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1. VORWORT: WEICHEN STELLEN FUR GELEBTE CHANCENGLEICHHEIT

, die Jobcenter Wuppertal AGR, tragen
Verantwortung fir die soziale und gesellschaft-
liche Teilhabe fur rund 42.000 Menschen in
Wuppertal. In einer Zeit, die von finanziellen
Einsparungen, gesellschaftlicher Unsicherheit
und wachsenden Erwartungen an die 6ffent-
liche Verwaltung gepragt ist, wissen wir:
Unsere Mitarbeiter*innen sind der Schliissel zu
unserer Leistungsfahigkeit — und sie kdnnen
nur dann ihr Bestes geben, wenn sie gleich,
gerecht und fair behandelt werden.

Gleichstellung ist deshalb fiir uns kein Zusatz,
sondern ein zentraler Wert und ein Qualitats-
merkmal unserer Arbeit. Die aktuellen Entwick-
lungen in der Gleichstellungs- und Frauenpoli-
tik, die Diskussionen Uber die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf und die gesellschaftli-
chen Veranderungen der Arbeitswelt berihren
unseren Alltag unmittelbar. Mit dem zweiten
Gleichstellungsplan stellen wir uns diesen
Entwicklungen bewusst, reflektiert und ent-
schlossen.

In den vergangenen Jahren haben wir wichtige
Meilensteine erreicht. Unsere Teilnahme am
Audit ,berufundfamilie” hat uns ein wertvolles
Instrument an die Hand gegeben, um
unsere Strukturen kritisch zu prifen und syste-
matisch weiterzuentwickeln. Wir sind damit
heute deutlich weiter als viele vergleichbare
Jobcenter — ein Ergebnis, auf das wir stolz sein
konnen.

Die Erfahrungen aus den vergangenen Jahren
mit sich verdndernden Rahmenbedingungen
durch zunehmende Digitalisierung, technologi-
schen Fortschritt und veranderte gesellschaftli-
che Anspriiche bilden eine wichtige Grundlage
flr Verdanderungsprozesse im Jobcenter:

Flexible Arbeitsmodelle, New-Work-Konzepte,
agiles Arbeiten und eine starkere Integration
von Work-Life-Balance sowie Work-Life-
Integration und eine moderne Fiihrung, die auf
Vertrauen, Selbstbestimmung und Mitarbeiter-
forderung basiert, sind fester und unverzicht-
barer Bestandteil unserer Arbeit geworden.
Diese Errungenschaften wollen wir nicht nur
bewahren, sondern gezielt ausbauen.

Die Analyse unserer Beschaftigtenstruktur
zeigt uns klar, wo wir stehen — und wo wir
besser werden missen. Diese Transparenz ist
eine Voraussetzung fiir verantwortungsvolle
Personalentwicklung. Sie hilft uns, Potenziale
sichtbar zu machen, Hemmnisse abzubauen
und echte Chancengleichheit zu férdern. Die
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Fiih-
rung und Entwicklung bleibt dabei ein zentrales
Anliegen.

wissen: Ein diverses und inklusives
Arbeitsumfeld starkt nicht nur das Miteinan-
der, sondern macht uns als Organisation wider-
standsfahiger, kreativer und leistungsfahiger.
Deshalb verstehen wir Gleichstellung als fort-
laufende Aufgabe und als Teil unserer Haltung.
Sie lebt vom Engagement aller — der Fiihrungs-
krafte ebenso wie der Mitarbeiter*innen, der
Politik, des Verwaltungsrats, der Gleichstel-
lungsstelle, der Verbande und Interessensver-
tretungen, die uns auf diesem Weg begleiten.

Der vorliegende Gleichstellungsplan formuliert
konkrete MalRnahmen fir die kommenden
Jahre — von flexiblen Arbeitsmodellen Uber
vielfaltige Rekrutierungsstrategien bis hin zu
einer offenen, respektvollen Kommunikations-
kultur.
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Gleichzeitig wissen wir, dass strukturelle
Hlrden und tief verankerte Muster nicht von
heute auf morgen verschwinden. Daher begrei-
fen wir Gleichstellung als Prozess, den wir
stetig Uberprifen, anpassen und gemeinsam
weitertragen mussen.

Unser Ziel bleibt klar: Ein Arbeitsumfeld zu
schaffen, in dem jede*r Mitarbeiter*in unab-
hangig von Geschlecht, Herkunft oder familia-
rer Situation sein oder ihr Potenzial ausschop-
fen kann. Ein Arbeitsumfeld, das Wertschat-
zung, Vielfalt und Gerechtigkeit nicht nur
fordert, sondern lebt.

Ich danke allen, die diesen Weg mit uns gehen,
uns kritisch begleiten und gemeinsam mit uns
Verantwortung fir eine gerechte und zukunfts-
fahige Arbeitswelt in der Jobcenter Wuppertal
AOR Ubernehmen.

Kristin Degener
-Vorstandsvorsitzende der Jobcenter Wuppertal A6R-
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2. EINLEITUNG

Die Sicherung des sozialen Friedens in unserer
Stadt und unsere hohen Qualitdtsanspriiche
stellen uns insbesondere in Zeiten finanzieller
Einsparungen vor neue Herausforderungen. Als
eine zukunftsorientierte, moderne Behorde
tragen wir dabei eine besondere Verantwor-
tung.

haben den Anspruch, diesen notwendigen
Wandel bewusst zu gestalten und wollen die
Rahmenbedingungen, die Anpassungsfahigkeit
und Veranderungsbereitschaft unserer Mitar-
beiter*innen ermoglichen und fordern.

Ziel unserer Gleichstellungsstrategie ist es,
faire und gleichstellungsorientierte Rahmenbe-
dingungen fir alle Menschen zu schaffen und
Gender- und Diversity-Management durch
transparente, diskriminierungsfreie Strukturen
und Prozesse verbindlich in Fiihrung, Personal-
entwicklung und Entscheidungsfindung weiter-
hin fest zu verankern. Denn im Zuge der fort-
schreitenden gesellschaftlichen Entwicklungen
und den steigenden Anforderungen an die
moderne Arbeitswelt nimmt die Gleichstellung
der Geschlechter eine zentrale Rolle in der Per-
sonalentwicklung unserer Institution ein. Der
vorliegende zweite Gleichstellungsplan der
Jobcenter Wuppertal A6R setzt sich engagiert
zum Ziel, die Karrierechancen fiir alle Mitarbei-
ter*innen zu fordern und die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben nachhaltig zu
verbessern. Dabei ist die Analyse der Beschaf-
tigungsstruktur ein wesentlicher Bestandteil ei-
ner gelungenen Personalpolitik. Sie ermoglicht
es uns, gezielt auf die Bedlrfnisse und Potenzi-
ale unserer Mitarbeiter*innen einzugehen und
daraus individuelle Karrierechancen zu entwi-
ckeln.

nutzen die transparente und differen-
zierte Darstellung der Beschaftigtenstruktur
um Diversitat gezielt zu fordern und sicherzu-
stellen, dass alle Mitarbeiter*innen gleiche
Chancen zur Weiterentwicklung haben.

Ein wichtiger Aspekt dabei ist das Audit , beru-
fundfamilie”, welches uns als Leitfaden dient,
unsere Strukturen und Angebote kontinuierlich
zu Uberprifen und weiterzuentwickeln. Die
Erfahrungen aus der Corona-Pandemie haben
zudem gezeigt, wie entscheidend flexible
Arbeitsmodelle sind. Das vermehrte Arbeiten
im Homeoffice hat uns gelehrt, welche Vorteile
in der Flexibilitdt liegen, aber auch, welche
Herausforderungen bestehen, insbesondere
in der Balance zwischen Berufs- und Familien-
leben.

sind uns bewusst, dass eine diverse und
inklusive Arbeitsumgebung nicht nur ein
Gewinn fur die Mitarbeiter*innen, sondern
auch fur die gesamte Organisation darstellt.
Besonders im Fokus steht die Gleichstellung
von Frauen und Mannern in allen Bereichen
unserer Tatigkeit. Die Schaffung von Rahmen-
bedingungen, die es allen Mitarbeiter*innen
ermoglichen, ihr volles Potenzial auszuschop-
fen und ihre individuellen Lebensentwiirfe zu
verwirklichen, ist uns ein groRes Anliegen.

mochten mit diesem Gleichstellungsplan
konkrete MaRnahmen und Strategien ent-
wickeln, die die Chancengleichheit fordern und
Benachteiligungen abbauen. Unser Ziel ist es,
ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das Vielfalt
wertschatzt und in dem sich jeder und jede Ein-
zelne unabhéngig von Geschlecht oder familia-
rer Situation entfalten kann. Gemeinsam
streben wir eine gerechtere Zukunft im Jobcen-
ter an, in der Gleichstellung als Grundprinzip
unserer Personalpolitik fest verankert ist.

Sabine Battaglia
-Gleichstellungsbeauftragte-
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3. RAHMENBEDINGUNGEN
3.1. Rechtliche Grundlagen

Der Grundsatz der Gleichberechtigung von
Mannern und Frauen ist als Grundrecht in
Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz der Bundesrepublik
Deutschland (GG) verankert. Weiter ausge-
flihrt und konkretisiert wird dieser Grundsatz
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
durch das Landesgleichstellungsgesetz fir das
Land Nordrhein-Westfalen (LGG NRW). Das
LGG NRW fordert u.a. die Erstellung von Gleich-
stellungspldanen fir Dienststellen der Verwal-
tung mit mindestens 20 Beschaftigten.

