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1. Prdambel

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Behérde fir Gesundheit und Verbraucherschutz (BGV)
ist erstmalig nach den neuen Regularien erstellt worden, die sich aus demam 01.01.2015 in Kraft
getretenen Hamburgischen Gleichstellungsgesetz (HmbGleiG) ergeben.

Hintergrund ist folgender:
Eine zentrale MalRnahme aus dem Gleichstellungspolitischen Rahmenprogramm des Senats der
Freien und Hansestadt Hamburg war die Novellierung des seit 1991 giiltigen Hamburgischen
Gleichstellungsgesetzes.

Das neue HmbGleiG ist am 01.01.2015 in Kraft getreten und dient der Verwirklichung des verfas-
sungsrechtlichen Gebots der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, das sich im VWesent-
lichen aus dem Grundgesetz sowie aus der Verfassung der Freien und Hansestadt Hamburg
ergibt.

Gemal Artikel 3 GG sind Manner und Frauen gleichberechtigt: ,Der Staat fordert die tatséchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin. Niemand darf wegen seines Geschlechtes benachteiligt werden; dies
gilt nicht nur fiir einzelne MaRnahmen und Handlungen, sondern auch fir Gesetze und andere
Rechtsvorschriften.”

Wenn Ungleichbehandlungen aber durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt und verhaltnis-
maBkig sind, kdnnen diese ausnahmsweise zuldssig sein, wie es auch in Artikel 23 Absatz 2 der
Charta der Grundrechte der Europdischen Union zum Ausdruck kommt. Demnhach steht .der
Grundsatz der Gleichheit der Beibehaltung oder Einflihrung spezifischer Vergiinstigungen flir das
unterreprasentierte Geschlecht nicht entgegen. So kéinnen faktische Nachteile, die aufgrund bio-
logischer Unterschiede oder gesellschaftlicher Bedingungen ein Geschlecht betreffen, ausgegli-
chen werden, in dem ein Geschlecht bewusst beginstigt wird."

Eine weitere rechtliche Grundlage der hamburgischen Gleichstellungspolitik ist das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschau-
ung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitét zu verhindern oder zu beseitigen.

Das neue Hamburgische Gleichstellungsgesetz sieht ein neues Verfahren bei der Erstellung der
Gleichstellungspldne in der Freien und Hansestadt Hamburg (FHH) vor.

Gemél § 16 HmbGleiG ist jede Dienststelle verpflichtet, einen Gleichstellungsplan fir jeweils vier
Jahre zu erstellen.

Mit der Neufassung der Regelungen zum Gleichstellungsplan soll ein mdglichst einheitlicher
Standard der Gleichstellungsplane in der FHH gewahrleistet und mehr Verbindlichkeit geschaffen
werden.

Die Gleichstellungsplane aller Dienststellen treten gemaR? § 23 HmbGleiG zum 01.01.2017 in
Kraft.

Somit gilt der vorliegende Gleichstellungsplan fir den Zeitraum 01.01.2017 bis zum 31.12.2020
und I8st den bisherigen Gleichstellungsplan — mit einer Laufzeit vom 01.01.2013 bis zum
31.12.2016 — ab.



Die BGV handelt schon seit vielen Jahren im Sinne einer gleichstellungspolitischen Verantwor-
tung, so dass bereits jetzt Frauen und Manner in der Behdrde iiberwiegend gleichgestellt und
gleichberechtigt sind; man befindet sich auf einem ,hohen Niveau®, das es punktuell hoch auszu-
bauen gilt.

Neben einer Evaluation der MalBhahmen des bisherigen Gleichstellungsplans, die bereits zum
grolien Teil im Mitte 2015 verdffentlichten Zwischenbericht erfolgte, dient der neue Gleichstel-
lungsplan weiterhin der Umsetzung gleichstellungspolitischer Ziele der BGV wie der Férderung
von Frauen in Fihrungspositionen.

Bei den MalRnhahmen ist beabsichtigt, sich nicht nur auf die Férderung von Frauen zu konzentrie-
ren, sondern im Zuge des Gender Mainstreamings beiden Geschlechtern gleichermalRen Chan-
cengleichheit zu gewihren und, wo dies nicht gegeben ist, ausgleichende MalRnahmen zu ergrei-
fen.

In personalpolitischen und organisaterischen Verfahren ist dabei regelhaft zu beachten, ob eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in der jeweiligen Angelegenheit gegeben ist,
um gegebenenfalls Malnahmen zum Ausgleich zu entwickelh und umzusetzen. Zudem sollen
unterschiedliche Erfahrungen, Kompetenzen und Potenziale von Frauen und Mannern adaquat
berlcksichtigt werden.

Gleichstellung ist damit sowohl Aufgabe der zentralen Organisation als auch stindiger Bestand-
teil der Flihrungsverantwortung in allen Amtern der BGV und im Institut fiir Hygiene und Umwelt.

Ziel dieses Gleichstellungsplans ist neben der Anndherung an eine quantitative Ausgeglichenheit
von Frauen und Mannern auch die Schaffung von geschlechtergerechten und familienfreundli-
chen Arbeitsbedingungen.

Intention ist eine verstirkte Bewusstseinsbildung und Sensibilisierung aller Beschaftigten und
inshesondere der Fihrungskrafte fir Gendergerechtigkeit; die Gleichstellungspolitik der BGV
bendtigt daher flr die Thematik aufgeschlossene Beschaftigte und eine unterstiitzende Atmo-
sphare fir die gleichstellungspolitischen Ziele und MaRBnahmen.

Die BGV mdchte mit dem Abbau von stereotypen Rollenbildern und -erwartungen zu einem gen-
dersensiblen Urmgang miteinander beitragen und Chancengerechtigkeit flir Frauen und Manner
aktiv leben.

Verstérkt beteiligen sich auch Manner bei der Kindererziehung und Pflege von Angehdérigen, sie
sollen dabei zukiinftig hoch stérker unterstiitzt werden, damit der Spagat zwischen Beruf und
Familie gelingen kann.

Dieser Gleichstellungsplan soll integraler Bestandteil der corporate identity der Behdrde werden
und bedarf stindiger Weiterentwicklung und Anpassung an kiinftige personelle und organisatori-
sche Gegebenheiten auch vor dem Hintergrund des fortschreitenden demographischen Wandels.



Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt fir die gesamte BGV inklusive aller Dienst- und AuBBen-
stellen sowie fiir das Institut fir Hygiene und Umwelt und somit zum Stichtag 31.12.2015 fiir 9338
Beschiftigte.”

2. Bestandsaufnahme

2.1 Personalbestand / Bezahlungsgruppenbaum
Zum Stichtag 31.12.2015 sind in der BGV 938 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt, da-
von sind 463 (49%) in der allgemeinen Verwaltung tatig und 475 (51%) zdhlen zum sonstigen
Fachpersonal, das sich beispielsweise aus Arztinnen und Arzten, Ingenieurinnen und Ingenieu-
ren, aber auch aus vielen weiteren Berufsgruppen zusammensetzt.

Zum Stichtag 31.12.2015 hat die BGV einen Frauenanteil von 59% und einem Manneranteil von
41%, somit erhéhte sich der Frauenanteil in den letzten vier Jahren um einen Prozentpunkt.

Geschlechterverteilung
B Manner MFrauen
554
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121

HU BGV Kern BGV gesamt

Abb. 2.1.1 Geschlechterverteilung in der BGV

' (P_stat = das Beschaftigungsaggregat, das die maRgebliche Basis fir die Auswertungen im Personalbericht bildet.
P_stat setzt sich zusammen aus allen unbefristeten und befristeten Beschaftigungsverhéltnissen, die aktuell ent-
lohnt werden und nicht einer der folgenden Gruppen zuzuordnen sind: Auszubildende, Anwarterinnen und Anwar-
ter, Referendarinnen und Referendare, Praktikantinnen und Praktikanten mit Ausbildungsvergltung, geringfligig
Beschaftigte, Beurlaubte).
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Abb. 2.1. Qﬁesgﬁécfﬁferve_r@ungkiﬁ den Amtern

Bei der Verteilung der Geschlechter ist zu erkennen, dass das Amt Z mit 65%, das Amt G mit
67% sowie das Institut flir Hygiene und Umwelt mit 60% Frauenanteil Gberdurchschnittlich viele
Frauen beschaftigen, wahrend im Amt V die Geschlechterverteilung mit 51% Frauen und 49%
Mannern nahezu ausgeglichen ist.

Bes./EntgeltGr.: Frauen Vgl. zu 2012 Manner Vgl. zu 2012
B6/B4/B3 40% 20% 60% 80%
A16/E15U 33% 44% 67 % 56%
A15/E15 50% 38% 50% 62%
A14/E14 57% 52% 43% 48%

A13L2 EZ/E13/E130 91% 63% 49% 37%
A13 L2 E1 67% 50% 33% 50%
A12/E12 41% 36% 59% 64%
A11/E11 44% 40% 56% 60%
A10/E10 70% 75% 30% 25%
ASL2 E1/E9 76% 76% 24% 24%
A9L1 E2/E9 6% 84% 24% 16%
AS/E8 75% 71% 25% 29%
ATIET 100% 67% 0% 33%
A6 57 % 61% 43% 39%
E5/E4 A% 51% 59% 49%
E3/E20/E2 67% 52% 33% 48%
insgesamt 59% 58% 1% 42%

Tab. 2.1.1 prozentuale Verteilung der Besoldungs-/Entgeltgruppen

*rot markierte Werte zeigen Unterreprasentanz eines Geschlechts



Im Vergleich zu 2012 erhdhte sich der Frauenanteil im Amt Z von 55% auf 65%, im Amt G von
63% auf 67%, im Amt V von 49% auf 51%; nur im Institut fir Hygiene und Umwelt sank der
Frauenanteil leicht von 61% auf 60%.

Bei den einzelnen Bezahlungsgruppen ist festzustellen, dass im Vergleich zu 2012 die Frauen in
den obersten Gehaltsgruppen A14/E14 bis A16/E15U prozentual dazugewinnen konnten, auch
wenn in der Besoldungsgruppe A16/E15U weiterhin ein Manneriiberhang besteht: im gehobenen
und mittleren Dienst gibt es keine Gehaltsgruppe, bei der die Frauen die Unterreprasentanz-
Grenze von 40% mehr unterschreiten. In der Besoldungs-/Entgeltgruppe A12/E12, in der u.a.
Gewerbeaufsichtsbeamtinnen und Gewerbeaufsichtsbeamte vertreten sind, in einem eher tech-
nisch gepragten Tatigkeitsbereich, ist der Frauenanteil um 5%-Punkte auf 41% gestiegen.

Betrachtet man die Spitzenpositionen insgesamt ab A15/E15 bis zur B-Besoldung konnten Frau-
en beachtliche sechs Prozentpunkte hinzugewinnen und haben derzeit einen Anteil von 45%.

32 Frauen (45%) und 39 Manner (55%) befinden sich in den Spitzendmtern der BGV im Ver-
gleich zu 28 Frauen (39%) und 43 Mannern (61%) Ende 2012.

Im Institut fiir Hygiene und Umwelt liegt der Manneranteil bei den Spitzenpositionen bei 65% (11
Manner), der Frauenanteil lediglich bei 35% (6 Frauen). Im Kerngebiet der BGV ist der Frauenan-
teil 48% (26 Frauen) und der Manneranteil 52% (28 Manner).

Auch wenn die B-Besoldung eine sehr kleine Gruppe an Beschaftigten umfasst, verdoppelte sich
der Frauenanteil hier von 20% auf 40%.

Der Bezahlungsgruppenbaum zeigt den prozentualen Frauen-/Manneranteil in den einzelnen
Besoldungs- oder Entgeltgruppen.

Bezahlung BGV gesamt
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Abb. 2.1.3 Bezahlungsgruppenbaum BGV gesamt
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2.2

tiert.

Statusgruppen
In der BGV gibt es 259 Personen im Beamtenverhaltnis (= 28%), hiervon sind 122 mannlich und
137 weiblich. Von den 679 Angestellten (= 72%) sind 417 weiblich und 262 méannlich, somit ist
das Geschlechterverhalthis bei den Beamtinnen und Beamten mit 53% zu 47% relativ ausgegli-
chen; bei den Personen im Angestelltenverhiltnis sind Frauen mit 61% deutlich Uberreprasen-

BGV gesamt

W Manner M Frauen

Beamtinnen/ Beamte

Tarifbeschéaftigte

554

gesamt

Abb. 2.2 .1 Statusgruppen BGV gesamt
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Abb. 222 Statusgruppen Amt Z
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2.3 Laufbahngruppen und Fachrichtungen

Bei den Laufbahngruppen ist fiir die gesamte BGV zu konstatieren, dass in der Allgemeinen
Verwaltung Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 {ehemals mittlerer Dienst) der Frauenanteil mit
68% und in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 (ehemals gehobener Dienst) mit 65% deutlich
hdher ist als in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 (ehemals héherer Dienst), hier (iberwiegt
der Manneranteil leicht mit 56%.

