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1. Einleitung
1.1. Politische Vorgaben und gesetzliche Grundlagen

1.1.1 International und national

Das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesamtgesellschaftliches Anliegen.
In einer Vielzahl von Erklarungen, Gesetzen, Vorschriften und Koalitionsvertragen auf natio-
naler wie internationaler Ebene sind Regelungen zur Gleichberechtigung festgelegt?.

1.1.2 Freie und Hansestadt Hamburg

Zum 01.01.2015 wurde das ,Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern im hambur-
gischen o6ffentlichen Dienst (Gleichstellungsgesetz)” vom 01.04.1992 novelliert und ange-
passt. Es gilt fiir die Beschaftigten der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) und der landes-
unmittelbaren juristischen Personen des 6ffentlichen Rechts. Das Gesetz nimmt beide Ge-
schlechter in den Fokus, um Chancengerechtigkeit herzustellen. Es finden sich folgende
Schwerpunkte:

» Dienststellen miissen Gleichstellungsbeauftragte und Stellvertretungen benennen,
die im erforderlichen Umfang fiir ihre Aufgabenwahrnehmung freizustellen sind

» Personalauswahlkommissionen sollen paritatisch besetzt sein

» alle Stellen (inklusive Flihrungspositionen) sind grundsatzlich fir eine Teilzeittatig-
keit geeignet und auch so auszuschreiben

» die Unterreprasentanz eines Geschlechts in einem Bereich ist mittels Bevorzugung
des entsprechenden Geschlechts bei gleicher Eignung zu beseitigen

» Definition von Mindestanforderungen an Gleichstellungsplane

Formal ist die rechtliche Gleichstellung in der Bundesrepublik und in Hamburg nahezu erreicht.
Die tatsachliche Chancengleichheit von Frauen und Mannern in allen Lebensbereichen und -
abschnitten, insbesondere im Berufsleben besteht noch nicht und erfordert weiterhin konkrete
MaRnahmen zur Angleichung der Lebens- und Arbeitsbedingungen.

Gleichstellungspolitisches Handeln der hamburgischen Verwaltung orientiert sich an den Prin-
zipien des Gendermainstreaming?.
Der Koalitionsvertrag von SPD und Griinen fiir die Regierungsperiode von 2020-2025 setzt
zwei Schwerpunkte:

» Anteil der Frauen in hoherwertigen Tatigkeiten im 6ffentlichen Dienst erhdhen

» bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Manner?

*Eine Auflistung finden Sie im Intranet Pfad im Intranet: A-Z - G — Gleichstellung, nationale und internationale Ge-
setzesgrundlagen

2 Gendermainstreaming bedeutet, bei allen gesellschaftlichen Vorhaben die unterschiedlichen Lebenssituationen und Inter-
essen von Frauen und Mannern von vornherein und regelmaRig zu berlcksichtigen, da es keine geschlechtsneutrale Wirk-
lichkeit gibt. Quelle: www.gender-mainstreaming.net, Internetseite des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, Aufruf 29.07.2020 13:20 Uhr

3 Koalitionsvertrag SPD, Griine 2020-2025, S. 131
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1.2 Rahmenbedingungen: Gleichstellungsférderung in der BSB

Gleichstellungsforderung ist als ein integraler Bestandteil in die Personalentwicklung einge-

bunden.

Berufliche Gleichstellungsforderung als Aufgabe der Personalentwicklung in
der BSB

Strukturelle Einordnung:
weisungsgebunden

ling und Personalentwicklung (V 41)
Aufgaben:

Erstellung des Gleichstellungsplans

angesiedelt im Amt fur Verwaltung in der Personalabteilung im Referat fiir Personalcontrol-

Unterstltzungs-, Veranstaltungs- und Beratungsangebot

Initiilerung handlungsorientierter Konzepte auf der Grundlage des HmbGleiG

Zustandig fiir das padagogische
Personal an Schulen

Zustandig fiir das Verwaltungs- und

technische Personal
(inkl. Verwaltungsangestellte im Schulbtiro)

Bettina Pinske (V 413-1)
Tel: 040/42863-6560
Mail: bettina.pinske@bsb.hamburg.de

Lucie Foster (V 413-2)
Tel: 040/ 42863-2227
Mail: lucie.foster@bsb.hamburg.de

Entsprechend der gesetzlichen Vorgaben werden alle vier Jahre zwei getrennte Interessenbe-
kundungsverfahren flir neue Gleichstellungsbeauftragte mit Stellvertretungen in der BSB
durchgefiihrt. Die letzte Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten erfolgte zum 01.08.2019.

Gleichstellungsbeauftragte der BSB gem. § 18 HmbGleiG

Strukturelle Einordnung:
weisungsungebunden, der Behdrdenleitung direkt unterstellt
keine Interessensvertretung
Uber ein Interessenbekundungsverfahren fir vier Jahre von der Behérdenleitung bestellt

Rechte und Aufgaben:
Beratungen von Beschaftigten zur beruflichen Gleichstellung

Recht, an Personalauswahlverfahren teilzunehmen, Stellungnahmen abzugeben und zu Utber-
greifenden personellen, organisatorischen oder sozialen MaBnahmen Position zu beziehen

Gleichstellungsbeauftragte fiir das tech-

nische und Verwaltungspersonal (GB-V) Stellvertretung
(inkl. Verwaltungsangestellte im Schulbiiro)
Kristiane Harrendorf N.N.4

Tel: 040/428 63-xxxx
E-Mail: gleichstellungsbeauftragte-verwal-
tung@bsb.hamburg.de

Tel: 040/428 63-3708
E-Mail: gleichstellungsbeauftragte-verwaltung
@bsb.hamburg.de

4 Zum Zeitpunkt der Drucklegung befand sich die Stelle in Nachbesetzung. Flr den aktuellen Stand konsultie-
ren Sie bitte die Intranet-Seite oder auch die Internet-Seite der Gleichstellungsbeauftragten fir Verwaltung.

4
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Gleichstellungsbeauftragte fiir das pada-

gogische Personal an Schule (GB-S) R REAIERTE

Isis Elena Giele Julia Neumann
Tel: 040/428 63-4050 Tel: 040/428 63-4077
E-Mail: gleichstellungsbeauftragtepaedpersonal E-Mail: gleichstellungsbeauftragtepaedper-
@bsb.hamburg.de sonal@bsb.hamburg.de

Mitarbeit im Arbeitskreis Gleichstellung der FHH

Regelmalig ladt das Personalamt zu Treffen aller in der Linie flr berufliche Gleichstellungsfor-
derung zustandigen Mitarbeiterinnen, um Hamburg weite politische Ziele und MaBnahmen zu
diskutieren.

Seit 2016 arbeitet unter der Leitung der Gleichstellungsbeauftragten-Verwaltung der Gleich-
stellungsausschuss. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus der Verwaltung der Amter und
Dienststellen der BSB tauschen sich dort Gber gleichstellungspolitische Belange und Erforder-
nisse aus.

Alle hier aufgefiihrten Stellen und Institutionen sind eng vernetzt. Nur so ist es moglich, MaR-
nahmen zur Gleichstellungsférderung in der BSB ein- und weiterzufiihren, auf Missstande ein-
zuwirken und das Thema auf allen Ebenen zu bewegen.

1.3 Vorgehen und Ziele

Ziel der beruflichen Gleichstellungsforderung ist es, die tatsachliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern im Berufsleben zur erreichen. Zielgruppe des vergangenen und des hier vorlie-
genden Gleichstellungsplanes ist das nichtpadagogische Personal der Amter und Dienststellen
der BSB (auBer Schulen). Der vorliegende Plan richtet sich an die Beschaftigten

» des Amtes flir Verwaltung (Amt V),

des Amtes fir Bildung (Amt B),

der Dienststellen der Jugendmusikschule (JMS),

der ReBBZ-Beratung, inklusive BBZ,

des Landesinstituts flr Lehrerbildung und Schulentwicklung (LI),

vV v.v. v Vv

des Hamburgischen Instituts fir berufliche Bildung (HIBB),
» der Hamburger Volkshochschule (VHS).

Die Bestandsaufnahme und Fortschreibung fiir das Verwaltungspersonal an den Schulen
findet im parallel erarbeiteten ,Gleichstellungsplan Schulen” statt.>

1.3.1 Beteiligung und Bedarfsermittlung

Die Grundlage der entwickelten MaBBnahmen bilden statistische Auswertungen aus dem Refe-
rat ,Personalcontrolling und Personalentwicklung” (V 41), die Personalberichte bis 2019 sowie
Rickmeldungen und Vorschlage fiir MaBnahmen von der Gleichstellungsbeauftragten (GB-V),
den Flhrungskraften und den Personalraten BSB; HIBB und LI.

5 Die Verwaltungsangestellten im Schulbiiro fallen in den Verantwortungsbereich der Gleichstellung Verwal-
tung. Die MaBnahmen fiir die Zielgruppe finden sich aber im Gleichstellungsplan Schulen, um sicherzustellen,
dass Schulleitungen auch diese Beschaftigtengruppe in den Fokus nehmen.
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Die Personalrate der BSB und die Gleichstellungsbeauftragte haben von Beginn an die Formu-
lierung von Handlungsfeldern und Zielen begleitet.

1.3.2 Einbindung in das Personalmanagement der FHH

Die Umsetzung des Gleichstellungsplans muss durch Fiihrungskrafte und alle Instanzen mit
Personalverantwortung erfolgen. Der bisherige Gleichstellungsplan sowie das Gleichstellungs-
gesetz legen die folgenden drei Schwerpunktbereiche der Gleichstellungsférderung fest:

» Malnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und privater Lebensgestaltung
» Malnahmen zum Abbau struktureller Diskriminierung

» Malnahmen zur Férderung der Akzeptanz der beruflichen Gleichstellungsférde-
rung

Die MaBBnahmen des Gleichstellungsplanes orientieren sich an vom Personalamt entwickelten
Handlungsfeldern der Personalentwicklung. Diese thematische Festlegung ist mit den Behor-
den und den Bezirksamtern im Arbeitskreis Gleichstellung abgestimmt. Die Betrachtung kon-
zentriert sich auf die folgenden vier Handlungsfelder:

» Personalgewinnung und -ausbildung

» Berufliche Entwicklung und Fortbildung
» Arbeitsformen und Arbeitszeiten

» Oberziele und allgemeine MaBnahmen

Am Ende dieses Gleichstellungsplans werden in einer tabellarischen Darstellung die Aufgaben
zu den Handlungsfeldern unter den Gesichtspunkten Anlass, Ziel, Teilschritte/
Malnahmen, Beteiligte, Zeitrahmen und Evaluation zusammengefasst.
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2. Statistischer Teil mit auf die einzelnen Teilabschnitte der
Personalstrukturanalyse bezogenen Zielen und MalRnahmen

In diesem Abschnitt des Gleichstellungsplans wird auf der Grundlage einer statistischen Be-
standsaufnahme einerseits Bilanz gezogen und andererseits die Entwicklung neuer MalRnah-
men erlautert und begriindet.

2.1 Personalstrukturanalyse, Ziele, Zielvorgaben und MaBnahmen

Im Anschluss an die grundlegende Darstellung der Beschaftigtenzahlen der BSB werden
die einzelnen Handlungsfelder betrachtet.

Der Gleichstellungsplan priift einzeln die aktuellen Handlungsfelder, wofiir jeweils statisti-
sche Auswertungen sowie eine Problemanalyse erfolgen.

AnschlieBend werden die in diesen Handlungsfeldern von 2017-2020 durchgefiihrten Mal3-
nahmen evaluiert. Im letzten Schritt werden kiinftige Ziele gekoppelt mit den dafiir erfor-
derlichen MaBnahmen erlautert.

2.2 Statistische Bestandsaufnahme

Dieser Gleichstellungsplan analysiert die Personalstruktur der unter 1.3 aufgelisteten Amter
und Dienststellen der BSB mit insgesamt 1.639 Beschaftigten, von denen 73 % weiblich sind.

Aktive Beschiftigte der Amter und Dienststellen nach Status und Geschlecht:

HIBB- ReBBZ- VHS
TS gaee Zentrale i ik (Beratung)

Be-
amte/in 198 137 40 156 12 184 3
nen
Ange- 232 136 115 98 302 184 198
stellte
Gesamt 430 273 155 254 314 368 201
Frauen- 272 175 105 167 196 289 142
anteil (63,3%) | (62,5 %) (67,7%) | (65,7%) | (62,4 %) (78,5%) [(70,6 %)

Quelle: Personalberichtswesen V 411

Stand: 31.12.2018

Die Gesamtbetrachtung zeigt, dass in allen Amtern und Dienststellen der Frauenanteil (iber-
wiegt. Beim differenzierten Blick auf die Besoldungsgruppen bzw. die Besetzung der Flihrungs-
positionen (vgl. Abschnitt 2.3) wird deutlich, dass mit der Hohe des Verdienstes der Frauenan-
teil sinkt. Die detaillierte Analyse der Besoldungsstruktur der einzelnen Organisationseinheiten
bestatigt die 0. g. Gesamtzahlen und zeigt folgende Auffalligkeiten:

AmtV:

» Differenzen als Unterreprasentanz zeigen sich deutlich in den Besoldungs-/Ent-
geltgruppen A8 — A9 bzw. E 8 - E 9, wo der Manneranteil lediglich bei 16,9 %
liegt (102 von 128 Beschaftigten sind weiblich)

» Die jeweils finf A 16-Positionen und finf A15 / E 15 Positionen mit Flihrungsver-
antwortung im Amt V sind weiterhin zu je 80 % bzw. 86 % mit Mannern besetzt, in
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allen tibrigen Bezahlgruppen mit Flihrungsverantwortung ist nahezu Paritat er-
reicht.

» Von den siebzehn A 13 Stellen ohne Flihrungsverantwortung sind 12 mit Frauen

Amt B:

>

besetzt (70,6 %).

In den Bezahlgruppen A9-A10 (ehemals gehobener Dienst) sind nur 8 von 38 Per-
sonen mannlich (21 %).

Deutlich geringer mit 11 % ist ebenfalls der Manneranteil in den Bezahlgruppen
A7-A8: (3 von 27 Beschaftigten sind mannlich).

Im Bereich E8 - E 10 sind Ménner deutlich unterreprasentiert (weniger als 20 %
sind mannlich), im Ubrigen ist fast tberall Paritat erreicht bzw. fast erreicht.

In der Bezahlgruppe A 13 / E13 (ohne Flhrung) sind Frauen mit 70,7 % (iberrepra-
sentiert (29 von 41 Personen sind weiblich).

In den Bezahlgruppen der Fihrungspositionen A 14/E 14 im Amt B sind Frauen
mit 14,3% unterreprasentiert (1 von 6 Personen sind weiblich).

HIBB-Zentrale

>
>

LI

>

In allen Einkommensgruppen sind Frauen Uberreprasentiert.

Die Geschaftsfliihrung ist weiblich, drei von 4 Bereichsleitungen sind mannlich.

In allen Bezahlgruppen sind Frauen deutlich tberreprasentiert, die Verteilung in
der Bezahlgruppe A 15 / A 16 mit Fiihrungsverantwortung ist zu 68 % weiblich be-
setzt (8 Manner, 17 Frauen).

Der Direktor ist mannlich.