Mit der Novelle des LGG NRW erfolgte durch
die Umbenennung des ,Frauenforderplans” in
Gleichstellungsplan kein inhaltlicher Paradig-
menwechsel. Die Ziele, die mit dem Gleichstel-
lungsplan verfolgt werden, sind:

Forderung von Frauen in allen Berei-
chen, in denen Frauen unterreprdsen-
tiert sind, um so bestehende Benach-
teiligungen abzubauen

Abbau von Diskriminierungen
Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben fir

Frauen und Manner

Gem. § 1 Abs. 3 LGG NRW ist die Erfiillung des
Verfassungsauftrages aus Art 3 Abs. 2 GG
sowie die Umsetzung des LGG NRW eine
besondere und fir ihre Leistungsbeurteilung
relevante Aufgabe der Fihrungskrafte. Ferner
enthalt § 4 LGG NRW das Verpflichtungsgebot,
in allen in- und externen Kommunikationen die
sprachliche Gleichstellung von Frauen und
Mannern zu beachten.

Starker herausgehoben wird nach der Novel-
lierung des Gesetzes, dass gem.
§ 5 Abs. 10 LGG NRW der Gleichstellungsplan
ein wesentliches Steuerungsinstrument

der Personalplanung, insbesondere der Perso-
nalentwicklung der Dienststelle ist.

Um die beruflichen Entwicklungschancen von
Frauen zu verbessern und einen maRgeblichen
Beitrag zur Erhohung des Frauenanteils in
Flihrungspositionen zu leisten, besteht eine
Quotenregelung. Die Quotierung fir die
Vergabe von Ausbildungsplatzen, bei Einstel-
lungen, Beférderungen und Ubertragung von
héherwertigen Tatigkeiten ist in § 7 LGG NRW
geregelt. Anwendung findet die Quotenre-
gelung, solange der Frauenanteil in den maR-
geblichen Bereichen 50 % unterschreitet.

Die Umsetzung und Uberpriifung des
Gleichstellungsplans ist eine besondere
Verpflichtung des Vorstandes, der Personal-
verantwortlichen sowie aller Beschaftigen
mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen
(§ 5 Abs. 10 LGG NRW). Rollenklarheit hinsicht-
lich der Umsetzung des Gleichstellungsplans
stellt §5Abs.10S.2LGG NRW her. Seine
Umsetzung und Prifung ist zudem besondere
Verpflichtung des Jobcenter-Vorstandes, des
Verwaltungsrats und der Personalverwaltung
(§ 5 Abs. 10 LGG NRW). Sie tragen die Mitver-
antwortung dafir, dass die formulierten Ziele
umgesetzt werden.

Die Aufstellung, die regelmaRige Fortschrei-
bung und die Berichterstattung ist die Aufgabe
des Personalmanagements. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte wirkt dabei mit. Die Mitwir-
kung der Gleichstellungsbeauftragten besteht
gemadR §17 Abs.1S.2 Nr.4 LGG NRW in der
Unterstlitzung und Beratung der Dienststelle
bei der Aufstellung und Fortschreibung, sowie
der Erstellung des Berichts liber die Umsetzung
des Gleichstellungsplans.
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Geltungsdauer:

Grundlage des vorliegenden Gleichstellungs-
planes sind die Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschaftigtenstruktur zum 31.07.2025. Die
Laufzeit des vorliegenden Gleichstellungs-
planes betragt 5 Jahre. Er tritt rlickwirkend zum
01.10.2025 in Kraft.

Seine Zielerreichung ist gemalRk § 5 Abs. 7 LGG
NRW, spatestens im Jahr 2027 zu Uberprifen.
Gegebenenfalls sind hierzu weitere Mal3-
nahmen zur Zielerreichung zu erganzen bzw.
entsprechend anzupassen.

Der vorliegende Plan gilt somit fiir die Jahre
2025-2030.

3.2. Gender Mainstreaming

Als innovative, moderne und flexible Behorde
ist es fiir das Jobcenter Wuppertal ein Selbst-
verstandnis, die Gesetzesanderungen und die
sich stetig wandelnden soziokulturellen Bedin-
gungen im Blick zu behalten und die Arbeits-
prozesse an diese anzupassen. Vor diesem Hin-
tergrund bekommt das Gender Mainstreaming
zunehmend eine groRere Bedeutung. Unter
Gender Mainstreaming versteht man die

1vgl. https://www.bmbfsfj.bund.de/bmbfsfj/the-
men/gleichstellung/gleichstellung-und-teilhabe/strate-
gie-gender-mainstreaming/gender-mainstreaming-
80436 (abgerufen am 23.01.2026).

Verpflichtung, bei allen Entscheidungen die
unterschiedliche Wirkung auf Frauen und Man-
ner grundsatzlich und systematisch zu berick-
sichtigen.!

Das Jobcenter Wuppertal lasst diese Philoso-
phie in alle MaRnahmen und Entscheidungen
mit ein flieBen. Diese Strategie soll auf allen
Entscheidungsebenen angewandt werden. Das
Ziel des Gender Mainstreamig ist die Gleich-
stellung, also die praktische Verwirklichung der
formal gleichen Rechte von Frauen und
Mannern.

3.3. Gendergerechte
Sprache

Im vorliegenden Gleichstellungsplan sowie in
der taglichen Arbeit wird der Genderstern ver-
wendet. Hiermit sollen alle sozialen Geschlech-
ter und Geschlechtsidentitaten bertcksichtigt
werden.
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4. BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR, ZIELE UND MARNAHMEN

4.1. Zahlen und Daten

Das Jobcenter Wuppertal ist seit der Rechts-
formanderung 2012 als eine Anstalt des 6ffent-
lichen Rechts (AGR) organisiert. Davor bildete
die Stadt Wuppertal und die Agentur flr Arbeit
Wuppertal zusammen eine gemeinsame
Einrichtung. Die heterogene Beschaftigten-
struktur zeigt diesen Wechsel auch nach
13 Jahren noch deutlich. So arbeiten nicht nur
Tarifangestellte des Jobcenters, sondern u. a.
auch von der Stadt Wuppertal abgeordnete
Beamte*innen und Angestellte beim Jobcen-
ter. Durch die Griindung der AGR ist das Job-
center seit 2012 dazu berechtig, Einstellungs-
verfahren selbstdandig durchzufiihren und
personaldienstrechtliche Entscheidungen zu
treffen. Dies fuhrt dazu, dass der Anteil der di-
rekt beim Jobcenter angestellten

Mitarbeiter*innen stetig steigt. So erhdhte sich
der Anteil von 2020 auf 2025 um 12,30 % auf
75,92 %. Weiterhin werden Beamte*innen
oder Angestellte der Stadtverwaltung Wupper-
tal zum Jobcenter abgeordnet. Im Vergleich zu
2020 zeigen die Zahlen sich hier aber riicklaufig
(Angestellte -10,24 %; Beamte*innen -3,35 %).
Insgesamt wuchs die Anzahl der Beschaftigten
des Jobcenter Wuppertal um 109 Personen (in
2020 waren es 743 Beschéftigte).

Der Einfachheit halber wird im weiteren
Verlauf dieses Gleichstellungsplanes auf die
genaue Aufschliisselung der Beschaftigungs-
struktur verzichtet und nur die Unterscheidung
zwischen Beamten*innen und Angestellten
vorgenommen.

Tabelle 1: Mitarbeiter*innen verteilt auf die unterschiedlichen Beschdftigungsarten; Absolute Anzahl
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Angestellte Beamte*r *
Angestellte Beamte*r .
Jobcenter Jobcenter Teilabgeordnetes .
Stadt Stadt Amtshilfe | Gesamt
Wuppertal Wuopertal Wuppertal Wuopertal Personal
ABR AL AGR —
640 133 2 51 12 5 843
Beschaftigtenstruktur in Prozent
1,42 % (Stand 31.07.25)
0,59 %
6,05 %
= Angestellte Jobcenter
0,24 % Wuppertal A6R
= Angestellte Stadt
Wuppertal
15,78 %

= Beamte*r Jobcenter

Wuppertal AGR

Beamte*r Stadt
Wuppertal

Teilgeabgeordnetes

Personal

Amtshilfe

Abbildung 1: Prozentuale Verteilung der Mitarbeiterschaft auf die verschiedenen Be-
schdéftigungsformen




4.1.1. Geschlechterverteilung
der Mitarbeiter*innen

In der Gesamtbetrachtung aller Beschaftigten
betragt der Frauenanteil im Jobcenter Wupper-

tal 69,28 %. Damit hat sich diese Quote im

2. Gleichstellungsplan

der getrennten Betrachtung der Gruppen der
Beamten*innen und Angestellten fallt auf, dass
die Gesamtanzahl der Beamten*innen riicklau-
fig ist. In dieser Gruppe ist der groRte Zuwachs
des Frauenanteils um 3,78 % zu verzeichnen.
Bei den Angestellten ist der Zuwachs mit einem

Vergleich zum Jahr 2020 um 2,39 % erhoht. Bei

Tabelle 2: Geschlechterverteilung der gesamten Mitarbeiterschaft

Plus von 1,75 % am geringsten.