Bei der Zusammenfassung der technischen Berufe (Architektinnen/Architekten, Bau- und sonsti-
ge Ingenieurinnen und Ingenieure, Technikerinnen/Techniker) Ubertrifft der Frauenanteil mit 66%
den Manneranteil mit 34% deutlich, obwohl technische Berufe insgesamt in der Bundesrepublik
prozentual haufiger von Mannern ausgetlibt werden. Eine Erklarung liegt méglicherweise darin,
dass die technischen Assistentinnen in dieser Berufsgruppe geflihrt werden.

Im Kernbereich der BGV befinden sich 72% Frauen und 28% Méanner in der Laufbahngruppe 1,
Einstiegsamt 2 (ehemals mittlerer Dienst), 67% Frauen und 33% Manner in der Laufbahngruppe
2, Einstiegsamt 1 (ehemals gehobener Dienst) sowie 46% Frauen und 54% Manner in der Lauf-
bahngruppe 2, Einstiegsamt 2 (ehemals h&herer Dienst).

Im Institut fir Hygiene und Umwelt sind die Manner in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 mit
8 Mannern (= 73%) und 3 Frauen (= 27%) deutlich lberreprasentiert. Zudem befinden sich 35%
Frauen und 45% Ménner in der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 (ehemals mittlerer Dienst)
sowie 47% Frauen und 53% Manner in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 (ehemals gehobe-
ner Dienst).

In der folgenden Tabelle werden als “Spezialisierte Planungsgruppen® alle Personen definiert, die
nicht den anderen fiinf Kategorien zugeordnet sind wie beispielsweise Arztinnen/Arzte, Tierdrz-
tinnen/Tierdrzte, Pharmazeutinnen/Pharmazeuten.
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'Manner M Frauen

126

usuu| f1eyjuysa]

usuul /usBeped|elzog

uaddnigssunue|d
"zadg

uauul
/e@inausBu| a8nsuos

usuul fainsjuaduineg
‘uauu] Jusp Yy

(N4l
Sunyjemisp

CIVEIVEIT

1321
Sunyjemisp

CIVEVEITY

¢3T1
Sunyjemuap

aulswag| |y
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Abb. 2 3.3 Laufbahngruppen und Fachrichtungen Institut fur Hygiene und Umwelt
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2.4 Schwerbehinderte und gleichgestellte Personen

Nach § 71 Abs. 1 SGB IX miissen Arbeitgeber mit mindestens 20 Arbeitsplatzen auf wenigstens
5% der Arbeitsplatze schwerbehinderte Menschen beschaftigen.

Der Senatsbeschluss vom 31.07.2001 geht noch darliber hihaus; demnach sind innerhalb der
FHH bestimmte Behérden und Amter verpflichtet, auf mindestens 6% ihrer Arbeitspldtze schwer-
behinderte Menschen zu beschaftigen.

Die Arbeitgeber haben besondere Filrsorge- und Férderungspflichten gegenliiber schwerbehin-
derten Menschen; dieses gilt insbesondere bei der Besetzung vakanter Stellen und der Auswahl
der Bewerberinnen und Bewerber. Nach § 82 SGB |X sind demnach schwerbehinderte Men-
schen zum Vorstellungsgesprach grundsatzlich einzuladen, sofern die fachliche Eignung nicht
offensichtlich fehlt und ist ihren Bewerbungen mit besonderer Aufgeschlossenheit zu begegnen.

Eine Auswertung, wie viele schwerbehinderte oder ihnen gleichgestellte Frauen und Manner sich
in 2015 beworben haben, liegt nicht vor. Zwei schwerbehinderte Frauen konnten sich erfolgreich
im Auswahlverfahren durchsetzen.

schwerbehinderte Personen
20 - 19
18

18 -
16 - 15
14 - 13 |
12 - 11
10 - [ Manner
8 - 7 M Frauen
6 .

4 4
4
2 wl
0

AmtZ AmtG AmtV HU

Abb. 2 3.4 Schwerbehinderte Personen in der BGV gesamt

In der BGV Kern arbeiten 63 schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte behinderte Menschen,
37 Frauen und 26 Manner. Von den 63 Personen sind 12 Beamtinnen und Beamte und 51 tarif-
lich Beschéaftigte.

e im Amt Z arbeiten 11 schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Frauen und 4 Manner,
e imAmt G 7 schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Frauen und 4 Manner und
e imAmtV 19 schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Frauen und 18 Manner.

Die Schwerbehindertenguote der BGV ist mit 12,3% mehr als doppelt so hoch wie die gesetzlich
festgelegte Quote und die Selbstverpflichtung des Hamburger Senats und noch fast doppelt so
hoch wie die Quote der FHH von 6,7%.
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Im Institut flir Hygiene und Umwelt arbeiten 28 schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Men-
schen, 15 Frauen und 13 Manner.
Das Institut fir Hygiene und Umwelt hat eine Schwerbehindertenquote von 9,4%, die die der

FHH ebenso deutlich tibertrifft.

Der BGV ist die Eingliederung schwerbehinderter Menschen in das Berufsleben ein wichtiges
Anliegen, sie fordert und unterstitzt die Zusammenarbeit von behinderten und nichtbehinderten
Beschaftigten und stellt sich dieser sozialen Aufgabe immer wieder neu.

3. Personalgewinnung und Ausbildung

3.1 Altersfluktuation/ Demografie
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Der demografische Wandel ist auch in der BGV splrbar; der Wettbewerb um Fachkrafte nimmt
zu und auch die BGV hat bestimmte behérdeniibergreifende Regelungen des Senats zu beach-
ten. So ist in der Anordnung lber Stellenmitteilungen und Stellenausschreibungen flir die ham-
burgische Verwaltung geregelt, dass Stellen grundsétzlich mit Beschéftigten des internen Ar-
beitsmarktes der Freien und Hansestadt Hamburg besetzt werden, auch wenn es Ausnahmen
davon gibt.

Die seit 01.09.2011 geltende SchlieRung des externen Arbeitsmarktes ist vorerst befristet bis
zum 31.12.2019. Da in der BGV aber viele Stellen mit Fachpersonal zu besetzen sind, die von
der auf die FHH beschrankten Ausschreibung ausgenommen sind, konnten in der BGV in 2015
von 63 Verfahren 43 extern ausgeschrieben werden.

Externe Faktoren, wie zum Beispiel die Uberreprasentanz von Frauen in sozial- und gesund-
heitswissenschaftlichen oder von Mannern in technisch-naturwissenschaftlichen Studiengéngen
und Berufsfeldern sind durch gleichstellungspolitische MaRBnahmen der BGV nicht zu beeinflus-
sen.

Altersbaum HU

66
64
62
60
58
56
54
52
50
48
46
44
42
40
38
36
34
32
30
28
26
24
22
20 ]
18 | ]

25 15 5 5 15 25

Anzahl

Alter

OM&nner mFrauen

Abb. 3.2.2 Altersbaum HU
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Das Durchschnittsalter ist mit 50 Jahren im Kernbereich der BGV und mit 51 Jahren im Institut fir
Hygiene und Umwelt relativ hoch; in der FHH ist der Altersdurchschnitt It. dem Personalbericht
46,2 Jahre im Jahr 2016.

Altersfluktuation 2017/2018

Altersabgéange BGV Kern HU BGV gesamt
Laufbahngruppe gesamt W m gesamt w gesamt W m
Allg. Verwaltung L1 E2 6 5 1 2 2 0 8 % 1
Allg. Verwaltung L2 E1 8 3 5 1 0 1 9 3 6
Allg. Verwaltung L2 E2 9 4 5 1 0 1 10 4 6
sonstige Berufsgruppen| 20 8 12 14 9 ] 34 17 17

Gesamtsumme 43 20 23 18 11 7 61 31 30

Tab. 3.2.1 Altersfluktuation 2017/18

Aufgrund geringer Fallzahlen wurden alle anderen Berufsgruppen (s. Abb. 2.3.1) in der Kategorie
sonstige Berufsgruppen zusammengefasst.

Altersfluktuation 2019/2020

Altersabgange BGV Kern HU BGV gesamt
Laufbahngruppe gesamt| w m |gesamt| w m | gesamt W m
Allg. Verwaltung L1 E2 5 4 1 2 1 1 7 5 2
Allg. Verwaltung L2 E1 9 i 2 1 1 0 10 8 2
Allg. Verwaltung L2 E2 12 4 8 2 1 1 14 5 9
sonstige Berufsgruppen| 24 14 10 15 6 6 39 20 16
Gesamtsumme 50 29 21 20 9 8 70 38 29

Tab. 3.2.2 Altersfluktuation 2019/20

In der BGV ist im allgemeinen Verwaltungsdienst das Verhdltnis der aus Altersgriinden aus-
scheidenden Kolleginnen und Kollegen in den nachsten vier Jahren in der Laufbahngruppe L2 E1
{gehobener Dienst) relativ ausgewogen mit 11 Frauen und 8 Mannern. In der Laufbahngruppe L1
E2 (mittlerer Dienst) scheiden hingegen 12 Frauen und 3 Manner aus.
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In der Laufbahngruppe L2 E2, in der Frauen noch unterreprasentiert sind, scheiden hingegen
deutlich mehr Manner (15) als Frauen (9) aus. Im héheren Dienst gibt es somit zahlreiche Chan-
cen flir Frauen, hier Positionen zukinftig einzunehmen.

1. Ziel: demografiefeste gendergerechte Organisation

MaRnahmen

»wenn wir erfolgreich waren, dann...”

Angebot einer jahrlichen Veranstaltung der
Senior-Trainerinnen/Trainer im ortlichen
Wechsel mit dem Institut fur Hygiene und
Umwelt, die sowohl Frauen als auch Manner
mit ihren spezifischen Bedurfnissen beim
Ubergang in den Ruhestand ansprechen soll

entsteht ein regelhaftes Angebot und eine
Verankerung im SharePoint mit der Intention,
beide Geschlechter als Zielgruppe fur die
Veranstaltung gewinnen zu kénnen

Erstellung einer gendergerechten Willkom-
mensbroschure fur alle Beschéaftigten, in der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
Beruf und Pflege thematisiert wird

erhalten alle Beschaftigten die Willkommens-
broschure bei Amtsantritt/zur Begruflung von
inren Vorgesetzten

Teilnahme am Projekt: Vereinbarkeitslotsen
Pflege und Beruf der Hamburger Allianz far
Familien, mit dem Ziel der Zertifizierung

wird die BGV ein Siegel der HH- Allianz erhal-
ten und als Arbeitgeber attraktiver
wird in Ausschreibungstexten auf die Zertifi-

Zierung Vereinbarkeitslotse hingewiesen
o wird ein gendergerechtes Beratungsangebot
geschaffen

Wahrend aus der Laufbahngruppe L1 E2 relativ wenige Flhrungskrifte rekrutiert werden, erge-
ben sich flir Frauen insbesondere im héheren Dienst Méglichkeiten, in nachzubesetzende Fiih-
rungspositionen aufzusteigen.

Da momentan noch ein Drittel mehr Flhrungspositionen im héheren Dienst von Mannern wahr-
genommen werden (s. S. 26, Abb. 4.1.7-9), ist hier ein ausgewogeneres Verhaltnis anzustreben.

In Zukunft verlassen viele Beschaftigte die BGV, zur Vorbereitung auf diesen neuen Lebensab-
schnitt soll verbindlich einmal jahrlich eine Veranstaltung der seniorTrainer/Trainerinnen in der
BGV angeboten werden. Die seniorTrainer/Trainerinnen bieten Informationen zu den Themen:
Gewinn und Verlust im Ruhestand, Frage nach Sinnstiftung, Zeitmanagement und Familie, neue
Betatigungsfelder mit Praxisbeispielen.

3.2 Bewerbungund Besetzung/Geschlechtergerechte Rekrutierung

In allen Stellenausschreibungen der BGV wurde ein neuer Pflichtbaustein zur Familienfreundlich-
keit eingefihr, der die Bewerberinnen und Bewerber darauf aufmerksam machen soll, dass der
BGV die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wichtig ist und keine Benachteiligungen durch die
Notwendigkeit der Kinderbetreuung oder der Pflege von Angehérigen bei der Auswahlentschei-
dung entstehen. Im Gegenteil, es wird insbesondere durch Teilzeit- und/oder Telearbeitsméglich-
keiten hier im Bedarfsfall individuell unterstitzt.

