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1. Vorwort

Trotz wichtiger Fortschritte in den letzten Jahren sind wir uns
daruber bewusst, dass die Ungleichheiten in der Aufteilung von
Familienverantwortlichkeiten und beruflichen Verpflichtungen nach
wie vor bestehen. Wir streben nach einer kulturellen Veranderung,
in der geschlechtsstereotypische Erwartungen aufgebrochen
werden und sowohl Manner als auch Frauen gleichermaBen die
Freiheit haben, sowohl beruflichen Erfolg als auch ein erfulltes
Familienleben zu vereinen. Manner und Frauen wollen mehr:
Familie, Beruf und Leben — mehr BerufLeben.

Wir wollen Mannern genauso selbstverstandlich wie Frauen Verein-
barkeitsangebote unterbreiten und die entsprechenden Strukturen
etablieren. Ferner kdampfen wir weiter gegen strukturelle Benach-
teiligungen, insbesondere fur die weiblichen Mitarbeitenden. Denn
noch immer nehmen Frauen haufiger und langer Eltern- und Teilzeit
in Anspruch und erwirtschaften dadurch meist eine geringere
Altersvorsorge.

Als groBte Arbeitgeberin der Region mochte die Stadt Koln die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern weiter voranbringen. Dieses Ziel
verfolgen wir fur die Verwirklichung des im Grundgesetz verankerten
Gleichstellungsgrundsatzes, aber auch, weil die Gleichberechtigung
der Geschlechter zu den lebendigen Pramissen sowohl fir die Stadt-
gesellschaft als auch fur die Stadtverwaltung gehoren.

Koln steht fir Gleichberechtigung wie kaum eine andere Stadt. Und
dies wollen wir auch innerstadtisch leben. Gemeinsam mdchten wir
eine Zukunft gestalten, in der Gleichstellung von allen gelebt und
als selbstverstandlich wahrgenommen wird.

Fihren in Teilzeit, Eltern-Kind-Buros, flexible Formen des Arbeitens,
individuelle Beratung fur die eigene Karriereplanung, ortsunab-
hangiges Lernen durch digitalen Zugriff, Manner in erzieherischen
Berufen und Frauen als Technikerinnen. All das und noch vieles
mehr, soll mit diesem Gleichstellungsplan aufgezeigt und zum
Mafstab flr unser gemeinsames Handeln werden.



Vieles ist bereits sehr erfolgreich verlaufen. Die Stadt KoIn hat am 06. Februar 2023 nicht
nur erneut den Gender Award gewonnen. Sie wurde im Oktober 2022 auch bereits zum
vierten Mal mit dem Total E-Quality-Pradikat ausgezeichnet und erhielt nach erfolgreicher
Re-Zertifizierung zum zweiten Mal das Zertifikat als familienfreundliche Arbeitgeberin durch
die berufundfamilie Service GmbH.

Diese Pramierungen sind nur aufgrund des taglichen Engagements ihrer Mitarbeitenden
erfolgt. Sie zeigen auf, dass wir, die wir fur diese Stadt arbeiten, Gber eine gemeinsame
Haltung verfugen, die auf Wertschatzung fureinander beruht und Fairness als gemeinsames
Ziel deklariert.

Zahlreiche MaBBnahmen haben zu unseren bisherigen Erfolgen geflihrt. Nichtsdestotrotz
kénnen und wollen wir nicht aufhéren, fir gleiche Chancen zu kampfen, fur alle Geschlechter.

Mit dem zweiten Gleichstellungsplan 2024 - 2028 fir Frauen und Manner wollen wir an
unsere bisherigen Erfolge und Errungenschaften ankntpfen, uns neue Ziele setzen und
bewusst eine gleichberechtigte und damit auch erfolgreiche Zukunft gestalten sowie daran
arbeiten, die gesetzliche Anforderung noch zu ubertreffen.

Hewrete Pelol O Bl Hda g@*m

Henriette Reker Prof. Dr. Dorte Diemert Andrea Blome
Oberburgermeisterin Stadtkammerin Stadtdirektorin



2. Rechtliche Grundlagen

Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz

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.

§ 1 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern fiir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. [...]

Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fir Frauen und Manner zu verbessern.

(2) Frauen und Manner diirfen wegen ihres Geschlechts nicht
diskriminiert werden. Eine Diskriminierung liegt auch dann
vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung
oder MaBnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich
haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies
nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. [...]
(3) Die Erfilillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3
Absatz 2des Grundgesetzes sowie die Umsetzung dieses
Gesetzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort beson-
dere, fur die Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der
Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen.

§ 5 Absatz1LGG

Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten ist
verpflichtet, einen Gleichstellungsplan fur die Zeit von drei
bis funf Jahren zu erstellen.



3. Gleichstellungsplan als
Steuerungsinstrument der
Personalplanung und -entwicklung

Der Gleichstellungsplan stellt in der Verwaltung ein wesentliches Instrument der Personal-
planung und der Personalentwicklung dar. Daher ist die Gleichstellung von Frauen und
Mannern integraler Bestandteil des Personalmanagements. Beide, sowohl der Gleich-
stellungsplan als auch das Personalentwicklungskonzept, verlangen vorausschauende
Personalpolitik. Daher ist der Gleichstellungsplan auch als Bestandteil des Personal-
entwicklungskonzeptes anzusehen.

Das Landesgleichstellungsgesetz regelt ferner die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
sowie die Anforderungen an das Erstellen des Gleichstellungsplans. Als im Jahr 2016 das
reformierte Landesgleichstellungsgesetz in Kraft trat, resultierte daraus die Umbenennung
des frUheren Frauenférderplans in einen Gleichstellungsplan. Der Gleichstellungsplan
betrachtet die Verwaltung als Ganzes und geht tber einen reinen Frauenforderplan

hinaus. Gewohnheiten, Ablaufe, strukturelle und institutionelle Verhaltnisse, welche der
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern noch entgegenwirken,
sollen identifiziert und geandert werden.



4.Daten und Fakten -
Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschaftigtenstruktur

Koln ist im Jahr 2022 mit einer Bevolkerungszahl in Hohe von 1.092.188 Einwohnerinnen
und Einwohnern weiterhin die groBte Stadt in Nordrhein-Westfalen. Im Vergleich zum Vor-
jahr war das ein Plus von 12.817 (+1,2 %). Die vielfaltigen Aufgaben, die in einer wachsenden
Kommune anfallen, werden mit viel Engagement von den Kolleg*innen der Verwaltung
wahrgenommen.

4.1 Bestandsaufnahme

Im Rahmen der Umsetzung des ersten Gleichstellungsplans wurden bereits bedeutende
Fortschritte erzielt. Diese Erfolge zeigen unser Engagement fur die Férderung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern und den Abbau von Ungleichheiten in unserer Stadt-
verwaltung. Um die Erfolge im Bereich der Gleichstellung und einen nachhaltigen Wandel
in Richtung einer gerechten Gesellschaft auszubauen, sind unter anderem kontinuierliche
strategische MaBnahmen, wie stetiges Monitoring, die Sensibilisierung und Bewusstseins-
bildung, Partnerschaften, Netzwerke und Férderung von Frauen und Mannern notwendig.
Die folgenden Daten beziehen sich jeweils auf das Stammpersonal der Gesamtverwaltung
zum Stichtag 31.12.2022.