Alle Beschiftigten

gesamt Frauen Manner Frauenanteil in %
2025 843 584 259 69,28
2020 743 491 243 66,89

Tabelle 3: Geschlechterverteilung in der Gruppe der Beamten*innen

Alle Beamte*innen
gesamt Frauen Manner Frauenanteil in %
2025 60 37 23 61,67
2020 76 44 32 57,89

Tabelle 4: Geschlechterverteilung in der Gruppe der Angestellten

Alle Angestellten

gesamt Frauen Manner Frauenanteil in %
2025 783 547 236 69,86
2020 658 447 211 67,63




Geschlechterverteilung aller Beschaftigten
(Stand 31.07.2025)

30,72 %

= Frauenanteil in %

Ménneranteil in %

69,28 %

Abbildung 2: Vergleich der Frauen- und Ménnerquote aller Beschdftigten

4.1.2. Besoldungs- und Entgelt-
gruppen
Beamte*innen:

Bei der Jobcenter Wuppertal A6R sind derzeit
insgesamt 60 Beamte*innen beschaftigt,

davon 37 Frauen. Dies entspricht einem
Prozentsatz von 61,67 %. Die Quote liegt hier
leicht unter der Quote aller Beschaftigten
(69,28 %). Auf die unterschiedlichen Besol-
dungsgruppen verteilt stellt sich der Frauenan-
teil wie folgt dar:
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Tabelle 5:Verteilung der Geschlechter auf die einzelnen Besoldungsgruppen in der Gruppe der Beam-

ten*innen
Be;t:lllcrl:::;gs- gesamt Frauen Manner Frauenoa/)ntell n

B2 1 1 0 100,00

Al13 9 5 4 55,56
Al2 20 12 8 60,00
All 5 2 3 40,00

A 10 17 11 6 64,71

A9 1 1 50,00

A8 1 0 100,00
Amtshilfe 5 4 1 80,00

Gesamt 60 37 23

Beamten*innen nach Besoldungsgruppen

B2

I Il
A13 A12

(Stand 31.07.2025)

All

B gesamt M Frauen

A 10

A9 A8

Manner

Amtshilfe ~ Gesamt

Abbildung 3: Verteilung der Geschlechter auf die einzelnen Besoldungsgruppen in der Gruppe der Beam-
ten*innen




Die Verringerung der Zahl der Beamten*innen
ist begriindet durch die Personalhoheit des
Jobcenter Wuppertals. Der liberwiegende Teil
der neueingestellten Personen erhielt eine
Beschaftigung im  Angestelltenverhaltnis.
Dadurch stellt sich die instrumentelle Einfluss-
moglichkeit auf diese Personengruppe als
duBerst gering dar. Eine Veranderung der
Quote unterliegt weitestgehend Verschiebun-
gen in den Besoldungsgruppen, sowie dem
Weggang verbeamtetet Beschaftigter

Tarifangestellte:

Im Bereich der Tarifbeschaftigten liegt der
Frauenanteil in den Entgeltgruppen EG 4 bis
EG 13 meist deutlich Gber 50 %. In der Entgelt-
gruppe EG 14 und EG 15 UE sind unter den drei
Beschéftigten keine Frauen. Es handelt sich
hierbei um eine Vorstandsstelle und zwei Fach-
bereichsleitungsstellen, die durch Manner
besetzt sind. Auffallig ist die Verdnderung der
Quote in der EG 5. Hier hat sich die Frauen-
quote seit 2020 um 24,24 % verringert.

Tabelle 6: Verteilung der Geschlechter auf die einzelnen Entgeltgruppen in der Gruppe der Tarifange-
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stellten
Entgeltgruppe gesamt Frauen Manner Frauit:.n;’nteil

EG 15 UE 0 1 0,00

EG 14 0 2 0,00
EG 13 1 1 0 100,00

EG 12 14 7 7 50,00

EG 11 70 45 25 64,29

EG 10 64 47 17 73,44
S14 8 8 0 100,00

S11b 6 4 2 66,67

EG 9b/EG 9c 438 301 137 68,72

EG 9a 104 80 24 76,92

EG 8 3 2 1 66,67

EG7 16 11 5 68,75
EG6 2 2 0 100,00

EG5 33 22 11 66,67
EG 4 5 5 0 100,00

Dual Studierende 6 4 2 66,67
Auszubildende VfA 5 3 2 60,00
Bundesfreiwilligendienst 2 2 0 100,00
studentische Hilfskrafte 3 3 0 100,00
Gesamt 783 547 236 69,86




4.1.3. Ausbildung

Zum 31.07.2025 beschaftigt die Jobcenter
Wuppertal AGR insgesamt neun Auszubildende
(davon finf Frauen und vier Manner; 55,56 %
Frauenanteil). Drei Frauen und zwei Manner
absolvieren eine Ausbildung im mittleren
Dienst zum*zur Verwaltungsfachangestellten.
Eine Auszubildende davon in Teilzeit. Ein
duales Studium an der Hochschule fiir Polizei
und Verwaltung fir den kommunalen Verwal-
tungsdienst (Bachelor of Laws) absolvieren
zwei Frauen und zwei Méanner.

4.1.4. Verteilung Voll- und
Teilzeit

Zum Stichtag 31.07.2025 waren insgesamt 843
Personen in der Jobcenter Wuppertal AG6R
beschaftigt. Davon arbeiten 544 Beschaftigte in
Vollzeit, darunter 318 Frauen. Dies entspricht
einem Frauenanteil von 58,46 % unter den
Vollzeitbeschaftigten.

Teilzeitbeschaftigte sind derzeit 299 Personen,
davon 266 Frauen. Der Frauenanteil in Teilzeit
betragt damit 88,96 %. Insgesamt liegt der
Frauenanteil in der Belegschaft bei 69,28 %.

Diese Zahlen zeigen, dass Frauen in der Job-
center Wuppertal A6R stark vertreten sind,
sowohl insgesamt als auch in der Vollzeit-
beschéaftigung. Gleichzeitig wird deutlich, dass
Frauen besonders haufig in Teilzeit arbeiten.
Dies unterstreicht die Bedeutung von Manah-
men, die eine bessere Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fordern und faire Entwicklungs-
chancen fir alle Beschaftigten, unabhangig
vom Arbeitszeitmodell, sicherstellen.

Tabelle 7: Verteilung der Voll- und Teilzeit innerhalb der Mitarbeiterschaft (absolute Zahlen)

insgesamt
gesamt Frauen Manner Frauenquote in %
843 584 259 69,276

Tabelle 8: Geschlechterverteilung der Vollzeit (absolute Zahlen)

Vollzeit
gesamt Frauen Manner Frauenquote in %
544 318 226 58,46

Tabelle 9: Geschlechterverteilung der Teilzeit (absolute Zahlen)

Teilzeit

gesamt Frauen

Manner

Frauenquote in %

299 266

33 88,96
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Verteilung Voll- und Teilzeit (stand 31.07.2025)
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Abbildung 4: Verteilung der Voll- und Teilzeit innerhalb der Mitarbeiterschaft (absolute Zahlen)

4.1.5. Verteilung der Telearbeit

Telearbeit hat sich als entscheidender Faktor
fur die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben erwiesen. Durch die Madglichkeit,
flexibel zu arbeiten, kdnnen Mitarbeiter*innen
ihre beruflichen Verpflichtungen besser mit
familiaren Anforderungen und personlichen
Interessen in Einklang bringen. Diese Flexibili-
tat ermoglicht es, beispielsweise Kinderbetreu-
ung und berufliche Aufgaben harmonisch zu
koordinieren, was insbesondere fiir Eltern und
pflegende Angehdrige von groRer Bedeutung
ist.

Die Einflihrung der neuen Dienstvereinbarung
,DV Telearbeit & Mobiles Arbeiten” zum
01.01.2023 schafft klare Rahmenbedingungen
und fordert die Akzeptanz dieser modernen
Arbeitsformen. Die Vereinbarung dient nicht
nur dem Schutz der Mitarbeiter*innen, son-
dern stellt auch sicher, dass die Qualitdat und
Effizienz der Arbeit gewadhrleistet bleibt. Sie
bietet Orientierungshilfen flir Flhrungskrafte

um die Anteile der Telearbeit je nach Leistungs-
einheit angemessen zu gestalten und individu-
elle Losungen zu finden, die sowohl den
Bedurfnissen der Mitarbeiter*innen als auch
den Anforderungen der Organisation gerecht
werden.

Zudem habe Fihrungskrafte eine entschei-
dende Rolle bei der Umsetzung erfolgreicher
Telearbeitsmodelle. Durch klare Kommunika-
tion, transparente Zielsetzungen und regelma-
Rige Feedbackgesprdche kdonnen sie dazu bei-
tragen, die Motivation und das Engagement
der Mitarbeiter*innen zu férdern. Insgesamt
stellt Telearbeit nicht nur eine wertvolle Unter-
stltzung fiir die Vereinbarkeit von Beruf, Fami-
lie und Privatleben dar, sondern férdert auch
das Wohlbefinden und die Zufriedenheit der
Mitarbeiter*innen. Damit wird die Weiterent-
wicklung einer modernen und zukunftsorien-
tierten Arbeitskultur unterstitzt, die sowohl
die Bedirfnisse der Mitarbeitenden als auch
die Leistungs- und Entwicklungsfahigkeit der
Organisation berticksichtigt.
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Tabelle 10: Anzahl der Beschdftigten, die Telearbeit nutzen

Anzahl der Beschiftigten mit Telearbeit

gesamt Manner Frauen Frauenanteil in %
628 197 431 68,63
416 sonstige“? Kollegen*innen in Teilzeit tétig sind.

FUhrungs- und Leitungs-
kraften

Zur Fuhrungs- und Leitungsebene zahlen der
Vorstand, alle Teamleitungen, Geschaftsstel-
lenleitungen, Abteilungsleitungen, Projektlei-
tungen mit unmittelbarer Personalverantwor-
tung und die Fachbereichsleitungen.