In der JMS sind rund 20 von 300 Personen in der Verwaltung tatig, die anderen
Personen sind Jugendmusikschullehrkrafte, diese werden als Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer meist nach EG 9 bzw. EG 10 bezahlt.

In der JMS sind fast ausschliellich Tarifbeschaftigte tatig, Frauen sind in allen Ent-
geltgruppen deutlich haufiger als Manner vertreten.

Der Direktor ist mannlich.

ReBBZ (Beratung) inkl. BBZ

>

Von 35 Leitungspositionen in den Regionen sind 20 mit Frauen besetzt (57 %). Die
Verteilung ist fast ausgeglichen. Es ergibt sich allerdings ein Ungleichgewicht, da
im gesamten Personalkdrper der Anteil an Frauen wesentlich die 50 % - Marke
Uberschreitet

Bspw. sind in der Bezahlgruppe A13 von 182 Personen 144 weiblich, dies ent-
spricht 79 %, hier handelt es sich tiberwiegend um die Berufsgruppe der Psycholo-
ginnen und Psychologen bzw. Beratungslehrkrafte

Alle Verwaltungskrafte in den Sekretariaten (E 6/E 7) sind weiblich.

Im Bereich A 9 (ehemals gehobener Dienst, (iberwiegend mit der Profession Sozi-
alpadagogik) finden sich 80 % Frauen (45 von 56 Personen)
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VHS

>

In der VHS sind hauptsachlich Tarifbeschaftigte tatig. In den Bezahlgruppen A 13
/ A 14 bzw. im Bereich EG 13 - EG 15 mit Filhrungsverantwortung ist die Vertei-
lung: 7 Manner und 11 Frauen. Manner sind demnach unterreprasentiert (38,8 %
zu 61,1 %).

Dariliber hinaus sind im Bereich der Beschaftigten in den Bezahlgruppen A 8 / A9
nur 7 von 49 Personen mannlich (12,5%), ebenso in der Bezahlgruppe A9 (ehemals
gehobener Dienst) sind nur 3 von 24 Personen mannlich (12%).

Die Geschaftsfiihrung ist thematisch geteilt: Die fachliche Geschaftsfiihrung ist
weiblich, die kaufmannische Leitung mannlich.

Insgesamt sind Frauen in den hier betrachteten Bereichen Gberproportional® vertreten.

Unter Berlcksichtigung des Ziels des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes bezogen auf
den Abbau von Unterreprasentanzen innerhalb der festgelegten Bereiche ist insgesamt fest-
zustellen, dass in den niedrigeren Bezahlgruppen nach wie vor Manner unterreprasentiert sind,
in den Top-Positionen jedoch die Frauen.

Folgende Ziele werden weiterhin mit diesem Gleichstellungsplan verfolgt:

>
>
>

Manner als Beschaftigte fiir alle Bezahlgruppen zu gewinnen,
Spitzenpositionen paritatisch mit Frauen und Mannern zu besetzen,

die Attraktivitat der BSB als Arbeitgeberin bei Bewerberinnen und Bewerbern auf-
grund transparenter und fairer Aufstiegschancen sowie mit wirksamen Manah-
men zur Vereinbarkeit von Beruf und privater Lebensgestaltung zu steigern, um
viele qualifizierte Bewerbungen auf Stellenausschreibungen zu bekommen,

die Genderkompetenz der Beschaftigten und Fihrungskrafte in ihrem beruflichen
Handeln zu erh6hen.

6 Personalbericht 2019 der FHH, Tabellenanhang, S. 5: 56,7 % aller FHH Beschéftigen sind weiblich.
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Ubersicht der Handlungsfelder in den Gleichstellungsplinen
2017 und 2020 mit den jeweils zugeordneten MaRnahmen

Die folgende Ubersicht zeigt, in welchen Handlungsfeldern riickwirkend welche MaBnahmen
geplant waren und welche MaBBnahmen im neuen Gleichstellungsplan als Schwerpunkte geplant
sind.

MaBnahmen des
Gleichstellungsplans 2017

Handlungsfeld

MaBnahmen des
Gleichstellungsplans 2021

Verbesserungen in
der Ausschreibungspraxis

Geschlechtersensible Ausgestal-
tung von Personalauswahlverfah-
ren

Personalgewinnung
und -ausbildung

Verbesserungen in der Ausschrei-
bungspraxis

Geschlechtersensible Ausgestal-
tung von Personalauswahlverfah-
ren

Sensibilisierung von Fiihrungs-
kraften fur das Diversity-Manage-
ment

Erhéhung des Frauenanteils in
FUhrungsfunktionen

Forderung des
Fihrungsnachwuchses

Reaktivierung des Mitarbeiter/in-
Vorgesetzten-Gesprachs (MAVG)

Berufliche Entwick-
lung und Fortbildung

Erh6hung des Frauenanteils in
FUhrungsfunktionen

Férderung des Fuhrungsnach-
wuchses

Sensibilisierung fiir Konsequenzen
der Teilzeitbeschaftigung

Bindung und Kontakt zur BSB
wahrend Beurlaubungsphase er-
halten

Arbeitsformen und
Arbeitszeiten

Telearbeit starken

10
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MaBnahmen des
Gleichstellungsplans 2017

Handlungsfeld

MaBnahmen des
Gleichstellungsplans 2021

Weiterentwicklung von genderspe-
zifischen Kennzahlen

Umsetzung des Hamburger Gleich-
stellunggesetzes

(HmbGleiG)

Férderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Ubergeordnete Ziele
und MaBnahmen

Berticksichtigung von Genderas-

pekten bei der Konzeption und

Umsetzung der Digitalisierungs-
strategie der BSB

Sprachliche Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern

Umsetzung des Hamburger
Gleichstellunggesetzes

(HmbGleiG)

Informationen zu Anlaufstellen
bei sexueller Belastigung

Férderung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Anderung des Verfahrens zur In-
teressenbekundung GB-V

Offentlichkeitsarbeit Personalent-
wicklung

11
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2.3 Handlungsfeld: Personalgewinnung und -ausbildung

Im diesem Handlungsfeld werden folgende Aufgabenfelder
dargestellt:

» kontinuierliche Anpassungen in der Ausschreibungspra-
Xis

» Geschlechtersensible Ausgestaltung von Personalaus-
wahlverfahren

Sensibilisierung von Fuhrungskraften fiir das Diversity
Management

© Clipdealer >

Statistische Ausgangslage und Problemanalyse

Altersabgange und Fluktuation

Im Zeitraum 2017-2020 haben 16 %’ der gesamten Belegschaft aus Altersgriinden den akti-
ven Dienst beendet. In den héheren Bezahlgruppen (A 15/ E 15 - B 6), in denen es erklartes
Regierungsziel war und ist, den Frauenanteil zu erh6hen, konnte die BSB im Zeitraum 2017-
2020 die paritatische Verteilung halten. Wie die folgende Ubersicht zeigt, ist der Frauenanteil
um 1,6 % gesunken. Laut Definition des Hamburger Gleichstellungsgesetzes § 3 Abs. 1 liegt
somit keine Unterreprasentanz vor.

Bezahlgruppen
Stand 31.12.2016 Stand 31.12.2019
A15/E15bisB6
Anteil Frauen 87 87
Anteil Manner 74 79
gesamt 161 166
Frauenanteil in % 54 % 52,4 %

Quelle: Datenbestand V 411-2 zum 22.05.2020, ohne HIBB

Im kommenden Geltungszeitraum des Gleichstellungsplanes 2021-2024 werden in den zuvor
betrachteten Bezahlgruppen 17 % der Personen voraussichtlich ihren aktiven Dienst beenden
(jeweils 14 Frauen und 14 Manner). Dabei handelt es sich Uberwiegend um Positionen der
Schulaufsichten und Leitungskrafte groBer Organisationseinheiten, deren Auswahlverfahren
vom Personalamt begleitet wird. Aufgabe wird es sein, unter dem Gebot der Bestenauslese
nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung den Frauenanteil von mind. 50 % zu halten.

Evaluation zur Personalgewinnung und -auswahl
Leitfaden Personalauswahl

Seit 2017 bietet der ,Leitfaden Personalauswahl” Fiihrungskraften fir die Amter und Dienst-
stellen (auBer HIBB und VHS, da diese eigene Verfahren besitzen) einen Uberblick und Hand-
lungssicherheit flir den gesamten Prozess einer Stellenbesetzung. In einzelnen Schritten wer-
den Zustandigkeiten und Besonderheiten des Personalauswahlverfahrens erlautert. Auf die
Erfordernisse des HmbGleiG wird an den entsprechenden Stellen hingewiesen.

7263 Personen von insgesamt 1680 (Stand: 31.12.2015).
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Gestaltung von Stellenausschreibungen

Die optische und inhaltliche Gestaltung der Stellenausschreibungen regelt iberwiegend das
Personalamt. Per Senatsbeschluss wurde ein einheitliches Kommunikationsmuster fir Stellen-
anzeigen eingefiihrt, dass sich an den Gestaltungsrichtlinien der Hamburger Verwaltung ori-
entiert. Die Mdglichkeiten des Designs und der Beschreibung der Voraussetzungen zur Beset-
zung sind stark vereinheitlicht und reduziert; so hat sich die FHH an das Rechercheverhalten
von potentiellen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern angepasst. Jobbérsen und Online-
plattformen geben hier die wesentliche Richtung vor. Dabei ist Folgendes zu beachten:

» Interessierte Bewerberinnen und Bewerber

e verwenden durchschnittlich 30 Sekunden, um eine Anzeige zu lesen

e rufen ca. 33 Angebote auf und ,scannen” diese lediglich

e klicken 99 % der zu ihnen passenden Angebote nicht an

e erwarten, dass Anzeigen auf mobilen Endgeraten lesbar sind

e lesen nur den Titel oder die Bezeichnung der Tatigkeit und klicken dann weiter
Die zielgruppengerechte und ansprechende Bezeichnung der Aufgabe ist ein entscheidender
Faktor, um Uber die Suche von Bewerberinnen und Bewerbern gefunden zu werden sowie wei-
tergehendes Interesse zu wecken.
Durch den demographischen Wandel steht auch der 6ffentliche Dienst vor der Herausforde-
rung, (Fach-)Personal zu finden und an sich zu binden. Es hat sich ein Wandel vom Arbeitgeber-
hin zu einem Arbeithnehmermarkt entwickelt: Arbeitskrafte kdbnnen zwischen Arbeitsplatzen
wahlen. Hierbei kommt auch der Dauer eines Auswahlprozesses eine wesentliche Bedeutung
zu, da zligige Auswahlentscheidungen mit dafiir sorgen, geeignete Arbeitskrafte fiir sich zu
gewinnen.

Schlussfolgerung:

» Berlicksichtigung von Gender-Aspekten bei den Ausschreibungstexten, damit Frauen und
Manner sich angesprochen fiihlen

» Berlicksichtigung von Gender-Aspekten in den Auswahlgesprachen, damit Kompetenzen
und Fahigkeiten beider Geschlechter in vollem Umfang erkannt werden.

a) Ausschreibungen BSB seit 2018

Jahr Anzahl Stellenbesetzungsverfahren BSB Verwaltung
(inkl. Schulbiiro, Amt V, Amt B, VHS, LI) ohne HIBB
2017 260
2018 280
2019 305
Quelle V 4 M-F Stand Mai 2019

Die Griinde fiir den Anstieg der Ausschreibungen sind vielfaltig. Zunachst sind aufgrund von
politischen Gegebenheiten (z.B. Fliichtlingsbeschulung, Ganztag, Inklusion) viele neue Aufga-
ben in den Schulen entstanden. Folglich haben diese veranderten Anforderungen auch im
Kernbereich der BSB zu neuen Stellen gefiihrt. Ein weiteres Kriterium flir den Aufwuchs der
Stellenausschreibungen ist auf den demografischen Wandel zurilickzufiihren. Aufgrund der
hohen Altersstruktur sind viele Stellen neu zu besetzen gewesen®. Diese Entwicklung wird
auch in den kommenden Jahren noch anhalten. AuBerdem wird aufgrund der zu erwartenden

8 Mit Stand 31.12.2015 wurde das altersbedingte Ausscheiden von 16 % der Belegschaft bis 2020 prognosti-
ziert (263 Personen).
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steigenden Einwohnerzahl Hamburgs eventuell der Bedarf an Verwaltungsdienstleistungen
fiir Bargerinnen und Birger steigen, der sich auch in der Anzahl der Beschaftigten der BSB
abbilden kann®.

Mit Einflhrung des neuen HmbGleiG wurden alle Stellen in der BSB auch als teilzeitgeeignet
ausgeschrieben mit der Konsequenz, dass insbesondere Teilzeitbeschaftigten'® eine viel brei-
tere berufliche Neuorientierung geboten wird als noch bis zum 31.12.2014. Bis zu diesem Zeit-
punkt wurde nur ein geringer Anteil der Vollzeitstellen auch als teilzeitgeeignet deklariert.

b) Qualitatssicherung vor der Veroffentlichung aller Ausschreibungstexte

Im Sachgebiet V 4 — MF werden zentral alle Stellenausschreibungsverfahren gesteuert. Es er-
folgt bei Bedarf eine direkte Riicksprache mit den Flihrungskraften, insbesondere hinsichtlich

» der Feststellung der Unterreprasentanz und des damit verbundenen Hinweises,
dass das unterreprasentierte Geschlecht bei gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung bevorzugt berticksichtigt wird

» der Verwendung von geschlechtsneutralen Bezeichnungen und Ansprachen

» die ausschreibende Organisation umfassender zu beschreiben (Anzahl Team-
mitglieder, Aufgaben, Bedeutung des Bereiches)

» der Ausschreibung in Voll- und Teilzeit!!
» der Vorgaben der aktuellen Stellenanordnung des Senates vom 17.12.2019*2

Eine stichprobenartige Priifung der Auswahlvermerke im Zeitraum 2018 /2019/2020 hat er-
geben, dass bei fast keinem Auswahlgesprach die Paritat des Auswahlgremiums erreicht
wurde®®,

» Im Zusammenhang mit Personalauswahlverfahren ist § 15 des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes zu beachten. Benachteiligungen aus Griinden der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder
der sexuellen Identitat durch Arbeitgeber kénnen zu Schadensersatzverpflichtun-
gen fuhren.

9 Statistikamt Nord, , https://www.statistik-nord.de/zahlen-fakten/bevoelkerung/bevoelkerungsstand-und-
entwicklung/dokumentenansicht/bevoelkerungsprognose-fuer-hamburg-61317 (abgerufen am 09.07.2020)
10 Nach § 7 Abs. 2 HmbGleiG sind grundséatzlich alle Stellen als teilzeitgeeignet auszuschreiben, wenn keine
zwingenden dienstlichen Belange entgegenstehen. Dies umfasst auch Flihrungspositionen.

12 https://fhhportal.ondataport.de/websites/p34 530/ layouts/15/start.aspx#/ (abgerufen am 07.08.2020)
13 Personalauswahlgremien sind laut § 8 HmbGleiG paritatisch zu besetzen
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Riickblick auf umgesetzte MaBnahmen im Handlungsfeld Personalgewin-

nung und —auswabhl bis 2020

Seit Verabschiedung des letzten Gleichstellungsplans hat die BSB die folgenden Mallnahmen
zur Personalgewinnung initiiert bzw. unterstutzt:

Verbesserung der Ausschreibungspraxis

Leitfaden zum Ablauf und zur Umsetzung von Personalauswahlverfahren in der BSB

seit April

2017 Das Referat V 43 hat einen Leitfaden flr Personalauswahl in der Verwaltung erstellt.
Das Sachgebiet V 413 hat diverse Aspekte der beruflichen Gleichstellungsférderung
erganzt.

