Summe Ge-
samt:

19

2017/2018
davon
Frauen
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Stellenabbau

2016 2017/2018
2059 davon davon
Bes.Gr. gesamt | F . uen gesamt | F o uen
A16 1
A14 1
A12
A11 1
A10 1
A8
Summe: 2 2
2016 2017/2018
TVoD
EG gesamt davon gesamt davon
Frauen Frauen
EG 12 1 1
EG 11 1 1 1
EG 10
EG9 1
EG 8 2 2
EG 6 1
EG5
EG 4
EG 2 3 3
Summe: 7 6 4
2016 2017/2018
TVo6D SuE
EG gesamt CERTE gesamt CETTEL)
Frauen Frauen
S 17 1
Summe: 1
samt:
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Fortbildungen 2016-2018

Veranstaltungen

2016 2017 2018
geplant IST geplant IST geplant IST
Gesamt 47 45 48 44
- davon speziell fiir Frauen 0 0 0 0 0 0
Fiihrungsseminare 4 3 4 3 7 6
Anmeldungen
2016 2017 2018
davon Fraue_n- davon Fraue_n- davon Fraue_n-
Gesamt Frauen a!ntfll Gesamt Frauen a_ntfll Gesamt Frauen a!ntfll
in % in % in %
allgemein 641 409 63,81 534 276 51,69 412 230 55,83
Fihrungsseminare 48 21 43,75 29 1M 37,93 97 50 51,55
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Teilnahme an Weiterbildungslehrgéangen V1, V2, Bilanzbuchhaltung und am Qualifizierungsaufstieg

Jahrgang

Verwaltungslehrgang 1

TN
Gesamt

davon
Frauen

Verwaltungslehrgang 2

1999 - 2001

Lehrgang zur
Bilanzbuchhaltung

2000 - 2002

Qualifizierungsaufstieg
Laufbahngruppe 2

2001 - 2004

TN
Gesamt

davon
Frauen

2002 - 2005

2003 - 2006

2004 - 2006

2005 - 2007/2008

2006 - 2008

2007 - 2009

2008 - 2010

2009 - 2011

2011 - 2014

2012 - 2014/2015

2013 - 2015/2016

2014 - 2016/2017

2015 - 2017/2018

2016 - 2019

2018 - 2021

Summe:

19

15

TN davon

Gesamt | Frauen
1 1
2 1
3 2
1 1
2 2
3 2
2 0
1 1
3 3
2 2
1 1
1 1
2 2
2 2
26 21

TN davon
Gesamt | Frauen
1 1
2 2
3 3
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Ausbildung aktuell

Tabelle 11

Berufe

2018

Azubis
gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwarter*in

Anwadrter*in mittlerer Dienst

Verwaltungsfachange-
stellte*r

Stadtinspektoranwarter*in
incl. Aufstieg - Bachelor

10

(davon verkiirzter Aufstieg)

(1

(1)

Kauffrau*mann fiir
Bilirokommunikation/
Biiromanagement

Kfz-Mechaniker*in

Friedhofsgartner*in

Soester Modell
(Verwaltungsfachange-
stellte*r

+ Biirokauffrau*mann)

Veranstaltungskauf-
frau*mann

Fachangestellte*r fiir
Medien-
und Informationsdienste

Summe:

22

16

2015
Azubis | davon
gesamt | Frauen
6 1
1 1
10 6
1 1
4 4
1 1
1 1
24 15

2012
Azubis | davon
gesamt | Frauen
5
5 3
4 3
6 6
20 12

-4] -

2009

Azubis | davon
gesamt | Frauen

3 2

1 1

5 2

4 4

13 9

2006
Azubis | davon
gesamt | Frauen
1 1
3 3
5 4
) @)
2
1
4 3
2 2
18 13

2003
Azubis | davon
gesamt | Frauen
6 4
3 2
9 7
(€ 3)
2 2
2 2
1 1
23 18




Ausbildung Einstellungsjahr 2016 — 2019 (geplant)

Berufe

2016

gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwarter*in

Anwarter*in mittlerer Dienst
Laufbahngruppe 1.2

Verwaltungsfachangestellte*r

Anwarter*in gehobener Dienst
Laufbahngruppe 2.1* (BOL)
incl. Aufstieg

Anwairter*in gehobener techni-
scher Dienst
Laufbahngruppe 2.1

Kaufmann*frau fiir Blirokommu-
nikation*management

Biirokauffrau*mann

Industriekauffrau*mann

Soester Modell (VfA+BK)

Kfz-Mechaniker*in

Friedhofsgartner*in

Veranstaltungskauffrau*mann

Fachangestellte*r fiir Medien-
und Informationsdienste

Bachelor of Arts - Soziale Arbeit

Summe:

2017
gesamt :;‘::::.
2 1
3 3
2 2
7 6

-4) .-

2018
gesamt :;‘::::.
1 1
3 2
2 2
1 1
1 1
8 7

Tabelle 12
2019 (geplant)
gesamt :;‘:‘oe':‘
2 2
4 3
2 1
2 2
10 8




Altersstruktur Beschaftigte Kreisstadt Unna

Beschaftigte insgesamt

davon Frauen

Kreisstadt Anz | Anz | Anz | Anz Anz | Anz | Anz Anz
Unna 16- | 26- | 36- | 46- | Anz| 16- | 26- | 36- | 46- | Anz
25 35 45 55 >56 | 25 35 45 55 >56
Beamtinnen*Beamte
A16 1 1
A15 1
A14 4 3 1
A13hD 1 3 3 1
A13gD 3 4 1
A12 3 7 5 2 5 4
A11 4 8 9 10 1 7 4 5
A10 4 7 8 3 6 7
A9mD 3 7 5 2 1 4 1 1
A8 9 16 13 1 1 3 5 1
A7 2 6 2 1
Anw. gD 7 2 4 1
Summe 9 24 41 52 38 4 5 19 24 18
Beschiftigte insgesamt davon Frauen
Kreisstadt Anz | Anz | Anz | Anz Anz | Anz | Anz | Anz
Unna 16- | 26- | 36- | 46- | Anz| 16- | 26- | 36- | 46- | Anz
25 35 45 55 >56 | 25 35 45 55 >56
Beschaftigte Tarif - TV6D
EG 15 1
EG 14 1 4 1 1
EG 13 2 5 6 1 2 6
EG 12 4 7 4 2 2 3
EG 11 3 6 6 6 1 3 5 2
EG 10 6 12 12 8 4 6 6 3
EG 9c 3 3 1 2 2 1
EG 9b 5 8 11 7 4 5 8 6
EG 9a 1 6 4 1 5
EG 8 8 15 13 28 16 8 10 12 23 13
EG7 1 1
EG 6 7 8 4 21 15 5 4 10 9
EG5 2 2 12 10 1 10 6
EG 4 1 2 1 1
EG 3 1 1 1 3 1 1
EG 2 6 16 5 14
N 11 4 1 4 1
AZU 11 1 9 1
Summe TV6D 27 53 60 120 | 104 | 22 30 38 79 66
Beschaftigte insgesamt davon Frauen
Kreisstadt Anz | Anz | Anz | Anz Anz | Anz | Anz | Anz
Unna 16- | 26- | 36- | 46- | Anz| 16- | 26- | 36- | 46- | Anz
25 35 45 55 >56 | 25 35 45 55 >56
Beschaftigte Tarif - TVSUE
S 17 1 1
S15 3 2 1 1
S 14 2 9 4 2 4 2 9 2 4
S12 4 1 1 3 3 1 1 3
S 11b 2 1
Summe
TVSuE 2 13 6 8 10 2 12 5 5 8
Summe TV 29 66 66 128 | 114 | 24 42 43 84 74
Endsumme | 38 | 90 | 107 | 180 [ 152 | 28 | 47 | 62 | 108 | 92 |
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Altersstruktur Beschaftigte Stadtbetriebe Unna

Beschaftigte insgesamt davon Frauen
Stadtbetriebe | Anz | Anz | Anz | Anz Anz | Anz | Anz | Anz
Unna 16- | 26- | 36- | 46- | Anz | 16- | 26- | 36- | 46- | Anz
25 35 45 55 >56 | 25 35 45 55 >56
Beamtinnen*Beamte
A16 1
A14 2
A12 1
A11 1 1
Summe 5 1
Beschaftigte insgesamt davon Frauen
Stadtbetriebe | Anz | Anz | Anz | Anz Anz | Anz | Anz | Anz
Unna 16- | 26- | 36- | 46- | Anz | 16- | 26- | 36- | 46- | Anz
25 35 45 55 >56 | 25 35 45 55 >56
Beschaftigte Tarif - TV6D
EG 14 1
EG 12 1
EG 11 3 3 2 3 1 1
EG 10 2 1
EG 9b 1
EG 9a 1
EG 8 1 1 1 1 1 1
EG7 3
EG 6 1 1 2 18 7 1 3 1
EG 5 1 11 9 2
EG 4 5 2 2 3
EG 2 2
Summe TV6D 1 7 9 43 25 1 5 5 4
Endsumme | 1 | 7 9 | 43 | 30 | 1 5 5 5
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Leistungsorientierte Bezahlung Tabelle 15
2015/2016
Name MA Teilnahme Punkte im Gesamtpunkte
gesamt ** LOB Durchschnitt
ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q
Kreisstadt Unna 521 225 | 296 | 454 | 187 | 267 | 585 | 5,80 | 5,89 | 2.657 | 1.085 | 1.572
Stadtbetriebe Unna 89 73 16 81 67 14 6,00 | 6,00 | 6,00 | 486 402 84
Gesamt 610 | 298 | 312 | 535 | 254 | 281 | 592 | 590 | 595 | 3.143 | 1.487 | 1.656
2016/2017
Name MA Teilnahme Punkte im Gesamtpunkte
gesamt ** LOB Durchschnitt
ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q
Kreisstadt Unna 513 | 217 | 296 | 457 | 192 | 265 | 5,82 | 5,80 | 5,83 | 2.660 | 1.114 | 1.546
Stadtbetriebe Unna 87 72 15 76 63 13 595 | 5,90 | 6,00 | 450 372 78
Gesamt 600 | 289 | 311 533 | 255 | 278 | 5,88 | 5,85 | 5,92 | 3.110 | 1.486 | 1.624
2017/2018
Name MA Teilnahme Punkte im Gesamtpunkte
gesamt ** LOB Durchschnitt
ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q | ges. | & Q
Kreisstadt Unna 517 [ 217 | 300 | 482 | 208 | 279 | 5,77 | 5,80 | 5,74 | 2.780 [ 1.178 | 1.602
Stadtbetriebe Unna 92 78 14 79 67 12 557 | 5,64 | 550 | 444 | 378 66
Gesamt 609 | 295 | 314 | 561 270 | 291 | 5,67 | 5,72 | 5,62 | 3.224 | 1.556 | 1.668

** Ohne Auszubildende, Beurlaubte, Langzeiterkrankte sowie Personen in Zeitrente oder Altersteilzeit
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Vereinbarkeit
von Beruf und
Familie

Chancen-
gleichheit

Frauen-

forderung
starken