Vollzeit und Teilzeit:
Bei der Betrachtung der Fiihrungspositionen
fallt auf, dass erst ab der Ebene der , Leitungen

In den héheren Positionen wie Vorstand und
Fachbereichsleitungen bestehen derzeit keine
Teilzeitbeschaftigungen, wobei darauf hinge-
wiesen wird, dass generell auch diese Positio-
nen fir Teilzeitbeschaftigungen geeignet sind.

Von den 33 Teamleitungen arbeiten zum Zeit-
punkt der Betrachtung 25 in Vollzeit, davon 12
Frauen (48 %). In Teilzeit sind hingegen 8 Team-
leitungen tatig. Davon arbeiten 7 weibliche
Teamleitungen in Teilzeit, was eine Frauen-
quote von 88 % entspricht.

Tabelle 11: Verteilung der Voll- und Teilzeit in den Fiihrungspositionen

Vollzeit Teilzeit

Frauen Manner Frauen Manner
Vorstand 1 1 0 0
Fachbereichsleitung 0 2 0 0
Stabsstellen 6 1 0 2
Leitungen sonstige? 4 5 4 1
GST-Leitungen 4 3 0 1
Teamleitungen 12 13 7 1

2 Unter , Leitungen sonstige” sind
Referatsleitungen und Leitungen aulRerhalb
der Geschaftsstellen erfasst.
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in den Hierarchie-

Geschlechterverteilung
Ebenen:

Die beiden Vorstandsstellen des Jobcenters
sind paritatisch besetzt. Auf der Ebene der
Fachbereichsleitungen sind beide Stellen mit
Mannern besetzt. Die Veranderungen auf den

Vorstandsposten sind im Rahmen der Gleich-
stellung im Vergleich zu 2020 positiv hervorzu-
heben.

Die Frauenquoten auf den Ubrigen Flihrungs-
positionen sind anndhernd bei 50 %.

Tabelle 12: Geschlechterverteilung in den Hierarchieebenen der Fiihrungspositionen

Geschlechterverteilung in den Hierarchieebenen
gesamt Frauen Manner Frauienn;ntell
Vorstand 1 1 50,00
Fachbereichsleitungen 0 2 0,00
Leitungen 14 8 6 57,14
Geschiftsstellenleitungen 8 4 4 50,00
Teamleitungen 33 19 14 57,58

4.1.7. Einsatz der Beschaftigten

nach Geschlecht und
Funktion

Im Rahmen des Gleichstellungsplans wird die
Verteilung der Beschaftigten nach Geschlecht
und Funktion analysiert. Die folgenden Zahlen
zeigen sowohl die absolute Besetzung als auch
die Frauenquote in den jeweiligen Positionen.

Die Frauenquote variiert innerhalb der Fiih-
rungsebene erheblich. Besonders niedrig ist die
Quote bei den Fachbereichsleitungen mit 0 %,
wahrend sie bei den Stabsstellen mit 66,67 %
sehr hoch ist.

In den operativen Bereichen, bei den Fachkraf-
ten im gehobenen und mittleren Dienst, sind

die Frauen klar in der Mehrheit, mit einer Frau-
enquoten von Uber 69 %.

Auch bei den Auszubildenden (Frauenquote
63,64 %), dem Bundesfreiwilligendienst und
den studentischen Hilfskraften (beide bei
100 %) sind Frauen im Jobcenter Wuppertal
sehr gut vertreten.

Die Analyse der Frauenquote zeigt, dass Frauen
in den meisten Bereichen gut vertreten sind,
insbesondere in der Ebene der Fachkrafte des
mittleren und gehobenen Dienstes, sowie bei
den Stabsstellen. Es gibt jedoch deutlichen
Nachholbedarf bei den Fachbereichsleitungen,
wo derzeit keine Frauen vertreten sind. Zur
Forderung der Gleichstellung soll gezielt an der
Erhohung der Frauenquote in diesen Funktio-
nen gearbeitet werden.
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Tabelle 13:Geschlechterverteilung in den Hierarchieebenen aller Beschdiftigten

Gesamt
gesamt | Frauen | Mdnner Frauen;uote n
(]
Vorstand 2 1 1 50,00
Fachbereichsleitung 2 0 2 0,00
Stabsstellen 9 6 3 66,67
Leitungen sonstige 14 8 6 57,14
GST-Leitungen 8 4 4 50,00
Teamleitungen 33 19 14 57,58
Fachkrafte 592 | 409 | 183 69,09
gehobener Dienst
Fachkrafte 167 | 125 42 74,85
mittlerer Dienst
Azubis/dual Studierende 11 7 4 63,64
Bundesfreiwilligendienst 2 2 0 100,00
Studentische Hilfskrifte 3 3 0 100,00
843 584 259

Tabelle 14: Geschlechterverteilung in den Hierarchieebenen der Vollzeitbeschdiftigten

Vollzeit
gesamt | Frauen | Manner Frauen;uote n
(1)
Vorstand 2 1 1 50,00
Fachbereichsleitung 2 0 2 0,00
Stabsstellen 7 6 1 85,71
Leitungen sonstige 9 4 5 44,44
GST-Leitungen 7 4 3 57,14
Teamleitungen 25 12 13 48,00
Fachkrafte 377 | 218 | 159 57,82
gehobener Dienst
Fachkrafte 106 | 68 38 64,15
mittlerer Dienst
Azubis/dual Studierende 9 5 4 55,56
Bundesfreiwilligendienst 0 0 0 0,00
Studentische Hilfskrifte 0 0 0 0,00
544 318 226
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Tabelle 15: Geschlechterverteilung in den Hierarchieebenen der Teilzeitbeschdftigten

Teilzeit
gesamt | Frauen | Manner Frauen;uote in
(]

Vorstand 0 0 0 0,00

Fachbereichsleitung 0 0 0 0,00

Stabsstellen 2 0 2 0,00
Leitungen sonstige 5 4 1 80,00

GST-Leitungen 1 0 1 0,00
Teamleitungen 8 7 1 87,50
Fachkrafte 215 | 191 24 88,34

gehobener Dienst
Fachkrafte 61 57 4 93,44
mittlerer Dienst
Azubis/dual Studierende 0 100,00
Bundesfreiwilligendienst 0 100,00
Studentische Hilfskréifte 0 100,00
299 266 33

Tabelle 16: Gegenliberstellung der Frauenquote innerhalb der Hierarchieebenen

Gesamtfrauen- Vollzeitfrauen- Teilzeitfrauen-
quote in % quote in % quote in %
Vorstand 50,00 50,00 0,00
Fachbereichsleitung 0,00 0,00 0,00
Stabsstellen 66,67 85,71 0,00
Leitungen sonstige 57,14 44,44 80,00
GST-Leitungen 50,00 57,14 0,00
Teamleitungen 57,58 48,00 87,50
Fachkraft.e gehobener 69,09 57.82 88 84
Dienst
Fachkraf_te mittlerer 74,85 64,15 93,44
Dienst
Azubis/dual
Studierende 63,64 55,56 100,00
Bundesf.reiwilligen- 100,00 0,00 100,00
dienst
studentische Hilfskréifte 100,00 0,00 100,00




Frauenquote nach Funktion (stand 31.07.2025)
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Abbildung 5: Gegentiberstellung der Frauenquoten innerhalb der Hierarchieebenen

4.1.8. Altersstruktur der sich in nahezu allen Altersgruppen, besonders
ausgepragt in den Altersgruppen 30 bis 44

Jahren. So entfallen im Altersbereich 35 — 39
Jahren beispielsweise 118 von 154 Beschaftig-
ten auf Frauen (Frauenquote 76,62 %). Eine
dhnliche Verteilung zeigt sich auch in der
Gruppe 30 — 34 Jahre.

Beschaftigten

Die aktuelle Auswertung der Altersstruktur in
der Jobcenter Wuppertal AGR zeigt eine deutli-
che geschlechterspezifische Verteilung zuguns-
ten von Frauen Uber alle Altersgruppen
hinweg. Von insgesamt 843 erfassten Personen
sind 584 Frauen und 259 Manner. Die zahlen-
méaRige Uberrepriasentation von Frauen zeigt

Lediglich in der Altersgruppe ,60 Jahre und
dlter” nahert sich das Geschlechterverhéltnis
einem ausgewogeneren Verhaltnis.
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Tabelle 17: Altersstruktur der Mitarbeiter*innen, aufgeteilt nach Geschlecht

mannlich weiblich gesamt Frauen;uote i

< 25 Jahre 4 13 17 76,47
25 - 29 Jahre 8 31 39 79,49
30 - 34 Jahre 26 81 107 75,70
35 - 39 Jahre 36 118 154 76,62
40 - 44 Jahre 65 117 182 64,29
45 - 49 Jahre 38 85 123 69,11
50 - 54 Jahre 19 43 62 69,35
55 - 59 Jahre 29 53 82 64,63
60 + Jahre 34 43 77 55,84
gesamt 259 584 843 69,28

Altersstruktur (stand 31.07.2025)
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Abbildung 6: Altersstruktur der Mitarbeiter*innen, aufgeteilt nach Geschlecht (absolute Zahlen)




Altersdurchschnitt in Jahren (stand 31.07.2025)
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Abbildung 7: Altersdurchschnitt der Mitarbeiter*innen (absolute Zahlen)

4.1.9. Beschaftigte in Elternzeit
Zum Stichtag 31.07.2025 befanden sich 38
Personen — und damit 4,5 % aller Mitarbei-
ter*innen des Jobcenters — in Elternzeit, davon
31 Frauen und 7 Manner. Die Verteilung weib-
lich/méannlich der Elternzeitler*innen spiegelt
nahezu 1:1 den Frauen- bzw. Mdnneranteil in

der Altersgruppe zwischen 25 und 39 Jahren im
Jobcenter Wuppertal (77,27 % Frauen) wi-
der. Auffallig ist jedoch eine héhere prozen-
tuale Nutzung von Teilzeit in Elternzeit bei den
mannlichen Beschaftigten. 28,6 % der Manner
in Elternzeit arbeiten in Teilzeit weiter. Demge-
geniber arbeiten 9,7 % der Elternzeitlerinnen
in Teilzeit in Elternzeit.