2015 V 4- MF

Stellenausschreibungsverfahren der Verwaltung werden im Sachgebiet V4 - MF den
Vorgaben entsprechend zentral betreut und gesteuert.

Gendergerechte, standardisierte Textbausteine zur Attraktivitatssteigerung der BSB
als Arbeitgeberin werden genutzt.

Gendersensible Personalauswahl

2017 Veranstaltungen V 413-1 mit V 432, V 4 MF und der GB-V fiir Fiihrungskrafte

2018 Jahrlich wurden bedarfsgerecht Veranstaltungen flir die Fihrungskrafte der Verwal-
' tung angeboten, in denen zum ,Leitfaden Personalauswahl” informiert wurde. Ebenso

2019 wurde zu Stereotypen, Klischees und Vorurteilen in der Personalauswahl aufgeklart.
Zielsetzungen bis 2024
» Verbesserungen in der Ausschreibungspraxis
» Geschlechtersensible Ausgestaltung von Personalauswahlverfahren
» Sensibilisierung von Fiihrungskraften fiir das Diversity Management
© Clipdealer

Geplante MaBnahmen bis 2024

Die umfassende Beschreibung der MaBnahmen findet sich in einer Ubersicht am Ende die-
ser Broschire auf Seite 41. Hier erfolgt eine kurze themenbezogenen Darstellung:

Verbesserung der Ausschreibungspraxis

In Stellenausschreibungen der BSB sollen weiterhin attraktive Arbeitsbedingungen bezliglich
der Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Belangen hervorgehoben werden:

» Die Bedarfe kiinftiger, jingerer Beschaftigte hinsichtlich der Anforderungen an Ar-
beitsbedingungen und —umfeld sollen in den Blick genommen werden

» zielgruppengerechte Platzierung der Ausschreibung.

» Ausbilderinnen und Ausbilder sowie Fihrungskrafte sollen Gber Informationsveranstal-
tungen die Moglichkeit erhalten, entsprechende Kenntnisse zu erwerben (bspw. ,Gene-
ration Z im Fokus”)

15



Behoérde fiir Schule und Berufsbildung
Gleichstellungsplan Verwaltung 2021-2024

Die BSB wird kiinftig bei Bedarf aus der FHH-weiten ,Rahmenvereinbarung Personalmarke-
ting” Leistungen und Beratungen rund um das Personalmarketing einkaufen kénnen. Diese um-
fassen die Bereiche:

» Beratungen zu Medialeistungen im Personalmarketing
» Stellenanzeigen schalten und managen
» Online-Kampagnen

Externe Anbieter entwickeln Mediaplane und beraten die BSB dazu. Zudem werden diese vom
Anbieter umgesetzt sowie die Werbemittel in die passenden Werbetrager ausgesteuert. Dar-
Uber hinaus kdnnen die Personalmarketing-Kampagnen ausgewertet werden.

Konkret bedeutet dies, dass die von der BSB entwickelten Stellenanzeigen in zuvor definierten
zielgruppengerechten, digitalen und analogen Stellenportalen veréffentlicht werden kénnen
(Online-Kampagnen). Die BSB verfolgt dadurch das Ziel, mdglichst viele passgenaue Bewerbe-
rinnen und Bewerber anzusprechen.

Die Anbieter der Dienstleistungen miissen laut Rahmenvereinbarung die Grundsatze der Diver-
sitat berlcksichtigen.

Darlber hinaus ist beabsichtigt, Aspekte des Diversity-Managements im Personalmanage-
ment und im Personalcontrolling zu etablieren.
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2.4 Handlungsfeld: Berufliche Entwicklung und Fortbildung

Im diesem Handlungsfeld werden folgende Aufgabenfel-
der dargestellt:

» Erhoéhung bzw. Erhalt des Frauenanteils in Flihrungs-
positionen
» Forderung des Flihrungsnachwuchs
» Reaktivierung des Mitarbeiterin/Mitarbeiter-Vorge-
© Clipdealer setzten-Gesprachs (MAVG)

Statistische Ausgangslage und Problemanalyse

Erh6hung des Frauenanteils in Flihrungspositionen

Eine Flhrungskraft in der Hamburger Verwaltung ist jede Person, die als Erstbeurteilerin oder
Erstbeurteiler agiert. Die Verteilung der mannlichen und weiblichen Fiihrungskrafte in den Am-
tern und Dienststellen in den Jahren 2005 bis 2019 stellt sich wie folgt dar:

Anzahl der Fiihrungskréfte nach Geschlecht
hier: Amter und Dienststellen
Jahr | mannlich | weiblich | Gesamt Differe_nz Frauenanteil Differe_nz Zum
zum Vorjahr Vorjahr
2005 133 74 207 13 35,7 % 3,8%
2006 126 97 223 16 43,5 % 7.7 %
2007 120 97 217 -6 44,7 % 1,2 %
2008 108 97 205 -12 47,3 % 2,6 %
2009 113 106 219 14 48,4 % 1,1%
2010 112 99 211 -8 46,9 % -1,5%
2011 111 104 215 4 48,4 % 1,5%
2012 104 101 205 -10 49,3 % 0,9%
2013 108 113 221 16 51,1% 1,9%
2014 102 113 215 -6 52,6 % 1,4 %
2015 108 116 224 9 51,8% -0,8%
2016 102 116 218 -6 53,2% 1,4 %
2017 124 138 262 44 52,7 % -0,5%
2018 118 132 250 -12 52,8 % 0,1%
2019 131 145 276 26 52,5% -0,3%
Quelle: Personalberichtswesen V 411 Stand: 31.12.2019

Seit 2005 ist der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen von 35,7 % auf 52,8 % gestiegen.
Die Anteile haben sich angeglichen. Diesen Trend gilt es weiterhin zu verstetigen.
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Der detailliertere Blick auf die Verteilung von weiblichen und mannlichen Fihrungskraften in
Bezahlgruppen bildet ebenso diesen Trend ab:

Fiihrungskrafte der BSB - Beamtinnen/Beamte
hier: Bezahlung in den Amtern und Dienststellen 2019
Anteil Frauen
Anteil Anteil (mit/ohne Flih-
mannlich weiblich gesamt Frauen Frauen rungsaufgabe)
2019 2015 an allen Beschaf-
tigten 2019
B6 2 0 2 0,0 % 0,0 % 0,0%
B4 1 1 2 50,0 % 0,0 % 0,0%
B3 1 1 2 50,0 % 0,0% 50,0 %
B2 0 1 1 100,0 % 50,0 % 50,0 %
A 16 30 17 47 36,2 % 42,1 % 36,6 %
A 15 19 38 57 66,7 % 55,6 % 60,6 %
Al4 11 16 27 59,3 % 76,0 % 64,1 %

A13h.D. 3 5 8 62,5 % 75,0 % 70,9 %

A 13 geh. D. 2 3 5 60,0 % 58,3 % 70,0 %
Al2 9 11 20 55,0 % 31.3% 57,5%
All 2 3 5 60,0 % 50,0 % 66,0 %
A10 0 0 0 0,0 % 66,7 % 52,4 %

A 9 geh.D. 0 0 0 0,0% 0,0% 25,0 %
A9 m.D. 0 1 1 100,0 % 100,0 % 70,0 %
A5-A8 Keine Fihrungspositionen vorhanden.

Summe 80 | 97 177 | 5480% | 5250% |  64,00%
Quelle: Personalberichtswesen V 411 Stand: 31.12.2019

Diese Entwicklung zeigt sich auch bei den Tarifbeschaftigten:

Fiihrungskrafte der BSB - Arbeitnehmer/innen
hier: Bezahlung in den Amtern und Dienststellen 2019
Anteil Anteil Anteil Frauen (mit / ohne Fiih-
mannlich | weiblich | gesamt Frauen Frauen rungsaufgabe) an allen Be-
2019 2015 schaftigten 2019

15 11 12 23 52,2% 54,5% 50,0 %
14 13 9 22 409 % 50,0% 47,5%
13 13 6 19 31,6% 38,5% 69,1 %
12 5 5 19 50,0 % 0,0% 20,0 %
11 3 6 9 66,7 % 77.8% 53,7%
10 1 4 5 80,0 % 50,0 % 70,9 %
9 5 3 8 37.5% 33.3% 72,4 %
8 0 2 2 100,0% | 100,0% 84,4 %
E1-E7 Keine Fihrungspositionen vorhanden.
Summe 51 | 47 | 98 |480% | 50% 67,7 %

Quelle: Personalberichtswesen V 411 Stand: 31.12.2019
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Schlussfolgerungen:

» Der Frauenanteil in den Spitzenpositionen hat sich erfreulich entwickelt und
geht mit dem erklarten Regierungsziel einher, Frauen in Spitzenfunktionen
zu bringen.

» Der Frauenanteil in Fihrungspositionen betrug im Jahr 2005 nur 35,7 % und
© Clipdealer ist innerhalb von 10 Jahren auf 51,8 % gestiegen. Diese Entwicklung konnte
sich bis heute stabilisieren.

» Bis auf die Bereiche A 16 sowie E 13 sind Frauen in allen Bezahlgruppen mit
Fuhrungsverantwortung tberproportional vertreten.

Fiir die einzelnen Amter und Dienststellen zeigen sich folgende Auffélligkeiten:
» Amt V: Frauen sind als Fiihrungskrafte in der Besoldungsgruppe A 16 / E15U, A 14 / E14
unterreprasentiert.

» Amt B: In den hdchsten Besoldungsgruppen sind (iberall die Unterreprasentanzen im Sinne
des § 3 Abs. 1 HmbGleiG fast beseitigt.

» HIBB: auf allen Bezahlebenen mit Fliihrungsverantwortung sind die Unterreprasentanzen
im Sinne des § 3 Abs. 1 HmbGleiG fast beseitigt.

» LI: Im Landesinstitut fir Lehrerbildung und Schulentwicklung sind Frauen in Fihrung liber-
proportional vertreten bzw. ist die Verteilung der Geschlechter innerhalb einer Bezahl-
gruppe ausgeglichen.

Erhohung bzw. Erhalt des Frauenanteils in Fiihrungspositionen

Die Besetzung von Flihrungspositionen mit Frauen hat eine erfreuliche Entwicklung genom-
men. Mit der Einflihrung von standardisierten motivationsférdernden Textelementen in Stel-
lenausschreibungen, insbesondere denen mit Flihrungsverantwortung, soll dieser Trend gehal-
ten werden.

Ebenso sollen weitere Bedarfserhebungen bei allen Beschaftigten mit Interesse an Fuhrung
erfolgen mit dem Ziel der Klarung, welche Unterstiitzungsangebote zur Ubernahme einer Fiih-
rungsposition Akzeptanz finden.

Forderung des Fithrungsnachwuchses

An Fihrung interessierte Beschaftigte hatten 2018 mittels der Methode ,Design Thinking”
Bedarfe erarbeitet, die Flihrungsnachwuchskrafte bei dem Entschluss, erste Flihrungsaufga-
ben zu Gbernehmen, unterstiitzen kénnen. Alle erarbeiteten Bausteine lieBen erkennen, dass
insbesondere ein hohes Interesse am Kennenlernen von Flhrungshandeln und -aufgaben be-
steht. Die Methode der Hospitation kann Fiihrungsnachwuchskraften direkte Einblicke in pro-
fessionelles Fihrungshandeln ermdglichen. Im Rahmen der Hospitation kénnen genderrele-
vante Aspekte integriert werden. Uber den direkten Kontakt zu einer Fiihrungskraft besteht
zudem die Mdglichkeit, Hinweise zur eigenen Karriereentwicklung in Verbindung mit der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie zu bekommen.

Reaktivierung des Mitarbeiterin/Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachs (MAVG)

Im geschitzten Rahmen eines MAVG werden idealerweise berufliche Entwicklungs-
perspektiven aufgezeigt und bezogen auf individuelle Bedarfe und Rahmenbedingungen des /
der Beschaftigten reflektiert. Allgemein ist davon auszugehen, dass Frauen so in lhrem
Karrierebestreben durch gezielte Motivation und Thematisierung von Karriere durch
Vorgesetzte verstarkt unterstitzt werden koénnen. Es sollen dabei Themen angesprochen
werden, die die Bereiche Aufgaben und Arbeitsumfeld, Fihrung und Zusammenarbeit,
berufliche Veranderung und Entwicklungsperspektiven sowie die Vereinbarkeit von Beruf- und
Privatleben beleuchten.
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MafRnahmen:

» Im Rahmen einer Beschaftigtenbefragung wurde in den Jahren 2016, 2017 und 2018
Uberprift, inwieweit durch Flhrungskrafte das Gesprachsangebot zum MAVG an
Beschaftigte im Amt V erfolgt ist. Das Ziel einer Angebotsquote von 80 % wurde 2018
erreicht, nachdem in 2016 und 2017 die Angebotsquote bei ca. 70 % lag. Der Amtsleiter
hatte 2018 aullerdem Flihrungskrafte darum gebeten, den Aspekt der beruflichen
Entwicklungsperspektiven sowie Themen der Vereinbarkeit aktiv anzusprechen, da diese
im Vergleich auffallig selten thematisiert wurden. Es konnte eine Steigerung von 17 %
Punkten bzw. 10 % Punkten erreicht werden'*.

Riickblick auf umgesetzte MaBnahmen im Handlungsfeld bis 2020

Seit Verabschiedung des letzten Gleichstellungsplans hat die BSB die folgenden Mallnahmen
zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen initiiert bzw. unterstitzt:

Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen

2017 Modulreihe Fiihrung

Mit Grindung der ,Hanse-Akademie Fiihrung und Management” des ZAF unterliegt
die BSB nicht langer einer Kontingentierung der Platze bei der ,Modulreihe Fiih-
rung”. Entsprechend ihrer Fiihrungsrolle durchlaufen die Fihrungskrafte in Lern-
gruppen verschiedene Module.

Férderung des Fiihrungsnachwuchses

2018 Fiihrungsnachwuchs

Im Rahmen des ,Personalentwicklungskonzeptes fur Flhrungskrafte” waren im
Rahmen einer Pilotveranstaltung mit der Methode ,Design Thinking” an Fihrung
interessierte Beschaftigte aufgefordert, Bausteine zu entwickeln, die dabei unter-
stlitzen, sich erfolgreich auf Flihrungspositionen zu bewerben. Von der Behérden-
leitung wurde ein Hospitationskonzept beflirwortet, das ab 2020 in die Umsetzung
gehen soll.

2019 Portfoliogespriche fiir neue Fithrungskrifte

Seit September 2019 mussen Beschaftigte, die neu in eine Fihrungsrolle gehen mit
ihren Vorgesetzten ein sog. Portfoliogesprach flihren und festlegen, ob und an wel-
chen Fortbildungsangeboten die Fiihrungskraft innerhalb der nachsten zwei Jahre
teilnehmen soll. Die Teilnahme an der Modulreihe Fiihrung ist dabei differenziert
nach Fuhrungsrolle A, B, C oder D verpflichtend. Vorgesetzte sind angehalten, auf
geschlechtsspezifische Bedarfe der Flihrungskrafte einzugehen.