4.2 Stammpersonal

Das Stammpersonal umfasst alle aktiven angestellten und verbeamteten Mitarbeitenden
der Gesamtverwaltung, also der Kernverwaltung einschlieBlich eigenbetriebsahnlicher
Einrichtungen®. Dies waren zum Stichtag 31.12.2022 insgesamt 21.570 Personen. Hierzu
gehoren beispielsweise nicht die zu diesem Stichtag aktuell beurlaubten Mitarbeitenden,
Nachwuchskrafte oder Honorarkrafte.

4.565 Personen sind verbeamtet und 17.005 Mitarbeitende sind Angestellte. Von den
insgesamt 21.570 Mitarbeitenden sind 13.378 weiblich und 8.192 mannlich. Der Frauen-
anteil am Stammpersonal betragt daher 62 %, der Manneranteil 38 %.

1 Zuden eigenbetrieblichen Einrichtungen gehdren beispielsweise die Blihnen oder die
Gebaudewirtschaft. Einzelheiten siehe unter: https://intranet.verwaltung.stadtkoeln.de/intranet/
bibliothek/richtlinien/hk_neu/teill/index.html#sprungmarke_0_9
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Von den 13.378 Frauen arbeiten nahezu 6.000 Frauen in Teilzeit. Aufgrund dieser hohen
Teilzeitquote von 44 % macht es Sinn, die Verteilung von Frauen und Mannern in Vollzeit-
aquivalente umzurechnen. Dadurch ergibt sich eine Geschlechterverteilung von 59 %
Frauen und 41% Mannern. Dies lasst den Schluss zu, dass der Uberwiegende Teil der
Frauen, die in Teilzeit tatig sind, dies entweder vollzeitnah leisten oder mindestens weit Gber
50 %. Der Anteil an weiblichen Teilzeitkraften ist besonders hoch bei dem Personenkreis der
Angestellten. Dieser betragt tber 80 %.

Das ungefahre Geschlechterverhaltnis von 60 % Frauen und 40 % Manner bleibt trotz
Umrechnung in Vollzeitaquivalente bestehen und zieht sich nahezu durch die gesamte
Beschaftigungsstruktur inklusive der Nachwuchskrafte, siehe Ziffer 4.1.3.

Alleine bei den Verbeamteten weicht das beschriebene Verhaltnis deutlich ab. Hier betragt
das Geschlechterverhaltnis circa 50 zu 50. Der Anteil der verbeamteten Frauen liegt mit
48,72 % unter der 50 %-Linie.

Wie sich dieser hohe Anteil an Frauen auf die Verwaltung, auf Fihrungspositionen auswirkt
und wie die Verteilung der Geschlechter in den unterschiedlichen Berufsfeldern ist, wird in
den folgenden Analysen deutlich, so dass anhand der Bestandsaufnahme der Handlungs-
bedarf analysiert wird um den weiteren Bedarf zu planen.

Nachwuchskrafte gehéren nicht zum Stammpersonal, doch auch diese Daten zu evaluieren
hilft, das Ziel der Gleichstellung weiter zu erreichen. Daher werden diese Daten in der
Bestandsaufnahme ebenfalls mit einbezogen.

4.2 1 Stammpersonal - nach Anzahl der Personen

B Manner 8.192

Frauen 13.378
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4.2.2 Stammpersonal - Vollzeitaquivalente

B Manner 7.669,25

Frauen 11.134,69

4.2.3 Beschaftigtenstruktur - zuziiglich Nachwuchskréfte

Gesamt Frauen Frauen Manner Manner
Anzahl Anteil Anzahl Anteil

Stammpersonal Gesamt 21.570 13.378 62,02% 8.192 3798 %
davon Verbeamtete 4.565 2.224 48,712% 2.341 51,28%
Vollzeitkréfte 3.605 1.413 39,20% 2192 60,80%
Teilzeitkrafte 960 811 84,48% 149 15,52%
davon Angestellite 17.005 11.154 65,59% 5.851 34,41%
Volizeitkréfte 10.769 5.993 55,65% 4776 44,35%
Teilzeitkrafte 6.236 5.161 82,76% 1.075 17,24 %
zuziglich Nachwuchskrafte? 1.046 567 54,20% 479 45,80 %
Anwarter*innen (Beamtenrecht) 584 317 54,28% 267 4572%
Auszubildende (Tarifrecht) 462 250 54,11% 212 45,89%
Gesamtbetrachtung 22.616 13.945 61,66 % 8.671 38,34%

2 Hier sind zusatzlich zum Stammpersonal die Anzahl der Auszubildenden und Anwarter*innen zum Stichtag
31.12.2022 angegeben. Hierunter fallen nicht Praktikant*innen und Volontar*innen oder Zivildienstleistende
beziehungsweise Bundesfreiwilligendienstleistende.
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4.2.4 Beurlaubte

Von uber 900 zum Zeitpunkt der Stichtagserhebung erfassten beurlaubten Kolleg*innen
sind 93 % weiblich und 7% mannlich. Fir Beurlaubungen gibt es unterschiedliche Griinde,
die im Einzelnen nicht erfasst werden. Unstrittig ist jedoch, dass es sich in den meisten
Fallen um eine Beurlaubung aus familiaren Grinden handelt. Daher lasst sich aufgrund des
aufgezeigten Geschlechterverhaltnisses deutlich aufzeigen, wer hier auf Erwerbstatigkeit
und Einkommen aus Grunden von Kinderbetreuung und Care-Arbeit verzichtet.

Vor diesem Hintergrund bedeutet Gleichstellungsarbeit vor allem

+ eine hohe Transparenz zu den rechtlichen Rahmenbedingungen, dem Handling und den
Auswirkungen von Beurlaubungen, inklusive Beratungsmaoglichkeiten,

+ das Verstandnis und die Akzeptanz von Kolleg*innen und Fihrungskraften, wenn sich
Manner aus familiaren Grinden beurlauben lassen méchten,

+ die Verankerung einer innerbetrieblichen Haltung, dass es zur alltaglichen Normalitat gehort,
wenn sich Manner fur Kinderbetreuung und Care-Arbeit eine berufliche Auszeit nehmen,

+ eine gute Begleitung der beurlaubten Kolleg*innen vor und wahrend der Beurlaubung
sowie in der Zeit vor dem Wiedereinstieg, zum Beispiel durch Kontakt halten und einer
phasenorientierten Informations- und Kommunikationsstrategie,

+ den Ausbau (stadtischer) Kita-Platze,

+ sowie das Fortfihren und den Ausbau von Angeboten fur beurlaubte Mitarbeitende,
beispielsweise durch spezielle Fortbildungen oder Beratungen zur beruflichen
Weiterentwicklung.

B Méanner 63

Frauen 875
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4.2.5 Elternzeit

Laut einer Pressemitteilung?® des Statistischen Bundesamtes haben im Jahr 2022 bundesweit
knapp 1,4 Millionen Frauen und 482.000 Manner Elterngeld erhalten. Bei einer insgesamt
geringeren Anzahl von Bezieher*innen gegenuber dem Jahr 2021 hat sich die Zahl der
Manner mit Elterngeld im Vorjahresvergleich um 10.000 erhoht. Dagegen ging die Zahl der
leistungsbeziehenden Frauen um 32.800 zurtck.

Der Anteil der mannlichen Bezieher an allen Elterngeldbeziigen (Vateranteil) im Jahr 2022
stieg auf 26,1 % (2021: 25,3 %). Der kontinuierliche Anstieg des Vateranteils hat sich damit
fortgesetzt. Die meisten Vater nutzen jedoch weiterhin eine vergleichsweise kurze Auszeit
vom Beruf fir ihren Nachwuchs. Damit sind es bundesweit auch hier verstarkt Frauen, die
bewusst langere Auszeiten in Anspruch nehmen und auf die Berufstatigkeit verzichten.

