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ABKURZUNGSVERZEICHNIS

Abklirzungsverzeichnis

A - Besoldungsgruppe im Rahmen des Dienstverhaltnisses fiur
Beamt*innen im Einstiegsamt 1 und 2 der Laufbahngruppe 1und 2

ABK - Abfallwirtschaftsbetriebes Kiel

AGG - Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

AGR - Anstalt 6ffentlichen Rechts

B - Besoldungsgruppe im Rahmen des Dienstverhaltnisses fur

Beamt*innen im Einstiegsamt 2 Laufbahngruppe 2 und weitere Amter

DV - Dienstvereinbarung

EBK - Eigenbetrieb Beteiligungen Kiel

EG - Entgeltgruppe (im Rahmen des Tarifvertrags)

GG - Grundgesetz

GstG - Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im 6ffentlichen Dienst Schleswig-Holstein
TVoD - Tarifvertrag fuir den Offentlichen Dienst

TVSD SUE - Tarifvertrag fur den Offentlichen Dienst Sozial- und Erziehungsdienst

TVOD VKA - Tarifvertrag fiir den Offentlichen Dienst Bereich der Vereinigung der
kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA)

TzBfG - Gesetz Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage
(Teilzeit- und Befristungsgesetz)



KURZFASSUNG

Kurzfassung

Die Forderung von Gleichstellung ist ein essentieller Faktor fiir eine vielfaltige und inklusive
Arbeitskultur bei der Landeshauptstadt Kiel.

Unter dem Begriff Gleichstellung sind MalRnahmen erfasst, die zur tatsdchlichen Durchsetzung
der Gleichberechtigung zwischen Frauen und Mannern beitragen. In Deutschland ist die Gleich-
stellung auf rechtlicher Ebene erreicht, die tatsachliche Gleichstellung jedoch noch nicht. Nach
dem Gleichstellungsgesetz Schleswig-Holstein fir den 6ffentlichen Dienst ist alle vier Jahre ein
Plan zur Férderung der Gleichstellung aufzustellen.

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan fordert die tatsachliche Gleichstellung bei der Lan-
deshauptstadt Kiel. Im Plan wird dargestellt, wie der aktuelle Stand zur Gleichstellung ist und
welche Ziele und MalRnahmen geplant sind, um Gleichstellung voranzutreiben. Mitarbeitende
konnen sich im Plan aulRerdem zu bestehenden Vorgaben zur Gleichstellung informieren.

Die Umsetzung von Gleichstellung ist eine Querschnittsaufgabe und wird auch als solche ange-
gangen. Fihrungskraften kommt eine entscheidende Rolle als Gleichstellungsakteur*innen zu.
Aber auch alle Mitarbeitenden ohne Fihrungsverantwortung haben bei ihren Entscheidungen
und in ihrem Verhalten den Frauenférder- und Gleichstellungsplan im Rahmen ihrer rechtlichen
Moglichkeiten zu berilcksichtigen.

Dieser Gleichstellungsplan ist in vier Kapitel organisiert:

Kapitel 1 ,,Praambel* gibt einen Uberblick liber die Grundlagen fiir Gleichstellung, die Rah-
menbedingungen und die Erstellung dieses Plans. Im zweiten Kapitel werden gleichstellungs-
relevante Daten dargestellt und in einem Fazit eingeordnet. Kapitel 3 beschreibt Ziele und
MalRnahmen zur Férderung von Gleichstellung. Diese leiten sich aus den Daten aus Kapitel 2,
bestehenden Gesetzen und Dienstvereinbarungen ab.

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft und hat eine
Gultigkeit bis August 2029.



UBERSICHT HANDLUNGSFELDER UND ZIELE

Ubersicht iiber die
Handlungsfelder und Ziele

Handlungsfeld 1: Starkung der Gleichstellung

Ziel 1:

Ziel 2:

Ziel 3:

In der gesamten Stadtverwaltung werden Gleichstellungsaufgaben
wahrgenommen und sind Ansprechpartner*innen leicht verfligbar.

Unterreprasentanz von Frauen wird verringert.

Wissen um gleichstellungsrelevante Themen wird erhoht.

Handlungsfeld 2: Work-Life-Balance und Organisationskultur

Ziel 4:

Ziel 5:

Ziel 6:

Ziel 7:

Ziel 8:

Teilzeitarbeit wird als Arbeitsform ermdglicht, kommuniziert und in
ihrer Umsetzung gefordert.

Schaffung von Arbeitsbedingungen, die die Vereinbarkeit von Familie,
Privatleben und Beruf ermdglichen.

Interne und externe dienstliche Kommunikation ist respektvoll,
gendergerecht und frei von Vorurteilen und Diskriminierung.

Innerhalb der Stadtverwaltung wird eine Kultur der gegenseitigen Wertschatzung,
Akzeptanz und des Respekts unabhangig vom Geschlecht gelebt.

Erhalt und Férderung der Gesundheit wird unter Berlicksichtigung
geschlechtsspezifischer Facetten umgesetzt.

Handlungsfeld 3: Einstellung und beruflicher Aufstieg

Ziel o:

Stellenausschreibungen und Auswahlgesprache sind diskriminierungsfrei gestaltet.

Ziel 10: Auswahlgrundsatze bei Stellenbesetzungen fordern die Chancengerechtigkeit und

Ziel 11:

sind frei von Diskriminierung.

Bei dem beruflichen Aufstieg wird Chancengerechtigkeit und die Gleichstellung
der Geschlechter geférdert.




UBERSICHT HANDLUNGSFELDER UND ZIELE

Handlungsfeld 4: Fihrung und Entscheidungsfindung

Ziel 12: Entscheidungsfindung ist geschlechtergerecht gestaltet.
Ziel 13: Das Geschlechterverhaltnis bei Fihrungspositionen ist ausgeglichen.

Ziel 14: FUhrungskrafte werden in ihrer Gleichstellungskompetenz gefordert.

Handlungsfeld 5: Fort- und Weiterbildung

Ziel 15: Der Zugang zu Fortbildungen ist geschlechtergerecht gestaltet.

Ziel 16: Das Wissen zu Gleichstellung wird bei allen Mitarbeitenden und
FUhrungskraften erweitert.

Ziel17: Das Wissen zu den Themen Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz und
Sexismus wird bei allen Mitarbeitenden und Flhrungskraften erweitert.

Handlungsfeld 6: Mallnahmen zum Schutz vor
sexueller Belastigung

Ziel 18: Es wird keine Form sexueller Beldstigung geduldet.

Ziel 19: Bei sexueller Belastigung gibt es klare Zustandigkeiten, Verantwortlichkeiten
und fir Betroffene Unterstitzung.

Ziel 20: FUhrungskrafte werden hinsichtlich ihrer Verantwortung zu sexueller

Belastigung geschult und tragen aktiv zu einem respektvollen Arbeitsklima bei.



VORWORT

Vorwort

des Oberbulrgermeisters und der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellung der Geschlechter ist flir uns als Landeshauptstadt Kiel nicht nur ein gesetzli-
cher Auftrag, der im Grundgesetz und im Gleichstellungsgesetz des Landes Schleswig-Holstein
(GstG) klar geregelt ist. Sie ist auch fester Bestandteil unseres Selbstverstandnisses. Wenn alle
Mitarbeiter*innen die gleichen Chancen und Mdéglichkeiten zur personlichen und beruflichen
Entwicklung haben und sie sich frei vor der Sorge vor Vorurteilen und Diskriminierung entfalten
dirfen, kdnnen wir gemeinsam und auf Augenhdhe daran arbeiten, die Landeshauptstadt Kiel
voranzubringen.

Nur eine Stadt, die Geschlechtergerechtigkeit ernst nimmt, ist eine nachhaltige, zukunftsorien-
tierte Stadt. Das verdeutlichen wir auch mit der Agenda 2030, in der wir Geschlechtergerech-
tigkeit als funftes der 17 globalen Nachhaltigkeitsziele (SDGs) auffihren und uns mit regelma-
Rigen Berichten, den Voluntary Local Reviews, selbst Uberprifen. Diese zeigen - wie auch der
hier vorgelegte Plan zeigen wird - dass wir in den vergangenen Jahren als Landeshauptstadt
Kiel schon viele Schritte auf dem Weg zur echten Gleichstellung der Geschlechter bewadltigen
konnten. So ist das Geschlechterverhaltnis in Bezug auf Fihrungspositionen inzwischen an-
nahrend ausgeglichen, das Arbeiten in flexiblen Arbeitsformen in vielen Bereichen der Stadt-
verwaltung moglich und auch die Teilbarkeit von Stellen ist bei Ausschreibungen in der Regel
gegeben. Aber, und auch diesen Schluss wird dieses Dokument zulassen, wir haben noch einige
Schritte vor uns. Nach wie vor gilt deshalb, dass das Voranbringen der Geschlechtergerechtig-
keit mit einer gezielten und konsequenten Férderung von Frauen einhergehen muss.

Dabei liegt Gleichstellung in erster Linie in der Verantwortung der Dienststelle. Nichtsdesto-
trotz kann sie nur vollumfanglich erreicht werden, wenn sie in allen Bereichen unserer gemein-
samen Arbeit mitgedacht und aktiv vorangebracht wird. Selbstverstandlich sehen sich hier zu-
allererst Flihrungskrafte in der Verantwortung, Gleichstellung als Querschnittsziel zu begreifen
und auf die Umsetzung des Frauenforder- und Gleichstellungsplans hinzuwirken. Letztendlich
konnen aber alle Kolleg*innen einen Teil dazu beitragen, dass die Landeshauptstadt Kiel tag-
lich zu einem noch gerechteren Ort fur alle wird. Das gilt nicht nur fir die Umsetzung konkreter
MalRnahmen, sondern auch fir einen wertschatzenden Umgang miteinander und dem Abbau
eigener - vielleicht unbewusster - Rollenbilder oder Vorurteile.

Denn auch das muss an dieser Stelle gesagt werden - unser aller Zusammenhalt wird in Zu-
kunft wichtiger werden denn je. Wir leben in unruhigen Zeiten, politisch wie gesellschaftlich,
lokal wie global. Die Leidtragenden von Krisen, antidemokratischen Bestrebungen und einer
Verrohung von Debatten sind haufig ganz besonders Frauen und weiblich gelesene Personen.
Dem mochten wir als Landeshauptstadt Kiel mit unserem Selbstverstandnis und unserem kon-
kreten Handeln entschiedenen entgegentreten. Der hier vorgelegte Frauenfdrder- und Gleich-
stellungsplan soll uns dafir als eines unserer Instrumente dienen.
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. Praambel

Mit der Gleichstellungsarbeit bei der Landeshauptstadt Kiel soll die Chancengerechtigkeit im
Beruf, sowie die Férderung von Frauen im 6ffentlichen Dienst verwirklicht werden. Gleichstel-
lung ist ein essentielles Mittel zur Forderung von einer vielfdltigen und inklusiven Arbeitskultur.
Das Gleichstellungsgesetz Schleswig-Holstein (GstG) gibt den gesetzlichen Rahmen fir die
Erstellung des Frauenforder- und Gleichstellungsplans vor. Weiter orientiert sich der Plan am
Grundgesetz (GG), dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und dem Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG). Es werden MaRnahmen beschrieben, die zur tatsachlichen Herstel-
lung von Gleichberechtigung beitragen. In Deutschland ist Gleichstellung rechtlich erreicht,
die tatsachliche Gleichstellung jedoch noch nicht. Deshalb gibt es Gesetze, wie das Gleichstel-
lungsgesetz Schleswig-Holstein, das den rechtlichen Rahmen zur Verwirklichung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern, sowie die Forderung der Gleichstellung von Frauen im
offentlichen Dienst vorgibt.

Gleichstellung ist ein Querschnittsthema und kann fir eine erfolgreiche Umsetzung nicht
isoliert behandelt werden. Sie spielt eine Rolle z. B. bei der Planung von Toiletten, wie auch bei
Kulturangeboten. Zur Umsetzung von Gleichstellung muss diese in den Verwaltungsstrukturen
in allen Phasen von Prozessen mitgedacht werden. Dieser Plan stellt einen Stand zum Thema
Gleichstellung bei der Landeshauptstadt Kiel dar und beschreibt die zuklinftigen Ziele und
MalRnahmen zur Férderung von Gleichstellung. Der Plan soll auRerdem informieren und den
Mitarbeitenden das Thema Gleichstellung naherbringen.

Im Frauenforder- und Gleichstellungsplan wird ausschliefilich von Frauen und Mannern gespro-
chen. Dies ist zum einen der Datenlage und zum anderen der Gesetzeslage geschuldet. Das
Gleichstellungsgesetz stammt aus dem Jahr 1994. Es spricht daher nur von bindren Geschlech-
teridentitaten. Menschen, die nicht vom bindaren Geschlechterspektrum reprasentiert sind,
kdnnen in der Stabsstelle Diversitat beraten werden.

In Grundgesetz Artikel 3 Absatz 2 heildt es:

Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf

die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

a) Gut zu wissen

Ein Frauenforder- und Gleichstellungsplan ist ein Instrument, um auf die Erfullung des Artikel 3
Absatz 2 des Grundgesetzes (GG) hinzuwirken. In Schleswig-Holstein gibt es zusatzlich das Ge-
setz zur Gleichstellung der Frauen im 6ffentlichen Dienst (GstG), in dem detailliert beschrieben
ist, wie die Verwirklichung des GG gefordert werden kann.

Nach dem §11 GstG muss alle vier Jahre ein Plan aufgestellt werden. Der Frauenfdrder- und
Gleichstellungsplan ist die Grundlage und Orientierung fur gelingende Gleichstellungsarbeit.
Eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur bildet die Grundlage fir zu
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formulierende Ziele und MaRnahmen. AuRerdem werden flir Bereiche, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, bei Einstellung und Beférderung verbindliche Zielvorgaben in Bezug auf den
Anteil von Frauen fir jeweils zwei Jahre gesetzt.

Das GstG gibt der Landeshauptstadt Kiel den rechtlichen Rahmen fir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, sowie zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen im offentlichen Dienst vor. Ziel nach dem GstG ist es aulRerdem,

1. Arbeitsbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermdglichen,
2. Nachteile, vor allem fir Frauen, zu kompensieren und

3. eine gerechte Beteiligung von Frauen an allen Lohn-, Verglitungs- und Besoldungsgruppen,
sowie in Gremien zu fordern.