Reaktivierung des Mitarbeiterin/Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprachs (MAVG)

2017/ Umfrage zum Angebot und Nutzung des MAVG im Amt V

2018 2018 erfolgte die dritte Befragung der Beschaftigten im Amt V hinsichtlich des An-
gebotes und der Annahme des MAVG, ca. die Halfte der Beschaftigten haben sich
an der Befragung beteiligt.

Die Zahl derer, die angaben, ein Gesprachsangebot von ihrer jeweiligen Flihrungs-
kraft erhalten zu haben, konnte kontinuierlich von urspriinglich 71 % in 2016 auf
erfreuliche 80% in 2018 (bei nahezu gleicher Beteiligungszahl) gesteigert werden.

14 Auswertung Rogatorumfrage zum MAVG im Amt V 2016, 2017 und 2018.
20



Behoérde fiir Schule und Berufsbildung
Gleichstellungsplan Verwaltung 2021-2024

Zielsetzungen bis 2024

» Erhohung bzw. Erhalt des Frauenanteils in Flihrungs-
positionen

» Forderung des Filhrungsnachwuchs

© Clipdealer

Geplante MaBnahmen bis 2024

Die umfassende Beschreibung der MaBnahmen findet sich in einer Ubersicht am Ende die-
ser Broschire auf Seite 40. Hier erfolgt eine kurze themenbezogene Darstellung:

Erh6hung bzw. Erhalt des Frauenanteils in Fihrungspositionen

» Ein mdglicher Ansatz zur Erh6hung des Anteils von Frauen laut HmbGleiG in Flihrungs-
positionen: Teilzeit und innovative Fiihrungsmodelle konnen fiir Beschaftigte interes-
sant sein, die Beruf und Familie oder Privatleben mit Flihrungsaufgaben vereinbaren
wollen. Entsprechende Thematisierung von Teilzeit (inkl. Kurzsabbatical) und Fiihrung
in der BSB.

» Erprobung neuer Flihrungsmodelle entsprechend der Vorgaben des Gleichstellungsge-
setzes (z.B. Fihren in Teilzeit, geteilte Flihrungsaufgaben)

Exkurs:

Laut einer StepStone Studie von 2017 glauben knapp 60 Prozent
aller Teilzeitbeschaftigten, dass sie eine verantwortungsvolle Fiih-
rungsposition auch mit reduzierter Stundenzahl angemessen aus-
© Clipdealer fillen konnen.'® Fihrung in Teilzeit kann somit fir Beschaftigte an
Attraktivitat gewinnen.
Ein mdglicher Ansatz zur weiter ausgeglichenen Verteilung der Ge-
schlechter und Attraktivitatssteigerung von Fihrungspositionen
kdonnten Teilzeit und innovative Fithrungsmodelle sein, wenn diese
Beruf und Familie oder Privatleben mit Fihrungsaufgaben verein-
bar machen. Entsprechend sollte dies bei Bedarfserhebungen beim
Flhrungsnachwuchs thematisiert werden.

Die grundsatzliche Ausschreibungsverpflichtung von Flihrungsauf-
gaben in Teilzeit ermoéglicht es auch Teilzeitbeschaftigten in Flih-
rung zu gehen.

15 Dusseldorf 2017: Gender-Studie www.stepstone.de/ueber-stepstone/press/gender-studie/, (abgerufen
am 29.07.2020)
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MaRnahmen:

» Entwicklung standardisierter Texte zur Stabilisierung des hohen Anteils von Frauen auf
Flhrungspositionen in der BSB, um auch zukiinftig hochqualifizierte Frauen bzw.
Frauen mit Flihrungspotenzial zu motivieren, sich auf Stellen in der BSB zu bewerben.

» Ausschreibung von Stellen der héchsten Besoldungsgruppen nutzen, um den Frauen-
anteil in diesen TOP-Positionen zu halten.

» Motivation von Frauen, in ihrer Rolle als Flihrungskrafte als Vorbild zu fungieren und
die Angebote der Personalentwicklung auch selbst zu nutzen.

Forderung des Fuhrungsnachwuchses:

Das erarbeitete Konzept der Hospitationen kann an Fiihrung Interessierte mit erfahrenen Fiih-
rungskraften zusammen bringen. In dieses Konzept sind die Bedarfe aus einer paritatisch be-
setzten Arbeitsgruppe eingeflossen,

» Die Methode gibt niederschwellig durch die Vorbildfunktion der oder des professionell
Handelnden einen ersten Einblick in den Flihrungsalltag. Bei Einverstandnis von weite-
ren Gesprachspersonen konnen Beschaftigte beim ,Blick Gber die Schulter” interes-
sante Einblicke in die Aufgaben einer Fiihrungskraft gewinnen-.

» Beschaftigte erhalten ebenso die Mdglichkeit, die Aufgabenvielfalt und Arbeitsbelas-
tung einer Flhrungskraft abzuschatzen um anschiellend fiir sich in die Klarung zu ge-
hen, ob Aufgaben und Verantwortungen sie zur Ubernahme einer Flihrungstatigkeit
reizen.

» Es kann wertvolles Erfahrungswissen weitergegeben werden, das unabhangig jeglicher
Fachlichkeit, Eignung und Befahigung oft lange braucht, um aufgebaut zu werden.

» Beschaftigte lernen mitunter wichtige Kontakte und Netzwerkpersonen der Fiihrungs-
kraft kennen.

» Erprobte Handlungsstrategien und Ubliche Vorgehensweisen von Flhrungskraften bei
herausfordernden Sachverhalten oder Situationen kdnnen an Beschaftigte weiterge-
geben werden.

» Beschaftigte konnen die Motivation der Fliihrungskraft flir die Aufgabe erfragen.
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2.5 Handlungsfeld: Arbeitsformen und Arbeitszeiten

In diesem Handlungsfeld werden folgende Aufgabenfelder
dargestellt:

© Clipdealer

Statistische Ausgangslage und Problemanalyse

Sensibilisierung fir Konsequenzen von Teilzeitbeschaftigung

» Sensibilisierung fiir Konsequenzen der Teilzeitbeschaftig-

ung

» Bindung und Kontakt zur BSB wahrend Beurlaubungs-

phase erhalten

» Telearbeit starken

Frauen sind im Vergleich zu Mannern deutlich mehr in Teilzeit beschaftigt. Der Anteil der
Frauen in Teilzeit lag 2008 mit 74,74 % am niedrigsten und im Jahr 2014 mit 78,63 % am
hdchsten, pendelt sich aber insgesamt auf dem hohen Niveau von 76,2 % ein.

Beschiftigte der BSB (nur Aktive)
hier: Amter und Dienststellen
vollbeschiaftigt teilbeschaftigt gesamt Anteil Frauen an

Anteil Teilbe- . .

Jahr prs . Teilbeschafti-
schaftigung in % .,
mannlich | weiblich | mannlich | weiblich | mannlich | weiblich gung in %
2007 445 461 158 485 603 946 41,51% 75,43%
2008 439 472 167 494 606 966 42,05% 74,74%
2009 421 471 154 489 575 960 41,89% 76,05%
2010 442 504 155 518 597 1022 41,57% 76,97%
2011 475 547 152 528 627 1075 39,95% 77,65%
2012 447 537 143 520 590 1057 40,26% 78,43%
2013 427 534 142 518 569 1.052 40,72% 78,48%
2014 392 511 150 552 542 1063 43,74% 78,63%
2015 392 524 149 534 541 1.058 42,71% 78,18%
2016 377 534 156 552 533 1.086 43,73% 77.97%
2017 374 538 168 550 542 1.086 44,05% 76,60%
2018 378 555 162 544 540 1.086 43,08% 77,05%
2019 387 545 169 541 556 1.086 43,24% 76,20%

Quelle: Personalberichtswesen V 411

Stand: 31.12.2019
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Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten, die nur unterhalftig beschéaftigt sind, betrug 2015
rd. 31%. Dieser Anteil ist nun deutlich auf 21,45 % in 2019 gesunken (55 Manner und 98

Frauen arbeiten weniger als die Halfte der regelmaBigen wochentlichen Arbeitszeit).

Teilbeschaftigte der BSB nach Beschaftigungsumfang (nur Aktive)
hier: Amter und Dienststellen

mehr als die Halfte der re- | Hélfte der regelmaBigen Ar- | weniger als die Halfte der re- G t
gelmaBigen Arbeitszeit beitszeit gelmaBigen Arbeitszeit €sam
Jahr
mann- | weib- | Sum- in % mann- | weib- || Sum- in % mann- | weib- || Sum- in % mann- | weib- | Sum-

lich lich me lich lich me lich lich me ° lich lich me
2011 93 337 1430163,24| 13 90 [103]15,15| 46 101 | 147 (21,62 152 | 528 | 680
2012 93 | 335|428 (64,56 9 80 | 89 (13,42 41 105 | 146 122,02] 143 | 520 | 663
2013 85 344 | 429 (65,00 11 80 | 91 (13,79 46 94 [140(21,21| 142 | 518 | 660
2014| 86 | 376 | 462 (65,81 12 77 | 89 (12,68 52 99 |[151 (21,51 150 | 552|702
2015 92 | 377 (469]68,67| 8 56 | 64 | 9,37 | 49 101 [150121,96| 149 | 534 | 683
2016| 97 | 381 |478|67,51| 13 67 | 80 (11,30| 46 104 | 150(21,19] 156 | 552|708
2017 104 | 380 | 484 (67,41 12 70 | 82 (11,42 52 100 [ 152 121,17] 168 | 550|718
2018| 109 [ 392 [ 501170,96| 8 59 | 67 | 9,49 | 45 93 | 138 (19,55( 162 | 544|706
2019 104 | 377 | 481 |67,75| 10 66 | 76 [10,70| 55 98 |[153(21,55| 169 | 541|710

Quelle: Personalberichtswesen V 411 Stand: 31.12.2019
Schlussfolgerungen:

© Clipdealer

» Bei der Betrachtung der Teilzeitbeschaftigung in den Amtern und
Dienststellen ist zu bedenken, dass die H6he der Rente bzw. Pension
in hohem MaBle abhingig vom Arbeitszeitumfang ist

Der Anteil der Frauen an allen Teilzeitbeschaftigten pendelt sich
auf rd.76 % ein.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten in der Verwaltung der BSB, die
mit mehr als der Halfte der regelmaBigen Arbeitszeit tatig sind, lag
im Jahr 2018 mit fast 71 % am hdchsten und ist somit gegeniber
2011 mit nur 63 % deutlich gestiegen.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten, die weniger als die Halfte der
regelmaligen Arbeitszeit leisten, ist seit 2011 bis 2019 zwischen
19 % und 21 % nahezu gleichbleibend.

Schwankungen gab es somit nur bei Teilzeitbeschaftigten, die mit
der Halfte oder mehr als der wochentlichen Arbeitszeit tatig sind.
Eine auffallige Veranderung gab es von 2014 zu 2015. Der Anteil
der Teilzeitbeschaftigten mit mehr als der Halfte der regelmaRigen
Arbeitszeit stieg um 3 %-Punkte und der Anteil der halftig Beschaf-
tigten sank um 3 %-Punkte : Ein Zusammenhang kénnte mit den
Veranderungen im Antragsverfahren Telearbeit bestehen (dazu
Seiten 33 ff.).

» Flexible Arbeitsformen und -zeiten kdnnen dazu fiihren, dass Teilzeit-
beschaftigte ihre wochentliche Arbeitszeit erhdhen. Dies betrifft ins-
besondere Frauen, da sie gegenliber Mannern haufiger und in gréBe-
rem Umfang einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen. Das HmbGleiG
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unterstitzt in § 14 Teilzeitbeschaftigte, deren Antragen auf Aufsto-
ckung der Stundenzahl soll entsprochen werden.

Exkurs: Gender Pension Gap

Der Gender Pension Gap bezieht sich auf die Liicke zwischen dem
eigenen Alterssicherungseinkommen der Frauen gegeniiber dem
der Manner. Je groRer der Gender Pension Gap ausfallt, desto nied-
riger sind die durchschnittlichen eigenen Alterssicherungsleistun-
gen der Frauen im Vergleich zu denen der Manner. Deutschland hat
laut einer Studie den hochsten Gender Pension Gap unter den
OECD-Staaten. Der Gender Pension Gap betragt in Deutschland
44,8 %. Der OECD-Durchschnitt bezieht sich auf 27,9%.

Zwei zentrale Ergebnisse:

© Clipdealer

» Je hoher der Berufsabschluss ist, desto geringer ist der Gender
Pension Gap (mit Hochschulabschluss 35,6 %, ohne Berufsab-
schluss 58,1 %).

» Der Gender Pension Gap fiir Verheiratete mit Kindern betragt
69,6 %, fir Verheiratete ohne Kinder 51,6 %°.

Moglichkeiten zum Fuhren im Team/Tandem bzw. in Teilzeit

Im Verwaltungsbereich der BSB gab es mit Stand 31.12.2006 vier Fiihrungstandems, jeweils
besetzt mit zwei Frauen. 2017 war nur noch ein Flihrungstandem aktiv. Mit Stand Juli 2020
existieren drei Fllhrungstandems, wobei eines aus zwei Frauen und die anderen beiden aus
zwei Mannern bestehen. Zu beachten ist dabei, dass einige Personen noch anderweitigen Auf-
gaben mit anderen Stellenanteilen nachgehen und letztlich doch in Vollzeit tatig sind.

Schlussfolgerung:
» Insgesamt betrachtet ist der Anteil der Tandems weiter auf niedrigem Niveau.

» Das neue Gleichstellungsgesetz sieht diese Option ausdriicklich vor, es sind entsprechende
Anstrengungen zu unternehmen und bspw. in Stellenbesetzungsverfahren diese Mdglich-
keit mit zu denken.

» Beim Modell des Fiihrungstandems teilen sich zwei in Teilzeit Beschaftigte eine Vollzeit-

(FOhrungs-)Stelle. Ein vom Personalamt 2004 gegriindetes Netzwerk von Beschaftigten
des ehemals hoheren allgemeinen Verwaltungsdienstes aller Behérden und Bezirksamter,
deren Mitglieder Interesse an der Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe bzw. einer héher be-
soldeten/vergiiteten Stelle im Tandem hatten, wurde 2017 aufgeldst. Grund dafiir war das
mehrheitliche Bestreben von Teilzeitkraften mit einer Arbeitszeit von 60 bis 80% der Voll-
zeittatigkeit zu arbeiten und so geeignete Tandempartner oder —partnerinnen kaum zur
Verfligung standen.

16 Studie von TNS Infratest fir das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales; veroffentlicht seit 1986 in Abstidnden von
meist vier Jahren; letzte Veroffentlichung 2014/2015 http://www.equalpay.wiki/Gender Pension Gap / (abgerufen am
07.08.2020)
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Fiihrung in Teilzeit
- FK gesamt
FK in Teilzeit » weiblich mannlich . .g o
in Vollzeit und Teilzeit
2005 12 » 5 > 224
2010 15 » 4 » 239
2015 18 » 4 » 239
2020 28 » 5 > 290
Quelle: V 411-2 Auswertung Stand 01. Juli 2020

Der Anteil der Frauen, die ihre Flilhrungsaufgabe in Teilzeit wahrnehmen, ist deutlich héher als
der der Manner und er ist bei den Frauen in deutlich hdherem Malle gestiegen. Es ist davon
auszugehen, dass Fuhrungskrafte in Teilzeit einen vollzeitnahen Arbeitsumfang haben.