Stellenausschreibungen werden regelhaft auch der Gleichstellungsbeauftragten zur Kenntnis
gegeben und die Personalentwicklung achtet auf gendergerechte Sprache.
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Das Amt fiir Gesundheit fihrte 2013 ein Pilotprojekt zur gendergerechten Personalauswahi
durch. Zu besetzen war die Leitungsfunktion des Referats Katastrophenschutz. Die Ausschrei-
bung sowie das Auswahlverfahren wurden unter der Beteiligung der Personalabteilung, der Per-
sonalentwicklung, der Fachabteilung und Interessenvertretungen in einem Vorabgesprach auf
Gendergerechtigkeit geprift. Bei der Auswahl unter Berlicksichtigung von Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung eine Frau ausgewahit.

Das Amt fir Verbraucherschutz nutzte bei Ausschreibungsverfahren, bei denen eine externe Be-
setzung nach Senatsanordnung moglich war, neben der herkémmlichen FHH-Ausschreibung
auch eine Verdffentlichung in fachlichen Web-Portalen, um gezielt Frauen zu erreichen.

Eine Fortbildungsveranstaltung zum Thema “gendergerechte Personalauswahi” flr regelmiiig
an Auswahlverfahren beteiligte Beschiaftigte der BGV hat im April 2015 stattgefunden. Die Reso-
nanz war ausgesprochen positiv; alle Teilnehmenden nahmen hilfreiche Erkenntnisse flir gen-
dergerechte Auswahlverfahren mit.

Die BGV beteiligt sich seit vielen Jahren am Girfs™ und Boys™Day, um Schiilerinnen und Schil-
lern der Klassen 5 bis 10 solche Berufsbilder vorzustellen, die sie gegebenenfalls bislang weniger
im Fokus hatten.

In 2016 konnten somit 11 Madchen und 9 Jungen die Berufsfelder Verwaltung, Laborwesen und
Sozialpadagogik kennenlernen. So konnten Madchen beispielsweise erfahren, wie interessant
die Arbeit einer Laborleiterin sein kann und Jungs ein typisches Arbeitsfeld von Sozialpadagogin-
nen und Sozialpadagogen in der Suchtberatung der Ké 16a kennen lernen.

Des Weiteren wird (iber Schul- und Hochschulpraktika versucht, junge Menschen fir die BGV zu
interessieren und zu gewinnen, um der Uberalterung entgegenzuwirken.

Die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Vertretung nehmen soweit méglich, an zahlreichen Vor-
stellungsgesprachen teil und achten u.a. darauf, dass keine Fragen gestellt werden, die ein Ge-
schlecht benachteiligen, wie etwa die Frage nach einer mdglichen Kinderversorgung. Da in der
Regel alle Stellen in Teilzeit ausgeschrieben werden, es sei denn, wichtige dienstliche Belange
stehen dem entgegen, wird Teilzeitarbeit im Auswahlgesprach unabhangig vom Geschlecht the-
matisiert. Gerade bei Weiterbildungsstellen etwa zur Fachéarztin/zum Facharzt oder zur Gewer-
beaufsichtsbeamtin/zum Gewerbeaufsichtsbeamten oder sonstigen Qualifizierungen ist die Frage
nach Teilzeit im Vorfeld zu klaren.

Im Jahr 2015 fiihrte die BGV 49 Auswahlverfahren mit Bewerbungsgesprache durch. In funf Fal-
len konnte keine Auswahl getroffen werden, so dass erneut ausgeschrieben wurde.

Mit Inkrafttreten des neuen Gleichstellungsgesetzes zum 01.01.2015 ist fiir alle Stellenausschrei-
bungen eine etwaige Unterreprasentanz von Frauen oder Mannern im Bereich zu ermitteln und in
den Ausschreibungen auszuweisen. Bereiche beziehen sich auf die einzelne Dienststelle, die
Laufbahn, die Fachrichtung und die jeweilige Besoldungs- und Entgeltgruppe. Innerhalb eines
Bereichs bilden die Funktionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen einen eigenen Be-
reich.

Bei Stellenausschreibungen und -besetzungen ist aufgefallen, dass die Bereichsdefinition in we-
nigen Fallen dem Ziel des Gesetzes, eine angemessene Repriasentanz beider Geschlechter si-
cher zu stellen und damit auch die Vorteile gemischtgeschlechtlicher Teams auszuschépfen, ent-
gegensteht.

Die Vorgaben des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes, das unterreprasentierte Geschlecht
zu ermitteln, ist nicht immer zielfiihrend, da die BGV hiernach als gine Dienststelle zu betrachten
ist und die Unterreprasentanz eines Geschlechts lber alle Stellen der BGV in einer Vergitungs-
gruppe ermittelt werden muss. Dies hatte zur Folge, dass in 2015 in einer Ausschreibung flr die
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Stelle der Gewerbeaufsichtsbeamtin/ des Gewerbeaufsichtsbeamten angegeben werden musste,
dass Manner in der Verglitungsgruppe unterreprasentiert sind, wahrend 2016 im Gewerbeauf-
sichtsdienst im gehobenen Dienst bei V3-AS2 rund 34 VZA (Vollzeit-Aquivalente) Mitarbeiter und
rund 13 VZA Mitarbeiterinnen tatig sind (das entspricht einem Verhaltnis von 71% zu 29%). Trotz
der Unterrepréasentanz von Mannern wurden jedoch im weiteren Text Frauen ausdriicklich aufge-
fordert, sich zu bewerben.

In 44 VVerfahren mit durchgefiihrten Bewerbungsgesprachen in 2015 waren in 19 Verfahren Mén-
ner (43%) und in 7 VVerfahren Frauen (15%) das unterreprésentierte Geschlecht, in 42% war das
Verhalthis von Frauen und Mannern im dem Bereich ausgewogen.

Das Bewerberinnen- und Bewerberfeld war Uber alle 44 Verfahren mit 460 Frauen und 452 Mén-
nern eher ausgewogen, 30 weibliche Bewerberinnen und 22 mannliche Bewerber wurden aus-
gewahlt, bei 6 Stellen handelte es sich um reine Vollzeitzeitstellen, 3 waren in Teilzeit mit 50%
ausgeschrieben.

Die gesellschaftliche Realitat unterschiedlicher Berufsfelder bildet sich in der Bewerbungslage
ab. Die Abteilungen mit klassischer Unterreprasentanz von Frauen sind nach wie vor eher tech-
nisch gepragt und haben einen hohen Anteil an Ingenieuren, z.B. Stellenverfahren Produkt- und
Anlagensicherheit, technische Mitarbeitende oder der IT-Bereich. Manner bewerben sich deutlich
wehiger im Bereich Vorzimmer/Assistenz oder auf Stellen im Gesundheitsbereich.
Analog einer Pyramide ist es flr das jeweils unterreprasentierte Geschlecht schwieriger, bis an
die Spitze zu gelangen: zahlenmifRig werden deutlich weniger Bewerbungen abgegeben, im
nachsten Schritt werden sie seltener zu den Bewerbungen zugelassen, im Folgenden werden sie
teilweise nicht (mehr) flr die Auswahlgespriche ausgewahlt bzw. eingeladen und sie kénnen
sich daher auch nicht fir die Stelle qualifizieren: in 4 Verfahren (9% der Verfahren) hahmen keine
Frauen und in 12 Verfahren (27%) keine Mannern an dem entscheidenden Auswahlgespréich teil.

In nur finf Auswahlverfahren konnte eine tatsachliche parititische Besetzung des Auswahlgre-
miums erreicht werden, zwei Mal war das Gremium rein weiblich besetzt, in den lUbrigen 37 Aus-
wahlgesprachen war eines der beiden Geschlechter mindestens mit einer Person vertreten.

Eine erste Auswertung der Bewerbungen in der BGV liegt vor; es liegen jedoch zu geringe Fall-
zahlen vor, so dass es flUr eine Interpretation verfriht wére, stattdessen sollen die Auswahlver-
fahren weiterhin beobachtet und auch qualitativ ausgewertet werden.

Auch die anderen Behérden und Amter berichten von erheblichen Schwierigkeiten bei der parité-
tischen Besetzung von Auswahlkommissionen gemaf § 8 HmbGleiG.

Der BGV ist eine méglichst ausgeglichene Besetzung von Auswahlkommissionen mit beiden Ge-
schlechtern wichtig, um diesen Aspekt der Chancengleichheit in der Personalauswahl zu gewéhr-
leisten.
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2. Ziel: gendergerechte Personalauswahl

MaRnahmen

»wenn wir erfolgreich waren, dann...”

Starkung des Stellenwerts der personli-

chen Kompetenzen in Stellenausschrei-
bungen (abhéngig vom individuellen An-
forderungsprcfil)

fuhlen sich mehr Persocnen ermutigt, sich zu
bewerben

maglichst paritatische Besetzung der
Auswahlkommissionen

ist in der Auswahlkommission immer min-
destens eine Frau und ein Mann vertreten

Erstellung einer Handreichung fur das
Auswahlgremium, in der gendergerechte
Perscnalauswahl integriert ist sowie
Vermerken des unterreprasentierten Ge-
schlechts in der Bewerber/-innenliste

befassen sich die Auswahlgremien regelma-
kig vor den Gesprachen mit gendergerechter
Personalauswahl anhand der Handreichung

Klarung des Arbeitszeitwunsches im Be-
werbungsverfahren (Ausschreibungstext,

wird der Arbeitszeitwunsch in der Handrei-
chung thematisiert und werden die Bewerbe-

rinnen und Bewerber bei ihren Teilzeitmodel-
len unterstitzt

Verankerung im Gesprachsleitfaden,...)

¢ VeranstaltungMVorkshop fur Fuhrungs- o fuhrt die Veranstaltung zu mehr Gendersen-
krafte zur gendergerechten Personal- sibilitat bei der Personalauswahl|
auswahl

3.3 Mobilitit/ Abginge
Die folgenden Angaben beziehen sich auf die Mobilitdt innerhalb der BGV; zusatzlich gibt es

beim Personalamt der FHH eine behérdenibergreifende Mobilitatsborse, an die sich auch die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der BGV wenden kénnen.

In den Jahren 2013 bis 2014 fanden insgesamt zehn erfolgreiche Vermittiungen im Rahmen von
Mobilitat statt, acht Frauen und zwei Manner konnten in neue Stellen vermittelt werden. Im Friih-
jahr 2014 wurde — eine MaRnahme des Gleichstellungsplans - eine Mobilitédtsborse bei der Per-
sonalverwaltung Z21 eingerichtet, bei der jede/jeder Beschiftigte mit beruflichem Veranderungs-
wunsch die Méglichkeit hat, sich individuell mobil zu melden. Demzufolge stiegen die Vermitt-
lungszahlen, so dass in 2015 bereits zwdélf Frauen und drei Manner wertgleich vermittelt werden
konnten.

Von den 25 Vermittlungen waren finf aus der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 (ehemals mittle-
rer Dienst), 18 aus der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 (ehemals gehobener Dienst) und zwei
aus der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 (ehemals héherer Dienst).

Im Monat Januar 2016 lagen 21 Mobilitatsmeldungen vor, 13 weibliche und 8 mannliche, davon
sind 8 Personen im mittleren Dienst, 8 im gehobenen und 5 im héheren Dienst beschaftigt. Aus
allen Amtern und aus dem Institut fiir Hygiene und Umwelt gibt es Mobilitatsinteressierte.
Vorwiegend sind Beschaftigte aus den Verwaltungsberufen in der Mobilitatsbérse vertreten, sie
ist aber auch offen fiir alle anderen Berufsgruppen.

Festzustellen ist, dass Frauen mobiler sind und ein starkeres Interesse auch an einer horizonta-
len, d.h. wertgleichen Veranderung haben. Eine zunachst horizontale Verdnderung erhéht zudem
die Chancen auf eine spatere vertikale Weiterentwicklung.

Von den vermittelten Personen sind 80% weiblich und 20% mannlich, sie waren Uberwiegend im
gehobenen Dienst beschiftigt.
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Bei den Beschiftigten, die aktuell Vermittlungswiinsche haben, sind 62% weiblich und 38%

maénnlich.