Tabelle 18: Beschdftigte in Elternzeit (EZ)

Frauen Manner Gesamt
Anzahl EZ 31 7 38
Teilzeit in EZ 3 2 5
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Beschaftigte in Elternzeit (stand 31.07.2025)
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Abbildung 8: Beschdiftigte in Elternzeit (absolute Zahlen)

4.2. Ziele aus dem letzten Bericht

4.2.1. Geschlechterquote auf
hochster Ebene

Die hochste Leitungsebene des Jobcenter
Wuppertals besteht aus dem Vorstand und den
Fachbereichsleitungen, mit aktuell jeweils zwei
Stellen.

Der Vorstand des Jobcenter Wuppertals wird
durch die Stadt Wuppertal bestimmt. Daher
sind hier keine direkten Einflussmoglichkeiten
auf die paritatische Besetzung des Vorstandes
moglich. Nach mehreren Jahren hat es Veran-
derungen in der Besetzung des Vorstandes
gegeben, so dass zum Betrachtungszeitpunkt
31.07.2025 dieser aus einer Frau und einem
Mann besteht. Damit geht das Jobcenter
Wuppertal mit der paritatischen Besetzung des
Vorstandes mit gutem Beispiel voran und
konnte das im letzten Gleichstellungsplan
erklarte Ziel erreichen.

Die beiden Stellen der Fachbereichsleitung sind
aktuell mit mannlichen Kollegen besetzt. Hier
hat, in Hinblick auf das Jahr 2020, ein Ruck-
schritt in der Reprdsentanz von Frauen stattge-
funden. Es ist wilinschenswert, wenn diese
Stellen perspektivisch ebenfalls paritatisch
besetzt werden wirden. Dies soll durch die

weitere Implementierung von MalRnahmen
erfolgen, die Frauen den Zugang zu Leitungs-
stellen generell und den hochsten Stellen im
Besonderen, erleichtern sollen.

4.2.2. Geschlechterquote auf
hdoheren Ebenen

Die hoheren Leitungsebenen bilden die
Geschaftsstellenleitungen zusammen mit den
Leitungen der sonstigen Organisationen. Die
Frauenquote dieser Leitungsebene (52,38 %)
liegt deutlich unter der Frauenquote im Job-
center Wuppertal insgesamt (69,28 %). Dies
lasst eine potentielle Benachteiligung von
Frauen vermuten. Im Vergleich zu 2020 hat sich
diese Differenz nicht signifikant verandert. Die
Griinde hierfir sollten untersucht und bearbei-
tet werden.

Das Jobcenter Wuppertal hat bereits einiges
fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
getan: Es wurden MaRnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie installiert

2. Gleichstellungsplan



bzw. befinden sich in einer kontinuierlichen
Weiterentwicklung. Diese werden weiter un-
ten skizziert. Die Wirksamkeit dieser Malinah-
men zeigt sich bereits jetzt: Immer mehr
Frauen mit familidaren Aufgaben nehmen
herausgehobene Fiihrungspositionen an und
flhren diese erfolgreich aus.

Nichts desto trotz sollten Frauen weiterhin
konsequent und regelmaliig ermutigt werden,
angesichts der guten Rahmenbedingungen, auf
Flihrungspositionen zu wechseln. Die Personal-
entwicklungskommission denkt Frauen als
eigene Gruppe bei der weiteren Entwicklung
der Fihrungskraftegewinnung stets mit.

4.2.3. Mittlere und untere
Leitungsebene

Die mittlere und untere Leitungsebene besteht
aus den Leitungen der unterschiedlichen
Teams, die es im Jobcenter Wuppertal gibt.

Auf den mittleren und unteren Leitungsebenen
ist derzeit keine kritische Unterreprdsentanz
von Frauen vorhanden. Jahrlich werden diese
Quoten jedoch geprift und bei Bedarf die
entsprechenden Mallnahmen eingeleitet.

4.2.4. FUhrenin Teilzeit

Von den insgesamt 59 Fihrungskraften des
Jobcenters (hierzu zdhlen Positionen mit Perso-
nalverantwortung von der Vorstandsebene bis
zu den Teamleitungen) sind 32 weiblich, was
einer Quote von 54,24 % entspricht. Die
Teilzeitquote in diesem Bereich der Flihrungs-
krafte liegt bei 23,73 %. Auf der hochsten
Ebenen ist keine Teilzeitbeschaftigung vorhan-
den, obwohl auch dort die Tatigkeiten fir eine
Teilzeitbeschaftigung geeignet waren. Im
Vergleich zum Bericht aus 2020 nehmen nun
auch Beschaftigte auf Ebene der Geschaftsstel-
lenleitung das Teilzeitangebot war. Dies zeigt,
dass die MalRnahmen, die das Jobcenter
Wuppertal in den vergangenen Jahren zur
Implementierung der Teilzeit auf Fihrungs-
ebene eingesetzt hat, Wirkung zeigen.

Die Quote der Teilzeitbeschaftigten ist deutlich
hoher als die Quote der FuUhrungskrafte in
Teilzeit. Auch hier kdnnte die Vermutung
aufgestellt werden, dass Teilzeitkrafte schlech-
tere Chancen haben, eine Fihrungsposition
zu Ubernehmen. Da (iberwiegend Frauen in
Teilzeit beschéftigt sind, kdnnte dies eine mit-
telbare Benachteiligung von Frauen darstellen.
Hier wurde bereits eine MaBnahme im Rahmen
des Audits ,berufundfamilie” vereinbart. Zu
den konkreten Inhalten des Audits folgen im
weiteren Verlauf umfassende Ausfiihrungen.

Bezliglich des Themas Teilzeit und Fihrung
wurde vereinbart, dass untersucht wird, inwie-
fern die Arbeitsinhalte einer Fiihrungskraft auf
die verringerte Arbeitszeit angepasst werden
konnen. Die Anpassung der Arbeitsinhalte
erfolgt derzeit eher informell. Eine Anpassung
der Arbeitsinhalte auf die verringerte Arbeits-
zeit kdnnte zu einer Steigerung der Attraktivi-
tat und der Akzeptanz von Fihrungskraften in
Teilzeit fihren.

Als weitere MaRnahme wird vereinbart, fur das
Fiihren in Teilzeit zu werben und als Behorde
die Grundhaltung aktiv zu kommunizieren, dass
Fihren in Teilzeit nicht nur moglich, sondern
auch gewollt ist.

4.2.5. Unterreprasentanz von
Frauen bei den
Beamten*innen

Bei samtlichen Stellen des Jobcenter Wupper-
tals handelt es sich um gemischte Stellen. Dies
bedeutet, dass es keine reinen Beamten*in-
nenstellen gibt. Alle Amter sind fir alle
Beschaftigten zuganglich. Der Blick auf die
Besoldungsgruppen zeigt, dass im Bereich A 11
derzeit der Frauenanteil unter dem der Manner
liegt. Eine Unterreprasentanz ldge dann vor,
wenn auch in den vergleichbaren Entgeltgrup-
pen eine Unterreprdsentanz von Frauen
vorhanden wadre, dies ist allerdings nicht der
Fall. Nichts desto trotz sollte die Entwicklung
angesichts der nur knappen Uberreprasentanz
im Blick behalten und bei Bedarf nachgesteuert
werden.
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5. PERSONALWIRTSCHAFT UND -ENTWICKLUNG

5.1. Personalentwicklungs-
kommission

Die Personalentwicklungskommission (PEK) ist
das wesentliche Gremium zur Steuerung der
strategischen Ausrichtung der Personalent-
wicklung im Jobcenter Wuppertal.

Die Personalentwicklungskommission des Job-
center Wuppertals wird gebildet aus dem Vor-
stand, den zwei Fachbereichsleitungen, zwei
Vertreter*innen der Leitung des Personalberei-
ches, eine Leitung des Malnahmebetriebes
und zwei Vertretern*innen der Geschaftsstel-
lenleitungen. Des Weiteren sind hier der Perso-
nalrat, die Schwerbehindertenvertretung, die
Gleichstellungsbeauftragte und die Jugend-
und Auszubildendenvertretung als Mitglieder
vertreten. Mithin ist es auch Aufgabe der
Personalentwicklungskommission, stets die
Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
beachten und bei allen MaBnahmen die Einhal-
tung der Vorgaben des LGG NRW zu wahren.
Ferner missen gem. § 12 Abs. 1 LGG NRW
wesentliche Gremien zu 40 % mit Frauen
besetzt sein.

Zum Stand der Erhebung 31.07.2025 war die
PEK gem. ihrer Geschaftsordnung mit 15 Perso-
nen besetzt, davon sechs Manner und neun
Frauen (Frauenquote 60 %).

Ziel:

Die PEK Uberwacht die Einhaltung der Ziele
dieses Gleichstellungsplanes in Bezug auf die
Personalentwicklung. Einmal jahrlich wird Gber
den aktuellen Stand in der PEK berichtet. Die
PEK achtet auf die paritatische Besetzung ihrer
Mitglieder.