Um mehr Fuhrungspositionen in Teilzeit und/oder im Tandem zu besetzen, bedarf es einer
Bereitschaft der ausschreibenden Organisation und der Unterstiitzung der (ibergeordneten
Flhrungskrafte. Die Notwendigkeit ergibt sich aus den Vorgaben zur Konsolidierung und zum
Stellenabbau, weil sich die Attraktivitat einer Flihrungsposition durch ihre Teilbarkeit/Teilzeit-
fahigkeit erhoht.

Riickblick auf umgesetzte MaBnahmen im Handlungsfeld bis 2020

Seit Verabschiedung des letzten Gleichstellungsplans hat die BSB die folgenden MaRnahmen
zur Forderung von Arbeitszeiten und Arbeitsformen initiiert bzw. unterstitzt:

Sensibilisierung fiir Konsequenzen von Teilzeitbeschaftigung

2020 Veranstaltung fiir Beamtinnen und weibliche Angestellte zum Thema ,Frauen
und Pension bzw. Rente: Was ist wichtig?” 1’

Ziel war, insbesondere weibliche Teilzeitbeschaftigte hinsichtlich ihrer Eigenverant-
wortung fur ihre Altersversorgung zu sensibilisieren und zu motivieren, nach Betreu-
ungszeiten moglichst frih in den Beruf zuriickzukehren bzw. Stunden aufzustocken.

2020 Vortrage zum Thema ,Vorsorgevollmachten, Betreuungsrecht, Pflegefinanzierung
und Pflegezeit”

Teilzeit und deren Auswirkungen auf Rente / Pension sind auch im Bereich der Pflege
von Angehdrigen relevant. In Kooperation mit der Gesundheitsférderung der BSB
wurden fiur Beschaftigte zwei Vortrage angeboten.

2017- Angebote der zentralen Fortbildung auch in Teilzeit
2020 Das ZAF bietet im zentralen Fortbildungsprogramm regelmaRig fir Teilzeitkrafte
Fortbildungen an.

Schulungen fiir Verwaltungsangestellte im Schulbiiro orientieren sich liberwiegend an
den Arbeitszeiten der Schulbliros und finden meist halbtégig statt.

Bindung und Kontakt zur BSB wahrend Beurlaubungsphase erhalten

2020 Information zur Fortbildung wahrend der Beurlaubung

17 Diese Veranstaltungen werden durchgefiihrt, sobald die derzeit geltenden Beschréankungen aufgrund der
Covid-19-Pandemie dies wieder erlauben.
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Um den Wiedereinstieg zu erleichtern und dem Wissensverlust bei Beurlaubten ent-
gegenzuwirken, wird diese Zielgruppe jedes Jahr durch V 41 tber die Fortbildungsan-
gebote des ZAF sowie der BSB informiert. Regelhaft bekommen alle beurlaubten Be-
schaftigten eine Nachricht, sobald das Fortbildungsprogramm flir das aktuelle Jahr
veroffentlicht ist. Alle Fortbildungsangebote stehen auch beurlaubten Beschaftigten
offen.

2017 ff. Seminare der BSB fiir Neueingestellte und Riickkehrerinnen/Riickkehrer

Der Anteil an Beschaftigten, die nach einer Elternzeit oder Beurlaubung zurtickkehren
ist Uberwiegend weiblich. Um Karrierenachteile mdglichst gering zu halten, bietet die
BSB fiir diese Zielgruppe Seminare an.

Das Referat V 41 ermdglicht bedarfsbezogen das ausfuhrlichere ,Neueingestellten-
Seminar” und die kompaktere ,Infoveranstaltung flr neue Beschaftigte in der BSB”,
die sich sowohl an neueingestellte als auch aus der Beurlaubung zurtickkehrende Be-
schaftigte richten.

Speziell fur Beschaftigte des Amtes fur Bildung wurden jahrlich ,Informationsveran-
staltungen Amt B” angeboten mit dem Ziel, in der Einarbeitungsphase zu unterstitzen
und mit den Besonderheiten im Amt B vertraut zu machen.

Aktivitaten des Personalamtes zum Thema ,on-boarding” werden begleitet und zent-
rale MaBnahmen des Personalamtes auf die spezifischen Bedarfe des BSB angepasst.

2017 ff. Informationen und Handreichungen der BSB zur Einarbeitung
Auf den Intranet-Seiten des Referates V 41 sind Informationen fir Beurlaubte und
deren Flhrungskrafte zentral zuganglich.

2017 ff. BegriiBungs-E-Mail

Neueingestellte und aus Beurlaubung zurtickgekehrte Beschaftigte erhalten von der
Behdrdenleitung mit Beginn ihrer Tatigkeit regelhaft eine standardisierte E-mail zur
Begruung. Im Anhang werden Informationen beigefiigt, die in der Einarbeitung von
Bedeutung sind und somit den Wiedereinstieg (insbesondere Frauen sind davon be-
troffen) oder die Neuaufnahme einer Tatigkeit erleichtern.
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Zielsetzungen bis 2024

» Berlicksichtigung von Genderaspekten bei der Konzeption und
Umsetzung der Digitalisierungsstrategie der BSB

» Telearbeit starken

© Clipdealer

Geplante MaBnahmen bis 2024

Die umfassende Beschreibung der MaBnahmen findet sich in einer Ubersicht am Ende die-
ser Broschiire auf Seite 41. Hier erfolgt eine kurze themenbezogene Darstellung:

Attraktive Arbeitsbedingungen, insbesondere im Hinblick auf die Vereinbarkeit von privaten
und beruflichen Interessen, erh6hen die Motivation und Zufriedenheit der Beschaftigten und
kdnnen geringere Fehlzeitenquoten zur Folge haben. Aufgrund des demographischen Wandels
und des Mangels an Fachkraften muss es im Interesse der BSB sein, qualifiziertes Personal an
sich zu binden und ihr Wissens- und Arbeitspotenzial moglichst maximal auszuschopfen.

Sensibilisierung fiir Konsequenzen der Teilzeitbeschaftigung
Teilzeitarbeit ist ein vielfach genutztes Instrument, um das Berufsleben mit privaten Interessen
und Notwendigkeiten zu vereinbaren.

Die Betreuung von Kindern ist der haufigste Grund einer Teilzeitbeschaftigung, die tiberwie-
gend weibliche Beschaftigte austiben. Laut Mikrozensus des statistischen Bundesamtes waren
2017 69 % der erwerbstatigen Mutter und 6 % der erwerbstatigen Vater mit minderjahrigen
Kindern in Deutschland in Teilzeit tatig. Die Familienform der Elternteile spielt dabei eine ent-
scheidende Rolle. Der Anteil bei alleinerziehenden Mittern lag bei 58 %. In einer Partnerschaft
lebende Mutter waren wesentlich haufiger teilzeitbeschaftigt, namlich zu 71 %. Im Vergleich
dazu waren alleinerziehende Vater zu 12 % in Teilzeit tatig, in einer Partnerschaftlebende Vater
zu 6 %8,

Zunehmend reduzieren Beschaftigte jedoch auch ihre Arbeitszeit aus dem Grund, weil sie pfle-
gebediirftige Angehdrige betreuen oder aus privaten Interessen.

Die Folgen einer Teilzeitbeschaftigung sind ein geringeres Einkommen und in dessen Folge ge-
ringere Renten- bzw. Pensionsanspriiche. Das Unterhaltsgesetz macht eine eigene existenzsi-
chernde Altersvorsorge notwendig. Nach der Rechtsprechung wird nach einer Ehescheidung
auf die Eigensicherung durch Erwerbstatigkeit gesetzt. Hinzu kommt, dass 90 % aller Alleiner-
ziehenden Frauen sind®®. Alleinerziehende Frauen leben haufiger mit Kleinkindern zusammen,
wahrend alleinerziehende Manner haufiger mit alteren Kindern zusammen leben.

Ziel ist es, die Teilhabe am Erwerbsleben fiir Frauen und Manner gleichermalen zu ermogli-
chen. Dazu gehort sowohl Teilzeit in allen Facetten zu férdern, aber auch auf die Folgen auf-
merksam zu machen. Eine umfassende Teilhabe am Erwerbsleben ist aufgrund der Statistiken
fur die insbesondere weiblichen Beschaftigten bzw. Bewerberinnen mit Kindern besonders
wichtig. Um dieser Zielgruppe existenzsichernde Renten- und Pensionsanspriiche durch lange
Berufszeiten zu ermdglichen, spielt gleichfalls eine Berufstatigkeit mit einem moglichst hohen
Stundenumfang eine wichtige Rolle.

18 https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2018/09/PD18 345 12211 .html, (abgerufen am
07.08 2020).

19 https://www.bmfsfj.de/blob/76232/4abcbfc3b6124fccc2766fd4cclle87c/monitor-familienforschung-
ausgabe-28-data.pdf (abgerufen am 1.9.2020).
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Wie im Handlungsfeld berufliche Entwicklung und Fortbildung bereits ausgefiihrt, haben ins-
gesamt Hinweise auf Teilzeit in Stellenausschreibungen vermutlich eine hohe Relevanz fir
Frauen sich zu bewerben, da ihr jetziger Anteil an Teilzeitbeschaftigten sehr hoch ist. GemaR
§ 13 Abs. 1 HmbGIeiG ist grundsatzlich jede Stelle als teilbar oder teilzeitgeeignet auszu-
schreiben.

Die Information von Personalentscheiderinnen und Personalentscheidern tiber § 14 Abs. 1 des
Gleichstellungsgesetzes, wonach Teilzeitbeschaftigte in Personalauswahlverfahren bei glei-
cher Eignung bevorzugt zu berlcksichtigen sind, wenn sie sich bewerben und ihre Arbeitszeit
aufstocken mochten, erfolgt als Hinweis im ,Leitfaden Personalauswahl” dauerhaft.

MalRnahmen:

» Es soll eine regelmaBige Fortsetzung der Informationsveranstaltung ,Frauen und
Rente/Pension” geben. Ziel ist, insbesondere jlingere Frauen zu erreichen und sie moéglichst
friihzeitig Gber die Folgen von Teilzeit aufzuklaren, da sie noch mehr Gestaltungs- und Ein-
flussmoglichkeiten bezlglich ihrer Renten- bzw. Pensionsanspriiche besitzen.

Beurlaubungen von Mannern und Frauen
Die nachfolgende Tabelle zeigt, wie viele Personen im Jahr 2015 und 2019 durchschnittlich im
Monat beurlaubt waren:

Beurlaubungen (BU) von Beschiftigten in den Amtern und Dienststellen der
BSB/HIBB monatlicher Durchschnitt des Jahres
Beurlaubungsgriinde Manner Frauen Anteil Mémler an .
in Personen in Personen Beurlaubungsgriinden in %
2015 2019 2015 2019 2015 2019
BU aus familiaren
Grinden 0 1 58 0 0% 100 %
Elternzeit 13 3,75 56,5 38,66 2,16 % 8,84 %
2019 2019 2019
sonstige Griinde* 11,25 33,25 22,93 %
Gesamt 19,00 89,91 17,45 %
* Sonderurlaub, Pflegezeit, Quelle: V 411-Auswertung Stand 31.12.2019

Schlussfolgerungen:

» Uber das Jahr 2019 verteilt waren monatlich im Durchschnitt 109 Personen (2015: 107) in
den Amtern und Dienststellen in Beurlaubung. Der deutlich iiberwiegende Teil der beur-
laubten Personen sind Frauen mit 82,55 % (2015: 89,24 %).

» Wenn Frauen 2019 in Beurlaubung gingen, so ist mit ca. 54 % ,Elternzeit” der haufigste
Grund (2015: 59 %). Bei Mannern war 2019 ,Elternzeit” in 23,4 % der Falle der Beurlau-
bungsgrund (2015: nur 10 %) gegeben. Hier ist ein erfreulicher Anstieg zu verzeichnen, der
sich jedoch relativiert, da eine Aussage zu Mannern in Elternzeit mit Bezug zu einer Zeit-
reihe und somit einer Entwicklungsbetrachtung tiber die Jahre seit Einflihrung der Eltern-
zeit?® im Jahr 2007 aufgrund der geringen Grundmenge an mannlichen Beschéftigten in

20 Als Elternzeit wird in Deutschland ein Zeitraum unbezahlter Freistellung von der Arbeit nach der Geburt
eines Kindes bezeichnet. Auf diese Freistellung haben nicht selbstandig beschaftigte Eltern einen Rechtsan-
spruch. Die Elternzeit dauert maximal 3 Jahre, anspruchsberechtigt sind Mitter und Vater. Sie kdnnen die El-
ternzeit gleichzeitig oder nacheinander nehmen. Eine Teilzeitbeschaftigung ist moglich.
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Beurlaubung insgesamt schwierig ist. Nur geringe Abweichungen in den absoluten Zahlen

verursachen enorme prozentuale Veranderungen, die das reale Bild verzerren.

Exkurs: Manner lassen sich im Vergleich zu Frauen deutlich sel-

tener und kiirzer beurlauben und arbeiten auch weniger in Teil-

zeit, jedoch ist das Bediirfnis sich an der Erziehung der Kinder
zu beteiligen hoch.

e Von den Eltern mit kleinen Kindern wiinschen sich
49% eine Konstellation, bei der beide Partner anna-
hernd gleich arbeiten.

e Mehr als die Halfte der Vater mit Kindern unter sechs
Jahren wirde gerne mindestens die Halfte der Kin-
derbetreuung Gbernehmen.?t,

e Insgesamt leisten 80% der Vater eine Wochenarbeits-
zeit von mehr als 36 Wochenstunden??.

e Nur 14% der Eltern leben ein partnerschaftliches Mo-
dell?3.

Die EinfUhrung der zusatzlichen zwei Partnerschaftsbo-

nusmonate in 2007 hat zwar eine Veranderung bewirkt?*,

aber die meisten Vater beziehen nur fiir eine kurze Dauer

Elterngeld®.

© Clipdealer

Chance ElterngeldPlus

Mitte 2015 hat die Bundesregierung den Partnerschaftsbonus ElterngeldPlus eingefiihrt, der
jedem Elternteil vier zusatzliche Monate finanziert, wenn Mutter und Vater parallel in vier auf-
einanderfolgenden Monaten zwischen 25 und 30 Wochenstunden arbeiten. Positiv ist zu ver-
zeichnen, dass Vater, die Elterngeld Plus beziehen den Vorteil sehen, einen gréReren Anteil der
Kinderbetreuung zu (ibernehmen und die Kinder partnerschaftlich zu erziehen. 41% der Eltern-
geldPlus beziehenden Vater hatten sich ohne das ElterngeldPlus weniger Zeit fiir die Betreu-
ung des eigenen Kindes genommen?®, Die Auswertung der Statistiken belegen ebenfalls, dass
Vater ElterngeldPlus langer wahrnehmen als Elterngeld.?’. Fir Miitter ist ElterngeldPlus eben-
falls ein Gewinn. 24% geben an, dass sie mit dem ElterngeldPlus ihre beruflichen Ziele besser

21 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend Referat Offentlichkeitsarbeit: Vaterreport, Mai 2018 Bun-
desministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend Referat Offentlichkeitsarbeit, S. 6.

