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5. Gleichstellungsplan 2023 - 2028

fur die Stadt Coesfeld

Fortschreibung & Bericht



Vorwort

Wir freuen uns Ihnen den Gleichstellungsplan der Stadt Coesfeld fir den Zeitraum
2023 bis 2028 vorlegen zu konnen. Erstellt wurde der Gleichstellungsplan in Zusam-
menarbeit mit der Personalabteilung und der Gleichstellungsstelle. Er beinhaltet so-
wohl einen Bericht der vergangenen funf Jahre, als auch einen Malinahmenkatalog fur
die kommenden funf Jahre.

Diese Mal3nahmen teilen sich in drei Schwerpunkte auf:
e Allgemeine Frauenférderung
e Mehr Frauen in Leitungspositionen
e Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ziel dieser Malinahmen ist es, die gesetzlich geforderte Gleichstellung von Frau und
Mann im Arbeitsleben zu erreichen. In vielen Bereichen haben wir bereits eine Gleich-
stellung erzielt, jedoch leider nicht flachendeckend. Insbesondere in den technischen
und handwerklichen Bereichen, wie der Feuerwehr und dem Baubetriebshof, sind
nach wie vor lediglich Manner eingesetzt. Auch die Quote der Teilzeitbeschaftigten
liegt bei den Frauen wesentlich héher als bei den Mannern.

Frauen sind mittlerweile so gut ausgebildet wie noch nie. Im Kreis Coesfeld gibt es
deutlich mehr Madchen mit einem Schulabschluss (Hochschulreife) als Jungen (Atlas
der Gleichstellung NRW, Ministerium fur Heimat, Kommunales, Bau und Gleichstel-
lung NRW).

Dennoch bedeutet es fur viele Frauen einen Karriereknick, wenn sie Kinder bekom-
men. Dem wollen wir mit dem Gleichstellungsplan entgegenwirken und Frauen auch
in Teilzeit den Zugang zu Leitungsstellen ermoéglichen.

Ein Baustein hierfur ist die Moglichkeit den Arbeitsalltag flexibler zu gestalten. Zum
einen ist es mittlerweile in vielen Bereichen moglich Homeoffice zu machen. Hierdurch
eroffnen sich neue Moglichkeiten die Herausforderungen des Arbeitsalltages, die
Pflege von Angehorigen sowie die Kinderbetreuung, zu meistern. Dies soll insbeson-
dere Frauen den Weg zurtick in den Beruf oder die Wahrnehmung von Leitungsposi-
tionen erleichtern.

Durch unseren Gleichstellungsplan wird die Chancengleichheit und Gleichstellung ge-
fordert, dies wiederum fordert die Attraktivitat als Arbeitgeberin. Gerade in der Zeit des
Fachkraftemangels ist es wichtig qualifizierte Mitarbeitende zu finden und an die Stadt
Coesfeld zu binden.

Coesfeld,

Eliza Diekmann Anne Hemker
Blrgermeisterin Gleichstellungsbeauftragte
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|. Rechtliche Grundlagen

Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz und das Landesgleichstellungsgesetz (LGG
NRW)

Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Dies ist ein Grundsatz aus Artikel 3 unseres
Grundgesetzes. Auf diesen Artikel baut die Gleichstellungsarbeit auf. Der Staat ist
demnach fir die Forderung von Gleichstellung und fir die Beseitigung bestehender
Nachteile verantwortlich.

Das LGG NRW konkretisiert diese Ziele. Frauen und Manner werden geférdert um
bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel ist es aber auch, die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fur Frauen und Manner zu verbessern.

Ebenso spricht das LGG NRW von einem Verbot direkter und indirekter Diskriminie-
rung aller Geschlechter.

lI. Geltungsbereich

Der nachstehende Gleichstellungsplan gilt fur alle Beschéftigten der Stadtverwaltung
Coesfeld und der stadtischen Eigenbetriebe. Er bezieht sich auf innerbehdrdliche Auf-
gaben und hat somit keine Rechtskraft nach aul3en.

Der Rat wird den Gesellschaften, an denen die Stadt beteiligt ist, im Rahmen der recht-
lichen Mdglichkeiten empfehlen, analog zum Gleichstellungsplan fir die Stadtverwal-
tung, entsprechende Regelungen unter Beriicksichtigung der jeweiligen betriebsspe-
zifischen Besonderheiten zu erstellen.

lIl. Der Gleichstellungsplan

1. Zielsetzung

Die Erstellung eines Gleichstellungsplans ist gesetzlich vorgeschrieben. Die Laufzeit
kann durch die jeweilige Dienststelle festgelegt werden und zwischen 3 und 5 Jahren
betragen. ,Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Per-
sonalplanung, insbesondere der Personalentwicklung der Dienststelle. Seine Umset-
zung und Uberprifung ist besondere Verpflichtung der Dienstellenleitung, der Perso-
nalverwaltung sowie der Beschéftigten mit Vorgesetzen- oder Leitungsaufgaben.” (8 5
Abs. 10 LGG NRW). Hierdurch wird verdeutlicht, dass Gleichstellung ein nicht zu ver-
nachlassigender Teil des Personalmanagements ist und die Verantwortung fur die im
Gleichstellungsplan genannten Ziele und Maflinahmen bei der Verwaltungsleitung, der
Personalabteilung und allen Fihrungskraften liegt.

Der Gleichstellungsplan ist integraler Bestandteil des Personalmanagements und der
Personalentwicklung. Durch die festgelegten MalRhahmen und Konzepte ist er rich-
tungsweisend.

Er soll zudem aufzeigen in welchen Bereichen bereits die Gleichstellung von Frau und
Mann erreicht wurde. Gleichzeitig werden die Bereiche abgebildet, die noch Verbes-
serungspotential beinhalten. Durch die Personalverwaltung kbnnen somit gezieltere
Mal3nahmen ergriffen werden.
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2. Aufgaben und Rechte der Gleichstellung

Die Stadt Coesfeld hat eine hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte mit einem Stel-
lenanteil von 0,5 bestellt. Der Stellenanteil wurde im Jahr 2021 von 0,18 auf 0,50 Stel-
lenanteile angehoben. Des Weiteren sind stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
bestellt worden, die jedoch keinen Stellenanteil fir die Gleichstellungsarbeit haben.
Die Vertretung wird jedoch innerhalb der Arbeitszeit wahrgenommen.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als angehérige der Verwaltung
wahr. Sie ist aber von fachlichen Weisungen frei. Gem. 8§ 11 LGG NRW entscheidet
die Gleichstellungsbeauftragte in eigener Verantwortung tber die Schwerpunkte ihrer
Arbeit und Abgabe von Stellungnahmen im Rahmen ihrer zur Verfigung stehenden
Kapazitdten und Ressourcen. Sie unterstitzt und berét die Dienststelle und wird bei
allen MalBnahmen, die Auswirkung auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben
oder haben konnten, beteiligt.

Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten bezieht sich insbesondere auf:

e Personelle MaRnahmen, einschlief3lich Stellenausschreibungen, Auswahlver-
fahren und Vorstellungsgesprache

e Organisatorische Mal3hahmen

e Soziale MalRnahmen

e Planungsvorhaben von grundséatzlicher Bedeutung fur die Beschéaftigungsver-
haltnisse oder die Arbeitsbedingungen in der Dienststelle

Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied in der Stellenbewer-
tungskommission. (8§ 17 ff. LGG NRW)

Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Mitarbeitenden durchfiih-
ren. Einmal im Jahr kann sie eine Versammlung der weiblichen Beschéaftigten einbe-
rufen.

Zudem berét die Gleichstellungsbeauftragte die Mitarbeitenden in allen Fragen der
Gleichstellung und ist Beratungsstelle fur alle Fragen zum Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzt (AGG).

Die stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten haben im Vertretungsfall dieselben
Rechte und Pflichten wie die Gleichstellungsbeauftragte selbst.

3. Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

In der heutigen Zeit wird die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf immer be-
deutender. Betroffen sind hiervon sowohl Frauen als auch Manner. Die Rolle der Man-
ner in der Familie verandert sich und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird far
sie immer wichtiger.

Nach wie vor sind es jedoch Uberwiegend Frauen, die die Pflege bzw. die Kinderbe-
treuung in der Familie ibernehmen. Dies fuhrt dazu, dass viele Frauen bei der Stadt-
verwaltung Coesfeld in Teilzeit beschatftigt sind.

Auch wenn das LGG NRW die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordert, geht eine
Teilzeitbeschéaftigung fur die Mitarbeitenden oft mit einer Stagnation der beruflichen
Karriere einher.



Eine indirekte Benachteiligung erfolgt zudem bei der Altersvorsorge. Die unbezahlten
Pflege- und Betreuungsleistungen von Teilzeitbeschéftigten, wirken sich auch auf de-
ren Rentenhohe aus.

Grundsatzlich steht eine Teilzeitbeschaftigung nicht der Ubernahme und Wahrneh-
mung von Leitungsaufgaben entgegen.

Organisatorisch ist es eine Herausforderung Leitungsstellen zu teilen. Gerade fur Teil-
zeitbeschéftigte ware dies aber eine Moglichkeit, trotz reduzierter Arbeitszeit, eine ho-
herwertige Tatigkeit Ubernehmen zu kénnen.

Gem. 8§ 13 Abs. 1 LGG hat der Arbeitgeber den Beschaftigten Arbeitszeiten zu ermog-
lichen, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtern. Eine Einschrankung hat
der Gesetzgeber jedoch in dem Passus aufgenommen. Die Reduzierung der Arbeits-
zeit ist dann zu gewahren, soweit zwingende dienstliche Belange dem nicht entgegen-
stehen.

Dies gilt auch fur Arbeitsplatze mit Vorgesetzten und Leitungsaufgaben.



V. Bestandsaufnahme

Fur die Analyse der Beschaftigtenstruktur in der Stadtverwaltung Coesfeld wurde eine
Bestandsaufnahme mit dem Stichtag 31.12.2022 erstellt. Alle nachfolgenden Daten
beziehen sich auf diesen Tag. In der Erhebung sind alle Beschaftigten der Stadtver-
waltung Coesfeld erfasst worden. Die Beschaftigtenstruktur wird im Folgenden im De-
tail analysiert.

1. Gesamtbeschaftigte

Am 31.12.2022 waren insgesamt 383 Dienstkrafte bei der Stadtverwaltung Coesfeld
beschaftigt. Sie teilen sich wie folgt auf:

Gesamtbeschaftigte

450
400 s 383
350 Frauen: 199 (52,0 %)
300
250 5 : 0
oo 160 199 174 184 Manner: 184 (48,0 %)
120 Gesamt: 383
100

50

0

Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022

Die Anzahl der Mitarbeitenden ist zum vorherigen Betrachtungszeitraum deutlich an-
gestiegen. Durch die verstarkte Einstellung von Frauen ist der Frauenanteil bei den
Gesamtbeschaftigten nun erstmalig hoher als der Manneranteil. Das Gesamtziel des
Abbaus der Unterreprasentanz von Frauen im Allgemeinen (8§ 6 Abs. 1 LGG) ist damit
vollstandig erreicht. Im Detail werden jedoch weitere mogliche Unterreprasentanzen
analysiert.



2. Beamtinnen und Beamte

2.1.Uberblick

Bei der Stadtverwaltung Coesfeld sind insgesamt 65 Beamtinnen und Beamte be-
schaftigt. Die geschlechtliche Aufteilung ist in der nachfolgenden Tabelle dargestellt.
19 Beamte sind im feuerwehrtechnischen Dienst tatig.

Beamtinnen und Beamte

70 65 Frauen: 31 (47,7 %)
60
50 Méanner: 34 (52,3 %)
50
Gesamt: 65
40 31 31 4
30 Ohne Feuerwehr:
20 - Frauen: 31 (67,4 %)
10 I Méanner: 15 (32,6 %)
0
Frauen Manner Gesamt Gesamt: 46

m2017 m2022

Die Gesamtanzahl der Beamtinnen und Beamten ist auch deutlich gestiegen (30 Pro-
zent). Die Zahl der weiblichen Beamtinnen ist im Vergleich zu den méannlichen Beam-
ten Uberproportional gestiegen, sodass bei den Beamtinnen und Beamten nahezu eine
paritatische Besetzung erreicht wurde. Im letzten Gleichstellungsplan waren die Ver-
haltnisse noch 38 Prozent zu 62 Prozent.

Betrachtet man das Verhaltnis ohne die feuerwehrtechnischen Beamten, besteht eine
deutliche Mehrheit an Frauen bei den Beamten. Eine Unterreprasentanz ist ohne die
feuerwehrtechnischen Beamten somit nicht mehr feststellbar.



2.2.Arbeitszeiten

Im Folgenden werden die Gruppe der Beamtinnen und Beamten anhand ihres Be-
schaftigungsumfanges néher betrachtet.

2.2.1. Vollbeschaftigt

Von den 65 Beamtinnen und Beamten sind 50 vollbeschaftigt (77 %), die sich wie folgt
aufteilen:

Vollbeschaftigte Beamtinnen und

Beamte
60 - Frauen: 20 (40,0 %)
50 39
40 Méanner: 30 (60,0 %)
28 30
30 20 I I Gesamt: 50
10
, 1
Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022

Die Anzahl der vollbeschaftigten Frauen hat zugenommen. Insgesamt arbeiten seit
2017 von den zwolf zusatzlichen Beamtinnen neun in Vollzeit. Bei den Mannern fallt
dies aufgrund der geringen Gesamterh6hung entsprechend niedriger aus. Insgesamt
konnte im Vergleich der Vollbeschaftigtenanteil der Frauen um Uber zehn Prozent ge-
steigert werden.

2.2.2. Teilzeitbeschaftigt

Am 31.12.2022 sind insgesamt 14 Beamtinnen und Beamte teilzeitbeschéftigt (23 %).
Es handelt sich um elf Frauen und vier Manner, wie die nachfolgende Tabelle zeigt.