5.2. Stellenausschreibungen

Die Personalgewinnung erfolgt grundsatzlich
durch Ausschreibungen und Interessenbekun-
dungsverfahren. Beide Verfahren koénnen
intern und extern durchgefiihrt werden.

Interne und externe Stellenausschreibungen
werden so gestaltet, dass sich Frauen gezielt
angesprochen fihlen. Dem Ausschreibungstext
fir externe Bewerbungen wird mit Stand
31.07.2025 nach § 8 Abs. 4 LGG NRW folgender
Zusatz hinzugefiigt: ,Das Jobcenter Wuppertal
hat sich die berufliche Férderung von Frauen
zum Ziel gesetzt. Daher ist die Bewerbung von
Frauen ausdriicklich erwiinscht. Wuppertals
Vielfalt soll sich auch bei uns im Jobcenter
widerspiegeln. Wir freuen uns (iber jede Bewer-
bung unabhdngig von ethnischer, kultureller
oder sozialer Herkunft, geschlechtlicher Identi-
tdt, sexueller Orientierung, Weltanschauung,
Religion, Alter oder Behinderung der Bewer-
ber*innen sowie deren Familienaufgaben.”

Alle Stellenausschreibungen enthalten den
Zusatz, dass sich auf die Stelle auch Teilzeit-
beschéaftigte und an Teilzeit interessierte
bewerben kdnnen. Eine Entscheidung hieriber
wird in dem jeweiligen Stellenbesetzungsver-
fahren getroffen (gemal § 8 Abs. 6 LGG).

Das Jobcenter Wuppertal wirbt in den Stellen-
ausschreibungen mit den familienfreundlichen
Angeboten, insbesondere der betrieblichen
Kinderbetreuung. Das Logo des Audits ,beru-
fundfamilie” ist auf jeder Stellenausschreibung
abgebildet.
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5.3. Ausbildung

Das Jobcenter Wuppertal hat sich zum Ziel
gesetzt, durch eigene, attraktive Angebote
Nachwuchskrafte auszubilden. Seit dem Jahr
2017 bildet das Jobcenter Wuppertal Verwal-
tungsfachangestellte aus und bietet den
dualen Studiengang Kommunaler Verwaltungs-
dienst mit dem Abschluss Bachelor of Laws an.

Zum 31.07.2025 beschéftigt die Jobcenter
Wuppertal AGR insgesamt neun Auszubildende
und Studierende (davon fiinf Frauen und vier
Maénner). Drei Frauen und zwei Manner absol-
vieren eine Ausbildung als Verwaltungsfachan-
gestellte. Ein duales Studium an der Hoch-
schule fir Polizei und Verwaltung (Bachelor of
Laws) absolvieren zwei Frauen und zwei Man-
ner.

Im Bereich des mittleren Dienstes bietet das
Jobcenter Wuppertal die Ausbildung bereits
erfolgreich und mit Praxiserfahrung in Teilzeit
an. Dieses Angebot wird zum Stichtag von zwei
Personen in Anspruch genommen. Flr das
duale Studium Kommunaler Verwaltungsdienst
(Bachelor of Laws) bietet die Hochschule fir
Polizei und Verwaltung mittlerweile ein
Teilzeitstudienmodell an zwei Standorten an.
Dieses Angebot befindet sich derzeit in der
Entwicklungsphase und soll zukiinftig allen
Studierenden zur Verflgung stehen, um die
Moglichkeit eines Studiums in Teilzeit zu
fordern. Die Rahmenbedingungen wurden
seitens der Hochschule so angepasst, dass
feste Tageszeiten bis max. 15:00 Uhr sowie
ein auf drei bis max. vier Tage die Woche ver-
teilter Lehrplan, eigeflihrt wurde. Hierbei
wechseln sich die Prasenzzeiten mit der Online-
Lehre ab. Insgesamt dauert das Teilzeitstudium
nicht drei, sondern vier Jahre. Im Rahmen
des Anspruches als familienfreundlicher
Betrieb ist beabsichtigt, Studierenden mit
Kindern oder pflegebedirftigen Angehdrigen
und allen Interessierten eine Perspektive zu
bieten und das Angebot des Jobcenter Wup-
pertals nach Moglichkeit zu erweitern.

Ausblick: Im mittlerweile bereits neunten Aus-
bildungsjahrgang starten 2025 zwei Auszubil-
dende als Verwaltungsfachangestellte ihre
Ausbildung sowie drei dual Studierende

Bachelor of Laws ihr Studium im Jobcenter. Es
handelt sich hierbei um eine 100% weibliche
Besetzungsquote.

Ziel:

Bei der Einstellung von neuen Auszubildenden
werden weiterhin Frauen bei gleicher Eignung
bevorzugt eingestellt. Das Studium wird
zuklnftig -analog der Ausbildung- in Teilzeit
angeboten, sofern die Hochschule fiir Polizei
und Verwaltung das Angebot auf das Gebiet
Wuppertal erweitert.

5.4. FUhrungskraftefeed-
back und Mitarbei-
ter*innengesprache

Alle Fihrungskrafte innerhalb der Jobcenter
Wuppertal A6R fihren verpflichtend einmal
jahrlich ein Mitarbeiter*innengesprach mit den
ihnen direkt zugeordneten Beschaftigten.
Dieses Gesprach dient dem vertraulichen
Austausch und der gemeinsamen Reflektion
Uber die personliche Arbeitssituation der*des
Beschaftigten, die Situation im Team, Qualifi-
zierungs- und Veranderungsbedarfe, aber auch
Uber die Erwartungen an die Fiihrungskraft und
die Arbeitgeberin. Ein weiterer regelmafiger
Schwerpunkt der jahrlichen Mitarbeiter*in-
nengesprache ist das Thema Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bzw. die Work-Life-Balance.
Im Gesprach besteht die Moglichkeit, die
besonderen individuellen Herausforderungen
diesbezlglich zu besprechen und Unterstit-
zungsbedarfe und -moglichkeiten gemeinsam
herauszuarbeiten. Die jahrlichen Mitarbei-
ter*innengesprache sorgen damit flur einen
guten Austausch und sind ein wichtiger Teil der
Unternehmenskultur, damit Fihrungskrafte
und Mitarbeiter*innen im Gesprach bleiben.

Seit 2019 wird im Jobcenter Wuppertal zudem
jahrlich ein Fihrungskraftefeedback durchge-
fahrt. Jeweils im Wechsel erhalten in einem
Jahr alle Teamleitungen und im Jahr danach
alle anderen Fihrungskrafte (Vorstand, Fach-
bereichsleitungen, Leitung des MalRnahmebe-
triebes und Geschaftsstellenleitungen) ein
anonymisiertes Feedback der ihnen unmittel-
bar unterstellten Mitarbeiter*innen. Alle
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Mitarbeiter*innen konnen auf freiwilliger Basis
die gleichen Fragen in Bezug auf die jeweilige
Fihrungskraft beantworten. Die Auswertung
des Fuhrungskraftefeedbacks erfolgt jeweils
vertraulich zwischen der bewerteten Flihrungs-
kraft und ihrer unmittelbaren Fihrungskraft. Es
wird keine allgemeine Auswertung erstellt, so
dass die Rickmeldung jeweils nur individuell
erfolgt.

Bei den Fragen des Fihrungskraftefeedbacks
geht es u.a. darum, ob die Zusammenarbeit mit
der Fiihrungskraft als vertrauensvoll und res-
pektvoll empfunden wird, ob klar und transpa-
rent kommuniziert wird und ob die Beschaftig-
ten angehalten werden, offen iber Schwierig-
keiten zu sprechen und Unterstiitzung einzu-
fordern. Eine weitere Frage lautet, wie die
Flhrungskraft die Zusammenarbeit und die Art
der FlUhrung verdndern konnte, damit die
Beschéftigten effektiver und zufriedener arbei-
ten konnten. Alle diese Fragen ermdglichen
den Beschéftigten, auch ihre personliche
Lebenssituation und ihre Bedurfnisse bzgl. der
Vereinbarkeit von Arbeit und Familie bzw. der
Work-Life-Balance zum Thema zu machen und
den Fihrungskraften zu spiegeln. Hierdurch
wird bei den Flhrungskraften immer wieder
das Bewusstsein flr die Notwendigkeit fami-
lien- und lebensphasenbewusster Flihrung
gescharft.

5.5. Forderprogramm fir
neue Flhrungskrafte

Der Ubergang in eine leitende Tatigkeit kann
herausfordernd sein. Daher hat das Jobcenter
sich dazu verpflichtet, neue Filhrungskrafte
umfassende durch QualifizierungsmaBnahmen
zu unterstitzen. Alle Mitarbeiter*innen, die
eine Fihrungsposition neu Ubertragen bekom-
men, durchlaufen eine mehrtdgige Grundla-
genqualifizierung. Qualifizierungsinhalte sind
u. A. Konfliktmanagement, Gesprachsfiihrung,
Rollenverstandnis, Teamorientierung und Mo-
deration.

Seit dem letzten Gleichstellungsplan und zum
Stand 31.07.2025 wurden in diesem Programm
insgesamt 37 Flhrungskrafte qualifiziert

(davon 19 weiblich und 18 mannlich). Aktuell
absolvieren im Jahr 2025 8 Personen (5 Frauen
und 3 Manner) die Grundlagenqualifizierung
fir FGhrungskrafte.