Die nachfolgende Grafik zeigt die Geschlechterverteilung der zum Stichtag 31.12.2022

in Anspruch genommenen Elternzeit bei der Stadtverwaltung Koln auf. Deutlich wird,

dass Elternzeit auch innerhalb der Stadtverwaltung nach wie vor fast ausschlie3lich von
Frauen beansprucht wird. Von insgesamt 256 in Elternzeit befindlichen Mitarbeitenden der
Verwaltung, sind 251 Frauen (98 %) und 5 Manner (2 %).

Um die Gleichberechtigung hier voranzutreiben, gilt es zum einen, Informationen rund
um das Thema Elternzeit transparent und zielgruppengerecht aufzubereiten, diese allen
Kolleg*innen zur Verfugung zu stellen und zum anderen durch familienfreundliche

MaBnahmen, wie zum Beispiel passgenauere Arbeitszeiten und den Ausbau stadtinterner
Kita-Platze glinstige Rahmenbedingungen fir (werdende) Eltern zu schaffen.

2%

B Manner 5

Frauen 251

3 https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Soziales/Elterngeld/_inhalt.html
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Denn die Mehrheit der Eltern méchten Beruf und Familie besser miteinander vereinbaren
kénnen. Hierzu gehoért auch der wachsende Anspruch an eine aktive Vaterschaft seitens der
mannlichen Mitarbeitenden. Ergebnisse von Befragungen* zeigen, dass sich Elternschaft und
deren Rollenbilder in den letzten Jahrzenten gravierend verandert haben und es einen Trend zu
einer partnerschaftlichen Nutzung von Elternzeit und Elterngeld gibt.

4.2.6 Laufbahnverteilung

Bei der Verteilung von Frauen und Mannern ergibt sich folgendes Bild:

80%

70%

60% —

50% —

40% ——

37,87%
2.707

30% ——

20% ——

10% —

0%

Laufbahngruppe 1 Laufbahngruppe 2, Laufbahngruppe 2,
1. Einstiegsamt 2. Einstiegsamt

Frauen B Manner — 50% Linie

In allen abgebildeten Laufbahnen sind Frauen starker vertreten als Manner. Wahrend dies in
der Laufbahngruppe 1 mit einem Anteil von uber 62,5 % deutlich der Fall ist, entspricht die
Verteilung der Frauen und Manner in der Laufbahngruppe 2,1. und damit in den Laufbahnen
mit den héchsten Beschaftigungszahlen annahernd der gesamtstadtischen Geschlechter-
verteilung des Stammpersonals. In der Laufbahngruppe 2,2. sind mit 57,3 % mehr Frauen
beschaftigt als Manner. Wie sich die Verteilung auf die einzelnen Bereiche auswirkt, zeigen
die nachfolgenden Zahlen.

4 https://www.bmfsfj.de/resource/blob/186176/81ff4612aee448c7529f775e60a66023/
vaeterreport-update-2021-data.pdf
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4.2.7 Entgelt- und Besoldungsgruppen

Eine Unterreprasentanz der Frauen unterhalb 50 % besteht in den nachfolgend

aufgefiihrten Entgelt- (EGr) beziehungsweise Besoldungsgruppen (BGr).

Entgeltgruppen - Frauenanteil kleiner als 50 %
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4.2.8 Jobfamilien

90%

100%

Bei allen Mitarbeitenden wurden nach ihrer bei der Stadt Koln ausgelbten Tatigkeit und
aufgrund zusatzlich erworbener Berufe, die Berufsbilder auf Basis der Klassifizierung der
Berufe der Bundesagentur flr Arbeit (KIdB 2010) hinterlegt. Bei der Stadt KéIn sind rund
650 verschiedene Berufsbilder vorhanden. Um diese sinnvoll zusammenfassen zu kdnnen,

wurden die Berufe zu Job-Familien gruppiert. Beim Blick auf die Job-Familien ist trotz

der bereits erzielten Erfolge noch eine teilweise deutliche Unterreprasentanz von Frauen
in den MINT-Bereichen Informatik (16,1 %) und Technik (29,3 %), sowie in den gewerblich-
technischen Berufen (32,5 %) zu beobachten. Manner sind dagegen vor allem in den Job-
Familien arztliche und therapeutische Tatigkeiten (23,3 %) sowie Erziehung, soziale und
hauswirtschaftliche Tatigkeiten (8,9 %) unterreprasentiert. Diese Geschlechterverteilung

geht einher mit der tradierten Zuordnung zu klassischen Frauen- und Mannerberufen.
In den Verwaltungsberufen iberwiegt der Anteil der weiblichen Mitarbeitenden (67,5 %
beziehungsweise 85,3 %), insbesondere in den unteren Vergltungsgruppen.
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Alle Jobfamilien

Manner Frauen Gesamtergebnis
Stammpersonal 8.192 13.378 21.570
1 - Arztliche- und therapeutische Tatigkeiten 135 443 578
2 - Erziehung, soziale und hauswirt. Tatigkeiten 414 4.256 4670
3a - Verwaltung 271727 5.675 8.402
3b - sonstige Verwaltungsberufe 180 1.042 1.222
4 - MINT Informatik 167 32 199
4 - MINT Mathematik, Naturwissenschaften 50 49 99
4 - MINT Technik 1739 720 2.459
5 - Gewerblich-technische Berufe 1081 521 1602
6 - Kultur 365 307 672
T - Lehrende bildende Tatigkeiten 62 105 167
8 - Sicherheit und Uberwachung 1.270 223 1.493
ohne Berufseintrag 2 5 7
Gesamtergebnis 8.192 13.378 21.570
1 - Arztliche- und therapeutische Tatigkeiten —
2 - Erziehung, soziale und hauswirt. Tatigkeiten —
3a - Verwaltung —
]

3b - sonstige Verwaltungsberufe

4 - MINT Informatik

4 - MINT Mathematik, Naturwissenschaften
4 - MINT Technik

5 - Gewerblich-technische Berufe

6 - Kultur

T - Lehrende bildende Tatigkeiten

8 - Sicherheit und Uberwachung

0%

B Anteil Manner

20%

40 %

Anteil Frauen

60 % 80 % 100 %
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Insbesondere bei den MINT-Berufen und denen mit arztlichen und therapeutischen Tatigkeiten,
aber auch fiir die Tatigkeiten im Erziehungsbereich und im Bereich der Sicherheit und Uberwachung
(zum Beispiel Feuerwehr) handelt es sich um die akuten Fachkraftemangelbereiche. Hier ist eine
aktive und geschlechterbewusste Strategie zur Personalgewinnungs- und -erhaltung erforderlich,
die abseits tradierter Rollenvorstellungen auch neue Gruppen von Bewerber*innen anspricht.

4.2.9 Fihrung

Innerhalb des Stammpersonals der Stadt Koln verteilt sich der Anteil der Fiihrungspositionen
zu 55 % auf Frauen und zu 45 % auf Manner. Erfreulich gegentber dem ersten Gleichstellungs-
plan ist zu erwahnen, dass sich das Verhaltnis von Frauen in Fiihrungspositionen von 46 %

auf 55 % erhoht hat. Die folgenden Zahlen weisen die Besonderheiten aufgeteilt nach den
Flhrungsbereichen auf.