22 Ebenda, S. 31.

23 Ebenda, S. 6.

24 | aut statistischem Bundesamt betrug in Hamburg die durchschnittliche voraussichtliche Bezugsdauer von Elterngeld und
ElterngeldPlus 2018 bei Mannern 3,9 Monate. Der Bundesdurchschnitt liegt bei 3,8 Monate. Elterngeld Plus wird starker
mit 8,3 Monaten in Hamburg wahrgenommen. Elterngeld wird von Mannern dagegen durchschnittlich 3,2 Monate wahrge-
nommen.

25 Bundesweit betrug die durchschnittliche Bezugsdauer des Elterngeldes 11,7 Monate, dabei bezogen Vater durchschnitt-
lich 3,7 Monate lang Elterngeld und Mitter 14,3 Monate. Elterngeldbezieherinnen sind nach wie vor am haufigsten Frauen,
die die Erziehungsarbeit iibernehmen. Zahl der Elterngeld beziehenden Miitter und Vater im Jahr 2019.

Quelle: Statistisches Bundesamt Wiesbaden (2020): Statistiken zum Elterngeld www. https://de.statista.com/the-
men/2447/elterngeld/ (vom 7.8.2020).

26 Bericht tiber die Auswirkungen der Regelungen zum Elterngeld Plus und zum Partnerschaftsbonus sowie zur Elternzeit,
Drucksache der Bundesregierung 19/400 vom 10.1.2018

27 Bericht tiber die Auswirkungen der Regelungen zum ElterngeldPlus und zum Partnerschaftsbonus sowie zur Elternzeit,
Drucksache der Bundesregierung 19/400 vom 10.1.2018, S. 5 und 6. Miitter nutzen ElterngeldPlus und Partnerschaftsbo-
nus fir im Durchschnitt 16 Monate. Vater nutzen die beiden Teilleistungen flr im Durchschnitt 6,5 Monate. Hinzu kommen
bei Mlttern noch drei bis vier Monate Basiselterngeld, so dass sich eine durchschnittliche Gesamtbezugszeit von 19,6 Mo-
naten ergibt. Bei etwa der Halfte der Vater kommt noch wenige Monate Basiselterngeld hinzu, so dass eine durchschnittli-
che Gesamtbezugszeit von 8,2 Monaten erreicht wird.
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verfolgen kénnen und 23% sagen, sie haben sich fiir das ElterngeldPlus entschieden, weil sie
auch wahrend der Elternzeit erwerbstatig sein wollten®.

Die Erhohung des Anteils mannlicher Beschaftigter in Eltern(teil)zeit?® kann dazu beitragen,
stereotype Rollenbilder abzubauen, die einerseits Frauen die Familienarbeit und anderer-
seits Mannern die Rolle des Ernahrers bzw. Versorgers zuschreiben. Frauen kdnnen so bes-
sere Chancen flr ihre berufliche Entwicklung und Absicherung nach der Erwerbstatigkeit
er6ffnet werden, wahrend die Chancen der Manner in einer durch Familienarbeit gesteiger-
ten (Lebens-)Zufriedenheit liegenC,

Es ist wichtig, diese Studien zur Kenntnis zu nehmen und die allgemeinen Beflirchtungen
von Mannern bei der Gestaltung der deutlich optimaleren Rahmenbedingungen von Eltern-
zeit im offentlichen Dienst zu berticksichtigen.

Viele Frauen kehren heute relativ schnell nach der Geburt ihres Kindes an ihren Arbeitsplatz
zurick. In der freien Wirtschaft zeigt sich, dass ,Aussteigerinnen” durch Umstrukturierungs-
maBnahmen, Outsourcing, schnelle fachliche Entwicklungen usw. schon bei kurzen Beurlau-
bungen sowie bei Freistellungen fiir ein Sabbatjahr ,den Anschluss verlieren” kénnen.

Diese Tendenzen der Privatwirtschaft sind im Offentlichen Dienst anders zu bewerten, denn
hier werden Beschaftigte unabhangig von der Lange ihrer Beurlaubungszeiten anschliefend in
der vertraglich vereinbarten Besoldungs- und/oder Entgeltgruppe weiter beschaftigt.

Nichtsdestotrotz nehmen auch im 6ffentlichen Dienst und auch in der BSB (siehe S. 29) tber-
wiegend Frauen langerfristige Beurlaubungen aus familiaren Grinden wahr. Die Ubernahme
familiarer Verpflichtungen durch Frauen kann zu Lasten ihrer beruflichen Entwicklung gehen -
vom Qualifikationsverlust tiber das Verpassen fachspezifischer Entwicklungen, ,Karriereknick”
bis hin zu finanziellen Einbulen in der Gegenwart und in der Altersversorgung.

MalBnahme

» Durch die Corona-Pandemie ist es zu einer enormen Steigerung der Einrichtung von ZU-
VEX Zugangen (ZUgang Von Extern) gekommen. Die ZUVEX-Technologie erméglicht es
Beschaftigten mit einem privaten Endgerat auf Outlook und das Intranet zuzugreifen. Auch
Beurlaubte haben so die Méglichkeit, auf SharePoint-Seiten der FHH zuzugreifen und sich
Uber alle aktuellen Entwicklungen in der Behoérde und tber Fortbildungs- und Schulungs-
angebote zu informieren. Die Bindung und der Kontakt zur BSB kdnnen so erhalten bleiben,
Qualifikations- und Informationsverluste wahrend einer Beurlaubung werden reduziert,
wenn ZUVEX auch wahrend einer Beurlaubung genutzt wird.

Es ist Aufgabe der BSB, im beruflichen Umfeld Anreize zu bieten, damit Manner und Frauen
sich im gleichen zeitlichen Umfang der Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Interessen
widmen konnen. Die einseitige Inanspruchnahme von Beurlaubungen durch Frauen pragt ge-
schlechterstereotype Strukturen, die dem Prinzip der Chancengleichheit widersprechen.

Die rechtliche Verpflichtung Gleichbehandlungsgrundsatze umzusetzen, fiihrt in der Praxis
nicht immer zur Veranderung von vorherrschenden Mustern. Flihrungskrafte sind hier gefor-
dert, in ihrem taglichen Fihrungshandeln umsichtig und bewusst zu agieren, um aktiv die Ent-
wicklung neuer Rollenbilder zu unterstiitzen. Dies wird V 41 auch iiber eine gezielte Offent-
lichkeitsarbeit z.B. im Intranet forcieren.

28 Bericht tiber die Auswirkungen der Regelungen zum ElterngeldPlus und zum Partnerschaftsbonus sowie zur Elternzeit,
Drucksache der Bundesregierung 19/400 vom 10.1.2018, S. 9.
29 Flternteilzeit ist ein Arbeitsmodell, bei dem der berufliche Arbeitszeitumfang aufgrund der Elternschaft reduziert wird.

30 Hamburger Abendblatt v. 18.10.2018 ,Die Elternzeit wirkt".
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Schlussfolgerungen:

» Weitere Unterstliitzung von Mannern und Frauen ist erforderlich, da-
mit sie unabhangig von Rollenstereotypen Verantwortung in der Fa-
milienarbeit Gbernehmen kdnnen bzw. wollen.

© Clipdealer » Flihrungskrafte mlssen hinterfragen, ob in ihrer Organisationseinheit
eine ,Prasenzkultur” notwendig ist oder nicht. Teilzeit darf nicht zu
einer geringeren Wertschatzung oder zu Karrierenachteilen fihren.

» Familiare Auszeiten kdnnen als soziale Kompetenzen im Auswahlpro-
zess mit einbezogen werden.

2.6. Weitere gleichstellungsférdernde Aktivitaten der BSB im Zeit-
raum des Gleichstellungsplans 2017 bis 2020

Zusatzlich zu den vereinbarten MaBnahmen im Gleichstellungsplan konnten die folgenden The-
men bewegt werden, die zu einer Férderung der Gleichstellung fiihren.

2.6.1 Alternierende Telearbeit

Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben ist der haufigste Grund, weshalb Arbeitszeit
insbesondere von Frauen reduziert wird, die dann wiederum mitunter finanzielle Gehalts- und
Pensions- bzw. RenteneinbulRen hinnehmen miissen. Allen Beschéftigten soll es durch die Ent-
wicklung innovativer Arbeitsmodelle ermdglicht werden, ihre beruflichen und privaten Ver-
pflichtungen zu vereinbaren ohne zwangslaufig die Arbeitszeit in erheblichem MaRe zu redu-
zieren.

Telearbeit nach der § 93-er Vereinbarung des HmbPersVG ermdglicht eine groBere Flexibilitat
und Zeitsouveranitat im Vergleich zum Arbeiten im Bliro und flhrt somit zu einer besseren
Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Verpflichtungen.

Die Anzahl der Telearbeitsplatze konnte in der BSB wie folgt gesteigert werden.

Telearbeit Ubersicht BSB 2010 - 2019
Jahr m w insgesamt
2010 8 21 29
2011 11 22 33
2012 13 26 39
2013 16 27 43
2014 16 31 45
2015 10 35 45
2016 16 45 61
2017 24 75 99
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20183 27 103 130
2019 35 119 154
Quelle: V 413 Auswertung Stand, 31.12.2019

Die Tabelle zeigt, dass die Anzahl der Telearbeitsplatze kontinuierlich gestiegen ist. Telearbeit
wird vorwiegend von Frauen wahrgenommen: in der BSB sind aktuell 77 % der Nutzerinnen und
Nutzer weiblich, Hamburg weit sind es nur 69 %

Das Instrument der Telearbeit ermdglicht es, flexibler auf sich verandernde private Lebensum-
stande, die zwingend mit der Berufstatigkeit in Einklang gebracht werden miissen, reagieren
zu koénnen. Im September 2018 lag die BSB mit der Menge der vorhandenen Telearbeitsplatze
im Behordenvergleich an 7. Stelle von insgesamt 40 Organisationseinheiten.®?

Seit 2015 ist es den Beschaftigen moglich, zu vier Stichtagen im Jahr Telearbeit zu beantragen.
Das Verfahren wird zukiinftig verschlankt und die Antrage werden modernisiert. Auch wurde
entschieden, die neu einzurichtenden Telearbeitsplatze bestandig zu erhéhen. Im Jahr 2019
wurden die Platze weiter von jahrlich 12 neuen Platzen auf 24 neue Platze verdoppelt. Seit
2020 gibt es keine Limitierungen mehr und kein Antrag scheitert aufgrund nicht vorhandener
finanzieller Mittel.

Aufgrund der gesunkenen Kosten bezliglich der erforderlichen technischen Ausstattungsge-
genstande, kann das Angebot der Telearbeit weiter ausgeweitet werden. Dazu ist es allerdings
erforderlich, dass Flihrungskrafte im Flhrungshandeln umdenken: Vorgesetzte miissen sich
auf ein ziel- und ergebnisorientiertes Flihren einstellen. Ergebnisse kdnnen unabhangig von der
Dauer der Anwesenheit der Beschaftigten in der Dienststelle erreicht werden. Ist diese Um-
stellung vollzogen, ermdglicht die alternierende Telearbeit Frauen, die liberwiegend das Instru-
ment der Telearbeit nutzen, eine starkere Teilhabe im Beruf. Karrierechancen kénnen so weiter
gedffnet werden.

Erfahrungen mit der starken Nutzung des Homeoffice im Zusammenhang mit der Corona-Pan-
demie wurden vom Personalamt mit folgenden Ergebnissen fir die BSB evaluiert:

o 72% der Befragten bewerten die bereitgestellte technische Ausstattung als gut
bzw. sehr gut. Damit liegt die BSB mit 12% tiber der FHH-weiten Riickmeldung von
65%.

e Ebenso waren 72% der Beschaftigten mit der Corona-bedingten Home-Office Situ-
ation weitgehend zufrieden.

e Die groBe Mehrheit der Befragten wiinscht sich mehr Flexibilitat und die Mdglich-
keit, Home-Office in Zukunft starker wahrnehmen zu konnen (83%).

Die BSB wird die Ergebnisse auswerten.
Exkurs:

Einer DAK Studie zufolge gaben von insgesamt 7.000 befragten
Beschaftigten an, dass 2/3 Beruf und Familie im Homeoffice bes-
ser vereinbaren kénnten und 56 % produktiver arbeiten wiirden.
76,9 % derer, die erst seit der Corona-Krise daheim arbeiten,
© Clipdealer mochten dies auch in Zukunft, zumindest teilweise, beibehalten3*.

31 Daten nicht qualitatsgesichert.

32 Finanzbehorde: Bericht Uber die Entwicklung der Telearbeit in der hamburgischen Verwaltung 2020 Datenbasis von dem
Stichtag 01.01.2020.

33 Finanzbehorde: Bericht Uber die Entwicklung der Telearbeit 2018 aus Sept. 2018.

34 https://www.zeit.de/arbeit/2020-07/corona-krise-homeoffice-positive-auswirkung-produktivitaet Aufruf 23.07.2020
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Das ZAF hat in der Zeit des Lock down offensiv Fortbildungen zur digitalen Kommunikation
(Skype for Business) angeboten. Die Personalentwicklung beabsichtigt dies mit Angeboten zur
Entwicklung von Kommunikationsregeln und Informationen zur Telearbeit zu begleiten.

2.6.2 Beriicksichtigung von Genderaspekten bei der Konzeption und Um-
setzung der Digitalisierungsstrategie der BSB

Alle Behorden sind gemaR Staatsratevereinbarung® aufgerufen, eine Digitalisierungsstrate-
gie zu entwickeln.

Frauen sind in Berufen und Positionen, die digitale Transformationsprozesse begleiten, unter-
reprasentiert. Es ist daher anzunehmen, dass digitale Prozesse und Anwendungen stark aus
mannlicher Sicht gestaltet werden. Dies kann nachteilige teilhaberelevante Folgen haben, wenn
Algorithmen oder kiinstliche Intelligenz genderrelevante Aspekte nicht berlcksichtigen3.

Dies betrifft bspw. Web-Inhalte, die durch einen Algorithmus gesteuert werden, der eine ste-
reotypische, mannliche Text- und Bildsprache bedient. Es werden dann diese Inhalte tiberpro-
portional haufig Mannern angezeigt. Es besteht die Gefahr, dass Stereotype und Vorurteile der
Vergangenheit durch den Algorithmus verstarkt und bedient werden; und zwar ohne, dass das
fiir die Inhalte verantwortliche Unternehmen dariiber zwingend Kenntnis hat. Im Rahmen einer
Studie®’ sind offene Stellen fiir Kassenpersonal zu 85% Frauen angezeigt worden. Freie Stellen
als Taxifahrer wurden zu 75% dunkelhautigen Nutzerinnen und Nutzern angezeigt.