Vermittlungen gesamt Frauen Manner
2013 - 2014 10 8 2
2015 15 12 3
Laufbahnen L1 E2 L2 E1 L2 E2
Anzahl 2013 - 2015 5 18 2

Tab. 3.3.1 Mobilitat

Eine These aus den Mobilititsdaten ist, dass sich mehr Manner aus der BGVY auf héherdotierte
Stellen anderer Behérden bewerben. Nun ist es nicht méglich, aus den Abgangen zu ermitteln,
ob es sich dabei um eine héherwertige Stelle handelt. Die folgenden Tabellen der letzten zwei
Jahre zeigen jedoch, dass Frauen auch hier mobiler waren: wahrend sich von 2014 bis 2015 13
Frauen erfolgreich aul3erhalb der BGV weiterorientierten, waren es nur 6 Manner.

Abgange aus der BGVY

2014 Frauen Manner gesamt
FHH-intern ) 3 5
extern 0 1 1
gesamt 2 4 6
Tab. 3.3.2 Abgange aus der BGV 2014
2015 Frauen Manner gesamt
FHH-intern 9 2 11
extern 2 0 2
gesamt 11 2 13

Tab. 3.3.3 Abgénge aus der BGV 2015

3. Ziel: Starkung der Mobilitdt und Weiterentwicklung

MaRnahmen

~wenn wir erfolgreich waren, dann...*

o verstarktes Marketing der Mobilitatsborse

o ist die Mobilitatsborse bekannter und gibt es
durch eine erhohte Teilnehmer/-innenzahl
mehr Tauschmadglichkeiten und Vermittlungen

o Schaffung behordenubergreifender Hospita-

tionsmaglichkeiten in Zusammenarbeit mit
dem Personalamt, sofern die Kolleginnen

Hospitation

o erhalten Beschaftigte die Maglichkeit zur
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und Kollegen nicht zu stark belastet werden

» Angebot einer Veranstaltung analog ,Frauen
auf dem Sprung/Durchstarten im Berufsle-
ben* mit dem Ziel der persénlichen Weiter-

entwicklung

o werden Frauen durch die Veranstaltungsreihe

ermutigt, beruflich weiterzukommen

» Angebot eines ZAF-Abendkurses: Bewer-

bungstraining fur Frauen, das gender-
Aspekte berucksichtigt

o wird das ZAF ein Bewerbungstraining fur

Frauen anbieten

s Angebot einer Veranstaltung bis zur Besol-
dungs- oder Entgeltgruppe 9 mit dem Ziel
der beruflichen und persanlichen Weiterent-

wicklung

o werden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der

unteren Gehaltsgruppen durch die Veranstal-
tung ermutigt, sich beruflich weiterzuentwi-
ckeln

3.4 Ausbildungen

Die Ausbildungsplatze der Laufbahnen 1 ((Regierungsinspektoranwérterinnen und Regierungsin-
spektoranwirter (RIA, ehemals gehobener Dienst)) und 2 (Regierungssekretiranwarterinnen und
Regierungssekretiranwirter (RSA, ehemals mittlerer Dienst)) im hamburgischen Verwaltungs-
dienst und der Verwaltungsfachangestellten werden zentral vom Zentrum fir Aus- und Fortbil-
dung (ZAF) verteilt und den einzelnen Fachbehérden und Bezirksamtern nach den gemeldeten

Kapazitaten der Behdrden zugewiesen.

Hierbei wird auf eine adaquate Geschlechterverteilung geachtet; jedoch liberwiegt gerade bei
den Verwaltungsfachangestellten der Anteil der weiblichen Auszubildenden und lag in den letzten

Jahren bei ca. 75%.

3.4.1 Ausbildung von Nachwuchskraften

Telie _ L1 E2_ L2 E1 _ ) L2 E2_
mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst
gesamt | Frauen | Manner | gesamt | Frauen | Manner
2013 6 6 - 12 9 3 5
2014 6 6 - 11 8 3 -
2015 9 ¥ 2 10 7 3 s
2016 | 6+4* 4 2 11 6 5 1w/ 1m
2017 | 6+8* 4 2 7 +6* 5 2 -
2018 | 3+15* 1 2 4+13" 2 2 -

Tab. 3.4.1 in der BGV ausgebildete NWK / Praxisstation, *Geschlecht der Nachwuchskrafte noch nicht be-

kannt.
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3.4.2 Ubernahme von Nachwuchskriften

Tiin _ L1 E2_ L2 E1 _ ) L2 E2_
mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst

gesamt | Frauen | Manner | gesamt | Frauen | Ma&nner | Frauen | Manner
2013 2 1 1 6 4 2 - 1
2014 2 1 1 4 2 2 1 -
2015 2 1 - 3 1 2 - -
2016 0 - - 4 - - - -
2017 2 - - 4 - -

Tab. 3.4.2 in der BGY ubernommene NWK

Zum jetzigen Zeitpunkt gibt es nur eine leichte Erhéhung der Ausbildungszahlen/BGV gegenliiber
den Vorjahren. Die erhdhte Ausbildungskapazitit wird erst in den nachsten Jahren deutlich an-
steigen. Bisher lag die jahrliche Ausbildungskapazitat bei 120 Nachwuchskraften, diese ist fiir die
Einstellungszahlen 2016 vom ZAF bereits auf 161 Nachwuchskrafte erhéht worden.

Die Erhéhung wird gleichmaBig auf die Laufbahngruppen 1 und 2 aufgeteilt.

Nach Riicksprache mit der Hochschule fir Angewandte Wissenschaften (HAW) wird es 2016 je
zwei Studiengruppen mit rechtswissenschaftlichem beziehungsweise wirtschaftswissenschaftli-
chem Schwerpunkt geben.

Die BGV beabsichtigt, in den nachsten Jahren verstérkt auszubilden und auch die Ubernahme-
zahlen zu erhéhen.

So sind fiir die Ubernahmerunde Friihjahr 2017 zwei Kontrakte im mittleren Dienst (Auszubilden-
de zur/zum Verwaltungsfachangestellten = AzVA) nachgemeldet worden.

Wihrend die Ubernahmen der Chemielaborantinnen und Chemielaboranten sowie der Nach-
wuchskrafte der Laufbahngruppe Allgemeine Verwaltung Laufbahngruppe 2 Einstiegsamt 1 (ge-
hobener Dienst) ausgewogen sind, festigt die héhere Anzahl weiblicher Beschaftigter in der Lauf-
bahngruppe 1 Einstiegsamt 2 den bereits bestehenden hohen Anteil von Frauen im mittleren
Dienst.

Da die Ausbildungsplatze sowohl fir die Beamtenanwéarterinnen und Beamtenanwérter des mitt-
leren und gehobenen Verwaltungsdienstes als auch fir die Verwaltungsfachangestellten zentral
vom ZAF vergeben werden, besteht seitens der BGV kein Handlungsspielraum, der Unterrepra-
sentanz mannlicher Nachwuchskrifte entgegenzuwirken.

Planungsgruppe gesamt Frauen Manner

Ausbildung zur/zum Chemielaborantin/-en 12 6 6

Tab. 3.4.3 Ubernahmen der im Institut fur Hygiene und Umwelt ausgebildeten Chemielaborantinnen und
Chemielaboranten im Zeitraum 2013 bis 2016
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4. Fiihrung/ Berufliche Entwicklung und Fortbildung

4.1 Fihrung
Ein wesentliches Ziel des Hamburgischen Gleichstellungsgesetzes ist es, den Anteil von Frauen
in Flhrungspositionen im &ffentlichen Dienst auf mindestens 40% zu erhéhen.
Als Flhrungskrafte gelten alle diejenigen, die disziplinarische Flihrungsverantwortung tragen,
unabhdngig davon, ob jemand ein Sachgebiet, ein Referat, eine Abteilung oder ein Amt leitet.
Zudem forderte der Erste Birgermeister bereits in seiner Regierungserklarung vom 23. Marz
2011, dass mehr Frauen in Spitzenpositionen vertreten sein sollen.
In der BGV ist das Verhaltnis der Geschlechter in Filihrungspositionen mittlerweile relativ ausge-
glichen und libertrifft deutlich den durchschnittlichen Frauenanteil von 40,9% in der Hamburger
Verwaltung, der 2012 noch bei 38,4% lag. Es sind in der BGV gesamt 49% der Flihrungspositio-
nen weiblich (82 von 167) und 51% méannlich besetzt.
Im hamburgweiten Behdrdenvergleich haben lediglich die Behdrde fiir Schule und Berufsbildung
mit 59,9% sowie das Bezirksamt Harburg mit 55,1% einen hdheren weiblichen Flhrungskraftean-
teil als BGV-Kern mit 52%.
In der obersten Filhrungsebene (B-Besoldung) hat sich der Frauenanteil im Vergleich zu vor vier
Jahren verdoppelt, dies entspricht zahlenméig einer weiblichen Person. Der Frauenanteil be-
tragt jetzt 40%.
In der BGV insgesamt sind von 167 Flhrungskraften 82 weiblich (49%); im BGV-Kernbereich
sind 52% weiblich und 48% mannlich, im Institut fir Hygiene und Umwelt sind 45% weiblich und
55% mannlich. Im Vergleich zur Datenerhebung 2012 stieg der Anteil an weiblichen Fihrungs-
kraften in den letzten vier Jahren insgesamt um 1%-Punkt.

Beim Blick auf die Amter ergibt sich folgendes Bild:

Im Amt Z stieg der Anteil weiblicher Flihrungskrafte von 39% um13%-Punkte auf 52%, der Anteil
mannlicher Flhrungskrafte sank demzufolge von 61% auf 48%, dies entspricht 12 weiblichen und
11 méannlichen Flhrungskraften.

Im Amt G stieg der Anteil weiblicher Flihrungskrafte von 53% um 2%-Punkte auf 55%, der Anteil
mannlicher Flhrungskrafte sank demzufolge von 47% auf 45%; dies entspricht 16 weiblichen und
13 mannlichen Flhrungskraften.

Im Amt V anderte sich der prozentuale Anteil der weiblichen und mannlichen Flhrungskrifte
nicht und blieb paritatisch bei jeweils 50%; dies entspricht 24 weiblichen und 24 ménnlichen Fih-
rungskraften.

Lediglich im Institut fir Hygiene und Umwelt sank der Frauenanteil weiblicher Fihrungskrafte,
allerdings sehr moderat um einen Prozentpunkt von 46% auf 45%, wihrend sich der prozentuale
Anteil der mannlichen Flihrungskrafte von 54% auf 55% erhdhte; dies entspricht 30 weiblichen
und 37 méannlichen Fiihrungskréften.

Der Flhrungskrafteanteil bei den Laufbahnen der Allgemeinen Verwaltung ergibt hingegen ein
anderes Bild (s. Abb. 4.1.7- 4.1.9):

In der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 betragt der Frauenanteil 44%, der Manneranteil 56%.

In der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 betragt der Frauenanteil 59%, der Manneranteil 41%.

In der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 betragt der Frauenanteil lediglich 38%, der Manneran-
teil 62%.

Da es ein wesentliches Ziel der BGV ist, den Frauenanteil insbesondere in den héheren Besol-
dungs- und Entgeltgruppen sowie in Fllhrungspositionen zu erhéhen, um mittelfristiq eine Paritat
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zu erreichen, wird als eine strategische Zielvorgabe ein Wert von 40% weiblichem Fiih-
rungskrafteanteil in der Allgemeinen Verwaltung Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 ange-
strebt.

Als wesentliche MalRnahme filir die Zielvorgabe ist eine gendergerechte Personalauswahl zu ge-
wahrleisten; es ist eine Qualifizierung der Fihrungskrafte in gendergerechter Personalauswahl
vorgesehen. Zudem wird verstérkt darauf geachtet, die Auswahlkommissionen bei Auswahlver-
fahren paritdtisch zu besetzen und die Ausschreibungstexte gendergerecht ohne Stereotype zu
formulieren. Auch ein neu zu entwickelndes Mentoring-Programm und ein potenzielles Tandem-
Flhrungsprojekt sind als zielfordernd flir die Erreichung der strategischen Zielvorgabe zu be-
trachten.