B Manner 809

Frauen 1.003

Die Fihrungsebenen teilen sich wie folgt auf Frauen und Manner auf:
(Basis: Ist-Besetzung, Stand 31.12.2022)

18



Flihrungskrafte inklusive Kita

Fiihrungsebene Manner Frauen Gesamt
Dezernat 7 3 10
Referent*in 15 18 33
Eigenbetriebsahnliche Einrichtung 5 1 6
Stellv. Leiter*in EBahnliche Einrichtung 0 1 1
Amt 15 19 34
Stellv. Amtsleiter*in 18 14 32
Stabsstelle 33 21 54
Stellv. Stabsstellenleiter*in 5 3 8
Abteilung 65 72 137
Punktdienststelle 9 6 15
Stellv. Punktdienststellenleiter*in 4 11 15
Birgeramt 6 3 9
Kindertagesstatte 21 182 203
Sachgebiet 293 270 563
Sachgruppe 313 379 692

Gesamtergebnis 809 1.003 1.812




4.2.10 Fihrung nach Laufbahngruppen

Bei der Verteilung von Frauen und Mannern ergibt sich folgendes Bild:
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B Manner Frauen

In den Laufbahngruppen 1 und 2,1. sind Frauen starker vertreten als Manner. Die Verteilung
der Frauen und Manner in der Laufbahngruppe 2,1. und der Laufbahngruppe 2,2. und damit
in den Laufbahnen mit den hochsten Beschaftigungszahlen entspricht annahernd der
gesamtstadtischen Geschlechterverteilung des Stammpersonals. In der Laufbahngruppe
2,2. sind mit 54,2 % mehr Manner beschaftigt als Frauen. Ziel ist auch hier, den Frauenanteil
in den FUhrungspositionen der hoheren Laufbahnen zu steigern. Zur Bestandssicherung des
weiblichen Anteils an Fihrungspositionen sowie zur Férderung eines hoheren Flihrungs-
frauenanteils in der Laufbahngruppe 2,2 greifen die unter Punkt 5 naher aufgefuhrten
MaBnahmen, wie zum Beispiel das Angebot einer individuellen Karriereplanung durch das
Bewerberbulro des Bewerbercenters oder die Fortfuhrung und der Ausbau von Mentoring-
programmen. Ferner sollen der Ausbau vorhandener sowie die EinfuUhrung neuer digitaler
Weiterbildungsangebote sowie das Pilotprojekt Studientage hier forderlich wirken.

20



4.2.11 Fihren in Teilzeit

Eine gute Work-Life-Balance wird fur alle Mitarbeitenden wichtiger — auch fur Fihrungs-
krafte. ,FUhren in Teilzeit” bietet die Chance, auch dieser Zielgruppe eine lebensphasen-
orientierte Arbeitszeitgestaltung anzubieten. Lediglich knapp ein Viertel, namlich 24 % der
Frauen und nur 9 % der Manner in einer Fihrungsposition, Gben diese in Teilzeit aus. Ziel

ist auch hier, diese Werte zu steigern. Zu prufen ist, mit welchen MaBnahmen ,Fuhren in
Teilzeit” verstarkt ermoglicht werden kann. Vorgesehen ist unter anderem die Erhéhung des
Angebots an Teilzeit-Fortbildungen.

4.2.12 Weibliche Fiihrungskrafte - Vollzeit/Teilzeit

B Volizeit 764

Teilzeit 239

4.2.13 Mannliche Fiihrungskrafte - Vollzeit/Teilzeit

B Volizeit 737

Teilzeit 72
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4.2.14 Weibliche und mannliche Fiihrungskrafte nach Laufbahngruppe, Voll- und Teilzeit

Weibliche Fiihrungskrafte nach Laufbahngruppe
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Mannliche Flihrungskrafte nach Laufbahngruppe
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4.2.15 Frauen in Voll- und Teilzeit

Bezogen auf den Personalbestand der Frauen sind 44 % von diesen in Teilzeit beschaftigt,
wahrend 56 % einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen. Ein Ziel des ersten Gleichstellungs-
plans war die Reduzierung der allgemeinen Teilzeitquote der Frauen von damals 43,3 %

auf 40 %. Es sollte fir moglichst viele ein Beschaftigungsumfang erreicht werden, der ein
existenzsicherndes Einkommen und eine hinreichende eigene Altersvorsorge gewahrleistet.
Dieses Ziel gilt es nach wie vor zu erreichen. Zwar erhéht sich der Anteil der Manner, die in
Teilzeit arbeiten, — auch bundesweit® - stetig ein wenig mehr. Jedoch bleibt es ein nach wie
vor weiblich besetztes Thema. Hier braucht es - ahnlich wie beim Thema Beurlaubung aus
familiaren Grinden - das Verstandnis und die Akzeptanz fir mannliche Mitarbeitende, die
in Teilzeit arbeiten mochten. Auch gilt es, sich Risiken und Chancen von Teilzeit vor dem
personlich-beruflichen Spannungsfeld genau anzuschauen. Das individuelle Beratungs-
angebot sowie weiterfihrende Informationen der jeweiligen Dienststellen kdnnen
Mitarbeitende daher fir ihre Entscheidungsfindung nutzen.

B Volizeit 7.435

Teilzeit 5.943

5 https://www.sozialpolitik-aktuell.de/files/sozialpolitik-aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/
Datensammlung/PDF-Dateien/abblV8d.pdf
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4.2.16 Manner in Voll- und Teilzeit

Bei den Mannern zeigt sich ein anderes Bild. Hier stehen 85 % der Manner in einer Vollzeit-
beschaftigung und 15 % arbeiten in Teilzeit. Die mit dem 5. Frauenférderplan angestrebte
Einbeziehung von mehr Mannern in eine flexible Arbeitszeitgestaltung (Zielwert: Teilzeit-
quote von 11 %) zur Vereinbarung von Familien- und Berufsleben konnte erfreulicherweise
mit dem ersten Gleichstellungsplan erreicht werden.

B Volizeit 6.992

Teilzeit 1.200

4.2.17 Frauen und Manner nach Laufbahngruppen in Voll- und Teilzeit

Frauen nach Laufbahngruppen

Laufbahngruppe Gesamt Teilzeit Vollzeit
Laufbahngruppe 1 8.133 3.894 4239
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 4.442 1701 2.741
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 803 348 455
13.378 5.943 7.435

Manner nach Laufbahngruppen

Laufbahngruppe Gesamt TZ vz
Laufbahngruppe 1 4.880 17 4163
Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt 2.707 361 2.346
Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt 605 122 483
8.192 1.200 6.992
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4.2.18 Anteile Teilzeittatige nach Umfang der Teilzeit von Frauen und Mannern

Gesamtverteilung ohne Geschlechterdifferenzierung

B unterhalftig
nur 0,5

[ 051-074

B 075-0,99

Gesamtverteilung geschlechterdifferenziert

32% —
28% —
24 % -
20% ——— —
16 % —————— —————— —
12% —— —————— ————— ————— —
8% ————— —————— —————— —
4% —————— —
unterhalftig nur 0,5 051-0,74 0,75-0,99
B Manner Frauen

Insgesamt arbeiten 7.143 Personen in Teilzeit, hiervon sind 83 % weiblich und 17 % mannlich.
Wie sich der jeweilige Umfang der Teilzeit innerhalb der Geschlechtergruppen verteilt,
zeigen die folgenden Grafiken.
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Anteile teilzeittatige Frauen nach Umfang der Teilzeit an der Gesamtzahl
Teilzeittatiger (Gesamt 83 %)

B unterhalftig

nur 0,5

[ o51-074
B 075-0,99

Anteile teilzeittatige Manner nach Umfang der Teilzeit an der Gesamtzahl
Teilzeittatiger (Gesamt 17 %)

B unterhalftig
nur 0,5

[ 051-074

B 075-0,99
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5. Zielvorgaben und MaBBnahmen

Nach § 6 Abs. 3 LGG enthalt der Gleichstellungsplan fur den Zeitraum der Geltungsdauer
konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen
und Hohergruppierungen, um diesen in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind,
bis auf 50 Prozent zu erhdhen.