Teilzeitbeschéaftigte Beamtinnen

und Beamte Frauen: 11 (73,3 %)
16 15
14 Manner: 4 (26,7 %)
12 11 11
10 . Gesamt: 15
8 I I
6 I 4
4 3
: N
; [

Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022

Der prozentuelle Anteil der in Teilzeit beschaftigten Beamtinnen und Beamten ist bei
der Stadt Coesfeld nahezu gleichbleibend.
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Von allen Beamtinnen und Beamten ist zum Stichtag ein Beamter in Elternzeit. Im
Berichtszeitraum haben zudem funf méannliche Beamte eine Elternzeit von jeweils zwei
Monaten in Anspruch genommen. Zwei mannliche Beamte haben wahrend dieser El-
ternzeit in Teilzeit weitergearbeitet. Eine Beamtin war fur ein Jahr in Elternzeit.

Die Anzahl der Anwarterinnen und Anwarter hat sich zum Stichtag 31.12.2022 im Ge-
gensatz zum letzten Gleichstellungsplan um das Zweieinhalbfache erhéht. Insgesamt
sind sieben Anwaérterinnen und sechs Anwarter bei der Stadt Coesfeld. Vier von den

2.2.3. Elternzeit/Beurlaubung

2.3. Anwarter/-innen

mannlichen Personen befinden sich davon im feuerwehrtechnischen Dienst.

e ol
o N A

o N b O

Anwarterinnen und Anwarter

7
6

2

] o

Frauen

Méanner

m2017 m2022

13

5

Gesamt

Frauen: 7 (60 %)

Méanner: 6 (40 %)
Gesamt: 13

Ohne Feuerwehr:
Frauen: 7 (78 %)

Méanner: 2 (22 %)

Gesamt: 9



2.4.Laufbahn- und Besoldungsgruppen

Die Beamtinnen und Beamten der Stadt Coesfeld teilen sich geschlechtsspezifisch
nach Laufbahn- und Besoldungsgruppen wie folgt auf:

2.4.1. Technischer und nichttechnischer Verwaltungsdienst

Dienst)

Laufbahngruppe 2, A 15 - 0% 1 100 % 1
(ehemals hoherer
A 13 - 0% - 0% -

Laufbahngruppe 2, A 13 1 100 % - 0% 1

%-hEiHSTiegs:rEt A12 2 33% 4 67 % 6

enemals gehobener

Dienst) All 2 25 % 6 75 % 8
A 10 4 80 % 1 20 % 5
A 09 6 100 % - 0% 6

Laufbahngruppe 1, A 09 6 86 % 1 14 % 7

2. Einstiegsamt A 08 - 0 % - 0 % 0

(ehemals mittlerer

Dienst) A 07 - 0% - 0% 0
A 06 1 0% - 0% 1

Beim technischen und nichttechnischen Verwaltungsdienst sind derzeit in allen Lauf-
bahngruppen die Frauen deutlich starker vertreten. Lediglich in der Laufbahngruppe
2., 1. Einstiegsamt sind in den héheren Besoldungsgruppen, hier insb. Besoldungs-
gruppe A 11 und A 12 mehr Manner vertreten. Daflr sind in der Besoldungsgruppe A
09 deutlich mehr Frauen vertreten. Dies lasst sich durch eine junge Altersstruktur mit
den beamtenrechtlichen Beforderungsverboten erklaren.

2.4.2. Feuerwehrtechnischer Dienst

Beim feuerwehrtechnischen Dienst sind weiterhin nur mannliche Beamte (15) beschéaf-
tigt. Eine Aufteilung nach Besoldungsgruppen ist daher nicht erforderlich.

2.4.3. Anwarterinnen und Anwarter

Verwaltung




Im Vorbereitungsdienst fur die Verwaltung befinden sich derzeit sieben weibliche Be-
amtinnen und zwei méannliche Beamte. Von den sieben weiblichen Beamtinnen sind
zwei in der Laufbahngruppe 1. 2. Einstiegsamt (ehemals mittlerer Dienst). Im Gegen-
satz zum Vorbereitungsdienst fur die Verwaltung befinden sich im feuerwehrtechni-
schen Dienst lediglich mannliche Beamte.



3. Tarifbeschaftigte

3.1.Uberblick

Bei der Stadtverwaltung Coesfeld stehen insgesamt 318 Tarifbeschaftigte in einem
Arbeitsverhaltnis. Diese gliedern sich wie folgt auf:

Tarifbeschaftigte
350 318
300 284 Frauen: 168 (52,8 %)
250
200 168 Manner: 150 (47,2 %)
141 143 150
120 Gesamt: 318
100
0
Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022

Die Gesamtzahl der Tarifbeschéftigten ist im Vergleich zum 4. Gleichstellungsplan um
ca. 12 % gestiegen. Die Anzahl an weiblichen Tarifbeschaftigten ist jedoch im Ver-
gleich zu den mannlichen Tarifbeschéaftigten deutlich gestiegen, sodass in diesem Be-
reich mehr Frauen als Manner beschaftigt sind.

3.2. Arbeitszeiten

Im Folgenden wird die Gruppe der Tarifbeschéaftigten anhand ihres Beschaftigungs-
umfanges naher betrachtet.

3.2.1. Vollbeschaftigt

Von den 318 Tarifbeschaftigten sind 215 vollbeschéftigt (67,6 %), die sich wie folgt
aufteilen:

Vollbeschatftigte Tarifbeschéftigte
250

215
200 188 Frauen: 75 (34,9 %)
150 135 140 i

Manner: 140 (65,1 %)

100 - 75
50 .. Gesamt: 215
0
Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022
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Die Anzahl der vollbeschaftigten Frauen hat um ca. 50 Prozent zugenommen, die der
Méanner ist hingegen annahernd gleichgeblieben, sodass im Vergleich der Vollbeschéaf-
tigtenanteil der Frauen deutlich zugenommen hat.

3.2.2. Teilzeitbeschaftigt

Am 31.12.2022 sind insgesamt 103 Tarifbeschaftigte teilzeitbeschaftigt (32,4 %). Es
handelt sich um 93 Frauen und 10 Manner.

Teilzeitbeschéftigte

Tarifbeschéftigte
120 Frauen: 93 (91,7 %)
o 103

100 N
- Manner: 10 (8,3 %)
€0 Gesamt: 103
40
20 g 10
0 e

Frauen Manner Gesamt

m2017 m2022

Der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Tarifbeschéaftigten ist bei der Stadtverwaltung
Coesfeld nahezu gleichgeblieben.

3.2.3. Elternzeit/Beurlaubung

Von den gesamten Tarifbeschaftigten befinden sich zum Stichtag drei Frauen in El-
ternzeit. Seit dem 4. Gleichstellungsplan haben elf ménnliche Tarifbeschaftigte Eltern-
zeit von jeweils zwei Monaten in Anspruch genommen. Im gleichen Zeitraum haben
zehn weibliche Tarifbeschaftigte jeweils eine Elternzeit von einem Jahr oder mehr in
Anspruch genommen. Die Moéglichkeit der Teilzeitbeschaftigung wahrend der Eltern-
zeit wird zudem vermehrt in Anspruch genommen.