Auch wenn der in der Hamburger Verwaltung geforderte Zielwert von 40% weiblichen Flihrungs-
kraften mit 49% deutlich Gibertroffen werden konnte, besteht bei einem Frauenanteil von 59% in
der BGV weiterhin der Anspruch, sowohl bei der BGV gesamt als auch im Institut flir Hygiene
und Umwelt den weiblichen Flihrungskrafteanteil mit dem ménnlichen Flhrungskrafteanteil lang-
fristig in Paritat zu bringen.
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BGV gesamt M&nner BGHAIETT | Manner He 'Ménner
M Frauen
M Frauen M Frauen
48
85 37
Abb. 4.1.1-3 Geschlechter-Verteilung der Fuhrung in der BGY und HU
AmtZ Manner Amt G IMEnnes AmtV  Manner
M Frauen
M Frauen M Frauen
13
& 24

Abb. 4.1.4-6 Frauen in Fuhrung in den Amtern

Bei der Unterscheidung nach den Laufbahnen fallt auf, dass Frauen haufiger im gehobenen als
im héheren Dienst Fiihrungsverantwortung wahrnehmen (Abb. 4.1.7 — 4.1.9). Da beim letzten
Gleichstellungsplan diese Zahlen nicht nach Laufbahnen getrennt erhoben wurden, ist kein Ver-
gleich darstellbar; es ist jedoch geplant, einen Vergleich bei der Erstellung des nachsten Gleich-
stellungsplans abzubilden.

4. Ziel (strategisch): Erhohung des weiblichen Fiihrungskréfteanteils im
hoéheren Dienst der Allg. Verwaltung auf 40% und Starkung der Fiih-
rungskrafteentwicklung

MalRnhahmen .wenn wir erfolgreich waren, dann...“

s BGV-internes Mentoring Angebot fur Fuh- | o

rungskrafte

werden vereinzelt Fuhrungskrafte durch
interne Mentorinnen/Mentoren unterstutzt

Erstellung eines verbindlichen FUhrungs-

werden sich Fuhrungskrafte strategisch um-

krafte-Fortbildungskonzepts und Erstel-
lung einer Checkliste fur Fuhrungskrafte

fassend fur ihre Fuhrungsaufgabe qualifizie-
ren

zur Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter

25



Frauen in Fiihrungspositionen - BGV gesamt
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4.2 Fithrungin Teilzeit
In 2015 sind nach Angaben der Arbeitskrafteerhebung des statistischen Amtes der Europaischen
Union, Eurostat lediglich 6,5% der Fiihrungskrafte in Deutschland mit reduzierter Stundenanzahl
{zum Vergleich in den Niederlanden sind es immerhin 17,4%) tatig. Hier zeigt sich, dass noch
immer die meisten Flihrungskrafte zuriickhaltend sind, ihre Stundenanzahl zu reduzieren. Auch
Flhrungskrafte sollten aber einen verantwortungsvollen Job mit ihrer Familie vereinbaren kén-
nen.
Die BGV ist hingegen bereits deutlich weiter; es arbeiten 167 Filhrungskrafte in der BGV, d.h.
fast 18% der Beschaftigten haben Flihrungsverantwortung. 30 der 167 Flihrungskrafte sind teil-
zeitbeschaftigt, das sind 18% aller Fllhrungskrafte.
Bei der Geschlechterverteilung ergibt sich allerdings ein deutliches Missverhéltnis. Von 82 weibli-
chen Flhrungskraften arbeiten 24 in Teilzeit; von 85 ménnlichen Flhrungskraften arbeiten ledig-
lich 6 in Teilzeit; somit sind 29% der weiblichen Flihrungskrafte und 7% der méannlichen Fih-
rungskrafte teilzeitbeschéftigt.
Wahrend im Kernbereich der BGV von 100 Flhrungskraften 15 Frauen und lediglich ein Mann in
Teilzeit arbeiten, arbeiten im Institut fir Hygiene und Umwelt von 67 Flhrungskraften immerhin 5
mannliche und 9 weibliche Teilzeitbeschiftigte.
Angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels sollen sich die Filhrungskrifte ermutigt flhlen,
auch neue Filhrungsmodelle auszuprobieren und einzufordern. Frauen und Méanner, die ihre Kar-
riereziele trotz familiarer Verpflichtungen weiter verfolgen méchten, kann die Wahrnehmung einer
Flhrungsfunktion als Tandem eine attraktive Beschaftigungsform sein. Das Personalamt hat hier
eine Teilzeitbdrse eingerichtet, durch die Teilzeitbeschiftigte, die die sich auf Leitungspositionen
bewerben méchten sowie vollzeitbeschéftigte Flihrungskrafte, die ihre Arbeitszeit reduzieren wol-
len, Partnerinnern und Partner flir gemeinsame Bewerbungen finden.

Fir teilzeitbeschaftigte Kolleginnen und Kollegen, die sich bisher aufgrund ihrer Teilzeittatigkeit
mit einer Bewerbung auf Flihrungsstellen zuriickhielten, wird es eine Veranstaltung geben, wie
Teilzeit und Fiihrung besser gelingen kann. Hier kénnen Vor- und Nachteile verschiedener In-
strumente wie Tandem oder Mentoring auch auf der Basis bisheriger Erfahrungen diskutiert wer-
den.

Weiterhin kann auch bei den internen Ablaufen angesetzt werden, wie kénnen Arbeitsablaufe
geandert werden, welche Aufgaben kénnen an wen delegiert werden, kénnen Besprechungen
regelhaft vormittags stattfinden, ist Telearbeit denkbar?

Auch die Einstellung der Flhrungskraft ist hierbei entscheidend, ist die Bereitschaft vorhanden,
Verantwortung abzugeben?

Der BGV ist wichtig, dass teilzeitarbeitenden Flihrungskraften im Vergleich zu ihren vollzeitarbei-
tenden Kolleginnen und Kollegen keine Nachteile bei der beruflichen Weiterentwicklung entste-
hen.
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Fiihrungskréfte in Voll- und Teilzeit
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Abb. 4.2 1 Fuhrungskrafte in Voll- und Teilzeit
5. Ziel: Bessere Vereinbarkeit von Filhrung und Teilzeit
MaRnahmen ~wenn wir erfolgreich waren, dann...*

+ verbindliche Fuhrungsfortbildungen fur o bietet das ZAF auch Fuhrungskraften in Teil-
neue Fuhrungskrafte in Teilzeit anbieten zeit adagquate Fortbildungsmaglichkeiten an
und beim Jahresgesprach mit dem ZAF
entsprechend einfordern

+ Datenerhebung fur 4 Jahre, wie viele Be- o sind Beschaftigte aus Teilzeit in FUhrung
schaftigte aus Teilzeit in FUhrungspositio- gekommen
nen gekommen sind

+ Veranstaltung, die sich mit der Vereinbar- o wird es mehr Méglichkeiten geben, einen
keit von Teilzeit und Fuhrung beschéaftigt Teilzeitwunsch und FUhrungsverantwortung

ZU vereinbaren

4.3 Fortbildung

Ein Ziel des bisherigen Gleichstellungsplans war, Frauen, die an einer Weiterentwicklung interes-
siert sind, zu unterstiitzen und gegebenenfalls auch die Lust auf Flihrung zu wecken.

Nachdem die Modulreihe ,Frauen auf dem Sprung” sehr erfolgreich beendet worden war, startete
im Jahr 2013 die von der Trainerin ;geleitete Modulreihe “Durchstarten im Berufs-
feben” mit zwé6If Frauen. Aufgrund der gro3en Nachfrage und positiven Rickmeldungen der Teil-
nehmerinnen konnte noch eine weitere Modulreihe im Folgejahr erméglicht werden, an der neun
Frauen teilnahmen.
Die Teilnehmerinnen besuchten drei Module, in denen schwerpunktmaBig folgende Themen be-
handelt wurden:

- berufliche Standortbestimmung

- Erstellung eines Starke-Profils

- Ermittlung der Entwicklungsrichtung
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- Talent und Begabung

- Definition beruflicher Ziele und Werte

- Strategien fir eine passende Karriereplanung sowie Selbstmarketing

Zudem konnten die Teilnehmerinnen auch jeweils zwei Einzelcoachings wahrnehmen.

Um dem Gesprachsinstrument Mitarbeiterinnen-/Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gespréch in der BGV
einen hoheren Stellenwert zukommen zu lassen, fand im Jahr 2013 eine Informationsveranstal-
tung zum Mitarbeiterinnen— und Mitarbeiter-Vorgesetzten- Gespréch statt. Intention der Veranstal-
tung war, das MAVG als Chance flr die eigene Weiterentwicklung zu begreifen; hierbei wurden
auch Gender-Fragestellungen thematisiert.

In den regelhaften Gesprachen mit den Verantwortlichen im Zentrum flr Aus- und Fortbildung
wurde angesprochen, dass in Flhrungsseminaren grundsatzlich die Thematik ,geschlechterge-
rechtes Fithren” integriert wird sowie Fortbildungen flir Filhrungskrafte mdglichst auch an Vormit-
tagen angeboten werden.

Betrachtet man die Teilnahme an den ZAF-Fortbildungen insgesamt ergibt sich fiir die Amter und
das Institut fir Hygiene und Umwelt folgendes Bild:

ZAF-Fortbildungen BGVY gesamt Amt Z Amt G AmtVY HU
938 MA 128 MA 192 MA 315 MA 303 MA
938 | 554 | 384 | 83 | 45 [ 129 | 63 | 160 | 155 | 182 | 121
2014 ges.| w m W m w m W m W m
pro Kopf 15(13 (23|27 |23|18 (17|16 ]0,3]| 0,1
2015 ges.| w m W m w m W m w m
pro Kopf 13(16|16|16|10|092 (09|06 |0,2]|0.2

Tab. 4.3 ZAF Fortbildungsmalinahmen 2014 - 2015 pro Kopf

Bei der Auswertung des Fortbildungsverhaltens wurden die Flhrungsfortbildungen und die Fort-
bildungen zu den Persdnlichen Kompetenzen (Arbeitstechniken, Kormmunikation, Gesundheit,
Diversity und Berufliche Orientierung) evaluiert.

In 2015 wurden im ZAF 116 Flihrungsfortbildungen von BGV-Beschaftigen besucht (74 bzw. 64%
von Frauen und 42 bzw. 36% von Mannern). Hier wird deutlich, dass sich Frauen etwas starker
als Manner fir ihre Fllhrungsaufgaben qualifizieren lieRen.

In 2015 besuchten 98 Frauen (77%) und lediglich 28 Manner (23%) ZAF-Veranstaltungen mit der
Thematik “Persénliche Kompetenzen®.

Die Flihrungskrafte werden daher ermutigt, ihre ménnlichen Beschaftigten — bspw. in einem
MAVG — zur Anmeldung derartiger vermeintlich ,weicher* Seminare zu ermuntern.
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BGV inkl. HU Amt Z Amt G Amt V HU
Anzahl Beschaftigte 938 128 192 315 303
938 (554 (384| 83 | 45 | 129 | 63 [ 160 | 155 | 182 | 121
2014 ges. | w [ m | w m W m w m W m
alle ZAF-Fortbildungen* 1.298 805|493 | 192 | 123 | 297 [ 113 | 265 | 243 | 51 | 14
TN von FK 309 [169(140| 45 | 38 | 53 | 24 | 58 | 68 | 13 | 10
Fiihrungsfortbildungen 73 |38 | 35 | 10 7 16 S 7 23 S 0
persénl. Kompetenzen 173 |131| 42 | 30 7 43 | 13 | 42 | 20 | 16 2
le:"te”.‘e oy 192 |118| 74| 1 | 2 [ 42 | 10 | 75 | 62 |k A |k A,
ortbildungen

*dass in 2014 deutlich mehr Fortbildungen besucht wurden liegt im Wesentlichen an der Einfuhrung des
neuen Haushaltswesens SNH und dazugehérigen Herakles-Schulungen sowie an wahrgenommenen
Schulungen zum neu eingefuhrten Hamburgischen Transparenzgesetz

2015 ges. | W [ m | w m w m w m w m
alle ZAF-Fortbildungen 685 (441 (244|134 | 72 | 127 | 57 | 144 | 91 | 36 | 24
TN von FK 242 (13196 | 42 | 43 | 41 | 11 | 31 | 32 | 17 | 10
Flhrungsfortbildungen 116 | 74 | 42 | 18 | 11 23 7 21 17 | 12 7
persénl. Kompetenzen 127 | 98 | 28 | 16 S 25 8 47 | 14 | 10 1
e G S 209 [136| 73| 2 | 2 | 84 | 19 | 89 | 53 |k A [k A.
Fortbildungen

Bei der Anmeldung von Fortbildungen ist es wichtig, dass Fortbildungswiinsche auch bei einem
negativen Votum einer oder eines Vorgesetzten, welches selten vorkommt, die zustindige Per-

sonalentwicklung erreichen, um die Motivationen und Grinde fir eine Ablehnung erdrtern zu
kénnen.

| ZAF Fortbildungen 2015

keine Flhrungskrafte Flhrungskrafte
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Abb. 4.2 Anzahl aller ZAF-Fortbildungen, unterteilt nach Amtern, Geschlecht und Fuhrungsverantwortung
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Fortbildungen 2015

B FUhrungsfortbildungen Personliche Kompetenzen M externe A u. F - MaBnahmen**
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Frauen Manner | Frauen Manner Frauen Manner | Frauen Manner Frauen Manner
BGV inkl. HU AmtZ Amt G Amt vV

Abb. 4.3 Anzahl aller Fortbildungen, unterteilt nach Amtern und Geschlecht

A- und F- Mafinahmen®* = Aus- und Fortbildungsmalinahmen
= nicht ausgewertet, da andere Erfassung im HU

4.4 Fihrungsfortbildung: Die Modulreihe Fiihrung
Das Zentrum fir Aus- und Fortbildung bietet seit mehreren Jahren die Modulreihe Fihrung an,
bei der insbesondere Flihrungskrafte in neuen oder veranderten Rollen in einer behdrden- und
amterlibergreifenden Gruppe Uber einen langeren Zeitraum diverse Module zum Thema Filhrung
belegen kénnen.
Je nach Filhrungsrolle werden verschiedene Kompetenzfelder unterschiedlich intensiv bearbeitet;
von Mitarbeiterférderung und Teamentwicklung (ber Konfliktbearbeitung und Change Manage-
ment bis zu Flihren mit Visionen und strategischem Management.