MaBnahmen zur Erreichung dieser Zielvorgaben
werden bei der Stadt Koln unter anderem durch die

— Anpassung von Arbeitsprozessen
— Konkrete Personalauswahl und

— gezielte Personalentwicklung
unterstitzt durch kontinuierliche

— Verbesserung der Ausstattung von Arbeitsplatzen

— zielgerichtete Fortbildungen

sowie
— umfangreiche Beratungs-und Unterstiitzungsangebote

wahrgenommen und durchgefuhrt.
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Im Rahmen der Umsetzung des ersten Gleichstellungsplans wurden bereits bedeutende
Fortschritte erzielt. Diese Erfolge zeigen deutlich, dass die Stadtverwaltung hier bereits in
die richtige Richtung geht und unser Engagement fir die Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern und den Abbau von Ungleichheiten wesentliche Berlcksichtigung
findet.

Um die Erfolge im Bereich der Gleichstellung und einen nachhaltigen Wandel in Richtung
einer gerechten Gesellschaft auszubauen, sind unter anderem kontinuierliche strategische
MaBnahmen, wie stetiges Monitoring, die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung,
Partnerschaften, Netzwerke und Férderung von Frauen und Mannern notwendig.

Nachfolgend werden die drei Ubergeordneten Ziele der Stadtverwaltung beschrieben,
welche im Sinne des LGG zur weiteren Forderung der Gleichstellung beitragen. Darunter
fallen auch dartber hinaus zuklinftig zu berucksichtigende handlungsleitende personal-
wirtschaftliche MaBnahmen, welche die Férderung der Gleichstellung starken. Zu jedem Ziel
(siehe auch Anlage 1) sind die neuen MaBnahmen fir die Zeit des zweiten Gleichstellungs-
plans genannt und uber die im nachsten Bericht zum Gleichstellungsplan fur die Jahre 2024
und 2028 entsprechend berichtet werden wird.

Ziel 1

Quotensteigerung/Abbau von
Unterreprasentanz sowohl von
Frauen als auch von Mannern

OO Ziel 2

[_C? Forderung der Vereinbarkeit
M von Beruf und Familie

Ziel 3

Forderung der Gleichstellung
im Arbeitsleben
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5.1 Ziel 1 - Quotensteigerung/Abbau von Unterreprasentanz
sowohl von Frauen als auch von Mannern

Erhéhung des Frauenanteils in Bereichen,
in denen Frauen unterreprasentiert sind -
zum Beispiel Technik, Feuerwehr

Erhohung des Manneranteils in Bereichen,
in denen Manner unterreprasentiert sind -
zum Beispiel Erziehungsbereich

Erhéhung des Anteils von Frauen in
Fiihrungspositionen

Forderung einer klischeefreien Ausbildungs-
und Berufswahl

5.1.1 MaBnahmen zu Ziel 1 - Quotensteigerung/Abbau von Unterreprasentanz
sowohl von Frauen als auch von Mannern

TOTAL E-QUALITY Award

Das TOTAL E-QUALITY Pradikat bescheinigt ein erfolgreiches und nachhaltiges
Engagement fur Chancengleichheit und bedeutet das klare Bekenntnis der Organisation

zu Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat. Die Stadt KéIn hat im Rahmen der jeweiligen
Wettbewerbe bereits zum vierten Mal - zuletzt in 2022 - mit ihrer nachgewiesenen Haltung,
ihren verankerten Strategien und zahlreichen wie vielfaltigen EinzelmaBnahmen Uberzeugen
kénnen. Damit war sie beginnend mit der erstmaligen Auszeichnung in 2013 bis heute -
gultig bis 2025 - fortlaufend berechtigt, das Pradikat TOTAL E-QUALITY zu tragen und
damit zu werben.

Die Auszeichnung fokussiert Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeit unter intersek-
tionalem und inklusivem Ansatz. Sie wird fur drei Jahre verliehen. Danach erfolgt eine
erneute Bewerbung, die von einer unabhangigen Jury bewertet wird. Eine Organisation,
die das Pradikat zum funften Mal verliehen bekommt, erhalt auBerdem einen Ehrenpreis
far Nachhaltigkeit. Eine erneute Bewerbung fir 2026 ist geplant.
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Erh6hung des Angebots an Teilzeit-Fortbildungen

Das bereits bestehende Angebot an Teilzeit-Fortbildungen soll ausgebaut werden.
Insbesondere wird bei der Entwicklung neuer Angebote immer auch ein Blick darauf
geworfen, ob diese auch in Teilzeit angeboten werden kdnnen.

Stellenausschreibung in Voll- und Teilzeit
Die Stellenausschreibungen wurden Uberarbeitet und ein wichtiger Meilenstein ist, dass alle
Stellenausschreibungen in Voll- und Teilzeit ausgeschrieben werden.

Mentoring Projekte

Die Stadt KoIn hat bereits zahlreiche Mentoring-Programme durchgefuhrt und blickt auf
erfolgreiche Ergebnisse. Zuletzt neu hinzugekommen ist das erste interkommunale Cross-
Mentoring zwischen Koln und Dusseldorf, welches im August 2022 gestartet ist. Mentoring
Projekte fur Frauen sind fester Bestandteil der Personalentwicklung.

Leitungsrunden gezielt zur Verbreitung von Unterstiitzungsangeboten nutzen

Das Fuhrungskrafte-Innovationsnetzwerk sowie Verwaltungsleitungsrunden werden genutzt,
um die Angebotsvielfalt und Ansprechpartner*innen der bereits vorhandenen stadtinternen
Unterstutzungseinheiten, wie das Betriebliche Gesundheitsmanagement, das Mitarbeiter-
unterstutzungsteam und Blindnis BerufLeben dieser Zielgruppe wiederholt kompakt
transparent zu machen. Denn nur die Kenntnis Uber das grof3e und vielfaltige stadtinterne
Unterstlitzungsangebot sichert eine professionelle Begleitung der Mitarbeitenden durch die
Flhrungskrafte und dient damit letztlich auch dem Thema Gileichstellung von Frauen und
Mannern. Als ein Beispiel seien hier die durch das Blindnis BerufLeben oder das stadtinterne
Coachingangebot genannt.

Strategieentwicklung fiir Frauen im IT-Bereich

Das Amt fur Informationsverarbeitung hat mit Unterstiitzung des Innovationsburos eine
Strategie-Werkstatt durchgefihrt. Neben der Gewinnung sowie Bindung von Fachkraften

ist die Starkung einer inklusiven Arbeitskultur wichtiger Bestandteil des Projektes. Im
besonderen Fokus steht das Ziel, mehr Frauen und Menschen, die sich anhand verschiedener
Diversity-Dimensionen verorten, fir die Arbeit in der stadtischen IT nachhaltig zu gewinnen
und zu begeistern. Die Ergebnisse der Workshops werden durch das Amt fur Informations-
verarbeitung feinjustiert in eine ausformulierte Strategie Ubersetzt.