3.2.4. Auszubildende
Zum Stichtag absolvieren 15 Auszubildende ihre Ausbildung in verschiedenen Berei-
chen der Stadtverwaltung Coesfeld. Hierunter sind 11 Frauen und 4 Manner. Eine pa-

ritatische Besetzung der Frauen ist in der Ausbildung somit erreicht, aber in den ein-
zelnen Ausbildungszweigen sind deutliche Unterschiede zu erkennen.

11



16
14
12
10

O N b O

Auszubildende

11
8
I 4 4

Manner

m2017 m2022

3.3. Entgeltgruppen

Die Tarifbeschaftigten der Stadtverwaltung Coesfeld teilen sich geschlechtsspezifisch

nach Entgeltgruppen wie folgt auf:

3.3.1. Tarifbeschaftigte

15

12

Gesamt

Frauen:

Manner:

Gesamt:

11 (73 %)

4 (27 %)
15

Bei den Tarifbeschaftigten ohne Sozial- und Erziehungsdienst sowie der Auszubilden-
den ist derzeit in der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (53 % Frauenanteil) sowie in

12

Iéatéfbahngruppe 2, | Egris 1 50 % 1 50 % 2
. Einstiegsamt Ear 14
(ehemals  hoherer g - 0 % 1 100 % 1
Diensti Egr 13 2 33 % 4 67 % 6
Laufbahngruppe 2, Egr 12 1 20 % 4 80 % 5
1. Einstiegsamt Egr 11 14 47 % 16 53 % 30
(ehemals gehobener
Dienst) Egr 10 3 43 % 4 57 % 7
Egr 9c 10 56 % 8 44 % 18
Egr 9o 14 70 % 6 30 % 20
Laufbahngruppe 1, | Egr9a 14 61 % 9 39 % 23
2. Einstiegsamt Egr 8 14 82 % 3 18 % 17
(ehemals  mittlerer
Dienst) Egr7 14 44 % 18 56 % 32
Egr6 25 40 % 37 60 % 62
Egrs 22 55 % 18 45 % 40
Laufbahngruppe 1, Egr4 1 17 % 5 83 % 6
1. Einstiegsamt Egr 3 1 50 % 1 50 % >
ehemals einfacher Eqr 2
Dienst 3 100 % - 0% 3




der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt (51 % Frauenanteil) eine paritatische Beset-
zung erreicht worden.

In der Laufbahngruppe 2., 2. Einstiegsamt ist die paritatische Besetzung jedoch ver-
fehlt worden (33 % Frauenanteil).

3.3.2. Sozial- und Erziehungsdienst

Laufbahngruppe 2, | Egr S 17 - 0% 1 100 % 1

(ehemals gehobener Ear S 14

Dienst) ar 10 91 % 1 9 % 11
EgrS 12 2 29 % 5 71 % 7
Egr S 11b 4 80 % 1 20 % 4

Im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes hat der Frauenanteil deutlich von 55
% auf 69 % zugenommen. Das Ziel des Abbaus der Unterreprasentanz ist hier weiter-
hin erreicht.

3.3.3. Auszubildende

Verwaltung 7 88 % 1 12 % 8
IT - 0% 1 100 % 1
Soziales 1 100 % - 0% 1
Blicherei 3 100 % - 0% 3
Abwasserwerk - 0% 2 100 % 2

Die Tabelle zeigt deutlich, dass im Bereich der Verwaltung die Auszubildenden tber-
wiegend weiblich sind. Im Ausbildungsberuf fur die Stadtbiicherei und Soziales befin-
den sich hingegen nur Frauen und beim Abwasserwerk und in der IT im Gegenteil nur
Manner in der Ausbildung.



4. Ubersicht Arbeitszeiten

Nachdem die Arbeitszeiten der beiden Bereiche (Beamte und Tarifbeschaftigte) be-
reits dargestellt wurden, ergibt sich zusammenfassend folgende Statistik:

Arbeitszeiten Frauen Manner Gesamt
von 0 bis unter 20 Stunden 44 3 47
von 20 bis unter Vollbeschaftigung 60 11 71
Vollbeschaftigung 95 170 265
Gesamt 199 185 383

Anm.: im Beamtenbereich gilt inzwischen eine regelméafige wochentl. Arbeitszeit von 41,0 Stunden.

von O bis unter 20 Stunden

H Frauen
B Manner
von 20 bis unter
Vollbeschaftigung
® Frauen
® Manner

14



Vollbeschaftigung

m Frauen

m Manner

Die Verteilung der Arbeitszeiten zeigt deutlich, dass im Bereich der Teilzeitbeschéfti-
gung der Frauenanteil deutlich Gberwiegt.
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5. Berufsgruppen

Die 383 bei der Stadtverwaltung Coesfeld beschaftigten Dienstkréafte arbeiten in ver-
schiedenen Berufsfeldern. Aus Griinden der Vereinfachung wurden fir die Statistik

folgende Berufsgruppen gebildet:

Berufe Frauen Proz. Manner Proz. Gesamt
Verwaltung 124 2% 48 28% 172
Soziales 19 63% 11 37% 30
Technik 15 41% 22 59% 37
Feuerwehr 0 0% 21 100% 21
Biicherei/Archiv 15 88% 2 12% 17
Facharbeiter:innen 2 3% 59 97% 61
Reinigung 3 100% 0 0% 3
Sonstige* 21 50% 21 50% 42
Gesamt 199 52% 184 48% 383

* Sonstige: Schulhausmeister:innen/Schulsekretér:innen/VHS

5.1.Verwaltung

200
180
160

Frauen

Verwaltung

Manner

m2017 m2022

172
154

140 124
120 98
100

80

60 56 48

40

20

0

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

124 (72 %)

48 (28 %)

172

98 (64 %)

56 (36 %)

154

In der Berufsgruppe ,Verwaltung“ ist der Anteil der Frauen im Vergleich zum 4. Gleich-
stellungsplan weiter erhéht worden, sodass nun 72 % in dieser Berufsgruppe Frauen
sind. Nicht nur der prozentuelle Anteil an Mannern ist zurtick gegangen, sondern auch
die Anzahl der Ménner.
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5.2.Soziales

Soziales 2022:
35 = Frauen: 19 (63 %)
30
Méanner: 11 (37 %)
25 1o 21
20 Gesamt: 30
15 12 ° 11
10 2017:
5 . Frauen: 12 (55 %)
0
Frauen Mé&nner Gesamt Manner: 10 (45 %)
m2017 W2022
Gesamt: 22

In der Berufsgruppe ,Soziales ist der Manneranteil im Vergleich zum 4. Gleichstel-
lungsplan wieder gesunken.

5.3. Technik
. 2022:
Technik Frauen: 15 (41 %)
40 w7
35 Méanner: 22 (59 %)
30
25 21 22 Gesamt: 37
20 5 15
. 2017:
5 I Frauen: 13 (38 %)
0
Frauen Méanner Gesamt Manner: 21 (62 %)

m2017 m2022 Gesamt: 34

In der Berufsgruppe ,Technik® ist der Anteil der Frauen um drei % im Vergleich zum 4.
Gleichstellungsplan leicht gestiegen.
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15
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5.4. Feuerwehr

21 21
14 14

Frauen

Feuerwehr

Manner

m2017 m2022

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

0 (0 %)
21 (100 %)

21

0 (0 %)
14 (100 %)

14

Die Anzahl der Mitarbeitenden bei der Feuerwehr ist zwar um 50 % gestiegen, jedoch
konnte aufgrund von Bewerbungen von unter 1 % von Frauen, der Frauenanteil nicht
erhoht werden.