Die digitale Transformation bringt Veranderungen in den Bereichen Technik, Organisation und
Personal mit sich, die gleichzeitig Bewegung in der Kultur einer Organisation erforderlich ma-
chen kann. Seitens des Senats wird dabei eine offene und transparente Flihrungs- und Zusam-
menarbeitskultur angestrebt3,

Ebenso sollen Hierarchien in Entscheidungsprozessen abgeflacht und nutzerorientierte L6-
sungswege angestrebt werden, was ein modernes Flihrungsverstandnis und eine offene Feh-
lerkultur voraussetzt®.

Projektgruppen und Gremien, die die Digitalisierungsstrategie begleiten und umsetzen, sollen
in ihrer Zusammensetzung geschlechtlich ausgewogen sein*®. Die BSB muss demnach bei der
moglichen Besetzung einer Arbeitsgruppe, die die Digitalisierung der Verwaltung begleitet,
eine anndhernde paritatische Besetzung anstreben®!.

Fihrungskrafte der BSB wurden durch mehrere Veranstaltungen zum Thema Digitalisierung
und deren Genderrelevanz im Jahr 2019 entsprechende sensibilisiert. Die Veranstaltungen
wurden in Zusammenarbeit von V 413-2 und der Gleichstellungsbeauftragten fiir die Verwal-
tung gemeinsam konzipiert und durchgefiihrt.

35 https://fhhportal.ondataport.de/websites/1003/news/IT-News/Ausgabe19/Seiten/Staatsr%C3%A4te-und-Digitalisie-
rung.aspx (abgerufen am 24.07.2020)

36 Digitalstrategie fir Hamburg, 2020, 2. Auflage, S. 41.

37 https://www.technologyreview.com/2019/04/05/1175/facebook-algorithm-discriminates-ai-bias/, Aufruf 30.07.2020
38 Digitalstrategie fir Hamburg, 2020, 2. Auflage, S. 45

39 Digitalstrategie fir Hamburg, 2020, 2. Auflage, S. 48

40 Digitalstrategie fir Hamburg, 2020, 2. Auflage, S. 50

41 Die Stabstelle Digitalisierung, die fiir die Digitalisierung der Schulen (Digitalpakt) zustandig ist, besteht aus 10 Mitarbei-
tern und einer Mitarbeiterin.
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2.7 Fluktuationsanalyse

Altersfluktuation von Beschiftigten in den Amtern und Dienststellen
in den Jahren 2021 - 2024

m w gesamt Frauenanteil
Laufbahngruppe 1 Einstiegsamt 1 2 4 6 67 %
Laufbahngruppe 1 Einstiegsamt 2 9 27 36 75 %
Laufbahngruppe 2 Einstiegsamt 1 23 57 80 71 %
Laufbahngruppe 2 Einstiegsamt 2 25 49 74 66 %
Summe 59 137 196 70 %

Quelle: V 411-2 ePeCo, Stand 12/2019, nur unbefristet Beschaftigte

Die bereichsiibergreifende Auswertung zeigt die personellen Abgange aus Altersgrinden flr
den Gliltigkeitszeitraum dieses Gleichstellungsplanes. Die Zahlen passen zum aktuell durch-
schnittlichen Frauenanteil von 67 % in den Amtern und Dienststellen. Die Herausforderung wird
darin bestehen, die Ausgewogenheit bei der Verteilung der Geschlechter zu halten bzw. im
Bereich der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 herzustellen. MaBnhahmen zum Abbau der Un-
terreprasentanz sind fortzufiihren. Die Einflihrung von neuen MaBnahmen ist zu priifen.
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3. Oberziele und allgemeine MaRnahmen

In diesem Handlungsfeld werden folgende Aufgabenfelder

dargestellt:
» Umsetzung des HmbGleiG
» Genderaspekte in der Digitalisierung
» Sprachliche Gleichbehandlung
» Anlaufstellen sexuelle Belastigung

. » Forderung Vereinbarkeit Beruf und Familie

© Clipdealer > Interessenbekundung GB-V

» Offentlichkeitsarbeit Personalentwicklung

3.1 Umsetzung des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes

In der Umsetzung des Hamburger Gleichstellungsgesetzes ist es erforderlich, die folgenden
Ziele zu verfolgen:

Abbau von Unterreprasentanz in den einzelnen Bereichen

» Uber das Controlling sind Unterreprasentanzen zu ermitteln und nach den vorgegebenen
Verfahren des Gesetzes in Auswahlverfahren zu berticksichtigen.

Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

» Es geht darum, die vielfaltigen Ansatze der BSB, die in der Vergangenheit schon umgesetzt
worden sind, weiter zu professionalisieren und voranzutreiben. Ziel hierbei ist es, eine at-
traktive Arbeitgeberin zu sein, die qualifizierte Arbeitskrafte gewinnt.

Grundsadtzliche Ausschreibung von Stellen in Teilzeit

» Das Thema Teilzeit ist in diesem Gleichstellungsplan als Schwerpunktmallnahme im Hand-
lungsfeld ,Arbeitsformen und -zeiten” erlautert. Rechtliche Rahmenbedingungen und Ver-
anderung der Ablaufe sind in der Personalabteilung zu klaren und abzustimmen.

Paritdtische Besetzung von Auswahlkommissionen

» Paritat in Auswahlkommissionen ist zum einen organisatorisch umzusetzen und zum an-
deren den Fiihrungskraften als Aufgabe nahe zu bringen. Sie wird im Handlungsfeld ,Per-
sonalgewinnung und -ausbildung” inhaltlich umgesetzt werden.

3.2 Information liber die berufliche Gleichstellungsférderung
Das Referat V 41 hat schon in den vergangenen Jahren umfangreiche und informative Intranet-
Seiten fiir Beschaftigte und Flihrungskrafte zu Themen der Gleichstellungsférderung erarbei-
tet und veroffentlicht. Diese werden regelmalig aktualisiert.

3.3 Weiterentwicklung von genderspezifischen Kennzahlen
Die Weiterentwicklung der genderspezifischen Kennzahlen wird mit allen relevanten Akteurin-
nen und Akteuren in der BSB erfolgen.

3.4 Festlegung von Zielen und Zielvorgaben
In den Gleichstellungsplanen sind laut § 16 Abs. 1 Nr. 3 und Nr. 4 HmbGleiG Ziele und Zielvor-
gaben bezogen auf das jeweils unterreprasentierte Geschlecht fir die strategisch wichtigen
Bereiche festzulegen. Gleichzeitig sind die MaBnahmen zur Erreichung dieser Ziele im Gleich-
stellungsplan aufzufihren.

Auf den folgenden Seiten werden die Zielzahlen der BSB aufgefiihrt und erlautert.
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Zielwert 1: Abbau der Unterreprasentanz mannlicher Beschaftigter in der Laufbahn-
gruppe 2, Einstiegsamt 2 im Bereich der ReBBZ / BBZ*

Verteilung der Geschlechter in der Bezahlgruppe der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2
zum Stichtag 31.12.2019

ReBBZ Bildung gesamt

mannlich weiblich
absolut in % absolut in %

E13/A13 24 21 92 79
Quelle: Auswertung V 411-2 / V 413-2 zum 31.12.2019

Die prozentuale Verteilung der Geschlechter der 116 betreffenden Beschaftigten stellt
sich wie folgt dar:

21 % Manner gegeniliber 79 % Frauen. Es sind also mehr als % aller Beschaftigten in den
ReBBZ Bezahlgruppe E 13 / A 13 weiblich.

Fluktuation 2021 bis 2024 ReBBZ: altersbedingte Abgange
mannlich weiblich

E13/A13 0 13
Quelle: Auswertung V 411-2 / V 413-2 zum 31.12.2019

Ziel: Die dreizehn durch Frauen frei werdenden Stellen sollen méglichst halftig (6 Perso-
nen) mit Mannern nachbesetzt werden, so dass sich nach 2024 folgende Verteilung
ergibt:

mannlich: 30 Personen; weiblich 86 Personen.

Somit wiirde der jetzige Anteil mannlicher Beschaftigter von 21 % auf ca. 26 % gesteigert.

Es ist wiinschenswert, dass im Bereich der ReBBZ analog zu den Zielen des Gleichstel-
lungsplans Schulen ebenfalls mehr mannliche Lehrkrafte beschaftigt sind.

Folgende Rahmenbedingungen sind beim Abbau der Unterreprasentanz zu bedenken:

e /wolf Personen, die altersbedingt ausscheiden sind Lehrkrafte, eine Psychologin
wird den Dienst altersbedingt beenden

e Die Bewerberinnen und Bewerber werden Gberwiegend aus Schule gewonnen,
Lehrkrafte im Einstiegsamt A 13 / E 13 sind schulformilbergreifend betrachtet zu
70 % weiblich

e Die BSB bemiiht sich die Berufsorientierung von Schiilerinnen und Schiilern gen-
dersensibel zu gestalten. (Hierzu auch Gleichstellungsplan Schulen, S. 16f.)

%2 |m BBZ sind zwar Lehrkréfte titig, die jedoch organisatorisch zum Geltungsbereich des Gleichstellungspla-
nes Verwaltung gehoren.
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Zielwert 2: Abbau der Unterreprasentanz mannlicher Beschaftigter in der Laufbahn-
gruppe 1, Einstiegsamt 2 im Bereich Amt V - Fortschreibung

Verteilung der Geschlechter in den Spitzenamtern der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2
mit Betrachtung der darunterliegenden Bezahlgruppen zum Stichtag 31.12.2019
AmtV

mannlich weiblich
absolut in % absolut in %
A8-A9 /ES8 15 21 55 79
A6-A7 /ES5-E7 15 31 33 69
gesamt 30 25 88 75

Tab. 1 Quelle: Auswertung V 411-1/V 413-2 zum 31.12.2019

Die prozentuale Verteilung der Geschlechter in der Laufbahngruppe 1 bezahlgruppen-
Ubergreifend stellt sich wie folgt dar:

25 % mannliche Beschaftigte gegeniiber 75 % Frauen.

Es sind also % aller Beschaftigten im Amt V in der LG 1, EA 2 weiblich, in den Spitzenam-
tern sogar 79 %.

Der urspringliche Zielwert fir den Gleichstellungsplan 2017-2020 wurde wie folgt for-

muliert: der Anteil mannlicher Beschaftigter sollte von 23,5 % auf 28,9 % gesteigert wer-
den. Der Anteil mannlicher Beschaftigter betragt zum Stand 31.12.2019 25 %. Er wurde
um ca. 4 Prozentpunkte verfehlt. Daher ist es erforderlich, diesen Wert fortzuschreiben.

Fluktuation 2020 bis 2024 Amt V: altersbedingte Abgange

mannlich weiblich
A8-A9/ES8 2 12
A6-A7 / E5-E7 1 4
Gesamt 3 16

Tab. 2 Quelle: Auswertung V 411-1/V 413-2 zum 31.12.2019

Bis 2024 werden insgesamt 16 Frauen und 3 Manner altersbedingt ihren aktiven Dienst
beenden. Von den insgesamt 19 frei werdenden Stellen sollen mindestens 7 (3 Abgange
altersbedingt und 4 Stellen zusatzlich zum Erreichen des Zielwertes) mit Mannern nach-
besetzt werden, so dass der Zielwert von 28,9 % beibehalten wird und sich folgende ab-
solute Verteilung ergibt:

» statt bisher 30 kiinftig 34 mannliche Personen,;

» statt bisher 88 kiinftig 84 weibliche Personen.

Dieses Ziel soll mit folgenden MaBnahmen unterstiitzend verfolgt werden:
» Zusammenarbeit mit der Ausbildungsleitung mit dem Ziel, bevorzugt mannliche
Nachwuchskrafte fiir die BSB zu gewinnen und sie ggf. auf Ubernahmestellen zu
platzieren.

Folgende Rahmenbedingungen erschweren den Abbau der Unterreprasentanz fur die
BSB:
» Nachwuchskrafte werden in zentraler Verantwortung des ZAF rekrutiert und ein-
gestellt
» Die BSB hat keinen direkten Einfluss auf gendergerechte Nachwuchskraftegewin-
nung
» Die Attraktivitat der Laufbahngruppe 1 ist fir Manner offensichtlich gering
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Zielwert 3: Abbau der Unterreprasentanz weiblicher Beschaftigter in Filhrungspositionen
A 12/ E 12 im Bereich im Amt V - Fortschreibung

mannlich weiblich
absolut in % absolut in %
Al2/E12 10 59 7 41
mit Flhrung
A9—A‘11/E10—E11 41 44 53 56
ohne Fiihrung

Quelle: Auswertung V 411-1 /V 413-2 zum 31.12.2019

Riickblickend waren mit Stand 31.12.2015 nur ein Viertel aller Filhrungspositionen mit
der Besoldung A 12 / E 12 mit Frauen besetzt. Die aktuelle Betrachtung zeigt, dass die-
ses Missverhaltnis deutlich beseitigt werden konnte: es sind nunmehr 41 % der Flihrungs-
positionen im Amt V in der Bezahlgruppe A 12/ E 12 mit Frauen besetzt - diese Vertei-
lung nahert sich erfreulich der Verteilung in den Bezahlgruppen darunter an.

Fluktuation 2021 bis 2024 im Amt V: altersbedingte Abgange
mannlich weiblich

Al12/E12 1 0
Quelle: Auswertung V 411-1 /V 413-2 zum 31.12.2019

Ziel:

Innerhalb des Giiltigkeitszeitraumes des Gleichstellungsplanes wird 1 Person altersbe-
dingt ihren Dienst beenden. Diese freiwerdende Position soll mdglichst durch eine Frau
nachbesetzt werden, um die Verteilung der Geschlechter weiter anzugleichen.

Dies entspricht einem Zielwert von 47 % weiblicher Beschaftigter in Fihrungsverantwor-
tung mit der Besoldungsgruppe A12 / Entgeltgruppe E 12 und einer Steigerung um 6 %.

Zielwert 4: B-Besoldung

Die BSB verfligt zum Stand 31.12.2019 (ber insgesamt acht Stellen mit einer B-Besol-
dung®.

Davon wird im Laufe des Giiltigkeitszeitraumes des Gleichstellungplanes eine Stelle al-
tersbedingt neu zu besetzen sein. Aktuell sind diese Stellen wie folgt besetzt

Abteilungsleitung B 3 mannlich Abteilungsleitung B 1 weiblich
Amtsleitung V mannlich Geschaftsfiihrung HIBB weiblich
Amtsleitung B mannlich Institutsleitung IfBQ weiblich
Abteilungsleitung V 3 mannlich
Direktion LI mannlich

Bei Neubesetzungen in der B-Besoldung soll Paritat angestrebt werden.

43 Die FHH hat sich im Rahmen des Gender-Budgetings zum Ziel gesetzt, den Anteil von Frauen in den B-Be-
soldungen zu erhéhen und letztlich Paritat anzustreben. Ende 2015 lag der Wert bei 21 % und konnte bis
Ende 2019 auf rd. 27 % gesteigert werden. Fiir die Jahre 2021/2022 wird angestrebt, mind. einen Wert von
28 % zu erreichen.
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4. Zusammenfassung, Umsetzung und Ausblick

4.1 Realisierung
Im vorangegangenen Kapitel sind MaBnahmen vorgeschlagen worden, die in den Amtern und
Dienststellen in den kommenden 4 Jahren bis zur Fortschreibung dieses Gleichstellungsplans
durch das Sachgebiet V 413 angestoBen und intensiv begleitet werden. Zum Teil handelt es
sich um MaBnahmen, die bereits implementiert sind und nun weiter verfolgt bzw. verandert
werden sollen, zum Teil handelt es sich um die Einflihrung neuer MaBnahmen fiir die Gleich-
stellung der Beschaftigten in der Behorde.