Der BGV steht jahrlich ein bezahlter Kontingentplatz zur Verfigung; ein Platz kostet abhangig
von der Flihrungsrolle zwischen 2.500€ und 3.100€. Da der BGV die Flhrungskrafteentwicklung
ein wichtiges Anliegen ist, wurden jahrlich bis zu flnf weitere Platze hinzugekauft, so dass in den
vier zurilickliegenden Jahren elf Manner und sieben Frauen an der Modulreihe teilnehmen konn-
ten. Dem letzten Durchgang gehérten von 18 Beschaftigten 16 dem hdheren Dienst an; zukinftig
sind auch die zehn Filhrungskraften im mittleren Dienst in den Fokus zu nehmen: sie kénnen das
zukiinftige Fortbildungsprogramm fir Flhrungskrafte nutzen und sollen in den Mitarbeiterinnen-
/Mitarbeiter-Vorgesetzten-gesprachen hierzu ermuntert werden.

Das ZAF intendiert, ab 2017 eine "Filihrungsakademie” zu griinden; die Flhrungskraftefortbildung
soll flachendeckend eingefilhrt werden und einen gréReren Stellenwert bekommen.

Ein strategisches Ziel der BGV ist, dass Frauen noch starker fir FUhrungsaufgaben qualifiziert
werden, um auch weitere Schritte auf den nachsthéheren Filhrungsebenen zu gehen.

Da in den letzten vier Jahren der Frauenanteil an der Modulreihe Flihrung lediglich 39% betrug,
soll als strategische Zielvorgabe ein Frauenanteil von mindestens 45% an der Vergabe der
Plitze in der Modulreihe erreicht werden.
Bei der Auswahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden bisher folgende Kriterien zur Ent-
scheidung herbeigezogen:
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neue Fihrungskraft oder deutlicher Wechsel in der bisherigen Fuhrungsrolle (mindestens
seit einem Jahr)

parititische Verteilung der Teilnahmeplatze auf die Amter, sofern keine dringlicheren
Bedarfe in anderen Bereichen bestehen

Bedeutung der Flihrungskraft/ des Bereichs flr die politische/ strategische Ausrichtung
der Behérde

Konflikte/ Umstrukturierungen im Bereich; Bereich/ Fllhrungskraft bendtigt Unterstiitzung
Genderaspekte

Mitarbeiterinnen-/ Mitarbeiteranzahl der Fiihrungskraft (Flihrungsspanne wie vorgegeben
mindestens 1:2 (Rolle A) bzw. 1:3 (Rolle B)

die Filihrungskraft hat bereits eine vergleichbare Flhrungsfortbildung absolviert (z. B. in
anderer Behérde)

Dariiber hinaus wurden die Amter bei Mehrfachmeldungen von potenziellen Fiihrungskraften um
Nennung von Prioritdten gebeten.

10 -~

11

NN

O

Frauen Manner

Abb. 4.4.1 TN an der Modulreihe Flhrung, Auswertungszeitraum 2013 bis 2016

Planungsgruppe Fluhrungsrolle A Fluhrungsrolle B Fluhrungsrolle C/C*
Allg. Verwaltung L2 E1 2

gehobener Dienst 1 Frau, 1 Mann

Allg. Verwaltung L2 E2 6 4 6

héherer Dienst 2 Frauen, 4 Manner | 2 Frauen, 2 Manner | 2 Frauen, 4 Manner

Tab. 4.4.1 Teilnahme an der Modulreihe Fihrung von 2013 bis 2016

Die Fihrungsrollen werden wie folgt differenziert:

Flhrungsrolle A: Leitung eines Bereiches, in dem die Fihrung durch zielorientierte Steue-
rung und Qualitétssicherung gekennzeichnet ist

Flhrungsrolle B: Leitung eines Referats oder Projekts, in dem es komplexe und verschie-
denartige Aufgaben gibt

Flhrungsrolle C: Leitung eines Bereichs mit mindestens 2 hierarchischen Ebenen
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¢« Flhrungsrolle C*: Leitung eines Dezernates oder eines Amtes mit mehreren Hierarchie-
Ebenen und komplexen Aulenbeziehungen

6. Ziel (strategisch): Erhohung des Frauenanteils an der Modulreihe Fihrung
auf 45% und Starkung der sozialen und Fuhrungskompetenzen

MalRnahmen ~wenn wir erfolgreich waren, dann...*
+ Steigerung des Frauenanteils an der Modul- o werden mehr Frauen fur {(n&chsthéhere) Fuah-
reihe FUhrung rungsaufgaben im ZAF qualifiziert
¢« Erhéhung der Anzahl der Manner an Fortbil- o gibt es steigende Teilnahmezahlen von Man-
dungsmarinahmen in sozialen Kompetenzen nern bei Fortbildungen im Bereich der sozia-
len Kompetenzen

5. Arbeitsformen und Arbeitszeiten

5.1 Vollzeit - Teilzeit

Bei der Forderung der Teilzeitarbeit hat der 6ffentliche Dienst in Deutschland seit jeher eine Vor-
bildfunktion eingenommen. Sowohl im Angestellten- als auch im Beamtenbereich lassen sich
Teilzeitmodelle sehr flexibel gestalten. Auch wenn Teilzeitwiinsche insbesondere aus familiaren
Grinden beantragt werden, werden auch andere Griinde regelhaft anerkannt. Flr Teilzeit geben
Frauen Uberwiegend familiare Griinde an {und sie bleiben haufig in Teilzeit auch wenn die Kinder
alter geworden sind), wahrend das Teilzeitmodell bei Mannern eher in spateren Lebensphasen
zu finden ist (Altersteilzeit).

Im Sinne einer geschlechtergerechten Aufteilung der Erwerbs- und Familienarbeit gilt es, die Dis-
krepanz der Teilzeitarbeit zwischen Frauen und Mannern zu verringern. Dies ist auch eine ge-
samtgesellschaftliche Herausforderung. Die verschiedenen Wege zur Teilzeitarbeit stehen in der
BGV und auch der FHH insgesamt beiden Geschlechtern gleichermalfien offen.

-

Beschaftigungsverhaltnisse

M Vollzeit-
257 Teilzeit Beschéftigte
(27%)
Teilzeit-
Beschéaftigte
681 Vollzeit
{73%)

Abb. 5.1.1 Voll- und Teilzeit in der BGV

Der Anteil an Teilzeitbeschéftigten betragt im &ffentlichen Dienst in Deutschland rund 25%, fur
die gesamte BGV ist der Anteil mit 27% etwas hdher. Wahrend im Kerngebiet der BGV 26% teil-
zeitbeschaftigt sind, sind es im Institut fiir Hygiene und Umwelt 30%.
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Arbeitszeiten
BGV Kern B HU BGV gesamt
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Frauen Manner

Abb. 5.1.2 Teilzeitbeschaftigung nach Amtern und Geschlecht

Auffillig ist das grofRe Missverhélthis zwischen den Geschlechtern. Wahrend nur 9% der Manner
(36 von 384) teilzeitbeschaftigt sind, sind es fast 40% der Frauen (221 von 554); wenn nur die
257 Teilzeitbeschaftigten betrachtet werden, sind davon 86% weiblich und 14% mannlich. Somit
liegen diese Zahlen flr Frauen im Vergleich mit Hamburg im Trend: rund 42% aller erwerbstati-
gen Frauen in Hamburg arbeiten in Teilzeit bzw. 87% der mannlichen Beschaftigten.

Die Beschéftigungszeiten splitten sich folgendermalRen auf:
11 Frauen und 1 Mann arbeiten weniger als 50%.
39 Frauen und 5 Manner arbeiten 50%.
83 Frauen und 5 Manner arbeiten 30% bis 75%.
79 Frauen und 18 Manner arbeiten 75% bis 90%.

Wenn Manner in Teilzeit arbeiten, haben sie haufig ihre Arbeitszeiten nur geringfligig verringert,
wahrend Frauen 10-mal haufiger mit geringen Arbeitszeiten beschéftigt sind.

Um der Teilzeitfalle bzw. Altersarmut vornehmlich von Frauen zu entgehen, empfiehlt es sich und
wird auch fast ausschlieBlich so praktiziert, die Teilzeitbeschaftigung zeitlich befristet zu verein-
baren; nach Ablauf dieser Frist entsteht sodann automatisch wieder ein Vollzeitarbeitsverhaltnis.
Allerdings sind derzeit iiberwiegend Frauen in Teilzeit-Beschaftigungsverhalthissen ohne Aufsto-
ckungsmoglichkeit auf eine Vollzeitstelle; sie sind in einer unbefristeten Teilzeit, Uberwiegend in
den Gehaltsgruppen EG 9 - EG 15.
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Abb. 5.1.3 Teilzeitbeschaftigung nach Laufbahngruppen/Berufsgruppen

Beschaftigte, die in unbefristeter Teilzeit arbeiten, werden seitens des Personalmanagements in
ihrem Wunsch, ihre Arbeitszeit zu erhéhen, unterstiitzt, u. a. durch die Ubertragung zusatzlicher
oder anderer Aufgaben.

gesamt | Frauen Manner EG2-EGS EG9-EG 15
BGV 28 23 5 12 16
HU 21 20 1 13

Tab. 5.1 Teilzeitstellen in unbefristeter Teilzeit

5.2 Telearbeit

Telearbeit wird sowohl in der gesamten FHH als auch in der BGV immer beliebter. VWahrend bei
der Behdrdenneugriindung nur 31 Beschaftigte Telearbeit ausibten (23 bzw. 74% weiblich, 8
bzw. 26% méinnlich), 2013 47 Beschaftigte (32 bzw. 68% weiblich, 15 bzw. 32% maéannlich) waren
es Ende 2015 bereits 87 Beschaftigte (64 bzw. 74% weiblich, 23 bzw. 26% maénnlich), um insbe-
sondere Beruf und Familie zu vereinbaren; aber auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit ge-
sundheitlichen Einschriankungen kann die Ausilbung der Tatigkeit durch Telearbeit erleichtert
werden.

Rund 20.500 Pflegebedirftige, das sind 40% aller Pflegebedirftigen in Hamburg, werden laut
DGB-Report zurzeit von Angehdrigen zu Hause betreut, zu drei Vierteln von Frauen. Diese Zah-
len werden in den nachsten Jahren noch zunehmen. Es sind Uberwiegend Frauen, die die Dop-
pelbelastung von Beruf und Pflege auf sich nehmen und finanzielle Einbu?en durch Unterbre-
chungen der Erwerbsbiografie oder Reduzierung der Arbeitszeit haben, oft zu Lasten ihrer eige-
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nen Alterssicherung. Daher wird aufgrund dieser demographischen Entwicklung als Begriindung
fur die Ausilbung von Telearbeit verstarkt auch die Unterstiitzung von pflegebediirftigen Angehd-
rige angegeben und akzeptiert.
Bei der Begriindung fiir die Beantragung von Telearbeit gaben 41 Frauen und 12 Manner die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie 11 Frauen und 5 Manner die Hilfe von pfle-
gebediirftigen Angehdrigen an.
18 von 87 Telearbeitenden waren im Institut fir Hygiene und Umwelt beschéaftigt, hiervon 12
Frauen und 6 Manner,
18 Telearbeiterinnen und 7 Telearbeiter hatten eine Vorgesetztenfunktion inne, d.h. fast 29% der
Telearbeitenden sind Flhrungskrafte; das ist ein verhalthismaBig hoher Wert, wenn man in Be-
tracht zieht, dass ca. 18% der Beschiftigten in der BGV Flhrungskraft sind, und zeigt, dass sich
Flihrung und Telearbeit bei guter Crganisation gut darstellen lassen im Arbeitsalltag.
Bei der Laufbahnverteilung ergibt sich folgendes Bild:
e 35 Beschaftigte arbeiten in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 2 (26 Frauen, 9 Manner),
e 42 in der Laufbahngruppe 2, Einstiegsamt 1 (27 Frauen, 15 Manner) und
¢ 10 in der Laufbahngruppe 1, Einstiegsamt 2 (8 Frauen, 2 Manner).
46 der Telearbeitenden arbeiten einen Tag, 33 zwei Tage und 8 drei Tage in der hauslichen Ar-
beitsstatte.