5.6. Beurteilungswesen

Zum 01.11.2018 wurde in der Jobcenter Wup-
pertal AGR ein neues Beurteilungssystem ein-
gefuhrt. Bewertet werden die Fachkenntnis,
das Arbeitsverhalten, die kognitiven Kompe-
tenzen, Personlichkeitsaspekte, das Sozialver-
halten sowie im Bedarfsfall das Fihrungsver-
halten der Mitarbeiter*innen. Ausgehend von
den jeweiligen Arbeitsplatzbeschreibungen
werden flr jede Stelle die konkreten inhalt-
lichen Anforderungen sowie die dafir jeweils
erforderlichen Kompetenzen in verschiedenen
Auspragungsgraden definiert.

Die zustdandigen Flhrungskrafte beurteilen
anhand der vorgegebenen Kriterien, ob und
inwieweit die fachlichen und personlichen
Kompetenzen der Beschaftigten den Anforde-
rungen der Stelle entsprechen und welche Ent-
wicklungspotenziale bei Mitarbeitern*innen zu
erkennen sind. Dabei beziehen sie sich immer
auf konkrete Anhaltspunkte wahrend des
gesamten Beurteilungszeitraums.

Dieses Verfahren mit seinen transparenten,
einheitlichen, nachvollziehbaren und auf die
konkreten Anforderungen der einzelnen Stel-
len bezogenen MaRstdben zielt auf groRtmog-
liche Objektivitat und damit auch auf eine
geschlechtergerechte Beurteilung ab.

Aktuell wurde ein neues Verfahren erarbeitet,
das regelt, inwiefern die erzielten Beurteilungs-
ergebnisse konkret bei Auswahlverfahren be-
ricksichtigt werden. Im Zuge dessen werden in
2026 alle Fuhrungskrafte erneut zum Thema
Beurteilungswesen geschult. In den Schulun-
gen werden die Flihrungskrafte u.a. auch bzgl.
moglicher Beurteilungsfehler (zu denen geho-
ren u. a., Mannern und Frauen bestimmte
Geschlechterstereotypen zuzuschreiben,
sowie Teilzeitbeschaftigte — die beim Jobcenter
in der Mehrheit weiblich sind — grundsatzlich
schlechter zu bewerten) sensibilisiert.
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Im Zuge der Uberarbeitung des Verfahrens ist
zudem beabsichtigt, die Beurteilungen im
Jobcenter Wuppertal nach Geschlecht und
Arbeitszeitmodell zu evaluieren.

5.7. Horizontale und verti-
kale Personalentwick-
lung

Zur systematischen Foérderung von Potenzial-
tragern*innen wurden in der Jobcenter
Wuppertal bereits 2018 die Modelle der hori-
zontalen und der vertikalen Personalentwick-
lung eingefihrt.

Die horizontale Personalentwicklung ermog-
licht Mitarbeiter*innen, eine andere als ihre
bisherige Tatigkeit auszuliben, jedoch bei glei-
cher Verantwortung und Vergitung. Dies kann
ohne ein klassisches Bewerbungsverfahren
erfolgen. Grundsatzlich besteht fiir alle Mitar-
beiter*innen bis einschlieBlich der Entgelt-
gruppe 9c bzw. Besoldungsgruppe A 10 die
Moglichkeit einer horizontalen Personalent-
wicklung. In einem sechsmonatigen Erpro-
bungszeitraum erfolgt dabei eine Einarbeitung
und Heranflhrung an die neue Aufgabe. Zum
Abschluss der Personalentwicklung bewerten
sowohl der*die Beschaftigte als auch der
Arbeitgeber den Erfolg der MalRnahme. Nach
erfolgreichem Durchlaufen der Personalent-
wicklung erfolgt der dauerhafte Einsatz in der
neuen Stelle. Sollte die Personalentwicklung

nicht erfolgreich verlaufen sein oder sich
der*die Mitarbeiter*in in der neuen Position
nicht wiederfinden, erfolgt die Rickkehr an
den fritheren Arbeitsplatz.

Als vertikale Personalentwicklung wird der Pro-
zess der Forderung eines*einer Beschaftigten
zur Ubernahme von komplexeren Aufgaben
bzw. von mehr Verantwortung in der nachst-
hohere Tatigkeitsebene bezeichnet. Gerade
Flhrungspositionen und Spezialistenfunktio-
nen erfordern ein besonderes Systemverstand-
nis. Bei der Besetzung dieser herausgehobenen
Positionen werden daher vorrangig jobcenter-
interne Potenzialtrdger*innen beriicksichtigt,
die durch systematisch geplante, umgesetzte
und begleitete MaRnahmen der vertikalen
Personalentwicklung auf zukiinftige Aufgaben
vorbereitet werden. Vertikale Personalent-
wicklungen setzen stets ein erfolgreich absol-
viertes Auswahlverfahren voraus. Auch bei der
vertikalen Personalentwicklung werden die
hoherwertigen Stellen zunachst fir einen
Erprobungszeitraum von 6 Monaten Ubertra-
gen und schlieRen mit einer beidseitigen
Erfolgsbewertung ab.

Die Frauenquote bei den horizontalen Perso-
nalentwicklungen entspricht mit 69,23 % fast
genau dem Frauenanteil aller Beschaftigten im
Jobcenter Wuppertal (69,28 %). Bei den verti-
kalen Personalentwicklungen Ubertrifft die
Frauenquote mit 80 % den Frauenanteil aller
Beschaftigten deutlich.

Tabelle 19: Verteilung der Personalentwicklungen (PE) zwischen Mdnnern und Frauen

gesamt Manner | Frauen

Frauenquote in

%
horizontale PE 13 4 9 69,23
vertikale PE 25 5 20 80,00
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Personalentwicklung (stand 31.07.2025)

Frauer

Manner

]
gesamt #
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Abbildung 9: Verteilung der Personalentwicklungen (PE) zwischen Mdnnern und Frauen

Geschlechterverteilung bei
horizontalen PE (stand 31.07.2025)

31%

69%

Abbildung 10: Geschlechterquoten bei horizontalen Personalentwicklungen (in Prozent)
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Geschlechterverteilung bei vertikalen PE
(Stand 31.07.2025)
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Abbildung 11: Geschlechterquoten bei vertikalen Personalentwicklungen (in Prozent)

5.8. Werteorientierung und
Unternehmenskultur

Das Jobcenter Wuppertal legt groflen Wert auf
eine wertebasierte Unternehmenskultur und
hat sich auf sieben Leitwerte verstandigt:

Zielorientierung
Verantwortungsbewusstsein
Respekt und Partnerschaft
Teamgeist
Veranderungsbereitschaft
Serviceorientierung
Nachhaltigkeit

GemaR des Personalentwicklungskonzepts soll
sich die inhaltliche Ausrichtung aller Aufgaben
hieran orientieren. Diese sieben Werte sind die
Basis des Leitbildes des Jobcenters. Seit Einfiih-
rung des Leitbildes finden regelmalRRig Work-
shops statt, in denen sich alle Mitarbeiter*in-
nen mit dem Leitbild und den Leitwerten
beschaftigen und eine Verknlpfung zwischen
diesen und dem eigenen (Arbeits-)Leben
herstellen.

Ein weiteres Fundament der Unternehmens-
kultur sind die Flihrungsleitlinien als formulier-
vorangegangenen

tes Ziel des

Gleichstellungsplans, die das Verhalten und die
Entscheidungen aller Fihrungskrafte im
Jobcenter Wuppertal leiten. Ziel ist es, ein
inspirierendes und unterstiitzendes Umfeld zu
schaffen, das sowohl die personliche als auch
die berufliche Entwicklung aller Mitarbeiter*in-
nen fordert.

Ein respektvoller Umgang miteinander stellt
die Basis fir ein produktives Arbeitsumfeld dar.
Alle Fihrungskrafte des Jobcenter Wuppertals
sind dafiur verantwortlich, ein Umfeld zu schaf-
fen, in dem sich jede*r Mitarbeiter*in wertge-
schatzt und respektiert flihlt. Unterschiedlich-
keit wird als Starke erkannt und gefdrdert.
Transparenz und Offenheit sind entscheidend
flir das Vertrauen im Team. Fihrungskrafte
sollen klare und ehrliche Kommunikation
fordern um den Austausch von Ideen und Feed-
back zu ermutigen. Probleme und Herausfor-
derungen sollten offen angesprochen und
gemeinsame Losungen erarbeitet werden.
Die Flihrungskrafte sind in der Verantwortung,
Teams zu befdhigen und ihnen die notigen
Ressourcen zur Verflgung zu stellen, um ihre
Ziele zu erreichen. Dazu wird eine Kultur gefor-
dert, in der Mitarbeiter*innen Verantwortung
Ubernehmen kénnen und sollen. Eigenverant-
wortliches Handeln wird unterstitzt und aner-
kannt.
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Zudem ist Diversitat wichtig fir den Unterneh-
menserfolg. Daher setzte sich die Flihrungs-
krafte aktiv fur Chancengleichheit und die
Schaffung eines inklusiven Arbeitsumfelds ein,
in dem alle Mitarbeiter*innen unabhangig von
Geschlecht, Herkunft, Alter oder anderen
Merkmalen die gleichen Moglichkeiten haben,
sich zu entwickeln und erfolgreich zu sein

Auf die personliche und berufliche Weiterent-
wicklung aller Mitarbeiter*innen wird groRen
Wert gelegt. Flihrungskradfte sollten nicht nur

ihre eigenen Fahigkeiten kontinuierlich verbes-
sern, sondern auch ihre Teammitglieder unter-
stltzen. Feedback und gezielte Schulungsange-
bote bilden die zentralen Bestandteile der Flih-
rungskultur und der Flhrungsleitlinien. Diese
Flhrungsgleitlinien sind nicht nur Leitfaden,
sondern Verpflichtungen, die das tagliche Han-
deln aller Fiihrungskrafte prdagen. Durch das
Einhalten dieser Prinzipien tragt dies aktiv zu
einer positiven Unternehmenskultur bei.