20

15

10

ol

5.5.Bucherei/ArchiviIMuseum

Bucherei/Archiv/IMuseum

15

Frauen

17
12
—— |

Manner

m2017 m2022

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

15 (88 %)
2 (12 %)

17

11 (92 %)
1 (8 %)

12

In der Berufsgruppe ,Bucherei/Archiv/IMuseum® ist der Anteil der Frauen mit ca. 88 %
im Vergleich zum 4. Gleichstellungsplan lediglich um 3 % gesunken.
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5.6. Facharbeiter:innen

58 59 59 61
1 2 II II

Frauen

Facharbeiter:innen

Manner

m2017 m2022

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2 (3 %)
59 (97 %)

61

1(2 %)
58 (98 %)

59

In der Berufsgruppe ,Facharbeiter:innen” hat sich die Anzahl der Beschaftigten zwar
um 2 Mitarbeitende erhoht, der Frauenanteil ist jedoch mit ca. 3 % im Vergleich zum

4. Gleichstellungsplan ungefahr gleichgeblieben.

N

-

5.7.Reinigung
Reinigung
3 3
0
Frauen Manner

m2017 m2022

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

3 (100 %)
0 (0 %)

3

3 (100 %)
0 (0 %)

3

In der Berufsgruppe ,Reinigung” haben sich keine Anderungen ergeben.
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5.8. Sonstige*

Sonstige*

22 71 21
II : I

Frauen

Manner

m2017 m2022

42
36

Gesamt

2022:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

2017:
Frauen:

Manner:

Gesamt:

21 (50 %)
21 (50 %)

42

22 (61 %)
14 (39 %)

36

In der Berufsgruppe ,,Sonstige“ ist am Stichtag eine Paritat erreicht worden.

* Sonstige: Schulhausmeister:innen/Schulsekretér:innen/VHS
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6. Leitungsstellen

Bei der Stadtverwaltung Coesfeld bestehen zum Stichtag 31.12.2022 insgesamt 33
Leitungsstellen, die im Folgenden ndher dargestellt werden:

Funktion Frauen Manner
Fachbereichsleitung 4 4
Institutsleitung (Abwasserwerk/Bauhof/Buiche-

. 1 3
rei/JaB)
Teamleitung 6 15
Gesamt 11 22

Auf der Fachbereichsleitungsebene ist eine paritatische Besetzung erreicht worden.
Im Bereich der Teamleitungen dominiert jedoch weiterhin die Anzahl der Manner, so-
dass von den insgesamt 33 Funktionsstellen derzeit zweidrittel mit Mannern besetzt
sind.

7. Fortbildungen

Die Fortbildung von Beschéftigten der Stadtverwaltung Coesfeld erfolgt dezentral. Es
wurden insbesondere Fortbildungen zur fachlichen Weiterbildung sowie EDV-Semi-
nare besucht. Hierbei wird explizit darauf geachtet, dass speziell Teilzeitkraften eine
Teilnahme ermdoglicht wird.

In 2022 wurden dabei insgesamt ca. 234.000 Euro fur Fortbildungszwecke (4. Gleich-
stellungsplan: 180.000 Euro) verausgabt. Das entspricht bei 383 Beschaftigten ca. 610
Euro pro Beschatftigten. Im Verhaltnis zu den Gesamtpersonalkosten entspricht dies
einem Anteil von 1,15 %. Die Fortbildungskosten sind im Verhaltnis damit ungefahr auf
dem gleichen Niveau wie beim letzten Gleichstellungsplan.
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8. Altersstruktur

Insbesondere flr die Prognose der Beschéftigtenstruktur ist es interessant, die Alters-
struktur der Beschaftigten zu betrachten. Die Auflistung erfolgt in 10-Jahres-Schritten.

bis 25 Jahre 24 13
26 - 35 Jahre 39 34
36 - 45 Jahre 36 30
46 - 55 Jahre 59 49
56 - 65+ Jahre 41 58

Altersstruktur der Frauen

H bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

m 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

m 56 - 65+ Jahre

Altersstruktur der Manner

H bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

m 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

m 56 - 65+ Jahre

Die Statistik der Altersstruktur zeigt, dass im Altersbereich zwischen 56 und 65+ Jah-
ren Uberwiegend Manner beschattigt sind. Alle anderen Jahrgdnge werden von Frauen
dominiert.
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8.1. Altersstruktur Beamtinnen und Beamte

Die Altersstruktur der 65 Beamtinnen und Beamten teilt sich nach Alter und Geschlecht
wie folgt auf:

bis 25 Jahre 8 3
26 - 35 Jahre 9 11
36 - 45 Jahre 2 7
46 - 55 Jahre 9 7
56 - 65+ Jahre 3 6

Altersstruktur der Beamtinnen

m bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

m 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

m 56 - 65+ Jahre

Altersstruktur der Beamten

m bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

m 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

m 56 - 65+ Jahre

Die Aufteilung nach den Beschéftigungsgruppen zeigt bei den Beamtinnen, dass ein
Grolteil der Beamtinnen sich im Altersbereich bis 35 Jahre befindet (55 %). Bei den
Beamten sind hier lediglich 41 % zu verzeichnen.
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8.2. Altersstruktur Tarifbeschaftigte

Die Altersstruktur der 318 Tarifbeschéaftigten teilt sich nach Alter und Geschlecht wie
folgt auf:

bis 25 Jahre 16 10
26 - 35 Jahre 30 23
36 - 45 Jahre 34 23
46 - 55 Jahre 50 42
56 - 65+ Jahre 38 52

Altersstruktur weibliche
Tarifbeschaftigte

H bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

m 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

m 56 - 65+ Jahre

Altersstruktur mannliche
Tarifbeschaftigte

H bis 25 Jahre

m 26 - 35 Jahre

u 36 - 45 Jahre
46 - 55 Jahre

H 56 - 65+ Jahre

Bei dem Vergleich der Altersstruktur der Beschaftigungsgruppe ,Tarifbeschaftigte” zu
den Gesamtbeschaftigten sind keine wesentlichen Auffalligkeiten zu erkennen.
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9. Ausscheidende Mitarbeitende in den nachsten 5 Jah-
ren

Die nachfolgenden Tabellen stellen einen Uberblick tiber die Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter dar, die in den nachsten 5 Jahren die Stadt Coesfeld aufgrund des Erreichens
der Altersgrenze verlassen werden. Der Uberblick erfolgt getrennt nach den Beschéf-
tigtengruppen sowie geschlechterspezifisch.