Rund drei Viertel der telearbeitenden Beschaftigten sind weiblich. Dies hat sich liber die letzten
Jahre sowie im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan wenig verandert. Manner bzw. Va-
tern kénnten verstarkt von ihren Fihrungskraften angesprochen werden, Telearbeit zu nutzen,
um familidre und dienstliche Verpflichtungen in Einklang zu bringen, auch im Sinne einer gesell-
schaftlichen Veranderung traditioneller Rollenbilder.

Insgesamt bestétigt die ungebrochen hohe Nachfrage, dass die Bereitstellung von Telearbeits-
platzen eine attraktive Moglichkeit ist, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erméglichen.

In Zeiten des Fachkraftemangels ist die Méglichkeit, in Telearbeit titig zu sein, auch ein Attrakti-
vitdtsmerkmal fir die BGV als Arbeitgeber zur Fachkraftegewinnung.

Frauen Manner

Abb. 5.2 Geschlechterverteilung Telearbeit
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Aret Sa— Manner prozentuale_r pr?zentuale_r
Frauenanteil | Manneranteil

z 12 (3) 4 (1) 75% (75%) 25% (25%)
21 (11) 3 (1) 88% (91%) 12% (9%)

\ 21 (12) 10 (4) 68% (75%) 32% (25%)
HU 10 (1) 6 (5) 63% (17%) 37% (83%)
gesamt 64 (27) 23 (11) 74% (71%) 26% (29%)

In Klammern steht der Vergleichswert vom letzten Gleichstellungsplan, Stichtag 30.09.2012

Tab. 5.2 Geschlechterverteilung Telearbeit nach Amtern

5.3 Mobiles Arbeiten

Zum Stichtag 31.12.2015 nutzten 28 Frauen und 31 Manner das mobile Arbeiten im Kernbereich
der BGV sowie 11 Frauen und 19 Méanner im Institut fir Hygiene und Umwelt. Einen DME-
Zugang (Excitor DME™ - Secure mobile container for email, contacts, calendar, intranet access,
applications and files), das bedeutet die dienstliche Nutzung des eigenen Smartphones, nutzen
jeweils 22 Frauen und 22 Manner.

—
60 -
[
40 - = - i
| 39 50
20 i
o B p
Frauen Manner

Abb. 5.3 Geschlechterverteilung Mobiles Arbeiten

5.4 Beurlaubung und Elternzeit
Zum Stichtag 31.12.2015 befanden sich 24 Frauen und zwei Manner in Beurlaubung.

Frauen Manner | gesamt
familiare Griinde 3 0 3
Elternzeit 14 1 15
sonstige Griinde 5 1 6
gesamt 24 2 26

Tab. 5.4.1 Beurlaubung: Griunde und Geschlecht
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In 2015 waren 19 Frauen und 6 Manner in Elternzeit (im Vergleich zu 15 Frauen und vier Man-

nern in 2014).

2015 Frauen | Manner | gesamt 2014 Frauen | Manner | gesamt
bis zu 2 bis zu 2
Monaten 4 2 2 Monaten > & g
3 — 11 Monate 12 4 16 3 — 11 Monate 5 1 8
12 Monate 3 0 3 12 Monate 3 0 3
gesamt 19 6 25 gesamt 15 4 19

Tab. 5.4.2 Dauer der Elternzeit

Auch wenn die Fallzahlen gering sind, bestatigt sich auch in der BGV der bundes- bzw. ham-
burgweite Trend, dass Vater liberwiegend nur die sogenannten 2-Vatermonate Elternzeit neh-
men. Bezogen auf Hamburg nehmen 97 % der Miitter/Frauen 10-12-monatige Elternzeit-Beziige®
in Anspruch. Inwieweit das ElterngeldPlus zu einer Verschiebung der Elternzeiten aber auch der
Teilzeitbeschaftigungen beitragt, bleibt abzuwarten. Das ElterngeldPlus kann flir Kinder, die nach
dem 01.07.2015 geboren wurden, beantragt werden. Damit sollen Miitter und Vater leichter EI-
ternzeit und Teilzeitarbeit miteinander kombinieren kénnen.

Beurlaubte Beschaftigte kdnnen sich bei Interesse im Rahmen des Beurlaubtenservices einen
Zuvex-Zugang (Zugang von extern) einrichten lassen, um sich lber die Entwicklungen in der
BGV informieren zu kénnen.

Mit einem Zuvex-Zugang haben die Benutzerinnen und Benutzer die Mdglichkeit, auf das Intranet
und damit auch auf den SharePoint zuzugreifen. Aulerdem kann mittels einer Online-\WWeb-
Anwendung auch auf das bestehende FHH-Postfach, die dazugehdrigen Aufgaben und auf den
Kalender zugegriffen werden.

Zum Stichtag 31.12.2015 nutzten 24 Frauen (47%) und 27 Manner (53%) einen Zuvex-Zugang.

30
20 - Frauen

/ 24 =7 Manner
10 -

s B e
d
0 — T T
Frauen Manner

Abb. 5.4 Nutzung von Zuvex-Zugangen

* DGB-Report, Jan. 2016
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Zuvex-Nutzung gesamt Frauen Manner
BGV Kern 33 17 16
HU 18 7 11
gesamt 51 24 27

Tab. 5.4.3 Zuvex-Nutzung BGY Kern und HU

7. Ziel: Starkung der Wahlfreiheit bei der Arbeitszeit

Mallhahme »wenn wir erfolgreich waren, dann...“

e Beratung fur Beschaftigte, die einen An- o werden standardisierte und dokumentierte
trag auf Teilzeitbeschaftigung oder Beur- Beratungsgesprache eingefuhrt

laubung stellen, auf beamten-, arbeits- o gibt es ein Infoblatt fur Teilzeitbeschaftigte

und versorgungsrechtliche Folgen sowie
auf die Befristungsmaoglichkeiten einer
Teilzeittatigkeit

e vor Auswahlverfahren Hinweis auf eine o erhoht sich die zusatzlichen Stunden-Anteile
Aufstockungsmoglichkeit, d.h. Personen von Beschaftigten in unbefristeter Teilzeit
in unbefristeter Teilzeit werden befragt,
ob eine Aufstockung erwlnscht ist

6. Weitere gleichstellungsrelevante Felder

6.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Wahrend die in Kapitel 5 dargestellten Mdglichkeiten von Teilzeitarbeit, Eternzeit oder der stark
zugenommenen Telearbeit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzen, gibt es auch
weitere kleinere MaBnahmen, die seit dem letzten Gleichstellungsplan realisiert werden konnten
und auch zukiinftig den Beschaftigten der BGV Erleichterungen bieten sollen.

Nach einer Sammelaktion von Spielzeugen bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Amtes
Z besteht fiir alle Beschaftigten der BGV die Méglichkeit, sich der Spielzeugkiste zu bedienen,
wenn kurzfristig Kinder wihrend der Dienstzeit im Bliro zu betreuen sind.

Weiterhin kénnen alle Beschaftigten die hamburgweite Kindernotfalibetreuung in Anspruch neh-
men, das bedeutet, dass Kinder zwischen der 8. Lebenswoche und dem 6. Lebensjahr bzw. bis
zum Schuleintritt in allen Kindertagesstéatten der Elbkinder Vereinigung Hamburger Kindertages-
statten gGmbH betreut werden kénnen, sofern eine Notsituation vorliegt.

Das Angebot ist flir die Beschaftigten kostenlos.

Als neue familienfreundliche MaRnahme soll zukiinftig die Méglichkeit in der BGV bestehen, Not-
fallnotebooks flr bis zu drei Monate auszuleihen, wenn es eine familidre Notsituation erfordert
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern kann.

Begrilindete Antragstellungen kénnen an die Personalentwicklung gestellt werden, die eine un-
verzligliche Weiterleitung an das IT-Management der BGV gewéhrleistet.
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Weiterhin erhalten alle Beschaftigten insbesondere auf dem SharePoint Informationsmaterial zu
den Themen Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie Vereinbarkeit von Beruf und Pflege.

8. Ziel: Unterstitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Mallhahme ,wenn wir erfolgreich waren, dann...“
e Einfuhrung und Ausbau der zur Verfu- o wurden Notebooks ausgeliehen zur Uber-
gung stehenden Notfallnctebooks briuckung von unvorhergesehenen Notfallsi-
tuationen

o Verdffentlichung von Informationsmaterial | ¢ erhalten die Beschéftigten nitzliche Informa-
zur Thematik: Vereinbarkeit von Beruf tionen zur Thematik: Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, einschlie3lich Pflege und Familie, einschliel3lich Pflege

6.2 Beurteilungswesen

Im Zeitraum vom 01.01.2014 bis zum 31.12.2015 wurden die Beurteilungen in der BGV hinsicht-
lich des Merkmals Geschlecht und der Arbeitszeit differenziert nach den Amtern und dem Institut
fur Hygiene und Umwelt ausgewertet. In dem Zeitraum wurden rund 1.600 Beurteilungen in der
BGV durchgefiihrt. Zudem wurde ein Vergleich zwischen der gesamten BGV und der FHH ge-
samt (knapp. 56.500 Beurteilungen) vorgenommen.

Der Vergleich zwischen den Geschlechtern in der BGV insgesamt zeigt, dass es keine nennens-
werten Unterschiede in den Beurteilungen von Frauen und Mannern gibt. Im Amt Z, in dem Méan-
ner unterreprasentiert sind, werden Frauen tendenziell leicht besser beurteilt als Manner, im Amt
G, in dem Manner unterreprasentiert sind, weisen die Manner etwas héhere Werte in der Bewer-
tungskategorie ,Ubertrifft die Anforderungen®, andererseits auch héhere Werte in der Kategorie
Lehtspricht den Anforderungen im Wesentlichen® auf.

Gesamtbehdrdlich betrachtet findet keine Bevorzugung eines Geschlechts statt.

Ein anderes Bild ergibt sich bei der Betrachtung der Arbeitszeit; hier ist auffallig, dass Teilzeitbe-
schaftigte, i. d. R. (iberwiegend Frauen, im Vergleich zu Vollzeitbeschéftigten in allen Amtern und
im Institut flir Hygiene und Umwelt geringfiigig schlechter beurteilt werden, diese Tendenz findet
sich auch auf der Ebene aller Beurteilungen in Hamburg (vergl. Abschlussbericht zur qualitativen
und quantitativen Evaluation des Neuen Beurteilungswesens in der hamburgischen Verwaltung,
2010, neuere unverdéffentlichte Evaluation des Personalamts aus 2015) bestéatigt den Trend.

Eine Erklarung konnte ein veraltetes Modell der Prasenzkultur sein, das Beschaftigten, die weni-
ger anwesend sind, eine geringere Arbeitsleistung unterstellt.