Der nun veroffentlichte Plan gilt von September 2025 bis August 2029. Dieser Plan hat teilweise
eine neue Struktur, z.B. wurde das erste Kapitel fiir einen generellen Uberblick hinzugefiigt
und die Handlungsfelder fir die Ziele und MalRnahmen erweitert und spezifiziert.

Der Frauenférder- und Gleichstellungsplan gilt fiir alle Beschaftigten, Amter und Referate ein-
schliefilich der Einrichtungen und der sonstigen Organisationseinheiten (wie z. B. Anstalten des
offentlichen Rechts, Eigenbetriebe) der Landeshauptstadt Kiel, die Dezernent*innen unmittel-
bar unterstellt sind (nachstehend Amter genannt). Der Frauenférder- und Gleichstellungsplan
hat eine Geltungsdauer von vier Jahren und tritt ab sofort in Kraft.

Der Frauenforder- und Gleichstellungsplan wird nicht von dem Referat fur Gleichstellung
verfasst, sondern von der Dienststelle. Bei der Landeshauptstadt Kiel ist dies in diesem Fall das
Personal- und Organisationsamt in engem Austausch mit dem Referat fir Gleichstellung. Die
Gleichstellungsbeauftragte ist bei der Erstellung von Anfang an zu beteiligen.

b) Akteur*innen der Gleichstellung

Die Gleichstellungsbeauftragte Helga Rausch und ihr Team bilden das Referat fir Gleichstel-
lung der Landeshauptstadt Kiel. Neben der Gleichstellungsbeauftragten sind zwei Referent*in-
nen fir die Schwerpunkte Personal, Organisation und Beratung sowie fir Gleichstellungspoli-
tische Grundsatzarbeit, Vernetzung und Offentlichkeit- und Pressearbeit zustandig. Das Team
wird durch das Geschaftszimmer und zwei Kolleginnen, die fir die Steuerungsunterstiitzung
und allgemeine Verwaltungsangelegenheiten zustandig sind, erganzt.

Die Gleichstellungsbeauftragte tragt zur Verwirklichung des Grundrechts auf Gleichberechti-
gung von Frau und Mann bei und wirkt auf die auf die Einhaltung des GstG hin. Bei der Aus-
Ubung ihrer Tatigkeit ist die Gleichstellungsbeauftragte weisungsfrei. Die Landeshauptstadt
Kiel hat sie bei allen personellen, sozialen und organisatorischen, sowie fachlichen gleichstel-
lungsrelevanten Angelegenheiten so frihzeitig im Entscheidungsprozess zu beteiligen, dass
ihre Initiativen, Anregungen, Vorschlage, Bedenken oder sonstigen Stellungnahmen bertck-
sichtigt werden konnen. Gleichstellung ist ein Querschnittsthema und somit in allen Bereichen
relevant. In den Amtern und den Eigenbetrieben der Landeshauptstadt Kiel, in denen értliche
Personalrate gewahlt werden, gibt es sogenannte Frauen fur Gleichstellungsaufgaben. Diese
fungieren als Ansprechpartnerinnen fur Gleichstellungsaufgaben vor Ort. Zu finden sind sie
im Abfallwirtschaftsbetrieb Kiel, im Amt fur Brandschutz, Rettungsdienst, Katastrophen und
Zivilschutz (Feuerwehr), im Grinflachenamt, im Stadtischen Krankenhaus, im Theater Kiel AGR
sowie im Kieler Schwimm- und Sportstattenbetrieb.
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Die Stadtverwaltung hat viele designierte Akteur*innen der Gleichstellung. Vor allem Fih-
rungskrafte tragen eine entscheidende Verantwortung fir die Férderung von Gleichstellung.
Innerhalb der alltaglichen Arbeit setzen sich auch viele Mitarbeitende fir die Gleichstellung in
Alltagssituationen, durch Anmerkungen, in Gesprachen oder auch durch das Setzen von Anrei-
zen fur strukturelle Veranderungen ein. All dies tragt dazu bei, Gleichstellung bei der Landes-
hauptstadt Kiel zu férdern.

c) Umsetzung des Frauenforder- und Gleichstellungsplanes

Die Umsetzung von Gleichstellungsmafnahmen kann nicht isoliert von einem Bereich ange-
gangen werden und ist eine Aufgabe der gesamten Stadtverwaltung. Vor allem FUhrungskrafte
auf allen Ebenen haben eine entscheidende Rolle als Gleichstellungsakteur*innen, indem sie
dafir Sorge tragen, dass die Bestimmungen des Frauenforder- und Gleichstellungsplans in
ihrem Zustandigkeitsbereich umgesetzt werden.

Auch die Vertreter*innen der Landeshauptstadt Kiel in Einrichtungen oder sonstigen Organisa-
tionseinheiten mit stadtischem Einfluss und Gesellschaften mit stadtischer Beteiligung bertck-
sichtigen bei ihren Entscheidungen diesen Frauenforder- und Gleichstellungsplan im Rahmen
ihrer rechtlichen Moglichkeiten, sofern keine konkreten Weisungen durch die Ratsversammlung
ergangen sind.

Alle stadtischen Amter mit eigener Personalhoheit sind verpflichtet, dem Personal- und Organi-
sationsamt jederzeit die Daten zur Verfuigung zu stellen, die fur die Umsetzung des Frauenfor-
der- und Gleichstellungsplans erforderlich sind. Alle Mitarbeitenden der Landeshauptstadt Kiel
werden Uber den Frauenforder- und Gleichstellungsplan informiert.

d) Auswertung des letzten Frauenforder- und
Gleichstellungsplans

a) Allgemeiner Teil @O erfiitt @ teilweise erfiillt @ nicht erfiillt

Stellenausschreibung

In mannlicher und weiblicher ' MalRnahme wurde umgesetzt und um genderge-
Form, Hinweis auf Teilzeit rechte Sprache erweitert.

Grundsatzlich werden alle Stellen intern, wie auch
Interne Ausschreibungen . extern ausgeschrieben, so dass diese Mallnahmen
wegfallen.

. . Die Mitarbeitenden werden wochentlich Gber
Informationen zu internen . . . . .
. . die Binnenblick Stellenbdrse Uber aktuelle offene
Ausschreibungen . .
Stellen informiert.

Offentliche Ausschreibung in Grundsatzlich werden alle Stellen intern, wie auch
Bereichen, in denen Frauen . extern ausgeschrieben, so dass diese Malktnahme
unterreprasentiert sind wegfallt.
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Auswahlgrundsatze / Stellenbesetzung

Keine negativen Auswirkungen
durch Geschlecht, Teilzeit und
Schwangerschaft

Die MalRnahme wird erfillt durch die Gleichstel-
lungsbeauftragte und den Personalrat.

Berucksichtigung von aulerhalb
der Arbeit erworbenen Fahigkei-
ten

Die MalRnahme wird in Einzelfallen umgesetzt, fir
eine gesamt stadtische Umsetzung misste die
Berlcksichtigung dieser Fahigkeiten noch mehr in
die Kultur integriert werden.

Oberbilrgermeister entscheidet
Uber Besetzung bei unterschiedli-
chen Auffassungen

Die MalRnahme ist in der Umsetzung nicht mehr
zeitgemal und ist auch im neuen Plan nicht ent-
halten.

Vorrangige Berucksichtigung von
Frauen bei gleicher Eignung fur
Umsetzungen fir spatere mogli-
che Beférderungen

Die Umsetzung dieser MalRnahme konnte aufgrund
von geringer Datenlage nicht Gberprift werden.

Frauen fur Gleichstellungsaufgaben

Frau fur Gleichstellungsaufga-
ben in jedem Amt mit eigenen
Personalrat

Keine Benachteiligung/
Bevorzugung durch das Amt

Beteiligung bei allen personellen,
organisatorischen und sozialen
Malnahmen

Enge Zusammenarbeit mit
Gleichstellungsbeauftragten

Fortlaufende Informieren durch
Amtsleitung

Besonderer Kiindigungsschutz

Die MalRnahmen werden umgesetzt.
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b) Handlungsfeld I: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Teilzeitarbeit

Arbeitsplatze grundsatzlich
entsprechend gestalten

Arbeitsreduktion ermdglichen
g . Die MalRnahmen werden umgesetzt.

Vorrangige Besetzung bei
Arbeitsplatzen bei Wunsch .
nach Arbeitszeiterhohung

Gleiche Entwickl Um berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten bei

eiche Entwicklungs-

salichkeit g . Teilzeitkraften zu férdern, konnen diese auch wie

moglichkeiten
g Vollzeitkrafte an Fortbildungen teilnehmen.

Da mit einer Teilzeitbeschaftigung auch ein gerin-
Informationen zu den Folgen . geres Gehalt einher geht, kdnnen sich Mitarbei-
von Teilzeitarbeit tende z.B. zu versorgungsrechtlichen Folgen von

Teilzeit informieren.

Bereitstellung eines

Arbeitsplatzes Die MalRnahmen werden je nach Bereich und

Machbarkeit umgesetzt.

Planung von Terminen innerhalb .
der Arbeitszeit bei Teilzeit

Flexible Arbeitszeitgestaltung fur
Mitarbeitende mit Familienpflichten

Die 2021 geschlossene Dienstvereinbarung zu fle-

Gestaltung der Arbeitszeit im . xiblen Arbeitsformen ermdoglicht eine Anpassung
Einklang mit Familienpflichten der Arbeitszeitgestaltung, Telearbeit sowie Mobiles
Arbeiten.

Individuelle Arbeitszeiten au-
Rerhalb festgelegter Einzelkern- .
oder Gruppenkernzeiten

Die MalRnahme wird je nach Bereich und Machbar-
keit umgesetzt.

Telearbeit

. o Telearbeit wird nach der neuen Dienstvereinba-
Telearbeit wird ermoglicht . . . o
rung zu flexiblen Arbeitsformen ermaoglicht.
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Beurlaubung aus familiaren Griinden

Informationen bei Anfrage durch
das Personal- und Organisations- .
amt

Bereitstellung eines Arbeitsplat-
zes bei Arbeitszeitreduzierung bei ‘
Rickkehr

Die MalRnahme wird je nach Bereich und
Machbarkeit umgesetzt.

Teilnahme an Fortbildungen .
wahrend der Beurlaubung

Beurlaubte kdnnen an Fortbildungen teilnehmen,
dieses sollte in Zukunft prasenter kommuniziert
werden.

Keine karrieretechnischen ‘
Nachteile
Individuelle Gestaltung der .

Beurlaubung

Die MalRnahme wird umgesetzt, jedoch kann die
Umsetzung nicht vollstandig Uberprift werden.

Informationen zu freien Stellen
6 Monate vor Wiederkehr durch .
Personalvermittlung

Mitarbeitenden werden 3 Monate vor
Wiedereinkehr informiert, um Stellen
nicht so lange unbesetzt zu lassen.

c) Handlungsfeld II: Aus- und Fortbildung

Ausbildung

Vorrangige Berucksichtigung von
Frauen bei gleicher Eignung bei .
Besetzung der Ausbildungsplatze

Die MalRnahmen werden umgesetzt.

Eine Einfuhrung gleichstellungs-
relevanter Themen ist Bestand- .
teil der innerbetrieblichen

Ausbildung

Auszubildende werden pragnant zu gleichstel-
lungsrelevanten Themen innerhalb der Einfih-
rungswochen informiert. Diese Informationswei-
tergabe konnte aufgrund personeller Kapazitaten
nicht weiter ausgebaut werden.




Fortbildung

1. PRAAMBEL

Gleichstellungsrelevante Themen
sind im Fortbildungsprogramm,
speziell auch fir Fihrungskrafte

Fur FUhrungskrafte wurden von 2021-2023 acht
Veranstaltungen angeboten, davon mussten
sieben Veranstaltungen aufgrund geringer Anmel-
dungen storniert werden. Fur alle Mitarbeitenden
wurden in dem Zeitraum zehn Fortbildungen ange-
boten, davon konnten nur drei aufgrund geringer
Nachfrage nicht stattfinden.

Fortbildungen zum Thema Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf

Von 2018 an wurden 27 verschiedene Fortbildun-
gen zu der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
angeboten, zum Beispiel zum Wiedereinstieg nach
der Elternzeit.

Bei Anmeldungen wird auf ein
ausgewogenes Geschlechterver-
haltnis geachtet

Bei Fortbildungsanmeldungen wird auf ein ausge-
wogenes Verhaltnis der Geschlechter geachtet.

Bei der Planung der Fortbildun-
gen werden Mitarbeitende in
Teilzeit und mit Familienpflichten
berlcksichtigt

Bei vielen Fortbildungen wird dies entsprechend
berlcksichtigt, bei manchen ist dies durch die
organisatorischen Erfordernisse nicht mdglich.

Kinderbetreuung auf Nachfrage
bei ganz- oder mehrtagigen Ver-
anstaltungen

Die Betreuung ist nicht proaktiv angeboten wor-
den, parallel dazu wurde diese auch seit Jahren
nicht nachgefragt.

Ganztagige Fortbildungen wer-
den Mitarbeitenden in Teilzeit
komplett angerechnet

Die MalRnahme wird umgesetzt.

d) Handlungsfeld llI: Mehr Frauen in Fiithrungs- und Fachpositionen

Grundsatzliche Teilbarkeit aller
Fdhrungs- und Fachpositionen

Die MalRnahme wird umgesetzt und auch von Mit-
arbeitenden nachgefragt.

Vorrangige Berucksichtigung von
Frauen bei Aufstiegsmoglichkei-
ten, bis die Zielvorgabe fiir den
jeweiligen Bereich erreicht ist.

Die Umsetzung dieser MalRnahme konnte aufgrund
von geringer Datenlage nicht Uberprift werden.

MalRnahmen zur Férderung zur
Ubernahme hdherwertiger Tétig-
keiten und FUhrungspositionen
werden entwickelt.

Die zustandigen Stellen wurden in der Laufzeit neu
strukturiert. Trotz dieser Umstande wurden einzel-
ne Malknahmen entwickelt wie z.B. das Anbieten
des Basismoduls des Fihrungskrafteentwicklungs-
programms in Teilzeit.