9.1.Beamtinnen und Beamte

Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt
(ehemals gehobener
Dienst

Laufbahngruppe 2,

1. Einstiegsamt
(ehemals gehobener
Dienst

Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt
(ehemals gehobener
Dienst

Der Uberblick tiber die ausscheidenden Beamtinnen und Beamten, die aufgrund des
Erreichens der Altersgrenze in den nachsten 5 Jahren ausscheiden, zeigt, dass die
Anzahl sehr gering ist.
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9.2. Tariflich Beschaftigte

Laufbahngruppe 2, Egr 15 - 1 - - - -
2. Einstiegsamt Egr 14 i _ 1 _ - -
(ehemals hoherer Ear 13
Diensti r - - 1 1 - ] I
Laufbahngruppe 2, Egr 11 - - 1 - - -
1. Einstiegsamt Egr 9c - - - - - 1
(ehemals gehobener Ear 9b
Laufbahngruppe 1, Egr 8 - 1 - - - -
2. Einstiegsamt Egr 7 1 j ; . . -
(ehemals  mittlerer Ear 6 1
Dienst) r - - 1

Egr 5 - - 1 2 2 -

Laufbahngruppe 2, Egr 15
2. Einstiegsamt
(ehemals hoherer
Dienst) - - 1 - - -

Laufbahngruppe 1, Egr 9a 1 - - - - -
2. Einstiegsamt Egr 8 1 i i i _ -
(ehemals  mittlerer Ear 6 -
Dienst) gr - 1 - 1 -

Egr 5 - - - - 1 2

Der Uberblick tiber die ausscheidenden Tarifbeschéftigten, die aufgrund des Errei-
chens der Altersgrenze in den nachsten 5 Jahren ausscheiden, zeigt, dass in diesem
Zeitraum insgesamt 17 Manner und 8 Frauen ausscheiden. Von den sechs Mannern
in der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt scheiden vier Manner aus. Hier bietet sich
eine Chance eine Paritat in der Laufbahngruppe herzustellen.

9.3.Sozial- und Erziehungsdienst

Laufbahngruppe 2, | Egr S 12

1. Einstiegsamt Egr S 11b
(ehemals gehobener
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Laufbahngruppe 2, | Egr S 14

1. Einstiegsamt EgrS11b
(ehemals gehobener
Dienst
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V.Analyse der Beschaftigtenstruktur

Im vorhergehenden Kapitel wurde umfangreiches Datenmaterial zur Beurteilung der
geschlechtlichen Verteilung der Beschaftigten erhoben und ist zum Teil bereits analy-
siert worden. Die nachfolgende Analyse der Beschaftigtenstruktur beschrankt sich da-
her auf die wesentlichen Punkte. Auch wenn durch den Frauenanteil an der Gesamt-
beschaftigtenzahl mit 52,0 % das Gesamitziel des Abbaus der Unterreprasentanz er-
reicht wurde, so ist im Detail, vor allem auf Leitungsebene, ein (noch) sehr differen-
ziertes Bild zu sehen.

1. Beamtinnen und Beamte

Der Anteil der Beamtinnen ist mit ca. 48 % im Vergleich zur Gesamtbeschaftigtenstruk-
tur (Frauenanteil hier 52 %) nur minimal geringer. Diese Quote hat sich jedoch in den
letzten Jahren deutlich verbessert. Sie ist seit dem letzten Gleichstellungsplan von 38
% auf 48 % gestiegen.

Der Anteil der teilzeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten ist nahezu unverandert.
Insgesamt ist die Anzahl der Teilzeitbeschéaftigten um vier weitere Beamtinnen und
Beamte gestiegen, sodass inzwischen 15 Beamtinnen und Beamte in Teilzeit bei der
Stadt Coesfeld arbeiten. Hierunter fallen auch vier mannliche Kollegen, die die Mdg-
lichkeit einer Teilzeitbeschaftigung nutzen. Fir die Stadtverwaltung Coesfeld gilt nach
wie vor der Grundsatz: solange der Dienstbetrieb gewéhrleistet bleibt, werden Antrage
auf Teilzeitbeschaftigung in verschiedenem Stundenumfang positiv beschieden. Das
Stundensoll der 15 teilzeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten betragt zwischen
18,0 und 39,0 Wochenstunden.

In der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt belauft sich der Frauenanteil zurzeit auf 67
%. Damit ist erstmalig auch in der hdchsten Laufbahngruppe keine Unterreprasentanz
an Frauen mehr erkennbar.

In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt hat sich die Frauenquote mit 58 % im Ver-
gleich zum 4. Gleichstellungsplan (43 %) weiter erhoht. Das Gesamtziel ist auch in
dieser Gruppe erreicht. Jedoch ist bei einer weiteren differenzierten Betrachtung zu
erkennen, dass in den Besoldungsgruppen A 11 und 12 der Anteil der Manner Uber-
wiegen. In der Besoldungsgruppe A 09 sind hingegen nur Frauen vertreten. Dies lasst
sich mit den beamtenrechtlichen Beférderungsverboten erklaren, die sich durch Zeit-
ablauf relativieren.

In die Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt sind insgesamt 15 mannliche Feuerwehrbe-
amte in die Statistik eingeflossen. Unter Auslassung dieser Beamtengruppe sind im
ehemaligen mittleren nichttechnischen Verwaltungsdienst sieben Frauen und ein
Mann beschaftigt, was einen Frauenanteil von 88 % ergibt.

Berucksichtigt man die Altersstruktur der bei der Stadt Coesfeld beschaftigten Beam-
ten, so ist festzustellen, dass der Uberhang der mannlichen Beamten vor allem in den
Altersklassen ab 56 Jahren bis zur Pensionsgrenze, in denen es drei Frauen und sechs
Manner gibt, GbermaRig ist. Je jinger die Beamten, desto besser stellt sich das Ge-
schlechterverhaltnis dar.
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2. Tarifbeschaftigte

Der Anteil der Frauen im Bereich der Tarifbeschéaftigten liegt mit 52,8 % nun erstmalig
tber dem Anteil der Manner (49,6 % im 4. Gleichstellungsplan). Damit konnte der
Frauenanteil um weitere drei Prozent erh6ht werden.

Der Anteil der teilzeitbeschéaftigten Mitarbeiterinnen ist mit 32,4 % ungefahr auf dem
Niveau vom letzten Gleichstellungsplan.

Im Ausbildungsverhéltnis befinden sich derzeit 15 Nachwuchskréafte. Die Geschlech-
terquote ist hier Gberproportional gut zu Gunsten der Frauen ausgepragt. Von 15 Aus-
zubildenden sind elf Frauen.

Berucksichtigt man die unterschiedlichen Entgeltgruppen und ordnet man diese ana-
log den Laufbahngruppen im Beamtenbereich zu, so ist eine paritatische Besetzung
Uberwiegend erreicht. Nur in der vergleichbaren Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt ist
die Frauenquote noch mit 33 % deutlich geringer. Die Betrachtung der einzelnen Ent-
geltgruppen zeigt, dass insb. in der Entgeltgruppe 11 der Frauenanteil deutlich zuge-
nommen hat, sodass hier fast eine paritatische Besetzung erreicht ist. Im letzten
Gleichstellungsplan war hier noch eine deutliche Unterreprasentanz. In der Entgelt-
gruppe 12 gibt es jedoch kaum Veréanderungen. Ansonsten sind in den hoheren Ent-
geltgruppen der Laufbahngruppe 1, 2. Einstiegsamt Giberwiegend Frauen (z.B. EG 9a
mit 61 %, EG 8 mit 82 %) vertreten.