Gewinnung von Frauen im feuerwehrtechnischen Bereich

Die Berufsfeuerwehr Koln will die Potenziale von Frauen im feuerwehrtechnischen Dienst
nutzen und entwickelt weitere MaBnahmen, um den Anteil von Frauen zu erh6hen.
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5.2 Ziel 2 - Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

OO In der Stadtverwaltung Koln wird die Aktzeptanz
=\ von familienrelevanten Themen geférdert und
/ (@) die unterschiedlichen Lebenssituationen der
M Mitarbeitenden bericksichtigt

Das mobile Arbeiten wird kontinuierlich
ausgebaut und flexibler gestaltet

Fahren in Teilzeit wird geférdert

Der Anteil von Mannern bei der Teilzeit wird
gesteigert und sie ibernehmen langere
Eltern- und Pflegezeiten

5.2.1 MaBnahmen zu Ziel 2 - Férderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Beurlaubungskonzept

Das Konzept zum Kontakthalten und zur Einbindung der langerfristig familienbedingt
Beurlaubten wird erarbeitet und im Nachgang umgesetzt. Im Zentrum des Konzeptes stehen
folgende EinzelmaBnahmen: Regelung und Umsetzung der 3-Phasen-Kommunikation

mit den Mitarbeitenden, die Veranstaltung regelmaBiger Treffen flr die Freigestellten und
wiederholte Ubermittlung von vereinbarkeitsbezogenen Informationsmaterialien. Dariiber
hinaus werden Rahmenbedingungen identifiziert, die Angehorigen dieser Zielgruppe zur
einer bestmaoglichen Teilhabe ermutigt.

Dies soll ferner dazu fuhren, dass die beurlaubten Personen gegebenenfalls fruher als
zunachst geplant und angekindigt wieder einsteigen.

Ferner erfolgt die Einrichtung eines digitalen Portals zur Information hinsichtlich des Handlings
von Beurlaubungen fur Personalsachbearbeitende, Verwaltungsleitungen und weitere sowie
fur Mitarbeitende als Erstinformationsquelle fir die bevorstehende oder geplante Beurlaubung.

Gebiindelte Informationen zu Themen wie Mutterschutz, Elternzeit und Beurlaubung

Informationen fur Mitarbeitende, die Elternzeit oder Mutterschutz in Anspruch nehmen,
werden in Form einer Elternmappe geblndelt zur Verfligung gestellt.

31



Treffen von (familienbedingten) Beurlaubten

Zur Unterstitzung und Einbindung von familienbedingt zeitweise nicht aktiven Mitarbeitenden
ist ein Kontakthalten und die wiederholte Ubermittlung von vereinbarkeitsbezogenen Infor-
mationen zur Bindung an die Arbeitgeberin und die Arbeitswelt erforderlich. Eine geplante
MaBnahme ist zum Beispiel die dauerhafte Nutzungsmaoglichkeit des stadtischen Intranets.

Dienstvereinbarung zum Mobilen Arbeiten

Die Ausweitung des mobilen Arbeitens bietet eine Vielzahl von Vorteilen sowohl fir die
Arbeitgeberin als auch fur die Mitarbeitenden der Verwaltung. Mobiles Arbeiten ermoglicht
Mitarbeitenden, ihre Arbeit flexibler zu gestalten und eine verbesserte Work-Life-Balance zu
schaffen. Mobiles Arbeiten sowie die flexiblen Arbeitszeiten und nicht zuletzt die individuellen
Teilzeitmoglichkeiten werden sowohl von mannlichen als auch weiblichen Mitarbeitenden
besonders geschatzt. Gerade Mannern bietet die Teilzeit und das Mobile Arbeiten die Chance,
mehr von der Familie mitzuerleben. Mobiles Arbeiten verstarkt somit die Teilung der Erwerbs-
arbeit wie die Arbeit im Haushalt oder Care-Arbeit und sorgt fur mehr Gleichstellung beider
Geschlechter in den unterschiedlichen Bereichen. Dartber hinaus férdert mobiles Arbeiten die
Arbeitgeberattraktivitat und kann zur Gewinnung und Bindung qualifizierter Talente fihren.

Ausweitung und Optimierung der technischen Ausstattung fiir Mobiles Arbeiten

Die Méglichkeiten der Mitarbeitenden, zeitlich und oértlich flexibler zu arbeiten, haben sich
in einem hohen Tempo stadtweit ausgedehnt. Nahezu alle Mitarbeitenden kénnen Uber das
Intranet auf ihr stadtisches E-Mail-Postfach zugreifen, das Intranet nutzen und Hilfe vom
IT-Support in Anspruch nehmen. 80 % der Mitarbeitenden sind bereits technisch mit einem
vollumfanglichen Zugang zum mobilen Arbeiten ausgestattet - das sind so gut wie alle
Mitarbeitenden, die einen PC-Arbeitsplatz nutzen. Ziel ist hier die maximal mogliche Aus-
weitung des mobilen Arbeitens fur alle Mitarbeitenden der Verwaltung, soweit dienstliche
Belange nicht entgegenstehen.

Schrittweise Etablierung des Desk-Sharings

In Anbetracht der vermehrten Nutzung des heimischen Arbeitsortes und des mobilen
Arbeitens werden die dienstlichen Arbeitsorte zum Teil in vermindertem Umfang genutzt.
Die sich hiermit bietende Chance der schrittweisen Etablierung des Desk-Sharings wird
systematisch adressiert. Dieser Raum fur Wandel wird kommunikativ begleitet, um eine
Akzeptanz dieser Kulturveranderung zu unterstutzen. Desk-Sharing fordert die Nutzung
von flexiblen Arbeitsorten und leistet dadurch einen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie.

Digitale L6sung zu Lernangeboten unabhangig von Dienstort und -zeit

Die Zahl der bereits bestehenden, zeitlich kompatiblen Angebote (zum Beispiel lediglich
mehrstiindig beziehungsweise halbtagig statt ganztagig) wird weiter ausgeweitet und um
sinnvolle digitale Lernangebote in kirzerer Form sowie um die Ausweitung der virtuellen
Angebote allgemein erganzt.

Kontinuierliche Flihrungskrafteeinbindung zu Vereinbarkeitsthemen

Die kontinuierliche Fihrungskrafteeinbindung wird erganzt um - teils vorhandene, teils sich
in der Entwicklung befindliche — persoénliche und virtuelle Vermittlungs- und beteiligende
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Formate und Workshops. Fihrungskraften soll damit ihre Vorbildfunktion, die zur Verfiugung
stehenden Mdglichkeiten und Fragen zur Vereinbarkeitsthemen transparent zur Verfiigung
gestellt werden, damit diese fur eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie einstehen
und diese entsprechend fordern konnen. Auf diese Weise wird Vereinbarkeit im Alltag
zunehmend gelebt und von Personalverantwortlichen als eine weitere unabdingbare
Perspektive im taglichen Handeln berucksichtigt.

Erweiterung des Angebots von Eltern-Kind-Biiros
Es wird gepruft, ob Bedarf besteht, in freiwerdenden Raumlichkeiten Eltern-Kind-Zimmer
einzurichten.

Familienservice
Externe Serviceleistungen sollen bei Fragen zum Thema Familie, wie zum Beispiel Kinder-
betreuung oder Pflege von Angehdrigen, unmittelbar unterstitzen.

Flexibilisierung der Arbeitszeit — auch durch Langzeitkonten

Flexible Arbeitszeiten ebnen den Weg zu mehr Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und
sichern damit einen groBBen Fortschritt fur die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern.
In der neuen Dienstvereinbarung zur Flexibilisierung der Arbeitszeit soll Uber die Regelungen
zur gleitenden Arbeitszeit hinaus auch die Einrichtung von Langzeitkonten verankert werden.