1. PRAAMBEL

e) Handlungsfeld IV: Mehr Mdnner im Sozial- und Erziehungsdienst

Gezielte MalRnahmen fir mehr . .
. Die MalRnahme wurde vereinzelt umgesetzt

Manner in dem Bereich werden . R
z.B. hat Amt 56 Plakataktionen durchgefiihrt.

entwickelt

Fazit

Der letzte Frauenforder- und Gleichstellungsplan war von 2018 bis 2021 gliltig. Darin waren die
MalRnahmen in einen allgemeinen Teil und vier Handlungsfelder aufgeteilt. Innerhalb dieser
waren MaBnahmen beschrieben, die durch die Landeshauptstadt Kiel umgesetzt wurden oder
teilweise noch in der Umsetzung sind.

Viele MalRnahmen aus dem letzten Frauenforder- und Gleichstellungsplan wurden umgesetzt
und auch weiterentwickelt. Auf andere MalRnahmen muss in Zukunft der Fokus starker gelegt
werden. Die gesetzlichen Vorgaben in der Stadtverwaltung werden bei der alltaglichen Arbeit
berlcksichtigt. Viele der Malinahmen des Frauenforder- und Gleichstellungsplans kénnen in
ihrem Inhalt Gbernommen und weitergefihrt, manche muissen verandert werden und andere
sind nicht mehr zeitgemaR z.B. durch neue Dienstvereinbarungen. Aufierdem haben viele neue
MalRnahmen zur Herstellung von Gleichstellung ihren Weg in den neuen Frauenférder- und
Gleichstellungsplan gefunden.



Il. BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

Il. Bestandsaufnahme und Analyse

Grundlage der Ziele und MaRnahmen des Frauenforder- und Gleichstellungsplans ist eine
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur und Beschaftigungsverhaltnisse.
Diese erfolgt auf Basis des vorhandenen Datenmaterials aus dem Personal- und Organisations-
amt. Die verwendeten Daten sind zum Stichtag des 31. Dezembers 2024 erhoben worden.

Das bedeutet, es werden auch nur die Beschaftigungsverhaltnisse, Mitarbeitende in Teilzeit,

in flexiblen Arbeitsformen und Fiihrungspositionen dargestellt, die zum Stichtag bestanden.

In Bezug auf die Elternzeit wurden Daten des gesamten Jahres 2022 verwendet.

Die Zahl der Personen mit dem Geschlechtseintrag ,,divers“ wird von der Landeshauptstadt
Kiel erfasst. Diese ist jedoch so klein, dass der Datenschutz fur diesen Personenkreis bei der
Einbeziehung in die Analyse nicht mehr gewahrleistet ware. Darum werden als Vergleichsgrup-
pen lediglich Manner und Frauen aufgefihrt.

a) Beschiaftigungsverhiltnisse’

Zum Stichtag 31. Dezember 2024 gab es bei der Landeshauptstadt Kiel 6.427 aktive Beschaf-
tigungsverhaltnisse?. Ruhende Beschaftigungsverhaltnisse und Beurlaubte gelten als inaktiv.
Dieser Wert lag 2024 bei 230. Zusatzlich gab es 333 Ausbildungs-, Anwarter*innen und Prak-
tikant*innen-Verhiltnisse. Somit gab es 2024 insgesamt 6.990 Beschaftigungsverhaltnisse,
entweder als Tarifbeschaftigte, auRertariflich Beschaftigte oder als Beamt*innen.

Entwicklung der Mitarbeitenden bei der Stadt Kiel
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Abbildung 1: Entwicklung der aktiven Beschaftigungsverhaltnisse bei der Stadt Kiel von 2014 bis 2024. Darstel-
lung aller Mitarbeitenden, sowie unterteilt nach Manner und Frauen. In der Abbildung sind die aktiven Beschafti-

gungsverhaltnisse dargestellt, ausgenommen der ruhenden Beschaftigungsverhaltnisse und Beurlaubten.

1 Beschédftigungsverhaltnisse umfassen alle Mitarbeitenden, unabhangig davon ob es ein Arbeits- und Dienst-
verhiltnis, eine tarifliche oder auRertarifliche Beschaftigung, Praktikums-, Anwarter*innen- oder Ausbil-
dungsverhaltnis ist.

2 Aktive Beschaftigungsverhaltnisse sind alle Beschaftigungen bei der Landeshauptstadt Kiel ausgenommen
ruhenden Beschaftigungsverhdltnissen und Beurlaubte.
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Il. BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

Die Anzahl der weiblichen Mitarbeitenden stieg im Verlauf der Zeit auf 55 % im Jahr 2024, die
mannlichen Mitarbeitenden machten daher einen Anteil von knapp 45 % aus.

Fur eine Anstellung in der Stadtverwaltung gibt es mehrere mogliche zugrundeliegende Tarif-
vertrage. Folgende werden in den Daten zusammen dargestellt: Der Tarifvertrag des offentli-
chen Dienstes (TV6D) im Bereich der Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA)
und der Tarifvertrag im Bereich der Pflege (TVOD-P).

Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst sind bei der Landeshauptstadt Kiel Gber den
TVO6D-SuUE angestellt. Da dies eine grof3e Anzahl an Mitarbeitenden betrifft und das Geschlech-
terverhdltnis in diesem Tarifvertrag nicht ausgeglichen ist, werden diese gesondert dargestellt.

Anzahl der Mitarbeitenden
¢ im Beamt*innenverhaltnis - insgesamt 880 Mitarbeitende
¢ im TVOD-VKA und TV6D-P - insgesamt 3.866 Beschaftigte

e im TVO6D-SUE - insgesamt 1.656 Beschaftigte

Verteilung der Beschaftigten in Bezug auf ihr Beschaftigungsverhaltnis, sowie nach Ge-
schlecht

2500

2000 1.937 1.929

1500 1275

1000

527
500 353 . 381
: ]
Beamt*innen TVOD-VKA, TVOD-P u. TV-N-SH TVoD SuE

Frauen mManner

Abbildung 2: Verteilung der Mitarbeitenden in Bezug auf ihr Beschaftigungsverhaltnis, dargestellt sind Be-
amt*innen, Angestellte nach dem TV6D-VKA fir Kommunen und dem TVOD-P fiur die Pflege, sowie Angestellte
nach dem TVOD-SuE, dem Sozial- und Erziehungsdienst. In den jeweiligen Beschaftigungsverhdltnissen ist die

Verteilung der Geschlechter dargestellt.

Bei den Beamt*innen liegt der Frauenanteil bei 40,1 %, der Wert der mannlichen Beamten
misst 59,9 %. Das Geschlechterverhaltnis bei Beschaftigten im TVOD-VKA und dem TV6D-P ist
mit bei den Frauen bei 50,1 % und bei den Mannern 49,9 % nahezu ausgeglichen. Bei Angestell-
ten nach dem TVOD-SUE betragt der Anteil der Frauen 76,9 %, der Anteil der Manner 23,1 %.

1



Il. BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

b) Besoldungs-, Entgeltgruppen und auBertarifliche
Arbeitsverhaltnisse
Besoldungsgruppen bei Beamt*innen

Insgesamt stehen 880 Personen in einem Beamt*innenverhadltnis bei der Landeshauptstadt
Kiel. Bei diesen ist eine Unterreprasentanz von Frauen festzustellen. 353 Frauen standen 2024
in einem Beamt*innenverhaltnis, dies entspricht 40,1 %. Der Anteil der Manner lag bei 59,9 %
(527 Manner). Die Unterreprdsentanz von Frauen ist vor allem in den unteren Besoldungsgrup-
pen zu beobachten (A7 bis Ag). In einem Dienstverhaltnis sind dort 348 Manner (77,5 %) und 101
(22,5 %) Frauen. Das Geschlechterverhiltnis andert sich in den mittleren Besoldungsgruppen
(A10 bis A13); dort sind 207 Frauen (63,9 %) und 117 Manner (36,1 %) vertreten. In den beiden
Besoldungsgruppen A1o und A11 sind mehr Frauen als Manner tatig. In den oberen Besoldungs-
gruppen A14 bis A16 und B2 bis Bg ist das Verhaltnis 22 Frauen (28,2 %) zu 56 Mannern (71,8 %).

Verteilung der Besoldungsgruppen nach Geschlecht
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EManner 88 57 | 203 40 34 43 28 10 8 8 5 2 1

Frauen ® Manner

Abbildung 3: Verteilung der Besoldungsgruppen bei Beamt*innen nach Geschlecht 2024. Dargestellt sind die
Besoldungsgruppen A und B.

Entgeltgruppen bei tariflich Beschaftigten im TV6D-VKA und TV6D-P

Bei der Landeshauptstadt Kiel sind insgesamt 3.866 Mitarbeitende Uber den Tarifvertrag der
kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA) und lber den Tarifvertrag fur die Pflege (TVOD-P)3
angestellt. Die Mitarbeitenden teilen sich fast ausgeglichen auf in 1.937 Frauen (50,1%) und 1929
Manner (49,9 %). Es sind 74 Personen, 36 Frauen und 38 Manner, als Notfallsanitdter*in ange-
stellt (Entgeltgruppe N). Der Grofteil (97,9 %, 3.787 Mitarbeitende) der tariflich Beschaftigten
ist im Tarifvertrag der Vereinigung der kommunalen Arbeitgeberverbande (VKA) angestellt.

3 Uber den Tarifvertrag der Pflege sind insgesamt 8 Personen in den Entgeltgruppen P6 und P7 bei der Landes-
hauptstadt Kiel angestellt. Aus datenschutzrechtlichen Griinden wird bei der geringen Anzahl der Mitarbei-
tenden aus die Darstellung des Geschlechterverhaltnisses verzeichnet.

12



Il. BESTANDSAUFNAHME UND ANALYSE

Verteilung der Entgeltgruppen im TV6D-VKA und TVAD-P nach Geschlecht
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Abbildung 4: Dargestellt ist die Verteilung der Entgeltgruppen der tariflich Beschaftigten der Stadt Kiel der
Tarifvertrage der kommunalen Arbeitgeberverbande (TV6D-VKA) und der Pflege (TVSD-P). Jede Entgeltgruppe
ist nach Geschlecht unterteilt, so dass die Verteilung der Manner und Frauen auf die jeweiligen Entgeltgruppen

ersichtlich ist.

In den Entgeltgruppen E1 bis E4 sind 788 Menschen angestellt, 275 Frauen (34,9 %) und 513
Manner (65,1 %). In den Entgeltgruppen E5 bis E9a sind Beschaftigte angestellt, die eine
dreijahrige Berufsausbildung absolviert haben. In dieser sind 1808 Beschaftigte zu finden, 954
(52,7 %) Frauen und 854 (47,3 %) Manner. Fir die Eingruppierung in die Entgeltgruppen Egb bis
E12 ist ein Bachelorabschluss (oder ein vergleichbarer Abschluss) Voraussetzung. Insgesamt
sind 993 Beschaftigte in diesen Entgeltgruppen angestellt, 556 Frauen (55,9 %) und 437 Manner
(44,1 %). Fur die Entgeltgruppen E13 bis E15 ist ein wissenschaftliches Hochschulstudium auf
Niveau eines Masters, Magisters oder eines Diploms Voraussetzung. In diesen Entgeltgruppen
sind 296 Beschaftigte angestellt, 112 Frauen (37,8 %) und 184 Manner (62,2 %).

Entgeltgruppen bei tariflich Beschiftigten im TV6D-SuE

In dem Tarifvertrag fur den Sozial- und Erziehungsdienst ist ein Ungleichgewicht bei den
Geschlechteranteilen zu beobachten: 1275 (76,9 %) Frauen zu 381 Mannern (23,1 %). In den
Entgeltgruppen S2 bis S4 sind 494 Menschen angestellt, davon 388 Frauen (78,5 %) und 106
Manner (21,5 %).4 In den Entgeltgruppen S7 bis S8b sind 606 Menschen vertreten, davon 460
Frauen (75,9 %) und 146 Manner (24,1 %). In dem Bereich der Entgeltgruppen Sg bis S12 sind 324
Angestellte vertreten, sie teilen sich auf in 246 Frauen (75,9 %) und 78 Manner (24,1 %). In den
Entgeltgruppen S13 bis S14 gibt es 101 Frauen (80,8 %) und 22 Manner (19,2 %), insgesamt 125
Mitarbeitende. In den oberen Entgeltgruppen S15 bis S18 liegt das Geschlechterverhaltnis von
80 Frauen mit 74,8 % und 27 Mannern mit 25,2 % vor, insgesamt sind in diesen Entgeltgruppen
107 Menschen angestellt.

4 Die Entgeltgruppen mit den Nummern 5 und 6 existieren im TV8D-SuUE nicht.
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Verteilung der Entgeltgruppen im TVOD-SuE nach Geschlecht

450
400
350
300
250
200
150

100

o ||
O—. I_ll_l——-_

S2 S3 S4 S8a S8 S9 S11b) S12 S13  S14  S15  S16 S17  S18
Frauen 31 48 309 420 40 16 63 167 9 92 35 18 19
m Manner 6 15 85 103 43 3 25 55 1 23 6 6 13 2

Frauen mManner

Abbildung 5: Verteilung der Entgeltgruppen nach Geschlecht in dem Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst im
Bereich Sozial- und Erziehungsdienst. Dargestellt sind die Entgeltgruppen S2 bis $18.

Besonders auffallig ist im TVOD-SUE die Verteilung der Geschlechter auf die verschiedenen
Entgeltgruppen. Wie oben beschrieben, sind im Sozial- und Erziehungsbereich sehr viele Frauen
beschaftigt. Diese Verteilung der Geschlechter spiegelt sich in vielen Entgeltgruppen wider.