Aufgrund der Altersstruktur ist zu erwarten, dass in ca. funf Jahren deutlich mehr Man-
ner als Frauen aus dem Dienst bei der Stadt Coesfeld ausscheiden werden und somit
das Potential besteht, den Frauenanteil im Tarifoeschaftigtenbereich in den héherwer-
tigen Beschaftigungen, insb. in der hochsten Laufbahn, weiter zu erhéhen.

3. Sonstiges

Die Stadt Coesfeld hat sich zum Ziel gesetzt, gerade auch Teilzeitkraften attraktive
Beschaftigungsmaoglichkeiten zu er6ffnen. Der derzeitige Anteil der Teilzeitkrafte von
32 % spricht hier eine deutliche Sprache. Teilzeitbeschaftigung wird - soweit es der
Dienstbetrieb zulasst - auf allen Ebenen und mit hdchst unterschiedlichen Arbeitszeit-
modellen ermdglicht. Die Bandbreite erstreckt sich auf 3,68 bis 39,0 bzw. 41,0 Wo-
chenstunden, verteilt auf 2 bis 5 - Tage - Wochen.

Die weitere Entwicklung hangt hier nachhaltig von der Flexibilitdt der Beschaftigten ab.
Die Personalverwaltung wird weiterhin durch interessante Arbeitszeitmodelle versu-
chen, moglichst vielen Beschaftigten die Mdglichkeit zu eréffnen, Beruf und Familie zu
vereinbaren.
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VI. Prognose der Beschaftigtenstruktur

Das LGG NRW fordert in 8 6 Abs. 2 die Dienststellen im Lande Nordrhein-Westfalen
auf, eine Prognose hinsichtlich der zu besetzenden Stellen, der moglichen Beférde-
rungen und Hohergruppierungen vorzunehmen.

Der Uberblick tiber die ausscheidenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die aufgrund
des Erreichens der Altersgrenze in den nachsten 5 Jahren ausscheiden, zeigt das ca.
30 Personen aus dem aktiven Dienst der Stadt Coesfeld ausscheiden werden. Dies
sind ca. 8 Prozent der Gesamtbeschaftigen. Die Stadt Coesfeld bleibt daher zunachst
noch von einem drastischen demografischen Wandel in dieser Zeit verschont. In den
darauffolgenden Jahren wird jedoch auch die Stadt Coesfeld von mehrfachen Aus-
scheiden von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgrund des Erreichens der Alters-
grenze betroffen sein.

Seit dem letzten Gleichstellungsplan hat die Stadt Coesfeld im Bereich Nachwuchs die
Zahl an Auszubildenden kontinuierlich erhéht. Jedoch ist bereits jetzt merklich, dass
aufgrund des demografischen Wandels die Konkurrenz unter den Kommunen und der
Privatwirtschaft sich weiterhin erhdéht hat. Daher wird in Zukunft auch die Attraktivitat
des Arbeitgebers ein wichtigerer Faktor werden.

Ungewiss bleibt jedoch ob und in welchem Mal3e sich Regelungen zur Teilzeitbeschaf-
tigung, zur Altersteilzeit und zur Beurlaubung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
andern werden. Auch die sich stdndig andernde Gesetzeslage konnte den Kommunen
weitere Aufgaben zuweisen und damit einen héheren Stellenbedarf zur Folge haben.

Samtliche Personalmal3nahmen werden sich wie bisher selbstverstandlich an dem Ge-
bot der Bestenauslese orientieren. In der Zukunft wird - wie in der Vergangenheit be-
reits erfolgreich praktiziert - in enger und vertrauensvoller Zusammenarbeit zwischen
der Personalverwaltung und der Gleichstellungsbeauftragten versucht, auch vor dem
Hintergrund steigender Anforderungen an das Dienstleistungsunternehmen Stadt Co-
esfeld, allen Beschéftigten die Moglichkeit zu geben, Beruf und Familie zu vereinbaren.
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VIl. Bericht Uber den Zeitraum 2018-2023

1. Einleitung

Die letzten Jahre waren fur die Stadt Coesfeld als Arbeitgeberin sehr herausfordernd.
Der Fachkraftemangel ist ein groRes Problem in der Personalentwicklung. Qualifizier-
tes Personal zu finden und an die Stadt Coesfeld zu binden gestaltet sich schwieriger
als noch vor 5 Jahren.

Trotz allem steigt die Zahl der Beschaftigten bei der Stadt Coesfeld stetig an. Um auf
dem Arbeitsmarkt eine konkurrenzfahige Arbeitgeberin zu bleiben, sind zum Teil neue
Wege eingeschlagen worden. Insbesondere die Herausforderungen durch die Corona
Pandemie hat die Akzeptanz von Homeoffice gesteigert und ist mittlerweile in vielen
Bereichen zu einem festen Bestandteil des Arbeitsalltages geworden. Dies ermdglicht
vielen Mitarbeitenden eine héhere Flexibilitat in der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf.

In vielen stadtischen Bereichen ist die Gleichstellung von Frau und Mann eine Selbst-
verstandlichkeit. Bei genauerer Betrachtung findet sich aber auch hier noch die ein
oder andere Stellschraube um eine wirkliche berufliche Gleichstellung zu erreichen.
Fur viele Frauen bedeutet es auch heute noch einen ,Karriere-Knick®, wenn sie sich
dazu entschliel3en eine Familie zu grinden. Gesellschaftlich ibernehmen mittlerweile
auch viele Manner die Betreuung de Kinder, aber nach wie vor wird der Grof3teil der
Care-Leistungen von Frauen Gbernommen.

Der Gleichstellungsplan bestatigt dies, ein Grof3teil (ca. 90 %) der teilzeitbeschéftigten
Mitarbeitenden sind Frauen. Bislang gibt es kaum Leitungsposition die in Teilzeit wahr-
genommen werden. Eine geteilte Leitungsstelle ist bei der Stadt Coesfeld gar nicht
vorhanden. Fur viele Frauen bedeutet eine Teilzeitbeschaftigung somit haufig keine
Maoglichkeit eine Leitungsposition zu Ubernehmen.

2. Fort- und Weiterbildung

Weiterbildungsangebote, wie der Verwaltungslehrgang | und II, werden intern ausge-
schrieben. Die Auswahl erfolgt anhand von festgelegten Richtlinien, die im Rahmen
der Bestenauslese, seitens der Stadt Coesfeld aufgestellt worden sind.

Die Fachbereichsleitungen waren durch den letzten Gleichstellungsplan angehalten,
eine Statistik zu den Seminarteilnahmen nach Geschlechtern zu erheben. Durch das
hohe Arbeitsaufkommen und einige personelle Veranderungen sind diese Statistiken
nicht gefihrt worden. Es ist jedoch so, dass sowohl Frauen als auch Manner Seminare
besuchen durfen. Eine Benachteiligung von Geschlechtern ist nicht erkennbar.