Im Rahmen der jahrlich statffindenden Beurteilungskonferenzen soll diese Benachteiligung von
Teilzeitbeschaftigten thematisiert werden mit dem Ziel einer Gleichbehandlung bei der Bewertung
der Leistungen von Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten.
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Abb. 6.2.1 Vergleich Beurteilungswesen zwischen Frauen und Mannern

1
1

Entspricht .... den Anforderungen...
Angaben in Prozent
. = : Ubertrifft
nicht rsnr;:lll'zz-;: "Qe‘.':'f' nvollem |y ertrifrt | 1N PeSON-

kungen lichen Wmidng derem

9 MaRe

Frauen 0,00 0,00 2,67 58,50 37,96 1,27

BGV Kern

Manner 0,00 0,00 5,00 64,20 28,70 2,20

Frauen 0,00 0,00 9,20 68,21 25,29 1,30

Amt G

Manner 0,00 0,00 8,50 59,50 30,90 1,50

Frauen 0,00 0,38 3,79 64,26 29,50 2,16

AmtV

Manner 0,00 0,00 3,17 66,20 28,83 0,79

Frauen 0,00 1,14 3,53 68,88 26,40 0,41

HU

Manner 0,00 0,38 0,65 64,11 28,25 1,32

Frauen 0,00 0,42 3,70 635,24 29,35 1,29

BGV gesamt

Manner 0,00 0,10 448 64,49 2074 1,20

Frauen 0,03 0,34 6,28 66,97 25,09 1,19

FHH

Manner 0,06 0,56 6,99 65,90 24 97 1,50

Tab. 6.2.1 Prozentualer Vergleich Beurteilungswesen zwischen Frauen und Mannern
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Abb. 6.2.1 Beurteilungsvergleich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten

Entspricht ....den Anforderungen...
Angaben in Prozent
mit Ein- im We- in vol- Ubertrifft
nicht schran- sentli- lem lbertrifft | besonde-
kungen chen Umfang rem MaRe
BGV Vollzeit 0,00 0,19 3,91 o7,07 36,99 2,02
Kern Teilzeit 0,00 0,00 1,45 68,36 30,18 0,02
Vollzeit 0,00 0,00 5,56 65,94 27,05 1,46
Amt G
Teilzeit 0,00 0,00 7,21 67,31 2452 0,96
Vollzeit 0,00 0,06 2,89 65,34 30,45 1,27
Amt VvV
Teilzeit 0,00 0,87 6,40 64,53 25,98 2,62
Vollzeit 0,00 0,19 4,40 66,70 27,75 0,96
HU
Teilzeit 0,00 2,44 4,00 68,67 24,67 0,22
BGV Vollzeit 0,00 0,07 3,84 64,07 30,65 1,37
gesamt | Teilzeit 0,00 1,11 4 44 6785 | 2575 0,90
Vollzeit 0,00 0,41 6,34 65,84 25,85 1,91
FHH
Teilzeit 0,04 0,48 7,30 68,49 22,68 1,01

Tab. 6.2.2 Beurteilungsvergleich zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten
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9. Ziel: Gleichbehandlung von Voll- und Teilzeitbeschaftigten im Beurteilungsver-

fahren
MaBnahme »wenn wir erfolgreich waren, dann...”
¢ in Beurteilungskonferenzen der jeweiligen | ¢  gibt es keine Unterschiede mehr bei der
Organisationseinheiten wird die unter- Leistungsbewertung von Vollzeit- und Teil-
schiedliche Bewertung von Voll- und Teil- Zeitbeschaftigten

zeitkraften thematisiert und werden ge-
eignete Malinahmen abgeleitet

6.3 Gesundheitsforderung

Umfassende Datenerhebungen finden sich u.a. im jahrlichen Personalbericht — Band 1 Personal-
strukturbericht, bzw. Analyseteil.

Die nachfolgende Abbildung zeigt beispielhaft die krankheitsbedingte Fehlzeitenquote differen-
ziert nach Alter und Geschlecht fir die Beschaftigten der FHH®. Laut Personalbericht ist der
Rickgang der Fehlzeiten bei den Uber 60-Jahrigen vermutlich dadurch bedingt, dass sie friihzei-
tiger ausscheiden, wenn sie gesundheitlich beeintrachtigt sind.

Fehlzeitenquote 2015 nach Alter und Geschlacht

12,0

10,0

B.0 -

2 i 1
60 _|{=—@=weiblich
—l=-gasamt

=p=mannlich

4.0

2,0

0.0 -
bis 29 Jahre 30 bis 38 Jahre 40 bis 49 Jahre 50 bis 59 Jahre abr 60 Jahre

Abb. 6.1. Krankheitsbedingte Fehlzeiten nach Alter und Geschlecht'

Im DAK-Gesundheitsreport 2016* wird das Arbeitsunfahigkeitsgeschehen von bundesweit rund
2,7 Millionen erwerbstitigen DAK-Versicherten analysiert und mittels einer reprasentativen Be-

g . 3
Personalbericht 2016: Analyseteil
* DAK-Gesundheitsreport 2016, Warum Frauen anders krank sind als Manner, Schwerpunkt Gender und Gesundheit
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fragung von rund 5.000 Mannern und Frauen im Alter zwischen 18 und 85 Jahren wird die ge-
sundheitliche Situation von Frauen und Manner gezielt betrachtet.

Ausgehend von diesen und den in der BGV vorhandenen Zahlen, sowie den Analysen im Rah-
men der Befragung mit dem Gute-Arbeit-Index, wird sich eine Arbeitsgruppe des Arbeitskreises
Gesundheit gezielt mit dem Thema Gender und Gesundheit befassen und auch gehaltsgruppen-
spezifische Gesichtspunkte in die Auswertung mit einflieRen lassen. Die Arbeitsgruppe soll be-
werten, ob weitere Auswertungen zu bestimmten Fragestellungen nétig sein kénnten und dem
Arbeitskreis Gesundheit eine zusammenfassende Bewertung unterbreiten.

Ziel ist die Entwicklung von MalRnahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung, die auf spezifi-
sche Zielgruppen zugeschnitten sind. Dies ist auch ein Anliegen des Gesetzes zur Starkung der
Gesundheitsfdrderung und der Prévention (Praventionsgesetz — PravG, vom 17. Juli 2015).

Gesundheitsférderungsmallhahmen der BGY
In der BGV gibt es flr alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verschiedene Angebote der Gesund-
heitsférderung. Diese wurden in der Vergangenheit jedoch unterschiedlich angenommen:;

e Sportraum im Institut fir Hygiene und Umwelt: Die Nutzung des Sportraumes ist annahernd
ausgeglichen. 2015 nutzten 51 Frauen (im Vorjahr auch 51) den Sportraum und 44 Manner
(im Vorjahr 46).

¢ allgemeines Bewegungsangebot in der BillstralRe: (iber das Jahr verteilt hehmen wdchentlich
bis zu neun Frauen und ein Mann teil

¢ Im Veterinar- und Einfuhramt am Reiherdamm wurde 2014 und 2015 ebenfalls ein wochentli-
ches Bewegungsangebot durchgefilhrt, hierzu liegen aber keine Teilnahmezahlen vor.

¢ Qigong-Angebot: wichentlich bis zu 8 Frauen und bis zu 4 Manner

¢ Teilnahme eines BGV-Teams am HSH-Nordbank-Run 2016: 36 Frauen und 12 Manner nah-
men teil (in 2015: 26 Frauen und 11 Manner).

¢ “Mit dem Rad zur Arbeit” — Aktion der AOK und des ADFC: 2016 nahmen 15 Frauen und 8
Manner teil (2015: 23 Frauen und 18 Manner).

10. Ziel: Ausbau der gesundheitsforderlichen Angebote

MaRnahmen ~wenn wir erfolgreich waren, dann.....

e detaillierten Gesundheitsbericht durch ei- | o liegt der Gesundheitsbericht vor
ne Krankenkasse mit geschlechtsspezifi- | o werden gesundheitsforderliche Manahmen

scher Auswertung und Malnahmen zu umgesetzt und evaluiert
erstellen

e differenziertere gesundheitsforderliche o hehmen mehr M&nner an den gesundheits-
Angebote insbesondere fur Manner farderlichen Angeboten teil

e Ausbau des Bewegungsangebotes inan- | ¢ ist ein Bewegungsangebot auch in Aulen-
deren Dienststellen stellen etabliert

6.1 Gleichstellungsbeauftragte/ Gleichstellungsnetzwerk

Seit Januar 2014 ist Frau || c Gleichstellungsbeauftragte der BGV (bis
Ende 2014 unter der Bezeichnung Frauenbeauftragte), ihre Vertreterin ist Frau | N di
im Institut fiir Hygiene und Umwelt beschaftigt ist.
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Frau [l <itct das ca. zweimonatlich stattfindende Gleichstellungsnetzwerk, welches
sich aus unterschiedlichen Vertreterinnen und Vertretern der diversen Bereiche und Standorte
der BGV zusammensetzt. Das Netzwerk befasst sich mit aktuellen Fragestellungen zur Gleich-
stellung in den verschiedenen Arbeitsbereichen. Das Netzwerk hat Uber die Leiterin des Gleich-
stellungsnetzwerkes Zugang zur Behérdenleitung und in amteriibergreifenden Gremien und
nimmt somit Einfluss auf genderrelevante Entscheidungen in der BGV.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist seit Inkrafttreten des neuen HmbGleiG der Leitung der Dienst-
stelle unmittelbar zugeordnet; in der Austibung der ihr nach dem HmbGleiG libertragenen Aufga-
ben und Rechte ist sie aber gem. § 19 Abs. 2 HmbGleiG weisungsunabhéangig.

Sie ist gem. § 21 HmbGIeiG lber alle anstehenden personellen, sozialen und organisatorischen
MaBnhahmen, die die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Familienarbeit betreffen, zu unterrichten.

Einmal jahrlich ladt die Gleichstellungsbeauftragte - unterstitzt durch ihre Vertreterin und das
Gleichstellungsnetzwerk - alle Beschaftigten zu einem Gleichstellungstag ein, an dem in Vortra-
gen, interaktiven Aktionen und lebhaften Diskussionen Gleichstellungsrelevantes in der BGV,
aber auch bundesweit und darliber hinaus reflektiert wird.

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt und lUberwacht die Anwendung des Hamburgischen
Gleichstellungsgesetzes und war auch maligeblich an der Erstellung des vorliegenden Gleich-
stellungsplans beteiligt.

Eine abschlieRende Intention ist, dass die Gleichstellungspolitik in der BGV gut aufgestellt und
vernetzt ist.

Daher wird beabsichtigt, dass Gleichstellungsnetzwerk dahingehend zu starken, dass aus jeder
(Fach-)abteilung jemand im Netzwerk vertreten ist und die Thematik Gleichstellung auf den Lei-
tungsebenen regelmalig fokussiert wird.

7. Reslimee/ Inkrafttreten

Die Behdérde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz (BGV) schatzt die individuelle Verschieden-
heit ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und will jegliche soziale Diskriminierung etwa aufgrund
des Geschlechts, der Ethnie, des Alter oder einer Behinderung verhindern.

Der Gedanke der Gleichstellung ist zu einem wesentlichen Bestandteil der Personalentwicklung
und des Stellenausschreibungsverfahrens geworden. Entscheidend ist, dass bei den Beschaftig-
ten insgesamt, aber insbhesondere bei den Flhrungskraften bei allen Vorhaben die Notwendigkeit
einer ganzheitlichen Gleichstellung unabdingbar mitgedacht wird.

Schwerbehinderte und ihnen gleichgestellte Kolleginnen und Kollegen genieRen nach Malgabe
des § 83 Abs. 2 SGB IX besondere Personalfiirsorge. Die Dienststelle erkennt nach Malkgabe
der einschlagigen Bestimmungen des SGB IX die schutzwiirdigen Belange schwerbehinderter
Frauen und Manner bei der Eingliederung und Wiedereingliederung in den Arbeitsprozess an, die
unter Gleichstellungsaspekten im Verhdltnis zu den (brigen weiblichen und mannlichen Kollegen
besondere Beriicksichtigung und Personalfiirsorge finden. Diese Personengruppe wird daher bei
allen personal- und gleichstellungspolitischen Planungen in der BGV in Zusammenarbeit mit der
Schwerbehindertenvertretung nachhaltig unterstiitzt, um eine gleichberechtigte Teilhabe am Ar-
beitsprozess nachhaltig zu férdern.
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Neben der federflihrenden Personalentwicklung und der Gleichstellungsbeauftragten wirkten
auch das Gleichstellungsnetzwerk in der BGV sowie Vertretungen aus den Amtern fiir Gesund-
heit und Verbraucherschutz sowie aus dem Institut flir Hygiene und Umwelt bei der Gestaltung
dieses Gleichstellungsplans mit.

Der vorliegende Gleichstellungsplan tritt zum 01.01.2017 in Kraft und wird auf den SharePoint-
Seiten der Personalentwicklung und der Gleichstellungsbeauftragten allen Beschaftigten der
BGV zuganglich sein.

Hammbwry, den. f

SlaasrdlEn der Behiirds fir Gesundbeit und War- Glaichslollungsbeauliragie der Behdode it
braucherschutz Gitesund heit i Werbransherschuz
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