Ein Uberdurchschnittlicher Frauenanteil ist in den Entgeltgruppen S2 (31 Personen), S8a

(42 Personen), S9 (16 Personen), S13 (Personen), S14 (92 Personen), S15 (35 Personen) und S18

(8 Personen) zu verzeichnen. Ein Uberdurchschnittlicher Manneranteil ist hingegen in den mitt-
leren Entgeltgruppen S8b (43 Personen) und S11b (25 Personen). Auffallig sind auch die oberen
Entgeltgruppen, in denen Manner einen Gberdurchschnittlich hohen Anteil erreichen, in $S16 mit
einem Anteil von 25 % und S17 mit einem Anteil von 40,1 %.
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Prozentuale Verteilung von Mannern und Frauen im TV6D-SuE

100 Prozentualer Anteil von
90 Frauen im TVOD-SUE - 77 %

so . _ _ weme . L .k ___uos=
70
60
50
40
30
, — — e S 2 _R_R R B B . -
I e
. I

2 S3 [ S4 S8a S8 SO

S11b  S12 S13 S14  S15 S16 S17  S18

o

Prozentualer Anteil von Prozentualer Anteil von Frauen in der jeweiligen Entgeltruppen
Mannern im TVOD-SuUE - 23 %
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Abbildung 6: Prozentuale Verteilung von Mannern und Frauen im TVG6D Sozial- und Erziehungsdienst. Als
Grundlage wurden hierfir die Anzahl der Personen in den jeweiligen Entgeltgruppen verwendet und diese in ein
Verhdltnis gesetzt. Als Orientierung diesen die Linien, die auf den durchschnittlichen prozentualen Anteil von

Mannern und Frauen im gesamten TV6D-SuE hinweisen.

AuBertariflich Beschiftigte

Seit dem 1. Juni 2022 verwendet die Landeshauptstadt Kiel bei auRertariflichen Arbeitsverhalt-
nissen eine AT-Richtlinie. Mit fortschreitender Geltungsdauer werden alle AT-Beschéaftigungs-
verhaltnisse von dieser Richtlinie abgedeckt sein. Mitarbeitende, die bereits jetzt im Rahmen
dieser besoldungsaquivalent bezahlt werden, gehen in der Besoldungsstatistik auf. Die Altfalle,
in denen die AT-Richtlinie noch nicht zum Tragen gekommen ist, sind von so kleiner Zahl, dass
die statistische Auswertung mit Hinblick auf Wahrung des Datenschutzes nur oberflachlich
moglich ist. Zum Stichtag 31. Dezember 2024 waren 24 Personen aulRertariflich bei der Landes-
hauptstadt Kiel beschéaftigt, davon 14 Manner und 10 Frauen.
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c) Einstellungen und Beendigung des
Beschaftigungsverhaltnisses

Im Jahr 2024 wurden insgesamt 907 Mitarbeitende eingestellt. Von diesen Einstellungen entfiel

ein Anteil von 55,9 % auf Frauen sowie 44,1 % auf Manner.

Einstellungen nach Status und Geschlecht

mannlich Beamte;
a 12 Beamtinnen;
tariflich
s 6
Beschaftigte;
388
weiblich
tariflich
Beschaftigte;

501

Abbildung 7: Dargestellt sind die 907 Einstellungen
geordnet nach Status, tariflich eingestellt oder im

Beamt*innenverhaltnis, und nach Geschlecht.

Tarifliche Einstellungen nach Befristung
und Geschlecht
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Abbildung 8: Anteil der Einstellungen an unbefristeten
und befristeten Beschaftigungsverhaltnissen im Tarif-

bereich mit der Verteilung von Mannern und Frauen.

Bei den Einstellungen im tariflichen Bereich wurden 247 Frauen unbefristet und 260 Frauen

befristet eingestellt. Im Vergleich wurden 198 Manner unbefristet eingestellt und 202 befris-

tet. Der groRYte Teil der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse findet sich im sozialen Bereich,
besonders im Jugendamt sowie im Amt fir Kinder- und Jugendeinrichtungen, da es in diesem
Bereich haufiger befristete Aufgaben gibt z. B. die Betreuung einzelner Kinder im Jugendamt.

Den 907 Einstellungen stehen 841 Austritte gegeniber. Die Verteilung der Griinde ist in Abbil-

dung 9 abzulesen.
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Austrittsgriinde nach Geschlecht

befr. Arbeitsvertrag
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Abbildung 9: Es werden die verschiedenen Austrittsgriinde nach Geschlecht dargestellt. Bei den Austrittsgriin-

den steht ,Klindigung AG“ fur Kiindigung Arbeitgeber und ,,Kiindigung AN“ fir Kiindigung Arbeitnehmer*in.

d) Vollzeit und Teilzeit

Am 31. Dezember 2024 waren insgesamt 3.727 Mitarbeiter*innen in Vollzeit (59,5 %) und 2.601
Mitarbeiter*innen in Teilzeit (40,5 %) beschaftigt. 81,1 % (2.110 Personen) der Teilzeitbeschaftig-
ten waren Frauen. Dieser Wert lag 2016 bei 85,3 %.

59,0 % der beschaftigten Frauen der Landeshauptstadt Kiel arbeiteten in Teilzeit, bei den Man-
nern waren es nur 17,2 %.

Zu sehen sind in Abbildung 10 die Entwicklung der Teilzeitmodelle, ausdifferenziert nach Art
der Teilzeit und nach Geschlecht.
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Arten der Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht 2021 bis 2024
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Abbildung 10: Arten der Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht im Verlauf von 2021 bis 2024. In den gruppier-
ten Saulen ist jeweils die Anzahl der Frauen und Manner zu sehen, die eine bestimmte Art der Teilzeit gewahlt
haben. Es wird sich auf die tarifliche oder gesetzliche Arbeitszeit bezogen, von die Teilzeit beziehungsweise die

Halfte genommen wird.

Auch in dieser Darstellung wird deutlich, dass vor allem Frauen in Teilzeit arbeiten und Manner
nur einen kleinen Anteil der Teilzeitkrafte ausmachen. Bei Teilzeit mit mehr als der Halfte und

weniger als 30 Stunden ist von 2021 bis 2024 die Anzahl der Frauen um 60 Personen gestiegen,
bei den Mannern um 15 Personen. Ahnliches ist bei der Teilzeit mit mehr als 30 Stunden zu be-

obachten; dort ist die Anzahl der Frauen um 197, die der Manner um 69 gestiegen.

e) Telearbeit und Flexible Arbeitsformen

Die Dienstvereinbarung zu Telearbeit von 2008 wurde grundlegend Uberarbeitet und regelt seit
2021 die ,,Arbeit in flexiblen Arbeitsformen“. Diese Uberarbeitung war nicht ausschlielich der
Pandemie geschuldet, die Arbeiten an einem Heimarbeitsplatz zeitweise notwendig machte,
sondern war aulerdem eine MalRnahme, um das Ziel, die Landeshauptstadt Kiel als moderne
Arbeitgeberin fir die Anspriiche der Mitarbeitenden aufzustellen, zu erreichen.

Nutzung der Telearbeit und des Flexiblen Arbeitens von 2014 - 2024

2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024

Anzahl der

6 8 86 |12 198 |2 6 1483 | 1884 |1 20
Mitarbeitenden 2 |7 9 9 74 35 | 1483 4 | 1954 34

Im Verlauf der letzten vier Jahre ist in den Zahlen ein enormer Anstieg zu verzeichnen, der sich
in den Pandemiejahren 2020 und 2021 noch einmal beschleunigt hat. Insgesamt ist die Anzahl
der Personen, die Telearbeit in Anspruch nehmen, von 2018 bis 2024 von 198 Mitarbeitenden auf
2034 (um den Faktor 10,3) angestiegen. Die Anzahl der Frauen ist in diesem Zeitraum von 144
auf 1.341. Bei den Mannern ist die Anzahl von 69 auf 693 gestiegen.
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Telearbeit und Flexibles Arbeiten nach Geschlecht von 2018 bis 2024
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Abbildung 11: Dargestellt ist die Anzahl der Frauen und Manner, die von 2018 bis 2024 Telearbeit und flexibles

Arbeiten in Anspruch genommen haben.

Auch wenn der Anstieg der Inanspruchnahme von Telearbeit und Flexibler Arbeit bei Mannern
enormi ist, darf nicht GUbersehen werden, dass noch immer insbesondere Frauen dieses Angebot
in Anspruch nehmen. 40,2 % aller weiblichen Beschaftigten haben 2024 flexible Arbeitsformen
genutzt, bei den Mannern waren es 25,5 %.

Dieses Verhaltnis bleibt auch bei einem Blick auf den Zeitraum der letzten zehn Jahre bestehen.
Abbildung 12 zeigt, dass auch wenn im Verlauf der Zeit mehr Manner flexible Arbeitsformen
wahrnehmen, Frauen den Grof3teil der Mitarbeitenden in flexiblen Arbeitsformen ausmachen

- Uber die Jahre mindestens 65 % und Hochstwerte von 82 % (2017). Nach 2017 stieg der Anteil
der Manner in flexiblen Arbeitsformen wieder an und stagniert seit 2021 bei ca. 34 %.

Prozentuale Verteilung der Telearbeit und Flexiblen Arbeiten nach Geschlecht von 2014-2024
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Abbildung 12: In Bezug auf die Telearbeit und Flexibles Arbeiten ist die in Inanspruchnahme in Bezug nach Ge-

schlecht in dem Zeitraum von 2014 bis 2024 dargestellt.
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f) Beurlaubte

Am 31. Dezember 2024 waren 189 Mitarbeiter*innen ohne Bezlige beurlaubt. Der Anteil der
Frauen betrug 93,6 %, der Anteil der Manner entsprechend 6,3 %. Beurlaubungen werden er-
fasst als Sonderurlaub nach Tarif- oder Beamtenrecht oder als Elternzeit. Zum Stichtag waren
150 Beschaftigte in Elternzeit, 37 Beschaftigte im Sonderurlaub nach Tarifrecht und Beamten-
rechts. Uber das Jahr sind 2024 sind mit 257 dreimal mehr Frauen in Elternzeit gegangen als
Manner mit 84. Die Halfte der Frauen war in Elternzeit mit einer Dauer von 2,2-6,7 Monaten®,
bei den Mannern betragt die Dauer 0,7-2,0 Monate. Dabei entsteht ein Durchschnittswert bei
den Frauen von 4,7 Monaten und bei den Mannern von 1,7 Monaten.

Verteilung der genommenen Elternzeit in Monaten u. nach Geschlecht
(50 % der Mitarbeitenden)

Monate 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12
Frauen 2,2-6,7 Monate

Manner I o.7-2,0 Monate

g) Frauen in Flihrungspositionen

In Bezug auf die FUhrungskréafte bei der Landeshauptstadt Kiel ist das Geschlechterverhaltnis
nahezu ausgeglichen. 280 Frauen (51,9 %) und 259 Manner (48,1 %) arbeiten in Fihrungspositi-
onen. Die prozentuale Verteilung der Geschlechter hat sich in den letzten Jahren immer mehr
angenahert.

Flihrungskrafte nach Hierarchie und Geschlecht
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Abbildung 13: Fihrungskrafte dargestellt nach Hierarchie und nach Geschlecht. Nicht beriicksichtigt sind die

Stabsstellen.

5 Hierbei werden die Tarifbeschaftigten und Beamt*innen zusammengefasst, um aufgrund der geringen An-
zahl die Anonymitat zu gewahrleisten.

6 Die Elternzeit kann Uber die Jahresgrenze hinaus genommen werden. Die Erfassung ist jedoch nur fir das
Jahr 2024. Ein maximaler Wert kann daher nur erreicht werden, wenn eine Person von Januar bis Dezember
Elternzeit genommen hat.
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Neben dem direkt von den Kieler*innen gewahlten mannlichen Oberblrgermeister gab es 2024
jeweils zwei mannliche und drei weibliche Dezernatsleitungen. Die Geschlechterverteilung ist
bei den Amtsleitungen nahezu ausgeglichen. Bei den Abteilungsleitungen gibt es 58 Frauen
und 66 Manner. Die Sachbereiche werden von 117 Frauen und 94 Mannern geleitet. Bei den
Arbeitsgruppenleitungen sind 65 Frauen und 60 Manner Fiihrungskraft und bei den Unterar-
beitsgruppen 5 Frauen und 9 Manner.

h) Fazit

Die Analyse der Geschlechterverhaltnisse bei der Landeshauptstadt Kiel zeigt in welchen Fel-
dern die Arbeitgeberin Fortschritte gemacht hat und wo noch Handlungsbedarf besteht.

Das Verhaltnis der Geschlechter ist bei der Landeshauptstadt Kiel relativ ausgeglichen. In dem
Tarifvertrag fir den Sozial- und Erziehungsdienst sind mehr als Dreiviertel aller Beschaftigten
Frauen, teilweise sind in den hoheren Gehaltsstufen jedoch Gberdurchschnittlich viele Manner
angestellt. Der Blick Uber den Tellerrand zeigt, dass deutschlandweit eine ahnliche Verteilung
der Geschlechter zu beobachten ist: Im Gesundheits- und Sozialwesen (77 %), sowie im Bereich
Erziehung und Unterricht (72 %) waren 2023 zum Grof3teil Frauen angestellt’.

2022 waren 81 % der Teilzeitbeschaftigten bei der Landeshauptstadt Kiel Frauen. Von allen
Frauen bei der Landeshauptstadt Kiel arbeiten knapp 59 % in Teilzeit, zum Vergleich nur 17 % al-
ler Manner arbeiteten in Teilzeit. Dieses Verhdltnis spiegelt die gesellschaftliche Realitat wider,?
in der unter anderem der Aufwand flr Care-Arbeit ungleich verteilt ist. Im Durchschnitt leisten
Frauen 50% mehr dieser Arbeit: gut vier Stunden bei Frauen stehen zweieinhalb Stunden bei
Mannern gegentiber.?

Gut 40 % aller Frauen nutzen flexible Arbeitsformen, bei den Mannern sind es nur 25 %. Flexible
Arbeitsformen kdnnen eine Erleichterung bei der Vereinbarung von Beruf und Sorgetatigkeiten
bringen und dazu beitragen, dass Stundenreduzierungen, die immer mit direkten oder spateren
finanziellen EinbulRen zusammenhangen, vermieden werden kénnen.

Das Geschlechterverhdltnis bei den FUhrungskraften ist nahezu ausgeglichen, Frauen machen
knapp 52 % aller Fihrungskrafte aus. Damit liegt die Landeshauptstadt Kiel iber dem Bundes-
durchschnitt. In Deutschland war 2024 nur knapp jede dritte Fihrungskraft (28,9%) weiblich®.

Bei der Elternzeit ist der Unterschied der Geschlechter deutlich zu sehen. Zum Stichtag
(31.12.2024) haben bei der Landeshauptstadt Kiel 8 Manner Elternzeit in Anspruch genommen

- dem stehen 142 Frauen gegenuber. Auch dieses Verhdltnis ist deutschlandweit zu beobach-
ten. Langere Auszeiten durch Elternzeit und Arbeitszeitmodelle zur besseren Vereinbarkeit wie
Teilzeitarbeit wirken sich direkt auf die Pensions- bzw. Rentenanspriiche und damit das Armuts-
risiko von Frauen aus.