3. Stellenausschreibungen

Stellenausschreibungen der Stadt Coesfeld sind geschlechtsneutral formuliert. Frauen
werden im Rahmen des LGG NRW bevorzugt behandelt. Grundséatzlich wird in jeden
Fall gepruft, ob die Stellen auch zur Besetzung in Teilzeit geeignet sind.
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4. Personalauswabhl

Bei jeder Stellenbesetzung wird ein formelles Auswahlverfahren durchgefuhrt. Die
Gleichstellungsbeauftragte wird hierbei beteiligt und die Méglichkeit gegeben, sich die
Bewerbungsunterlagen aller Bewerbenden anzusehen. Eine Auswertung nach Ge-
schlecht je Stellenausschreibung bezogen auf die Prozentteile ist nicht erstellt worden.
Dies hat sich als nicht praktikabel erwiesen.

Es ist jedoch deutlich geworden, dass in den Bereichen, in den Frauen unterreprasen-
tiert sind (hauptsachlich feuerwehrtechnische bzw. handwerkliche Berufe) die Quote
von Bewerberinnen sehr gering ist.

5. Erhohung der Frauenanteile in Teamleitungsstellen

Im 4. Gleichstellungsplan ist das Ziel formuliert worden, dass der Anteil der Frauen an
Teamleitungsstellen auf 50 % erhdht werden soll. Zum Stand 31.12.2022 ist die Zahl
zum Vergleichsjahr 2017 zwar leicht erhdht worden, jedoch besteht weiterhin eine
deutliche Unterreprasentanz.

Um dieses Ziel zukinftig zu erreichen sollen MaRnahmen erarbeitet werden. Frauen
sollen durch diese Malinahmen einfacher den Weg in die Leitungspositionen beschrei-
ten kdnnen.

6. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf noch besser gewahrleisten zu kénnen,
bietet die Stadt Coesfeld mittlerweile Uberwiegend flexible Arbeitszeitmodelle, sowie
im Verwaltungsbereich zu grof3en Teilen Homeoffice, an.

Ein weiterer Punkt ist die flexiblere Gestaltung der taglichen Arbeitszeit. Seit 2021 ist
die Kernarbeitszeit fur die Verwaltungsmitarbeitenden abgeschafft. Auch dies hat zur
Folge, dass es fur die Mitarbeitenden einfacher ist die Kinderbetreuung zu organisieren
oder sich um eine pflegebedurftige Person zu kiimmern ohne die Arbeitszeit reduzie-
ren zu mussen.

Es ist allen Antragen von Mitarbeitenden auf Reduzierung der Arbeitszeit entsprochen
worden. Auch wird nach Mdglichkeit den individuellen Bedurfnissen von Teilzeitbe-
schaftigten, in Bezug auf Arbeitszeit und Verteilung dieser, entsprochen.

7. Sprache

Der letzte Gleichstellungsplan hat auf die Verwendung ,mdéglichst geschlechtsneutra-
ler Personenbezeichnungen® hingewiesen. Zu diesem Punkt ist durch die Gleichstel-
lungsbeauftragte ein Leitfaden mit Beispielen erstellt und veroffentlicht worden. Alle
Mitarbeitenden sind, wo es gesetzlich nicht anders vorgeschrieben ist, angehalten
neutrale Formulierungen zu wahlen.

8. sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Zum 01.12.2022 ist die Dienstvereinbarung zum Schutz vor Diskriminierung, Mobbing
und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz in Kraft getreten. Diese Dienstvereinbarung
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wurde durch die Gleichstellungsbeauftragte, in Zusammenarbeit mit der Personalab-
teilung und dem Personalrat erstellt. Es soll alle Mitarbeitenden schitzen und erlautert
die einzelnen Begrifflichkeiten zudem. Neu ist insbesondere die Einrichtung von Bera-
tungsstellen fir alle Belange des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) und
die Benennung einer offiziellen Beschwerdestelle nach dem AGG.
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VIIl. Geplante MalRnahmen 2023-2028

1. Allgemeine Frauenférderung

MalRnahme

Beschreibung

Verantwortlich

Frauenversammlung

Jedes zweite Jahr findet eine
Frauenversammlung zu unter-
schiedlichen Themen fir alle
Mitarbeiterinnen statt

Gleichstellungsbeauf-
tragte

Mehr Frauen in unter-
reprasentierte Berei-
che einstellen

Um mehr geeignete Bewerbe-
rinnen einladen zu koénnen,
mussen sich Frauen von der
Stellenausschreibung  ange-
sprochen flhlen.

Diese soll angepasst und um-
geschrieben werden

Personalabteilung,
Gleichstellungsbeauf-
tragte

Foérderung von
Frauen in Teilzeitbe-
schaftigung

Mitarbeiterinnen sollen durch
Schulungen, Workshops und
Netzwerktreffen sich weiterent-
wickeln und motiviert werden
hoherwertige Téatigkeiten zu
tubernehmen

Durch den engeren Austausch
soll auch die Méglichkeit von
Jobsharing in den Fokus ru-
cken

Gleichstellungsbeauf-
tragte

2. Mehr Frauen in Fihrungspositionen

MaRnahme

Beschreibung

Verantwortlich

Teilung von Lei-
tungsstellen
ab 2025

Erstellung eines Konzeptes
fur die Teilung von Leitungs-
stellen

Personalabteilung,
Gleichstellungsbeauf-
tragte

Leitungscoaching

Neue Fuhrungskrafte die
eine Leitungsposition Uber-
nehmen, werden durch
Schulungen und/oder Mento-
ring unterstitzt.

Berufliche Entwicklungsmég-
lichkeiten werden in regelma-
Bigen Gesprachen mit den
Mitarbeiterinnen besprochen

Netzwerkangebot von
Frauen in Leitungspositionen

Personalabteilung,
Gleichstellungsbheauf-
tragte,

Fachbereichsleitungen

Gleichstellungsbeauf-
tragte
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3. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

MalRnahme

Beschreibung

Verantwortlich

Entwicklung eines
Informationsange-
botes zu Familie

Alle Mitarbeitenden sollen
schnell und unkompliziert an
Informationen zur Beurlau-

Personalabteilung in
Kooperation mit der
Gleichstellungsbeauf-

Re-Boarding-Kon-
zeptes ab 2025

Einmal im Jahr werden beur-
laubte Personen zu einem
Treffen eingeladen um die
Bindung zur Stadt Coesfeld
als Arbeitgeberin zu starken

Zugang zum Intranet fur be-
urlaubte Personen

Einladung zur Personalver-
sammlung und zu den be-
trieblichen Veranstaltungen

Beratungsgesprach zum
moglichen Wiedereinstieg

und Beruf bung, Stundenreduzierung, | tragten
Teilzeitarbeit etc. gelangen
EinfUhrung eines | z.B.

Gleichstellungsbeauf-
tragte

Gleichstellungsbeauf-
tragte, IT-Abteilung

Personalrat

Personalabteilung

IX. Controlling, Inkrafttreten

1. Controlling

Der Gleichstellungsplan kann nach dem LGG fiir einen Zeitraum von drei bis funf Jah-
ren erstellt werden. Nach zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans
zu Uberprufen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Mal3-

nahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen bzw. zu ergénzen.

2. Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss des Rates der Stadt Coesfeld am
26.10.2023 fur die Dauer von 5 Jahren in Kraft. Gleichzeitig tritt der bisherige 4. Gleich-

stellungsplan au3er Kraft.
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