Intranet-Seite zum Thema Pflege von Angehdérigen

Im Intranet sind wesentliche Informationen rund um das Thema Pflege von Angehdrigen
einsehbar, diese werden kontinuierlich fortgefuhrt. Auf einen Blick werden wichtige dienst-
rechtliche Regelungen wie auch hilfreiche Tipps und weiterfuhrende Links ersichtlich sein.

Interne Pflege-Lots*innen

Es wird gepruft, in wieweit die hausinterne Orientierungshilfe durch eigene, hierfir extra
fortgebildete Pflege-Lots*innen erweitert, von den Mitarbeitenden angenommen und
gegebenenfalls durch ein Angebot von regelmaBigen Pflegesprechstunden nachhaltig
verankert werden kann.

Job- und Top-Sharing-Boérse

Im Rahmen der weiteren Entwicklung einer vereinbarkeitsfreundlichen Arbeitsorganisation
soll gepruft werden, wie eine Job- und Topsharing Borse fur Teilzeitkrafte umgesetzt werden
kann. Zur Zielgruppe gehoren alle Teilzeitkrafte und insbesondere auch Fluhrungskrafte in
Teilzeit.

Pilotprojekt Studientage

Mit der Gewahrung von Studientagen unter Fortzahlung der Bezulge auch bei privater
Weiterbildung, die im gesamtstadtischen Interesse liegen, wird die Arbeitgeberattraktivitat
erhoht und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie somit auch bei privaten Weiterbildungen
gefordert. Diese Form der geforderten Personalentwicklung zahlt auf das Konto der Verein-
barkeitsthemen ein und soll im ersten Schritt als Pilotprojekt eingefihrt werden. Die hierbei
gemachten Erfahrungswerte sollen dann in die Evaluierung der MaBnahme einflieBen, um
die weitere Verfahrensweise zu Uberdenken und gegebenenfalls anzupassen.
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Werbung fiir den Spielekoffer

Werbung fur das Angebot des Spielekoffers, welcher von den Dienststellen eigenstandig
angeschafft werden kann. Zu Testzwecken und zur Bedarfsermittlung soll ein Ansichts-
exemplar des Bundnisses BerufLeben als Leihgabe zur Verfligung gestellt werden. Mit Hilfe
des Spielekoffers kann ein Kind bis zum Grundschulalter im akuten Betreuungsnotfall im
eigenen Buro fur eine Weile beschaftigt werden.

5.3 Ziel 3 - Férderung der Gleichstellung im Arbeitsleben

Die Stadtverwaltung Koln pflegt eine offene
und respektvolle Organisationsstruktur und
verwendet eine geschlechtergerechte
Sprache in ihrer Kommunikation

In allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen
gibt es eine ausgewogene Anzahl von weiblichen
und mannlichen Mitarbeitenden

Gleichstellung ist als Haltung in allen Bereichen der
Verwaltung verankert, wird aktzeptiert und gelebt

5.3.1 MaBnahmen zu Ziel 3 - Férderung der Gleichstellung im Arbeitsleben

Verankerung von Gender- und Diversitatskompetenz im Beurteilungswesen

Die Vermittlung von Gender- und Diversitatskompetenz ist fester Bestandteil der
Personalentwicklung im Rahmen der Qualifizierung fir neue Fuhrungskrafte und wird
fortgefuhrt. Bei der Fertigung eines neuen Beurteilungswesens werden auch die Themen
.Gleichstellung und Diversitatsiberzeugung” nochmals weiteren Raum bekommen.

Die Beurteilungskriterien orientieren sich am KélnerKompetenzModell als Ausfluss der
Leitlinien far Fihrung und Zusammenarbeit.
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Gezieltes Marketing des Bewerbercenters

Durch gezielte Marketingstrategien sollen die Reichweite und Bekanntheit der Stadt Kéin,
vor allem als attraktive Arbeitgeberin, gesteigert und potenzielle Bewerber*innen effektiv
angesprochen werden. Das Bewerbercenter wird im externen Marketing den Einsatz von
sogenannten Markenbotschafter*innen ausbauen, um Geschlechterklischees abzubauen,
dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken und die zu fordernde Diversitat voranzutreiben.

Durch mehr geschlechterneutrale Werbung in frauen- und manneruntypischen Berufen, soll
die Werbung hier entgegen der tblichen Erwartungen zum Beispiel mit einer Feuerwehr-
beamtin, einer IT-lerin und einem mannlichen Sozialarbeiter oder Erzieher erfolgen. Frauen
und Manner sollen dabei explizit auf die vielfaltigen Berufsmaoglichkeiten auch geschlechts-
atypisch bei der Stadt Koln aufmerksam gemacht werden.

Individuelle Karriereberatung

Vertrage, Berufserfahrung, Interessen und vor allem Qualifikationen wie auch
gegebenenfalls weiterer Qualifizierungsbedarf sind sehr unterschiedlich. Daher kdnnen sich
Mitarbeitende, die sich intern verandern und weiterentwickeln wollen, kiinftig im Rahmen
einer individuellen Karriereberatung an das Bewerberblro des Bewerbercenters wenden
und sich auf Grundlage ihrer persoénlichen Voraussetzungen zu ihren Karrieremoglichkeiten
bei der Stadt KéIn vertraulich und fachkundig beraten lassen.

Kooperationen zur Forderung leistungsgewandelte Mitarbeitende

Die Forderung leistungsgewandelter Mitarbeitenden soll in Zusammenarbeit mit externen
Tragern erfolgen und bedingt ebenso interne Kooperations- und Projektarbeit. Zentrales
Element der Férderung ist die Qualifizierung. Ziel ist es, ein lebenslanges Berufsleben

zu ermoglichen, welches zudem den Anforderungen der Gleichberechtigung entspricht.
Daher werden hier sowohl vermeintlich typische Mannerberufe als auch weibliche Berufs-
bilder in die Férderung einbezogen. Im Vordergrund steht die Berlicksichtigung der jeweils
gesundheitlichen Parameter, um beiden Geschlechtern den Erhalt am Berufsleben zu
ermaoglichen.

Weitere Qualifizierungsangebote an untere Einkommensgruppen

Fur bessere Berufsperspektiven unterer Einkommensgruppen soll das Angebot an
Qualifizierungen ausgeweitet werden und die Informationen hierzu transparent
verbreitet werden.
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5.4 Zielvorgaben

Die Stadt Koln strebt fir die Zeit des zweiten Gleichstellungsplans nachfolgende
Zielvorgaben an:

Handlungsfeld Frauenanteil Anmerkung

Ist Soll

Laufbahngruppen (LBGr)

1 62,5% 62% Bestandssicherung

21 62,1% 62%

2,2 57,3% 62%

Unterreprasentierte Entgelt- und 0% bis 50% Gleichwertige Annaherung fir
Besoldungsgruppen 47,6 % Frauen und Manner

Job-Familien

MINT-Informatik 16,1% 20%

MINT- Mathematik/Naturwissenschaft 49,5% 50%

MINT-Technik 29,3% 32%

Gewerblich-technische Berufe 32,5% 35%

Kultur 457% 50%

Sicherheit und Uberwachung 14,9% 18%

Verteilung der Fiihrungspositionen**  55% 62%

Einzelne Fiihrungspositionen <50% 50% Bestandssicherung
>50% 62%

Teilzeitquote Teilzeitquote Manner gesamt >20%

Frauen gesamt 44 % 40%

LBGr1 49% 45%

LBGr2,1 38% <40%

LBGr2,2 43% <40%

Flhrungsposition inklusive 24 % 30%

Kita-Bereich

* Der Zielwert von 62 % orientiert sich am aktuellen Anteil der Frauen am Gesamtbestand des
Stammpersonals (Stand 31.12.2022)
**alle Fihrungspositionen inkl. Kita-Bereich

Die Tabelle verdeutlicht, dass die Frauenforderung bei der Stadtverwaltung Koln schon sehr
weit fortgeschritten ist, es nun aber auch Zeit ist, die Gleichstellung beider Geschlechter in
den verschiedenen Bereichen der Verwaltung und Berufszweigen zu férdern.
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6. Controlling und Berichtswesen

Nach § 5 Absatz 7 ist nach spatestens zwei Jahren die Zielerreichung des Gleichstellungs-
planes zu Uberprifen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
MaBnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungsweise zu
erganzen.