7 Bundesagentur fur Arbeit: Die Arbeitsmarktsituation von Frauen und Mannern 2022. https://statistik.arbeits-
agentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Frauen-und-Maenner/generische-Publika-
tionen/Frauen-Maenner-Arbeitsmarkt.html?__blob=publicationFile

8 Nach Angaben des statistischen Bundesamts haben 2022 29% der Frauen in Teilzeit als Grund fir diese die
Betreuung von Angehdrigen angegeben, also von Kindern und pflegebedurftigen Personen, bei den Man-
nern waren es nur 7 %.

9 Bei34-jahrigen mit Kindern leisten Frauen sogar 110 % mehr Care-Arbeit. Untersuchungen der Hans-Bock-
ler-Stiftung zeigen, dass sich das Ungleichgewicht von Mannern und Frauen in Bezug auf bezahlte und unbe-
zahlte Arbeit wahrend der Pandemie noch verscharft hat.

10 Statistisches Bundesamt: Qualitat der Arbeit. Frauen in Fihrungspositionen. https://www.destatis.de/DE/
Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Qualitaet-Arbeit/Dimension-1/frauen-fuehrungspositionen.html
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lll. Ziele und MaBhahmen zur
Frauenforderung und
Gleichstellung

Starkung der
Gleichstellung

Work Life
Balance und

Einstellung
und

Fdhrung und
Entscheidungs-

Organisations- beruflicher

findung
kultur

Aufstieg

MaRRnahmen

Fort-und zum Schutz vor

Weiterbildung sexueller

Belastigung

Die Ziele und MaRnahmen fiir den Frauenférder- und Gleichstellungsplan sind in sechs ver-
schiedene Handlungsfelder aufgeteilt. Die Ziele sind Ubergreifend formuliert, so dass mehrere
MaRnahmen darunter gefasst werden kdnnen. Unter jeder MalRnahme ist die Zustandigkeit fr
die Umsetzung der MalRnahme mit einem Pfeil gekennzeichnet.
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Handlungsfeld 1: Starkung der Gleichstellung

Ziel 1: In der gesamten Stadtverwaltung werden Gleichstellungsaufgaben
wahrgenommen und sind Ansprechpartner*innen leicht verfiigbar.

MaRnahmen

a. In jedem Amt und Eigenbetrieb mit 6rtlichem Personalrat gibt es als Ansprechpartnerinnen
und zur Wahrnehmung von Gleichstellungsaufgaben Frauen fir Gleichstellungsaufgaben.
Fur den Wirkungsbereich des Personalrats Innere Verwaltung ist die Gleichstellungsbeauf-
tragte der Landeshauptstadt Kiel allein zustandig.

—> ABK | Feuerwehr | Griinflachenamt | Schwimm- und Sportstattenbetriebe |
Stadtisches Krankenhaus | Theater

e Es wird jeweils eine Frau, sowie eine Stellvertreterin, durch die Leitung des Amtes nach Zu-
stimmung der Gleichstellungsbeauftragten bestellt. Die weiblichen Mitarbeitenden haben
ein Vorschlagsrecht.

Rechte und Aufgaben der Frauen fur Gleichstellungsaufgaben:

» Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben ist in dieser Funktion der Leitung des Amtes unmit-
telbar zugeordnet. Sie darf an ihrem Arbeitsplatz weder benachteiligt noch bevorzugt
werden. Die anderweitigen dienstlichen Verpflichtungen sind ihrer Aufgabe anzupassen.

e Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben genielit einen besonderen Kiindigungsschutz.
Dieser erstreckt sich auf den Zeitraum der Bestellung sowie die folgenden zwei Jahre. Vor
Umsetzung und Abordnung ist sie ungeachtet der unterschiedlichen Aufgabenstellungen
in gleicher Weise geschutzt wie Mitglieder der Personalrate bzw. Betriebsrate.

» Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben ist bei allen personellen, organisatorischen oder so-
zialen MaRnahmen ihres Amtes aktiv am Entscheidungsprozess zu beteiligen. Die Leitung
informiert die Frau fir Gleichstellungsaufgaben fortlaufend Uber die Beschaftigungs-
struktur des Amtes.

e Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben achtet darauf, dass weibliche Mitarbeitende durch
diese MaRnahmen nicht benachteiligt werden und kontrolliert die Einhaltung des Frauen-
forder- und Gleichstellungsplans. Sie ist im Rahmen ihres Aufgabenbereiches so frihzeitig
zu beteiligen, dass ihre Stellungnahmen berlcksichtigt werden kdnnen. Dazu sind ihr die
zur Erflllung ihrer Aufgaben notwendigen Unterlagen zur Kenntnis zu geben sowie Aus-
kiinfte zu erteilen.

» Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben hat im Rahmen ihrer Zustandigkeit ein Aktenein-
sichtsrecht, soweit dies zur Erfullung ihrer Aufgaben erforderlich ist. Die Teilnahme an
Besprechungen und Sitzungen, in denen Fragen der Gleichstellung berihrt werden, ist ihr
zu gestatten.
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» Die Frau fur Gleichstellungsaufgaben kann sich jederzeit an die Gleichstellungsbeauf-
tragte wenden; sie arbeitet in engem Kontakt mit ihr und hat das Recht, unter Beruck-
sichtigung der Bestimmungen des Datenschutzes, Informationen weiterzugeben und zu
erhalten.

» Verstolit eine Personalentscheidung nach Ansicht der Frau fiir Gleichstellungsaufgaben
gegen Bestimmungen des Frauenférder- und Gleichstellungsplans ist sie berechtigt,
Widerspruch einzulegen. Bei unterschiedlichen Auffassungen Uber eine Stellenbesetzung
zwischen Fachamt, der personalbewirtschaftenden Stelle und ihr obliegt die Entschei-
dung unbeschadet der Mitbestimmungsrechte des ortlich zustandigen Personalrats bzw.
Betriebsrats - nach Riicksprache mit ihr und der Gleichstellungsbeauftragten - grundsatz-
lich dem*der Oberblrgermeister*in.

Ziel 2: Unterreprasentanz von Frauen wird verringert.
MaRnahmen

a. Die verbindlichen Zielvorgaben fir jeweils zwei Jahre nach §11 GstG werden bei Einstellung
und Befoérderung zur Erhéhung des Frauenanteils berlcksichtigt.

— FUhrungskrafte | 01.2 Personalgewinnung | Fachamter

» Verbindliche Zielvorgaben werden fur jeweils zwei Jahre festgelegt. Sie sind bezogen auf
den Anteil von Frauen bei Einstellung, Beférderung und bei Ubertragung héherwertiger
Tatigkeiten und dienen der Erhdhung des Frauenanteils in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind. (Zielvorgaben sind im Anhang nachzulesen.)

Ziel 3: Wissen um gleichstellungsrelevante Themen wird erh6ht.
MaRnahmen

a. Eine EinfUhrung in gleichstellungsrelevante Themen ist Bestandteil der innerbetrieblichen
Ausbildung bei der Landeshauptstadt Kiel.

—> 01.3 Aus- und Fortbildung

e Zu Ausbildungsbeginn werden die Auszubildenden zu Themen wie Gleichberechtigung,
Gleichstellung und aktuelle gleichstellungsrelevante, politische Strukturen informiert.
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Handlungsfeld 2: Work-Life-Balance und
Organisationskultur

Ziel 4: Teilzeitarbeit wird als Arbeitsform ermdglicht, kommuniziert und in
ihrer Umsetzung gefordert.

MaRnahmen

a. Die Bestimmungen nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz und dem Gleichstellungsge-
setz werden umgesetzt.

- Fiihrungskréfte | Personalverantwortliche in den Amtern | 01.1 Personalservice |
01.3 Aus- und Fortbildung | 01.S Stabsstelle Diversitat

e Es wird keine Diskriminierung und Benachteiligung von Teilzeitkraften geduldet.
» Esgibt eine Teilzeitoption fur alle geeigneten Arbeitsplatze.

e Mitarbeitende erhalten die Moglichkeit der Reduzierung und Wiedererhéhung der
Arbeitszeit.

e Bei Erhohung der Arbeitszeit werden Mitarbeitende bei der Besetzung eines
mindestens gleichgeeigneten Arbeitsplatzes bevorzugt beriicksichtigt.

e Ermoglichung der Teilnahme an Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen zur Férderung
der beruflichen Entwicklung und Mobilitat.

b. Die Landeshauptstadt Kiel entwickelt moderne Ansatze zur Arbeitszeitgestaltung in Teilzeit.

— 01.S Stabsstelle Diversitit | Personalverantwortliche in den Amtern | 01.1 Personalservice |
01.4 Entwicklung und Transformation

» Die unterschiedlichen Aspekte und Auswirkungen von Arbeiten in Teilzeit werden in einem
Konzept oder Leitlinien betrachtet und geregelt.

c. Die Landeshauptstadt Kiel fordert Teilzeitarbeit und verringert Diskriminierung von Teilzeit-
kraften.

—> FUhrungskrafte | Fachamter | 01.3 Aus- und Fortbildung | 01.1 Personalservice |
01.4.1 Personal- und Organisationsentwicklung | 01.S Stabsstelle Diversitat

» Vor Aufnahme der Teilzeitbeschaftigung werden Mitarbeitende durch den Personalser-
vice Uber dienst- und arbeitsrechtliche Auswirkungen und Alternativen informiert. Leicht
auffindbare weiterfiihrende Informationen werden im Intranet vorgehalten.

» Mitarbeitenden wird die Teilnahme an Weiterbildungs- und Entwicklungsmalnahmen im
Einklang mit ihrer Teilzeitbeschaftigung ermdoglicht.

e Arbeitsumfang und -menge wird durch die Fihrungskrafte entsprechend der Teilzeitform
angepasst.




I11. ZIELE UND MABNAHMEN

» Sicherstellung der Informationsweiterleitung von Teilzeitkraften durch Filhrungskrafte.
e Ermdglichung von flexiblem Arbeiten.

» Stehen nicht fir alle Mitarbeitenden eines Bereichs ausreichend Arbeitsplatze zur Verfu-
gung, wird nicht Teilzeit als das Hauptkriterium angewandt, um diese zu verteilen, son-
dern weitere individuelle Faktoren bertcksichtigt.

» Planung von Terminen unter Berlcksichtigung der Verflgbarkeit der Teilzeitkrafte.

d. Die Landeshauptstadt Kiel fordert Ausbildungen und Weiterbildungen in Teilzeit
— 01.3 Aus- und Fortbildung | Fachamter

¢ Eine Ausbildung in Teilzeit wird als Option angeboten, wenn dies die Organisation und
Lehre zulasst.

* Weiterhin werden bei Auszubildenden die Arbeitsbedingungen gestaltet, die die Verein-
barkeit von Familie, Privatleben und Beruf ermdglichen (siehe ndchstes Ziel 5).

—> Fuhrungskrafte | 01.1 Personalservice | 01.3 Aus- und Fortbildung

» Bei Weiterbildungen, wie z.B. das Anerkennungsjahr fiir Absolvent*innen der Sozialen
Arbeit oder das Stadt*Talente Trainee, wird Teilzeit ermdglicht.

o1

Ziel 5: Schaffung von Arbeitsbedingungen, die die Vereinbarkeit von Familie
Privatleben und Beruf ermdéglichen.

MaRnahmen

a. Flexible Arbeitszeitgestaltungen werden ermdglicht.
- Fihrungskréfte | Personalverantwortliche in den Amtern | 01.1 Personalservice
» Umsetzung der Dienstvereinbarung tber die Arbeit in flexiblen Arbeitsformen.

e Ermoglichung von Arbeit auRerhalb der ggf. festgelegter Einzelkern- oder Gruppenker-
narbeitszeiten.

e Anpassung der Arbeitszeit flr Mitarbeitende mit Familienpflichten, soweit dienstliche
Belange diesem nicht entgegenstehen und gesetzlichen bzw. tarifvertraglichen Bestim-
mungen Rechnung getragen wird.

b. Eine Beurlaubung aus familidaren Griinden wird ermoéglicht und adaquat begleitet.

— FUhrungskrafte | 011 Personalservice | 60 Immobilienwirtschaft | Fachamter |
Personalverantwortliche in den Amtern

e Mitarbeitende werden vom Personal- und Organisationsamt vor einer Beurlaubung und
wenn nach Beendigung der Beurlaubung eine Reduzierung der Arbeitszeit angestrebt
wird Uber dienst- und arbeitsrechtliche Auswirkungen und Alternativen informiert.

e Leicht auffindbare weiterfiihrende Informationen werden im Intranet vorgehalten.

11 Familie wird als Gemeinschaft verstanden, in der Menschen fureinander sorgen.

1
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Bereitstellung von entsprechenden Arbeitsplatzen bei Wunsch nach Reduzierung der
Arbeitszeit nach der Beurlaubung.

Beurlaubte Mitarbeitende haben das Recht, wahrend der Beurlaubung an internen Fort-
bildungsveranstaltungen teilzunehmen.

Beurlaubte Mitarbeitende, die nicht auf ihren bisherigen Arbeitsplatz zurlickkehren, wer-
den im Rahmen des Konzepts ,,Personalvermittlung“ tber freie/perspektivisch freiwerden-
de und neu zu schaffende Stellen informiert.

Es wird organisatorisch sichergestellt, dass aus familidaren Griinden beurlaubte Mitarbei-
tende im Rahmen ihrer Wiinsche und der dienstlichen Gegebenheiten durch eine flexible
Gestaltung ihrer Beurlaubung eine mdoglichst enge Verbindung zu ihrer beruflichen Tatig-
keit aufrechterhalten konnen (z. B. in Vertretungsfallen).

. Teilbarkeit von Stellen wird ermdglicht.

—> Fachamter | Fiihrungskréfte | Personalverantwortliche in den Amtern |

01.2 Personalgewinnung

Jede Stelle ist grundsatzlich teilbar, sofern zwingende dienstliche Grinde einer Teilbarkeit
nicht entgegenstehen. Diese sind schriftlich durch das Fachamt der Gleichstellungsbe-
auftragten darzulegen. Ein organisatorischer Mehraufwand allein ist nicht als zwingender
dienstlicher Grund zu werten.