Zustandig fiir die Umsetzung der MaBnahmen zur Gleichstellungsférderung sind alle Vorge-
setzten mit Personalverantwortung! Sie werden dabei von V 413 unterst(itzt. Eine erfolgrei-
che Umsetzung erfordert jedoch ebenso die Unterstiitzung aller Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Denn nur, wenn die Gleichstellungsférderung von allen angenommen und getragen wird,
lassen sich bestehende Strukturen verandern.

4.2 Geltungszeitraum
Der Gleichstellungsplan tritt am 01.01.2021 in Kraft und hat bis zum 31.12.2024 Giiltigkeit.

4.3 Fortschreibung
Nach dem Gleichstellungsgesetz ist der Gleichstellungsplan fortzuschreiben.
Unabhangig von dem festgelegten Zeitraum von vier Jahren wird dieser Gleichstellungsplan im
Rahmen der Umsetzung laufend fortgeschrieben, und zwar dann, wenn neue Rahmenbedin-

gungen und Entwicklungen innerhalb der BSB bzw. die Erfolgsanalysen der einzelnen Malinah-
men es erfordern.

40



Behdrde fur Schule und Berufsbildung
Gleichstellungsplan 2021 - 2024

4.4 Zusammenfassung Ziele und MaBnahmen

Handlungsfeld: Personalgewinnung und -ausbildung

. . . - Zeitrah- .
Anlass Ziel Teilschritte/MaRnahmen Beteiligte men Evaluation
Aufgabe 1: Kontinuierliche Anpassungen in der Ausschreibungspraxis NEU ANPASSUNG
Die demographische Entwick- | Die Attraktivitat der BSB als Sensibilisierung von Verantwort- |V 413-2, ab 2020 Teilnahmezahlen an Se-
lung erhéht die Konkurrenz Arbeitgeberin (insbesondere in lichen fir Personalauswahlent- V 4 MF minaren (,Generation Z
der Arbeitgeber bezliglich der | Bezug auf Vereinbarkeit von scheidungen fiir Bedarfe nach- im Fokus” mit Hannah
Fachkraftegewinnung. Eben- | Beruf und privater Lebensge- folgender Generationen Keuder oder Klaus Farin)
falls entsprich:c der An’FeiI von staltung) wird im Kontext von Beteiligung an der Entwicklung
Frauen und Mannern nicht in | Stellenausschreibungen erhéht. und evtl. Nutzung der Bausteine _ .
allen Besoldungs- und Ent- Die Anzahl der eingegangenen aus der i?ahmenvereinbarung V 413-2 Projekt Tim Hellwege und
geltgruppen den Vorgaben Bewerbunggn, insbgsondere Personalmarketing des Personal- | V 4 MF Frzlﬂu Dr. Mangold Perso-
des Gleichstellungsgesetzes. |von Frauen ist gestiegen. amtes nalamt
Aufgabe 2: Geschlechtersensible Ausgestaltung von Personalauswahlverfahren FORTFUHRUNG
Das HmbGIleiG verlangt in der | Die Mitglieder von Auswahl- Regelhafte Durchfiihrung des V 413-2 ab 2020 Auswertung der Riick-
Gesetzesbegrindung zu § 8, | kommissionen haben ein Be- Fortbildungsangebotes ,gen- meldungen in den Aus-
T e . | GB-V
dass die Dienststelle darauf wusstsein fir die mdglichen dergerechte Personalauswahl wahlvermerken
hinwirken muss, Mitglieder Unterschiedlichkeiten der Ge- fur Fihrungskrafte in Zusam- |V 4 MF
von Auswahlkommissionen schlechter entwickelt und fih- menarbeit mit der GB-V V 412-1
zur geschlechtersensiblen ren Personalauswahlverfahren
Ausgestaltung von Personal- | gendergerecht durch.
auswahlverfahren zu schulen.
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Anlass Ziel Teilschritte/MaBnahmen Beteiligte Zeit- Evaluation
rahmen

Aufgabe 3: Sensibilisierung von Fiihrungskréften fiir das Diversity-Management NEU

Diverse Beschaftigte mis- | Diverse Beschaftigte Klarung der Moglichkeit zur statistischen Erhebung im |V 411 2021-
sen seit der Veranderung |sind in strukturelle Ab- Personalcontrolling des diversen Geschlechts in der 2024

des Gesetzes zur Ande- laufe in der BSB etab- BSB (AK PeKo, KoPers etc.) 2021-
rung der in das Geburten- |liert. Informationsveranstaltung fiir Fihrungskrafte zum LIB 4,V 2024
register einzutragenden Thema ,Diverse Beschaftigte und Veranderungserfor- 413

Angaben von 2018 im Per- dernisse”. 2021-
sonenstandsregister ge- Checkliste/Unterstlitzungstool fir Fihrungskrafte fir 2024
fuhrt werden. Entspre- Personalauswahlverfahren unter Aspekten von Diver- 2021-
chend ist eine strukturelle sity 2024

und thematische Einbin-
dung in die Ablaufe der
BSB vorzunehmen.

Intranet-Seite zur Thematik ,Diverse Beschaftigte und
Veranderungserfordernisse”
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Handlungsfeld: Berufliche Entwicklung und Fortbildung

. . . - Zeitrah- .
Anlass Ziel Teilschritte/Manahmen Beteiligte men Evaluation
Aufgabe 1: Erhéhung des Frauenanteils in Fithrungspositionen FORTFUHRUNG
Der Anteil von Frauen ent- Erhéhung des Frauenanteils in Einflihrung von standardisier- ab 2017 Paritatische Verteilung
. o . . " 2 . V 413-2, .
spricht nicht in allen Besol- den héchsten Flhrungspositio- ten motivationsférdernden V413 V 4 der Geschlechter in den
dungs- und Entgeltgruppen nen und den betreffenden Be- Textelementen in Stellenaus- MF ! definierten Bereichen
den Vorgaben des Gleichstel- | soldungs- und Entgeltgruppen schreibungen, insbesondere de-
lungsgesetzes. nen mit Fihrungsverantwor-
tung Anzahl Fihrungskrafte
Bedarfserhebungen in der Ziel- |V 413-2 nach Geschlecht in den
gruppe mit Kldrung, welche Un- Bezahlgruppen E 15,
t"erst[ltzungsangebote zur A 16, B-Besoldungen
Ubernahme einer Flihrungspo-
sition Akzeptanz finden
Aufgabe 2: Férderung des Fiihrungsnachwuchs NEU
. s Kennenlernen von Flhrungs-
Die Anzahl von Bewerbungen | Das Interesse der Beschaftig- verhalten und -aufgaben durch |V 413-2 ab 2018

auf Flihrungspositionen ist
mitunter zu gering.

ten an Flhrungs- und Leitungs-
aufgaben ist gestiegen

MaBnahme ,Hospitation”
Evaluation der MaRnahme
~.Hospitation” und ggf. dauer-
hafte Implementierung

Anzahl Bewerbungen auf
FlUhrungspositionen
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Handlungsfeld: Arbeitsformen und -zeiten

voraussetzungen und -ver-

fahren ist ebenfalls gestiegen.

heit besitzen.

Sensibilisierung von Fiihrungs-
kraften fir die Schaffung von
verbindlichen Kommunikati-
ons- und Organisationsstruk-
turen

. . . - Zeitrah- .
Anlass Ziel Teilschritte/MaRnahmen Beteiligte men Evaluation
Aufgabe 1: Telearbeit NEU
Die Anfrage wegen Telear- FUhrungskrafte sollen bei der Irl1.formahonsveranstaltungen V41 ab 2020 Anzahl Teilnehmende
. " . . . fur Fihrungskrafte zum An-
beitsplatzen steigt. Der Bera- | Priifung von Telearbeitsar- .
" . . . tragsverfahren und dem Einsatz | V 413
tungsbedarf von Fihrungs- beitsantragen die nétige von Skvoe fiir Business
kraften in Bezug auf Antrags- | Rechts- und Verfahrenssicher- yp V 413-3
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Oberziele und allgemeine MaBnahmen

Anlass Ziel Teilschritte/MaRnahmen Beteiligte | Zeit- | Evaluation
rahmen
Aufgabe 1: Beriicksichtigung von Genderaspekten bei der Konzeption und Umsetzung der Digitalisierungsstrategie der BSB NEU
Die BSB ist aufgefordert, |Bei der Durchfiihrung Konzeptionelle Einbindung von gendergerechter Spra- |V ab 2021 | Softwarepri-
eine Digitalisierungsstra- | der Digitalisierungsstra- che bei jeglicher zukiinftiger Softwareentwicklung bzw. fung
tegie zu erarbeiten und tegie mussen gender- Programmentwicklung. V1/CDO Zusammenset-
umzusetzen. spezifische Aspekte mit Es ist zu prufen, ob Bedarfe von Frauen und Mannern zung von Ar-
eingebunden werden. bei der Entwicklung digitaler Anwendungen bertck- beitsgruppen
sichtigt werden.
aktive Beteiligung von allen Geschlechtern bei allen

Die Digitalisierung bietet | Bewusstsein und Kennt- Arbeits- und Gestaltungsprozessen im Rahmen der Di-
vielzahlige Formen der Zu- | nisse fir digitale An- gitalisierungsstrategie.
sammenarbeit, die es Be- | wendungen steigern, die
schaftigten vermehrt er- die arbeitsortunabhan-
laubt, Aufgaben unabhan- | gige Aufgabenerledi-
gig vom Arbeitsort zu er- | gung unterstiitzen
ledigen
Aufgabe 2: Sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern NEU
Die sprachliche Gleichbe- |Umsetzung einer ge- Ggaf. soll eine Anpassung der Verwaltungsvorschrift | Alle Be- ab 2021 | Strichproben-
handlung sowie die medi- |schlechterbezeichnen- von 1996 zur sprachlichen Gleichbehandlung fir die | schaftigten hafte Uberpri-
ale Darstellung der Ge- den (Bild-)sprache in FHH in den nachsten Jahren durch die BWFG erfolgen | der BSB fung

schlechter sind nicht
durchgangig vorhanden.

Vordrucken, Anschrei-
ben, interner und exter-
ner Offentlichkeitsar-
beit.

Bekanntmachung in der BSB und in den Schulen
Sukzessive Veranderung im Intra - u. Internet sowie auf
allen Anschreiben und Formularen
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Anlass Ziel Teilschritte/MaRnahmen Beteiligte s Evaluation
rahmen
Aufgabe 3: Umsetzung des Hamburger Gleichstellunggesetzes (HmbGleiG) FORTLAUFEND
Die Vorgaben und Zielset- | Nachhaltige Umsetzung 1. Informationen: Kontrolle der
zungen des HmbGleiG des HmbGleiG. Umfassende Bereitstellung/Erfassung von statisti- V411 laufend |Ziele des Hmb-
mussen dauerhaft umge- schen Daten fur den Gleichstellungsplan V 413-2 2018 GleiG zu
setzt werden. 2. Gleichstellungsbeauftragte: V 413-2 laufend Unterrepra-
Abstimmung, Umsetzung und Weiterentwicklung des | GB-V sentanz
Interessensbekundungsverfahrens der GB-V Vereinbarkeit
3. Personalauswahl Beruf und pri-
4. Aktive Teilnahme im AK - Gleichstellung vate Lebens-
5. Beratungen zum HmbGleiG gestaltung
6. Wissensmanagement und Einarbeitung der Nachfolge Ausschrei-
der GB-V sicherstellen bungin TZ
Paritat. Be-
setzung
Aufgabe 4: Informationen zu Anlaufstellen bei sexueller Beldastigung NEU
Laut einer reprasentati- Das Beratungsangebot Inhaltliche Gestaltung einer Intranet-Seite fir Fih-|V 413, LIB Intranet-Seite
ven. Studie der Antidiskri- | bei sexueller Belastigung rungskrafte und betroffene Beschaftigte mit den An-|3,LIB 4,V
minierungsstelle hat soll auf einer Intranet- geboten der BST, Beschwerdestelle zum AGG,|42,B 33

jede(r) zweite Beschaf-
tigte sich am Arbeitsplatz
schon einmal sexuell be-
lastigt gefuhlt. Sexuelle
Beldstigung wird zu 81%
von Mannern verursacht.
Ansprechpersonen und
die Verpflichtung des Ar-
beitgebers sind Beschaf-
tigten haufig nicht be-
kannt.

Seite zusammengefasst
werden, damit betroffene
Beschaftigte sich direkt
an die flr sie zustandige
Ansprechperson wenden
kdnnen.

Rechtsabteilung der BSB, ggfs. Beratungsstelle Ge-
waltpravention

Bekanntmachung der Intranet-Seite in der BSB
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Anlass Ziel Teilschritte/MaRnahmen Beteiligte s Evaluation
rahmen
Aufgabe 5: Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Die Vereinbarkeit von Be- | Flihrungskrafte haben Zusammenstellung von guten Beispielen aus der Pra- | GB-V ab 2020 | Veroffentli-
ruf und privater Lebens- |ldeen und Vorstellungen Xis chung
gestaltung von Beschaf- | von MaBnahmen, die es Zielgruppenangepasste Veroffentlichung der Praxis-
tigten erfordert von Fiih- | Beschaftigten ermdgli- beispiele
rungskraften Gestal- chen ihre private Lebens-
tungs- und Organisati- gestaltung zu verfolgen,
onswillen, um sowohl den | ohne dass der Dienstbe-
Dienstbetrieb sicherzu- trieb eingeschrankt wird.
stellen und Beschaftigten
die private Lebensgestal-
tung zu ermdglichen.
Aufgabe 6: Anderung des Verfahrens zur Interessenbekundung GB-V- NEU
GemaR § 18 Abs. 4 Hmb- | Alle Beschaftigen des be- Ablésung des bisherigen Verfahrens der Beschaftig- |V 413-2 2023 Abgestimmtes
GleiG sind die Beschaftig- | troffenen Personenkrei- tenversammlung durch eine IT-basierte Lésung (Ab-|V 33 Verfahren
ten vor Bestellung der ses sollen die Méglichkeit gabe eines Votums mittels Rogator) GB-V
Gleichstellungsbeauftrag- | erhalten, ihr Votum zu Offentlichkeitsarbeit und Werbung fir Nachfolge | PR-BSB,
ten anzuhoren. Kandidatinnen und Kandi- durch GB-V vorab PR-LI, PR
daten abzugeben HIBB, GPR,
V 133-4

Aufgabe 7: Offentlichkeitsarbeit der Personalentwicklung
Die MaBnahmen und Hin- | Die Beschaftigten sind Aktualisierung und Anpassung der Informationen zur |V 413 Laufend |Erstellte Intra-
weise zur beruflichen umfassender Uber die be- beruflichen Gleichstellungsforderung flr neue Filh- |V 413-2 net-Seiten
Gleichstellungsférderung | rufliche Gleichstellungs- rungskrafte in der Einarbeitungsphase
sind den Flhrungskraften | férderung informiert. Konzeption und Erstellung von neuen Intranet-Seiten |V 413-1,
und Beschaftigten nicht V 413-2,

hinreichend bekannt.

V 413-3