Uber den Stand der Umsetzung des Gleichstellungsplans wird dem Ausschuss fiir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie dem Ausschuss Allgemeine Verwaltung und
Rechtsfragen/Vergabe/Internationales nach Beratung im Verwaltungsvorstand berichtet.

Bei der Umsetzung und Uberpriifung des Gleichstellungsplans kommt den Dienststellen-
leitungen, der Personalverwaltung sowie den Mitarbeitenden mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben eine besondere Rolle zu. Durch die ausdruckliche Adressierung im
Gesetz (§ 5 Absatz 10, Satz 2 LGG) wird die besondere Verantwortung des vorgenannten
Personenkreises hervorgehoben.

7. Rahmenbedingungen

Alle aufgezeigten MaBnahmen zur Zielerreichung stehen unter dem Vorbehalt, dass

die notwendigen Ressourcen im Rahmen des Haushaltes zur Verfligung gestellt werden
kénnen. Ein restriktiver Umgang mit den Ressourcen versteht sich vor diesem
Hintergrund von selbst.

8. Geltungsbereich und Inkrafttreten

Der zweite Gleichstellungsplan gilt fir die Stadtverwaltung Koéln einschlieB3lich der eigen-
betriebsahnlichen Einrichtungen und tritt mit dem Beschluss des Rates in Kraft. Er gilt bis
zum Inkrafttreten des dritten Gleichstellungsplanes.
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9. Ausblick und Fazit

Der Gleichstellungsplan der Stadt Koln ist ein richtungsweisender und verbindlicher Leit-
faden, der das klare Bekenntnis zur Férderung der Gleichstellung aller Geschlechter mit
konkreten Zielen und MaBnahmen widerspiegelt. Durch die Identifizierung von Heraus-
forderungen und Hindernissen sowie die Umsetzung gezielter MaBnahmen wurden bereits
bedeutende Erfolge erzielt.

Diese Erfolge umfassen unter anderem die Erhohung des Anteils von Frauen in Fuhrungs-
positionen, die gezielte Férderung von Frauen, welche vermehrt in mannlich gepragten
Berufen tatig sind sowie den Ausbau von Netzwerkstrukturen fur Frauen. Umgekehrt
werden auch Manner in Berufen, welche typischerweise von Frauen ausgeubt werden,
mehr gefordert. Teilzeit wird nun auch vermehrt fur Manner denkbar und sie engagieren
sich mehr fiur die Gleichstellung, beispielsweise durch das entstandene Vaternetzwerk.

Um die Gleichstellung weiter auszubauen, sind kontinuierliche MaBnahmen erforderlich.
Dazu gehoren ein konsequentes Monitoring und eine Evaluierung der Fortschritte, die
Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung innerhalb der Belegschaft, die Forderung der
Beteiligung und Partizipation von Frauen in allen Bereichen, die Integration von Gleich-
stellung in den Budgetierungsprozessen sowie die Bildung von Partnerschaften und
Netzwerken.

Durch die Verfolgung dieser Ziele und die Umsetzung gezielter MaBnahmen wird die Stadt
Koln kontinuierlich an der Férderung der Gleichstellung arbeiten und einen wesentlichen
Beitrag fur eine inklusive und geschlechtergerechte Gesellschaft leisten.

Ein gut durchdachter Gleichstellungsplan erfullt nicht nur die gesetzlichen Anforderungen
und férdert kontinuierlich die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, sondern
steigert auch das Wohlstandspotenzial eines Unternehmens.

Gleichstellung fordert die Attraktivitat fur Talente, die nach inklusiven Arbeitsumgebungen
suchen und verbessert die Unternehmenskultur in der Mitarbeitende sich geschatzt fuhlen.

Letzteres bewirkt eine starkere Bindung zur Stadtverwaltung. Die Férderung von Gleich-
stellung am Arbeitsplatz ermdglicht eine vielfaltigere Belegschaft, was zu unterschiedlichen
Perspektiven, Ideen und Losungswegen in der Arbeitswelt flihrt. Dies kann die Kreativitat,
Innovation und noch nicht ausgeschopfte Potenziale der Mitarbeitenden begunstigen.
Insgesamt bedeutet mehr Gleichstellung am Arbeitsplatz sowohl fir die Stadt Koln als
Arbeitgeberin als auch fur ihre Mitarbeitende einen groBen Nutzen.
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Anlage



Anlage

Zeit-MaBnahmen-Planung

In der nachfolgenden Ubersicht sind die MaBnahmen, die innerhalb des Geltungsbereichs
beginnen und bis zum Ende wirken sollen, benannt.

Nr. MaBnahme 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028

1  Quotensteigerung/Abbau von Unterrepriasentanz

1  TOTAL E-QUALITY-Award

2  Erhdéhung des Angebots an Teilzeit-Fortbildungen

3  Stellenausschreibung in Voll- und Teilzeit

4  Mentoring-Projekte

5  Leitungsrunden gezielt zur Verbreitung von Unterstitzungs- -
angeboten nutzen

6  Strategieentwicklung fir Frauen im IT-Bereich -

7  Gewinnung von Frauen im feuerwehrtechnischen Dienst

2  Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

8  Beurlaubungskonzept

9 Geblindelte Informationen zu Themen wie Mutterschutz,
Elternzeit und Beurlaubung

10 Treffen von (familienbedingten) Beurlaubten

11 Dienstvereinbarung zum Mobilen Arbeiten

12 Ausweitung und Optimierung der technischen Ausstattung fir
Mobiles Arbeiten

13 Schrittweise Etablierung des Desk-Sharings

14 Digitale L6sung zu Lernangeboten unabhangig von
Dienstort und -zeit

15 Kontinuierliche Fihrungskrafteeinbindung zu
Vereinbarkeitsthemen

16 Erweiterung des Angebots von Eltern-Kind-Biros

17 Familienservice

18 Flexibilisierung der Arbeitszeit - auch durch Langzeitkonten

19 Intranet-Seite zum Thema Pflege von Angehorigen
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2027

2028

Nr. MaBnahme 2024 | 2025 | 2026

20 Interne Pflege-Lots*innen

21 Job- und Top-Sharing-Borse

22 Pilotprojekt Studientage

23 Werbung fur den Spielekoffer

3  Foérderung der Gleichstellung im Arbeitsleben

24 Verankerung von Gender- und Diversitatskompetenz im
Beurteilungswesen

25 Gezieltes Marketing des Bewerbercenters

26 Individuelle Karriereberatung

27 Kooperationen zur Forderung leistungsgewandelte Mitarbeitende

28 Weitere Qualifizierungsangebote an untere Einkommensgruppen

Bis zum Zieljahr ist die MaBnahme fertig konzipiert und kann in der

Folgezeit realisiert und evaluiert werden

Zeitliche Festlegung ist zum Redaktionsschluss nicht méglich und

wird im Zuge des jahrlichen Controllings aktualisiert
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