Gibt es Schwierigkeiten zur Teilbarkeit von Stellen oder einen bestimmten Arbeitsplatz
teilzeitgerecht zu gestalten, werden die Gleichstellungsbeauftragte und andere Stellen
beratend hinzugezogen, um eine Losung zu finden.

Ziel 6: Interne und externe dienstliche Kommunikation ist respektvoll,
gendergerecht und frei von Vorurteilen und Diskriminierung.

MaRnahmen

a. Das Konzept zur gendergerechten Sprache wird bei der internen, wie auch externen dienstli-

chen Kommunikation bericksichtigt.

— FUhrungskrafte | OB.P Pressereferat | Alle Mitarbeitende | | 01.S Stabsstelle Diversitat

In der mundlichen, wie auch schriftlichen Kommunikation, wird Menschen kein falsches
Geschlecht zugeschrieben.

Die Kommunikation aller Mitarbeitenden ist von Respekt gegentber unterschiedlicher
geschlechtlicher Identitaten gepragt.

Bei Uberarbeitungen oder Neufassungen von z.B. Internetseiten, Formularen oder
Dienstvereinbarungen wird die gendergerechte Sprache bertcksichtigt.

Die Stabsstelle Diversitat ist Ansprechpartnerin fur Fragen oder Beratung zur genderge-
rechten Kommunikation.”

12 Weitere Informationen zur Verwendung gendergerechter Sprache sind im Intranet und im Leitfaden gender-
gerechte Kommunikation zu finden.
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b. Die Sichtbarkeit und Reprasentanz der Geschlechter ist ausgewogen.

—> OB.P Pressereferat | Fachamter

Bei allen internen wie externen Publikationen ist das Geschlechterverhaltnis der darge-
stellten Personen berticksichtigt.

Auf stereotype Darstellungen wird verzichtet.

Durch Sichtbarkeit und Reprasentanz wird auch Akzeptanz geschaffen.

Ziel 7: Innerhalb der Stadtverwaltung wird eine Kultur der gegenseitigen
Wertschidtzung, Akzeptanz und des Respekts unabhdngig vom Geschlecht
gelebt.

MaRnahmen

a. Die Bestimmungen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und dem Gleichstel-

lungsgesetz SH werden umgesetzt und gelebt.

—> Fuhrungskrafte | Alle Mitarbeitende | 01 Personal- und Organisationsamt, 02 Rechtsamt

Benachteiligungen aus rassistischen Griinden oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat sind zu verhindern oder zu beseitigen (§1 AGG).

Die Landeshauptstadt Kiel ist verpflichtet erforderliche MalRnahmen (auch vorbeugende)
zum Schutz vor Benachteiligungen zu treffen (§12 AGG).

Die Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
wird gefordert (§1 GstG sowie § 7 der Hauptsatzung der Landeshauptstadt Kiel).

b. Fihrungskrafte fordern aktiv die Gleichstellung bei der Landeshauptstadt Kiel.

— FUhrungskrafte | 01.4 Entwicklung und Transformation

FUhrungskrafte nehmen ihre Vorbild- und Reprasentationsfunktion fur die Landeshaupt-
stadt Kiel wahr und férdern eine vorurteilsfreie und wertschatzende Kultur zwischen den
Geschlechtern.

Das Jahresgesprach zwischen Fihrungskraft und Mitarbeitenden ist gepragt von Respekt,
Toleranz und Wertschatzung und frei von (auch unbewussten) geschlechtsspezifischen
Vorurteilen und/oder Stereotypen.

Beachten der Kieler Grundsatze flir Zusammenarbeit und Flihrung (Auszige)
- Wertschatzende, transparente Kommunikation auf Augenhohe

- RegelmalRiges, zeitnahes Feedback, sowie Offenheit und konstruktiver Umgang fur
Ruckmeldungen und Kritik

- Konflikte werden erkannt und Unterstlitzungsangebote bei Bedarf neutral vermittelt

- Schaffung von Rahmenbedingungen fiir ein gesundes Arbeiten
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c. Gleichstellung wird im Arbeitsalltag im Rahmen eines wertschatzenden Miteinanders gefor-
dert.

— Alle Mitarbeitende | Fihrungskrafte
e Planung von Terminen unter Berlcksichtigung der Verflgbarkeit der Teilzeitkrafte.
» Beachten der Kieler Grundsatze fir Zusammenarbeit und Fihrung (Auszlige):
- Ehrliche, wertschatzende, vertrauensvolle, klare und verstandliche Kommunikation
- Faire Zusammenarbeit und Reflexion dieser
- Formulierung von Erwartungen und sachliche, konstruktive Kritikauflerung
- Achtung der eigenen Gesundheit, Grenzen und Grenzen anderer
- Offenheit fir Neues, dabei Nutzen der Vielfalt der Stadtverwaltung
» Reflexion und Auseinandersetzung mit eigenen unbewussten Vorurteile und Stereotypen.

e Erhohung der eigenen Genderkompetenz durch das Fortbildungsangebot der Landes-
hauptstadt Kiel.

e Benennung beobachteter Ungerechtigkeiten oder Diskriminierungen.
» Leben einer konstruktiven Konflikt-Kultur (DV zum Konfliktmanagement):
- Gegenseitige Achtung und der Respekt vor der Persdnlichkeit der Anderen
- Vertrauensvolle, konstruktive und wertschatzende Zusammenarbeit
- Eigenverantwortung der Einzelnen fur die Konfliktbearbeitung
- konstruktive Losung innerdienstlicher Konflikte.
» Beachten der Dienstvereinbarung zum Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

- Verhinderung sexueller Belastigung am Arbeitsplatz dient der Wahrung des jedem
Menschen zustehenden Anspruchs auf Achtung. Sie ist zugleich ein wichtiger Beitrag
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung.

Ziel 8: Erhalt und Forderung der Gesundheit wird unter Beriicksichtigung ge-
schlechtsspezifischer Facetten umgesetzt.

a. Im Bereich des Arbeits- und Gesundheitsschutzes werden geschlechtsspezifische Bedarfe
berlcksichtigt.

— Referat Betriebliche Gesundheit und Arbeitsschutz

» Beider Planung und Ausgestaltung der Angebote (BGM, BGF, Interne Beratungsdienste,
AMD u. Arbeitssicherheit) werden Anforderungen und Bedarfe aller Geschlechter mit
einbezogen.

Die Beratung erfolgt situationsbezogen, individuell und gendersensibel. Gegebenenfalls
wird an interne und externe geschlechterspezifische Angebote verwiesen.
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Handlungsfeld 3: Einstellung und beruflicher Aufstieg

Ziel 9: Stellenausschreibungen und Auswahlgesprache sind diskriminierungs-
frei gestaltet.

MaRnahmen

a. Die Vorgaben nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, dem Gleichstellungsgesetz

SH und dem Teilzeitbefristungsgesetz zu Ausschreibungen werden umgesetzt.

— Fachamter | 01.2 Personalgewinnung | 01.3 Aus- und Fortbildung | 01.1 Personalservice |

01.0 Zentrale Aufgaben

Ausschreibungen mussen diskriminierungsfrei gestaltet werden, so dass keine Benachtei-
ligung aus rassistischen Grinden oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitat entsteht (§§1, 2 (1), 7 (1), 11 AGG).

Ausgeschriebene Arbeitsplatze sind auch in Teilzeit auszuschreiben, wenn sich der Ar-
beitsplatz dafir eignet (§7 (1) TzBfG) und nicht zwingende dienstliche Belange eine Be-
setzung in Vollzeit erfordern (§12 (1) GstG). Die zwingenden dienstlichen Griinde sind dem
Referat fir Gleichstellung darzulegen.

Fur jeden neu besetzten Arbeitsplatz ist festzuhalten (§7 (7) GstG):
- Das Geschlecht der Person, die die Stelle bekommen hat

- Auch ob eine Ausschreibung erfolgt ist, wenn ja, wie hoch der Anteil von Frauen unter
den eingegangenen Bewerbungen und den zum Vorstellungsgesprach eingeladenen
Personen war und das Geschlechterverhaltnis des Auswahlgremiums

b. Die Ausschreibungstexte sind gendergerecht gestaltet und frei von Diskriminierungen, Rol-

lenklischees und Stereotypen.

— 01.2 Personalgewinnung | Fachamter | 01.3. Aus und Fortbildung

In der Ausschreibung wird deutlich, welche Qualifikationen notwendig sind fur die Stelle
und welche optional sind.

Das Konzept und der Leitfaden zur gendergerechten Kommunikation dienen als Grundla-
ge fur Formulierungen in den Ausschreibungen.

Textbausteine, die das GstG und das TzBfG berlicksichtigen, sind in jeder Ausschreibung
enthalten.

In den Ausschreibungen wird auf die Grundsatze fiir die Arbeit bei der Landeshauptstadt
Kiel hingewiesen.

Die Ausschreibungen sind so zu verfassen, dass sie alle Geschlechter gleichermaRen an-
sprechen (§7 (1) GstG).
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* In den Ausschreibungstexten werden konkrete Beschreibungen fiir die Berufe verwendet
und dabei geschlechtsbezogene Worter vermieden. Dies gilt besonders fir den Bereich
des Sozial- und Erziehungsdienstes und technische Berufe.

» Inder AuRendarstellung wird besonderes Augenmerk daraufgelegt, stereotype Darstel-
lungen zu vermeiden und Frauen und Manner auch unterschiedlichen Alters in einem
ausgeglichenen Verhaltnis abzubilden.

Ziel 10: Auswahlgrundsitze bei Stellenbesetzungen fordern die Chancenge-
rechtigkeit und sind frei von Diskriminierung.

MaRnahmen

a. Die Auswahlgrundsatze nach dem Gleichstellungsgesetz SH werden bei der Vergabe von
Stellen und Ausbildungsplatzen berticksichtigt.

— 01.2 Personalgewinnung | 01.3 Aus- und Fortbildung

e Die Qualifikation der bewerbenden Person ist ausschliefilich an Eignungs-, Befahigungs-
und fachlichen Leistungsmerkmalen zu messen, die den Anforderungen der angestrebten
Stelle entsprechen (§8 GstG).

- Fur die Beurteilung der Eignung sind Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung
von Kindern oder Pflegebedurftigen einzubeziehen.

- Bei der Feststellung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung darf das Dienst-
oder Lebensalter nur beriicksichtigt werden, wenn sich dadurch die beruflichen Kennt-
nisse erweitert haben.

- Der Familienstand darf nicht nachteilig bertcksichtigt werden.

- Schwangerschaft und die Moglichkeit einer Schwangerschaft dirfen nicht zum Nachteil
berticksichtigt werden.

¢ Bei Begrindung eines neuen Beamten-, Richter- oder Arbeitsverhaltnisses sind Frauen bei
gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung vorrangig zu bericksichtigen,
wenn sie im entsprechenden Bereich unterreprasentiert sind (§4 GstG).

» Bei Vergabe eines neuen Ausbildungsplatzes sind Frauen bei gleichwertiger Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung vorrangig zu bericksichtigen, wenn sie im entsprechen-
den Ausbildungsberuf unterreprasentiert sind (§3 GstG).

» Die Gefahr von Unconscious Bias und Gender Bias werden bei Stellenbesetzungen beriick-
sichtigt.

- Unconscious Bias bezeichnen unbewusste Vorurteile, die das alltagliche Denken und
Verhalten beeinflussen und zu Ausgrenzung und Diskriminierung flihren kénnen. Gen-
der Bias sind eine spezielle Art dieser unbewussten Vorurteile.

- Gender Bias (Vorurteile bezliglich des sozialen Geschlechts) bezeichnen eine verzerrte
Wahrnehmung durch unbewusste geschlechtsbezogene Vorurteile und Stereotype. Das
Denken und Handeln der Bewerter*innen wird durch die geschlechtsbezogenen Vorur-
teile beeinflusst und kann zu Ausgrenzung und Diskriminierung fihren.
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b. Die Richtlinie fUr das Personalauswahlverfahren bei der Landeshauptstadt Kiel wird entspre-

chend berticksichtigt.
— 01.2 Personalgewinnung | 01.3 Aus- und Fortbildung

e Mit Bertlicksichtigung der Richtlinie wird ein einheitliches, transparentes, objektives,
rechtssicheres und faires Verfahren gewahrleistet.

Ziel 11: Bei dem beruflichen Aufstieg wird Chancengerechtigkeit und die
Gleichstellung der Geschlechter gefordert.

MaRRnahmen

a. Die Landeshauptstadt Kiel entwickelt fiir den beruflichen Aufstieg Konzepte zu Fihrung in
Teilzeit und Flhren in Tandems und fordert diese Modelle

—> Fuhrungskrafte | 01.4 Entwicklung und Transformation | Fachamter |
01.S Stabsstelle Diversitat

o Der Arbeitgeberin hat den Arbeitnehmer*innen, auch in leitenden Positionen, Teilzeitar-
beit nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz zu ermoglichen (§6 TzBfG).

e Die Landeshauptstadt Kiel ermdglicht das Fihren in Tandems.

b. Bei der Etablierung von Fachkarrierenin Amtern in Verbindung mit der Entwicklung von
Karrierepfaden ist das Geschlechterverhaltnis ausgeglichen.

— FUhrungskrafte | 01.4 Entwicklung und Transformation | 01.S Stabsstelle Diversitat

13 Im Einklang mit dem Tarifrecht
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Handlungsfeld 4: Fiihrung und Entscheidungsfindung

Ziel 12: Entscheidungsfindung ist geschlechtergerecht gestaltet
MaRnahmen

a. Gremien werden nach dem Gleichstellungsgesetz in einem ausgeglichenen Geschlechterver-
haltnis besetzt.

- Fihrungskréfte | Personalverantwortliche in den Amtern

» Bei Benennungen und Entsendungen von Vertreter*innen fir Kommissionen, Beirdte,
Ausschusse, Vorstande, Verwaltungs- und Aufsichtsrate, sowie fir vergleichbare Gremien,
deren Zusammensetzung nicht durch besondere gesetzliche Vorschriften geregelt ist,
sollen Frauen und Manner jeweils zur Halfte berlicksichtigt werden (8§15 GstG).

» Bestehen Benennungs- oder Entsendungsrechte nur fir eine Person, sollen Frauen und
Manner abwechselnd berlcksichtigt werden, wenn das Gremium flr jeweils befristete
Zeitraume zusammengesetzt wird (§15 GstG).

b. Innerdienstliche Gremien, deren Zusammensetzung nicht durch besondere gesetzliche Vor-
gaben geregelt ist, sind grundsatzlich jeweils zu gleichen Teilen mit Frauen und Mannern zu
besetzen™.

- Fiihrungskrafte | Personalverantwortliche in den Amtern

» Sind von einem Geschlecht bei der Besetzung eines Gremiums nicht genug Teilnehmer*in-
nen verflgbar, werden die entsprechenden Platze nicht mit Personen eines anderen Ge-
schlechts aufgefiillt, sondern freigehalten und bei nachster Gelegenheit mit den passen-
den Personen nachbesetzt.

e Gibt es in diesen Gremien eine Leitung, wird diese von zwei Personen unterschiedlichen
Geschlechts ausgeUlbt. Dies gilt nicht fUr reine Arbeitsgruppen.

Ziel 13: Das Geschlechterverhiltnis bei Fiihrungspositionen ist ausgeglichen.
MaRnahmen
a. Teilbarkeit von FUhrungspositionen wird ermdglicht.

— 01.2 Personalgewinnung | Fachamter | Fihrungskrafte | 01.4 Entwicklung und
Transformation | Personalverantwortliche in den Amtern

» Jede FUhrungsposition ist grundsatzlich teilbar, sofern zwingende dienstliche Griinde ei-
ner Teilbarkeit nicht entgegenstehen. Diese sind schriftlich durch das Fachamt der Gleich-
stellungsbeauftragten darzulegen. Ein organisatorischer Mehraufwand allein ist nicht als
zwingender dienstlicher Grund zu werten.

e Die Landeshauptstadt Kiel ermdglicht das Fihren in Tandems.

b. Frauen werden fur Fihrungspositionen qualifiziert und Fiihrung ermaoglicht

14 Hiervon ausgenommen sind dienstliche Arbeitsgruppen, die sich fur eine befristete Zeitspanne mit einem
bestimmten Thema befassen z.B. die Erarbeitung einer Dienstvereinbarung.
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— FUhrungskrafte | 01.3 Aus- und Fortbildung | 01.4 Entwicklung und Transformation |
01.S Stabsstelle Diversitét | Personalverantwortliche in den Amtern

» Frauen sind insbesondere bei der Qualifizierung von Flihrungskraften und bei der syste-
matischen Aufstiegsfortbildung beim Wechsel von der mittleren in die gehobene und von
der gehobenen in die hohere Fihrungsebene solange vorrangig zu bertcksichtigen, bis die
Zielvorgabe fur den jeweiligen Bereich erfillt ist.

e Essollen MalRnahmen und Instrumente entwickelt werden, die Frauen jeden Alters dabei
fordern, hoherwertige Tatigkeiten und Flihrungspositionen zu Gbernehmen. Dazu ge-
horen beispielsweise Konzepte zur Fihrungskrafteentwicklung mit Fokus auf Frauen in
Fuhrung, Fachkarrieren, Fihren in Teilzeit und Fihrungstandems sowie Mentoring-Pro-
gramme.

c. Bewertung von Fuhrungsqualifikation ist geschlechtsneutral

— 01.2 Personalgewinnung | 01.4 Entwicklung und Transformation |
Personalverantwortliche in den Amtern

» Eignung, Leistung und Befdhigung soll ohne geschlechtsbezogene Doppelstandards, Ste-
reotype und unbewusste geschlechtsbezogene Verzerrungen beurteilt werden.

» Richtlinien zur Beurteilung von Eignung, Leistung und Befahigung sollen tberprift und
ggf. Uberarbeitet werden, so dass Beurteilungen moglichst neutral sind.

» Personalverantwortliche reflektieren regelmalRig ihre Gender Bias (geschlechtsbezogene,
unbewusste Vorurteile) durch Fort- und Weiterbildungen.

Ziel 14: Fiihrungskrédfte werden in ihrer Gleichstellungskompetenz gefordert.
MaRnahmen

a. Das Anforderungsprofil fir Fihrungskrafte wird neben den fachlichen und sozialen Kompe-
tenzen um Diversity Kompetenzen u.a. zu Gleichstellung erweitert.

—> Fachdamter | 01.2 Personalgewinnung

» Gleichstellungsrelevante Kompetenzen werden definiert und in das Anforderungsprofil
erganzt.

b. Forderung der Gleichstellungskompetenz bei Fihrungskraften
—> Fihrungskrafte | 01.4 Entwicklung und Transformation

e Fuhrungskrafte sollen sich mit den Formen und Auspragungen geschlechtsspezifischer
Vorurteile und Diskriminierung vertraut machen, um maogliche Vorfalle und Situationen in
ihren Teams zu erkennen und korrekt einzuordnen.

e Es wird ein Verfahren erarbeitet, bei dem Flhrungskrafte bei Antritt ihrer Tatigkeit zu den
Grundsatzen fur Zusammenarbeit und FUhrung, sowie Dienstvereinbarungen, die das Mit-
einander betreffen z. B. geschlechtsspezifische Diskriminierung, informiert werden. Eine
stetige Aktualisierung der Informationen ermdéglicht ein Nachschauen fur die Fiihrungs-
krafte.

» Geschlechtersensible Fiihrungskompetenzen sind Teil von Filhrungskrafteschulungen und
-entwicklung. Alle Fihrungskrafte sind zu einer Starkung ihrer Kompetenzen in diesem
Feld aufgerufen.
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Handlungsfeld 5: Fort- und Weiterbildung

Ziel 15: Der Zugang zu Fortbildungen ist geschlechtergerecht gestaltet.
MaRnahmen

a. Zu beruflichen Fortbildungsveranstaltungen werden Personen aller Geschlechter im Rah-
men der angesprochenen Zielgruppe zu gleichen Teilen zugelassen.

—> 01.3 Aus- und Fortbildung

* Frauen werden mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zugelassen
(§10 GstG).

e Ist nur ein Teilnahmeplatz zu vergeben, missen Frauen und Manner alternierend berick-
sichtigt werden, wenn die Veranstaltung wiederholt angeboten wird; anderenfalls ent-
scheidet das Los (§10 GstG).

b. Fortbildungsveranstaltungen werden so angeboten, dass Mitarbeitende in Teilzeit und mit
Familienpflichten die Teilnahme ermdglicht wird.

— 01.3 Aus- und Fortbildung

» Nach Moglichkeit werden fir Mitarbeitende in Teilzeit auch Fortbildungsveranstaltungen
im Rahmen einer ermalligten wochentlichen Arbeitszeit angeboten.

* Bei Teilnahme von Mitarbeitenden in Teilzeit an einer ganztagigen Fortbildung gilt die re-
gelmalige Arbeitszeit von Mitarbeitenden in Vollzeit als Arbeitszeit und ist durch Freizeit
auszugleichen.

Ziel 16: Das Wissen zu Gleichstellung wird bei allen Mitarbeitenden und Fiih-
rungskraften erweitert.

MaRnahmen

a. Im Programm zur beruflichen Fort- und Weiterbildung sind Veranstaltungen zum Thema
Gleichstellung von Frauen aufzunehmen (§10 (2) GstG).

—> 01.3 Aus- und Fortbildung | 01.4 Entwicklung und Transformation

» Gleichstellungsrelevante Themen sollen in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbe-
auftragten in das Fortbildungsprogramm fir die Mitarbeitenden der Landeshauptstadt
Kiel aufgenommen werden.

* In Rahmen des Fortbildungsprogrammes werden Fortbildungen zum Thema Vereinbar-
keit von Familie und Beruf angeboten.

» Alle beratenden Stellen innerhalb der Verwaltung erhalten regelmalRig ein konkretes An-
gebot fur Fortbildungen zur Erweiterung geschlechtersensibler Kompetenzen.
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b. Bei Veranstaltungen zu Fihrungsverhalten, Personal- oder Organisationsangelegenheiten
ist das Thema Gleichstellung einzubeziehen (§10 (2) GstG).

— 01.3 Aus- und Fortbildung | 01.4 Entwicklung und Transformation

e Insbesondere in Qualifizierungsmaflinahmen fur Fihrungskrafte wird Gleichstellung als

Bestandteil integriert.

Bei der Akquise von Fortbildungsangeboten, insbesondere fiir Fihrungskréafte, wird als
Kriterium ,,gendergerechte Gestaltung“ der Workshops, Seminare usw. bei der Entschei-
dung flr eine*n Anbieter*in herangezogen.

Informationen zu Unconscious Bias und Gender Bias werden in Fortbildungen integriert.

- Unconscious Bias bezeichnen unbewusste Vorurteile, die das alltagliche Denken und
Verhalten beeinflussen und zu Ausgrenzung und Diskriminierung fihren kénnen. Gen-
der Bias sind eine Art von unbewussten Vorurteilen.

- Gender Bias (Vorurteile bezliglich des sozialen Geschlechts) bezeichnen eine verzerrte
Wahrnehmung durch unbewusste geschlechtsbezogene Vorurteile und Stereotype. Das
Denken und Handeln wird durch die geschlechtsbezogenen Vorurteile beeinflusst und
kann zu Ausgrenzung und Diskriminierung fuhren.

Ziel 17: Das Wissen zu den Themen Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz und
Sexismus wird bei allen Mitarbeitenden und Fiihrungskréaften erweitert.

MaRnahmen

a. Mitarbeitende besuchen stadtische Fortbildungsveranstaltungen zum Thema Sexuelle Be-

lastigung und/oder Sexismus am Arbeitsplatz.

— 01.3 Aus- und Fortbildung | Alle Mitarbeitenden | Fihrungskrafte | Personal-

verantwortliche in den Amtern

Fortbildungen zum Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz werden angeboten
(Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz — Dienstanweisung).

RegelmalRige Fortbildungsveranstaltungen finden auch getrennt fur interessierte Frauen
und Manner statt.

Flhrungskrafte ermuntern ihre Mitarbeitenden zur Teilnahme an Fortbildungen zu diesen
Themen.

b. FUhrungskrafte und personalverantwortliche Personen (Ausbilder*innen, Praxisanleitungen,

Personalzustandige in Z-Stellen) erweitern ihr Wissen zum Thema sexuelle Beldstigung am

Arbeitsplatz.

— 01.3 Aus- und Fortbildung | Filhrungskrafte | Personalverantwortliche in den Amtern

Besondere Fortbildungen werden regelmafRig fir alle Vorgesetzten angeboten (Schutz
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz - Dienstanweisung).

FUhrungskrafte geben ihre Erkenntnisse aus den Fortbildungen an ihre Stellvertretungen
weiter.
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Handlungsfeld 6: MaBnahmen zum Schutz vor
sexueller Beldstigung

MaRnahmen

a. Die Bestimmungen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und dem Gleichstel-
lungsgesetz Schleswig-Holstein sind bekannt und werden umgesetzt.

» Eine sexuelle Beldstigung ist eine unzuldssige Benachteiligung (8§82, 3 AGG).

» Sexuelle Belastigung ist ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, welches eine
Verletzung der Wirde der betreffenden Person bezweckt oder bewirkt, insbesondere,
wenn ein von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird (§3 AGG).

» Zu sexueller Belastigung gehdren unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforde-
rungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen
Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornographischen
Darstellungen (§3 AGG).

» Sexuelle Belastigung ist verboten (§16 GstG).

b. Die Bestimmungen nach der Dienstanweisung zum Schutz vor sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz sind bekannt und werden umgesetzt.

» Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflich-
ten oder ein Dienstvergehen. Sie kann auch Strafrechtstatbestande erfillen.

MaBRnahmen

a. Die Bestimmungen zum Umgang mit sexueller Belastigung nach dem Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz sind bekannt und werden umgesetzt.

» VerstolRen Mitarbeitende gegen das Benachteiligungsverbot, so hat der Arbeitgeber die
im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Mallnahmen zur Unterbin-
dung der Benachteiligung wie Abmahnung, Umsetzung oder Kiindigung zu ergreifen (§12
(3) AGG).
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* Werden Mitarbeitende bei der Austibung ihrer Tatigkeit durch Dritte benachteiligt, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Malinah-
men zum Schutz der Mitarbeitenden zu ergreifen (8§12 (4) AGG).

b. Die Bestimmungen zum Umgang mit sexueller Beldstigung nach dem Gleichstellungsgesetz
SH werden umgesetzt.

» Die Dienststellenleitung stellt unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten sicher,
dass in Fallen sexueller Beldstigung die gebotenen arbeits- oder dienstrechtlichen MaRk-
nahmen ergriffen werden (§16 (1) GstG).

» Aus Anlass von Beschwerden Uber sexuelle Belastigung diirfen den betroffenen Mitarbei-
tenden keine Nachteile entstehen (§16 (2) GstG).

* Insbesondere die Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes ist nur mit ihrer Zustimmung
und mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten zulassig (§16 (2) GstG).

c. FUhrungskrafte und personalverantwortliche Personen (Ausbilder*innen, Praxisanleitungen,
Personalzustandige in Z-Stellen) erfiillen ihre Verantwortung gemaf der Dienstanweisung
zum Schutz vor sexueller Belastigung

d. Betroffene werden bei sexueller Belastigung entsprechend unterstutzt.

o Das Referat fur Gleichstellung™ unterstitzt und berat Frauen in Fallen sexueller Belasti-
gung unter Wahrung strengster Diskretion. Auf Antrag bzw. Einverstandniserkldarung der
Betroffenen wird das Referat bei dem arbeits- oder disziplinarrechtlichen Untersuchungs-
verfahren, soweit rechtlich zulassig, beteiligt und erhalt eine Durchschrift der Abschluss-
verfligung (DV zum Schutz vor sex. Beldstigung).

» Das Referat fir Gleichstellung kann allgemeine MaRnahmen vorschlagen, die den Schutz
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz verbessern (DV zum Schutz vor sex. Belasti-

gung).

» Mitarbeitende konnen sich bei sexueller Beldstigung als Form der Benachteiligung nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz an die eingerichtete AGG-Beschwerdestelle
wenden.

MaRnahmen

a. FUhrungskrafte nehmen an besonderen Fortbildungen zum Schutz vor sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz teil (DA zum Schutz vor sex. Beldstigung).

15 In der Dienstvereinbarung zum Schutz vor sex. Belastigung ist das Referat fiir Gleichstellung unter dem
Namen Referat fir Frauen zu finden.
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IV. Anhang: Zielvorgaben Tabelle

i. Erlauterung der Zielvorgaben Tabelle

Jeder Frauenforder- und Gleichstellungsplan muss nach dem GstG verbindliche Zielvorgaben
zur Erhohung des Frauenanteils enthalten. Diese Zielvorgaben sind orientiert an den Besol-
dungs- und Entgeltgruppen der Mitarbeitenden. Ist in einer Entgeltgruppe der Anteil von
Frauen unter 50 %, so wird als Zielvorgabe mindestens der Anteil von Frauen aus der nachst-
niedrigeren Besoldungs- oder Entgeltgruppe bertcksichtigt. Bei Neueinstellungen sind Frauen
zur Halfte zu berlcksichtigen.

Das Arbeitszeitvolumen berechnet Die Personalkapazitat ergibt sich
sich aus den Stunden geteilt durch aus der Summe der Ganztagskrafte
die wochentliche Arbeitszeit. und dem Arbeitszeitvolumen.
Beispieltabelle
O Mitarbeitende Davon Frauen
Entgeltgruppe
Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso- | Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso-
tags- | nen (B) |den zeit- nal- tags- | nen(G) | den zeit- nal-
krafte (@) volumen | kapazi- | krafte (H) volumen | kapazi-
(A) (D) tat (E) | (F) 0] tat (J)
Berechnung C/a A+D H/41 F+l
A/E/S3 251 159 | 4007,61 105,46 | 356,46| 33,00| 137,00 3543,36 93,25| 126,25
A/E/S 20 107 49 751,19 19,77 126,77 7,00 28,00| 623,19 16,40| 23,40
A/E/S 2 10 36| 615,66 16,20| 26,20 3,00 23,00| 416,41 10,96 13,96
Summe 368 244 | 5374,46 141,43 | 509,43| 43,00| 188,00| 4582,96 120,61| 163,61
Gesamtsumme 368 244 | 5374,46 141,18 | 509,43 | 43,00| 188,00 (4582,96 120,61 163,61
-

Gesamtsumme errechnet sich
aus allen Werten der Spalte.
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IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Der Frauenanteil berechnet sich aus Die Anderung beschreibt

der Personalkapazitat der Frauen ge- wie sich der Frauenanteil

teilt durch die Personalkapazitat aller im Ver-gleich zum letzten

Mitarbeitenden, multipliziert mit 100. Bericht geandert hat.
Beispieltabelle

Besoldungs- oder

Entgeltgruppe

Frauen- Zielvor- Frauen- Anderung | Insgesamt | Frauen

anteil (K) |gaben (L) |anteil

2016 (M)
Berechnung J/E x 100 K-M
An 35,42 50,00 15,65 19,77 11,00 5,00
A10 18,46 47,19 47,94 -29,49 3,00 3,00
Ao 47,19 90,09 -36,81 0,00 0,00
Summe 32,1 51,75 4,43 14,00 8,00
Gesamtsumme/
32,1 51,75 4,43 14,00 8,00

Berechnung

AN

Diesen Werten liegt die jeweilige

Berechnung der Spalte auf Grundlage
der Werte der Gesamtsummen-Zeile
zugrunde.
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Besoldungs-

IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Zielvorgaben Beamt*innen

gruppe Beamte Davon Frauen
Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso- | Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso-
tags- | nen (B) | den zeit- nal- tags- | nen (G) | den zeit- nal-
krafte (@) volumen | kapazi- | krdfte (H) volumen | kapazi-
(A) (D) tat (g) | (F) 0 tat (J)
Berechnung C/m A+D H/a1 F+l F+l
Laufbahngruppe 2
A16 1 2 35,00 0,88 11,88 5 o 0,00 0,00 5,00
A15 8 2 64,50 1,61 9,61 2 (o] 0,00 0,00 2,00
A14 16 5| 158,00 3,95 19,95 7 4| 123,00 3,08 10,08
A13 46 4 117,38 2,93| 48,93 19 4 117,38 2,93 21,93
A12 62 21| 606,75 15,17 7717 19 20| 576,75 14,42 33,42
An 58 37| 175,80 29,40| 87,40 31 31| 966,00 24,15 55,15
A10 74 73| 2081,05 52,03| 126,03 A1 65| 1837,05 45,93| 86,93
Ag 33 9| 275,10 6,88 39,88 23 5| 149,75 3,74 26,74
Summe 308 153 | 4513,58 112,84 | 420,84 147 129 | 3769,93 94,25| 241,25
Laufbahngruppe 1
A9 178 15| 442,80 11,07 | 189,07 13 13| 373,00 9,33 22,33
A8 68 24| 743,50 18,59| 86,59 " 24| 743,50 18,59 29,59
A7 97 3 75,50 1,89 98,89 10 2 55,00 1,38 11,38
Summe 343 42| 1261,80 31,55| 374,55 34 39| M71,50 29,29 63,29
Gesamtsumme 368 244 | 5374,46 141,18 | 509,43 | 43,00 188,00 4582,96 120,61 163,61

M




IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Besoldungs-
gruppe

Frauen- Zielvor- Frauen- Anderung | Insgesamt | Frauen
anteil (K) | gaben (L) [anteil
2016 (M)

Berechnung J/E x 100 K-M

Laufbahngruppe 2

A16 42,11 50,00 45,45 -3,35 o 0
A 15 20,81 50,00 14,48 6,33 o o
A14 50,50 37,44 13,06 o (o]
A13 44,82 50,00 4719 -2,37 o o
A12 43,31 50,00 44,53 -1,23 o} o}
A1 63,10 56,22 6,89 3 3
A10 68,97 69,91 -0,93 5 5
Ao 67,06 68,26 -1,20 4 4
Summe 57,33 56,18 1,15 12 12
Laufbahngruppe 1

Ao 11,81 34,17 17,30 -5,49 1 o
A8 3417 50,00 27,98 6,19 o (o]
A7 11,50 11,01 0,50 o o
Summe 16,90 18,62 -1,72 1 o
Gesamtsumme 38,29 37,24 1,05 13 12
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IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Zielvorgaben TV6D-VKA und TV6D-P

Entgeltgruppe Tariflich Beschéftigte (ohne SuE) Davon Frauen
Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso- | Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso-
tags- | nen (B) | den zeit- nal- tags- | nen (G) | den zeit- nal-
krafte (@) volumen | kapazi- | krdfte (H) volumen | kapazi-
(A) (D) tat (g) | (F) 0 tat (J)
Berechnung C/39 A+D H/39 F+l
EisU 1 o} 0,00 0,00 1,00 1 0 0,00 0,00 1,00
E 15 18 21| 550,45 14,49 32,49 7 171 427,25 11,24 18,24
E 14 41 13| 331,00 8,71 49,71 14 1| 293,00 7,71 21,71
E13 57 52| 1425,50 37,51 94,51 31 34| 902,00 23,74 54,74
E 12 114 47| 1389,28 36,56| 150,56 30 34| 988,18 26,00 56,00
En 131 76| 2110,29 55,53| 186,53 53 65| 1756,79 46,23 99,23
E 10 113 38| 104515 27,50| 140,50 43 26| 715,70 18,83 61,83
E oc 90 71| 2003,25 52,72| 142,72 43 60| 1651,25 43,45 86,45
E 9b 179 126 | 3346,09 88,05| 267,06 94 103 | 2713,73 71,41 165,41
E oa 286 113 | 3206,35 84,38| 370,38 119 101| 2902,45 76,38 | 195,38
ES8 157 67| 1841,09 48,45| 205,45 82 58| 1605,09 42,24 124,24
E7 74 15| 441,00 11,61 85,61 20 6| 160,50 4,22 24,22
E6 355 185| 491,27 129,24 | 484,24 178 174 | 4620,39 121,59 | 299,59
Es 417 149 | 3833,63 100,89 | 517,89 106 120 3112,41 81,91 187,91
E4 159 42| 662,70 17,44 | 176,44 15 22| 406,00 10,68| 25,68
E3 287 192 | 4697,75 123,63| 410,63 39 161| 4013,80 105,63 | 144,63
E20 42 6| 114,06 3,00| 45,00 1 5| 94,06 2,48 3,48
E2 8 35| 604,12 15,90| 23,90 3 27| 483,76 12,73 15,73
E1 o] 1 25,00 0,66 0,66 o] (o] 0,00 0,00 0,00
Gesamtsumme 2529 1249 32.537,98| 856,26 (3.385,26 879 1.024 [26.846,36) 706,48 [1585,48
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IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Fortsetzung: Zielvorgaben TV6D-VKA und TV6D-P

Entgeltgruppe

Frauen- Zielvor- Frauen- Anderung | Insgesamt | Frauen
anteil (K) | gaben (L) [anteil (N)
2016 (M)

Berechnung J/E x 100 K-M

Ei5U 100,00 100,00 0,00 o} o}
E15 56,16 51,53 4,63 o (o)
E14 43,67 50,00 39,10 4,58 1 1
E13 57,91 57,06 0,86 4 3
E 12 37,20 50,00 33,07 3,50 1 o}
E 11 53,20 53,55 -0,35 7 7
E 10 44,01 50,00 37,48 4,53 4 4
E oc 60,58 64,78 -4,21 1 1
E ob 61,94 61,86 0,08 10 8
E 9a 52,75 55,41 -2,66 16 14
E8 60,47 56,30 4,17 4 4
E7 28,30 30,23 -1,93 1 1
E6 61,87 58,49 3,38 7 7
Es 36,28 50,00 41,25 -4,97 10 9
E4 14,56 12,52 2,03 1 1
E3 35,22 50,00 35,42 -0,20 7 2
E 20 7,72 50,00 18,46 -10,74 B 2
E2 65,82 53,27 12,55 o o
E1 0,00 0,00 0,00 o} o}
Gesamtsumme 46,83 45,67 1,16 87 74
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iv.

Zielvorgaben TV6D-SuE

IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Entgeltgruppe Tariflich Beschéftigte (ohne SuE) Davon Frauen
Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso- | Ganz- | Perso- | Stun- Arbeits- | Perso-
tags- | nen (B) | den zeit- nal- tags- | nen (G) | den zeit- nal-
krafte (@) volumen | kapazi- | krdfte (H) volumen | kapazi-
(A) (D) tat (g) | (F) 0 tat (J)
Berechnung C/39 A+D H/39 F+l
S18 7 3 77,00 2,03 9,03 6 2 57,50 1,51 7,51
S17 19 13| 406,02 10,68 29,68 8 1 341,77 8,99 16,99
S16 15 10| 291,00 7,66| 22,66 10 9| 256,00 6,74 16,74
S15 23 20| 595,37 15,67 38,67 20 17| 498,12 13,1 33,11
S14 73 41| 1172,25 30,85| 103,85 52 38(1.078,00 28,37| 80,37
S13 3 6| 170,00 4,47 7,47 2 6| 170,00 4,47 6,47
S12 76 145| 3949,74 103,94 | 179,94 45 125| 3.367,74 88,62| 133,62
S1b 25 61| 1655,09 43,56| 68,56 17 45(1.204,34 31,69| 48,69
So 5 14| 423,57 11,15 16,15 4 12| 359,82 9,47 13,47
S8b 20 59| 1412,02 37,16 57,16 9 29| 697,77 18,36| 27,36
S 8a 198 327|8945,54 235,41 433,41 156 268 | 7.517,04 197,82 | 353,82
Sa 86 302 | 6484,65 170,65| 256,65 68 237 5.306,14 139,64 | 207,64
S3 8 50| 932,25 24,53 32,53 5 41| 694,75 18,28 23,28
S2 1 32| 635,50 16,72 17,72 1 26| 509,50 13,41 14,41
Gesamtsumme 559 1.083 |27.150,00 714,47 | 1.273,47] 403 866 |22.058,49) 580,49 | 983,49
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IV. ANHANG: ZIELVORGABEN TABELLE

Entgeltgruppe

Frauen- Zielvor- Frauen- Anderung | Insgesamt | Frauen
anteil (K) | gaben (L) [anteil (N)
2016 (M)

Berechnung J/E x 100 K-M

S18 83,24 62,76 20,47 o o
S17 57,25 58,82 -1,57 1 1
S16 73,87 78,22 -4,35 2 2
S15 85,62 78,29 733 3 3
S14 77,39 75,85 1,54 7 7
S13 86,62 100,00 -13,38 o} o}
S12 74,26 74,46 -0,20 15 15
S1b 71,03 64,68 6,35 3 3
So 83,42 86,04 -2,62 1 1
S 8b 47,87 50 46,99 0,88 1 1
S 8a 81,64 83,50 -1,86 34 31
S4 80,90 81,38 -0,48 19 18
S3 71,57 65,54 6,03 3 3
S2 81,29 100,00 -18,71 o} o}
Gesamtsumme/

Berechnung 7723 77,62 "0:39 89 8
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HINWEISE

Hinweise zu weiterfiihrenden Informationen

Antidiskriminierungsstelle des Bundes: Fair in den Job! Leitfaden fir diskriminierungsfreie Ein-
stellungsverfahre

https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfae-
den/leitfaden_fair_in_den_job.pdf?__blob=publicationFile&v=3

Interne Dokumente:

Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz - Dienstanweisung fur die Stadtverwaltung
der Landeshauptstadt Kiel - Vom 27. Juni 1996

https://intranet.lhk.lan/de/regelungen_infoquellen/_archiv_dienst_geschaeftsanweisungen/
Schutz_vor_sexueller_Belaestigung.pdf

Interne AGG Beschwerdestelle — Kontaktdaten bei Zustandigkeit in Rechtssachen auf dieser
Seite zu finden:

https://intranet.lhk.lan/de/regelungen_infoquellen/index.php

Dienstvereinbarung zum Konfliktmanagement 14. Juli 2008

https://intranet.lhk.lan/de/regelungen_infoquellen/_dokumente_anordnungen_von_dau-
er/2008/DV_Konfliktmanagement_Layout.pdf

Grundsatze fur Zusammenarbeit und Fihrung

https://intranet.lhk.lan/de/arbeitgeber/_dokumente_zusammenarbeit_und_fuehrung/Broschu-
ere_Grundsaetze_final.pdf
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