5.9. Betriebliches Gesundheitsmanagement

5.9.1. Betriebliches Wiederein-
gliederungsmanagement

Seit September 2019 hat das Jobcenter eine
Dienstvereinbarung zum Betrieblichen Einglie-
derungsmanagement (BEM). Alle Mitarbei-
ter*innen, die innerhalb eines Jahres langer als
42 Kalendertage arbeitsunfahig sind, erhalten
ein Angebot zu einem Gesprach im Rahmen des
BEM. Hierbei spielt es keine Rolle, ob die
Arbeitsunfahigkeit langer als sechs Wochen un-
unterbrochen oder wiederholt aufgetreten ist.

Wichtigster Grundsatz beim BEM-Verfahren ist
die Freiwilligkeit. Die Beschaftigten entschei-
den selber, ob sie an dem Verfahren teilneh-
men wollen oder nicht. Die Ablehnung des
Angebotes hat keinerlei negative Auswirkun-
gen. Die Gespréache finden in einer vertrauens-
vollen Atmosphére statt. Beteiligt am Verfah-
ren sind der*die Beschéftigte, der Arbeitgeber
(in Person des BEM-Beauftragten und einer
Person aus dem Personalbereich), sowie die
Fihrungskraft, wenn dies von den Beschaftig-
ten gewdlinscht ist. Personalrat und Schwerbe-
hindertenvertretung konnen jederzeit auf
Wunsch des*der Beschaftigten hinzugezogen
werden.

Das Ziel des Jobcenters als Arbeitgeberin ist es
hierbei, die Gesundheit der Mitarbeiter*innen
kontinuierlich zu erhalten und zu férdern.
Hierzu werden im BEM-Verfahren gemeinsam
Ziele und MaRnahmen zur Uberwindung der

Arbeitsunfahigkeit bzw. zur Vorbeugung einer
erneuten Arbeitsfahigkeit entwickelt.

Im Jahr 2024 wurden im Zeitraum vom
01.01.2024 bis zum 30.11.2024 insgesamt 144
BEM-Angebote versendet, davon 31 an mann-
liche Kollegen und 113 an weibliche Kollegin-
nen. 92 BEM-Gesprdache wurden gefiihrt. In
den durchgefiihrten BEM-Verfahren konnten
gemeinsam viele MaRnahmen entwickelt wer-
den, mit denen die Kollegen*innen dabei un-
terstlitzt wurden, ihre Arbeitsleistung
wieder zu erlangen.

5.9.2. Externe psychosoziale
und Familien-/Sozial-
Beratung

Seit dem 01.01.2020 koénnen sich Mitarbei-
ter*innen des Jobcenters Wuppertal anonym
und vollkommen unbirokratisch durch Exper-
ten*innen der  EAP-Assist  (Employee-
Assistance-Programm) beraten lassen. Die
Experten*innen des unabhangigen Anbieters
stehen den Beschaftigten mit einer kostenlo-
sen Hotline 24 Stunden am Tag und 7 Tage die
Woche fir Beratungen in vielen Lebenssituati-
onen zur Verfligung. Dazu zadhlen z.B. personli-
chen Lebenskrisen oder belastende Ereignisse,
Stressbewdltigung, Partnerschaft und Familie.
Aber auch bei Erkrankungen wie bspw. Krebs
oder andere chronische Leiden, privaten
und beruflichen Konfliktsituationen und
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Suchterkrankungen steht EAP-Assist allen Mit-
arbeiter*innen zur Verfligung. Ebenso bei kon-
kreten Fragen zu juristischen Themen stehen
die jeweiligen Fachberater*innen zur Seite.

Zum 01.05.2020 wurde der Leistungsumfang
nochmals ausgeweitet, so dass die Mitarbei-
ter*innen und deren im Haushalt lebenden
Angehdrigen, nun auch medizinische Beratun-
gen durch Facharzte, Erklarung zu Untersu-
chungen und Behandlungsmethoden, Zweit-
meinungen und den Facharzt-Terminservice
durch EAP-Assist in Anspruch nehmen kénnen.

5.9.3. Monitor zur Beruflichen
Gesundheitsforderung

Im Zeitraum vom 04. bis 15.12.2023 wurde
vom Institut fir Betriebliche Gesundheitsfor-
derung im Auftrag der AOK Rheinland/Ham-
burg unter den Beschaftigten des Jobcenters
eine Befragung zum Thema ,Psychische
Gefdahrdung am Arbeitsplatz” durchgefiihrt
(sog. BGF-Monitor). Ziel war es, die Arbeits-
und Gesundheitssituation der Beschaftigten zu
erfassen, um einen Uberblick (iber Belastungen
und Gefdahrdungen im Hinblick auf die psychi-
sche Gesundheit der Mitarbeiter*innen zu
erhalten und einen aktuellen Status Quo zu
ermitteln.

Hierbei wurden insgesamt 769 Fragebogen
unter den Beschiftigten in allen Leistungsein-
heiten ausgegeben, mit einer Ricklaufquote
von 65 %.

Die Fragebdgen beinhalteten 30 Fragen aus 12
Gefahrdungsbereichen, darunter z.B. Arbeits-
platzgestaltung, physische Belastung, Arbeits-
aufgabe, Regelungen und Informationen, Zu-
sammenarbeit, soziales Miteinander, Fiihrung,
Work-Life-Balance und Risiken. Handlungsbe-
darfe ergaben sich hierbei vor allem in den
Bereichen Zufriedenheit, Sinnhaftigkeit der
Arbeit sowie im Bereich Gewalt und Risiken am
Arbeitsplatz.

Die Mitarbeiter*innen wurden im Rahmen
einer Mitarbeiter*innenversammlung liber die
Ergebnisse informiert. Im Anschluss hieran
wurden MaBnahmen abgeleitet, um die
Bedirfnisse der Beschéaftigten besser zu schit-
zen und so eine zufriedenere und sicherere
Arbeitsatmosphare zu schaffen. Dabei handelt
es sich um einen laufenden Prozess, der
zuklinftig weiteren Anpassungen unterliegen
wird.
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5.10. Planbare Prognose
5.10.1. Abgange gesamt

Mit Stand vom 31.07.2025 sind in der Jobcen-
ter Wuppertal A6R insgesamt 77 Mitarbei-
ter*innen im Alter von 60 Jahren oder alter
beschaftigt. Diese Personengruppe wird
perspektivisch in den kommenden Jahren
altersbedingt aus dem aktiven Berufsleben
ausscheiden. Von diesen 77 Personen sind 43
weiblich und 34 mannlich. Der Anteil der
Frauen an den voraussichtlich altersbedingt
ausscheidenden Mitarbeiter*innen betragt
somit ca. 57 %.

Die Entwicklung ist insbesondere im Hinblick
auf die Gleichstellung und eine ausgewogene
Geschlechterverteilung von Bedeutung, da ein
Uberdurchschnittlich hoher Anteil der Abgange
auf weibliche Beschaftigte entfallt. Dies sollte
bei der Personalplanung und -entwicklung, ins-
besondere im Hinblick Nachbesetzungen und
FordermaBnahmen, berlicksichtigt werden.

Mit dem altersbedingten Ausscheiden dieser
Mitarbeiter*innen geht nicht nur personelle
Kapazitat verloren, sondern auch wertvolles
Fach- und Erfahrungswissen, welches Uber
viele Jahre hinweg aufgebaut wurde.

5.10.2. Abgange in den Fih-
rungsebenen

Besondere Relevanz hat die Altersstruktur auf
den Fihrungsebenen. Zum Stichtag 31.07.2025
sind 7 FUhrungskrafte — davon 4 mannliche und
3 weibliche — 60 Jahre oder adlter und werden
perspektivisch altersbedingt aus dem Jobcen-
ter Wuppertal ausscheiden.

Diese Entwicklung betrifft mehrere Flhrungs-
ebenen und bedeutet nicht nur einen schritt-
weisen Verlust von wertvollem Fachwissen,
sondern auch eine Chance zur gezielten und
gleichstellungsorientierten Nachbesetzung.

Vor dem Hintergrund der gesetzlichen sowie
organisationsinternen Gleichstellungsziele ist
es erforderlich, die anstehenden Personalver-
anderungen strategisch zu nutzen. Die Einhal-
tung bzw. der Ausbau der Frauenquote in Fiih-
rungspositionen ist dabei ein zentrales Ziel.
Insbesondere dort, wo Frauen bisher unterre-
prasentiert sind, soll die Reprdsentanz von
Frauen in Leitungsfunktionen erhoht werden.

Ergdnzend hierzu ist eine strukturierte Weiter-
entwicklung des Wissensmanagements unab-
dingbar. Es gilt das langjahrig aufgebaute Fach-
wissen der ausscheidenden Fihrungskrafte
rechtzeitig zu dokumentieren und weiterzuge-
ben, um die Kontinuitdt der Filhrungsarbeit zu
gewidhrleisten und die Leistungsfahigkeit der
Organisation dauerhaft sicherzustellen.
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6. VEREINBARKEIT BERUF UND FAMILIE

Die Herausforderungen der modernen Arbeits-
welt erfordern innovative Ansatze zur Verein-
barkeit von Beruf, Familie, Pflege und Privat-
leben. Der Begriff ,New Work“ steht dabei fir
ein neues Verstandnis von Arbeit, das Flexibili-
tat, individuelle Gestaltung und eine bessere
Balance zwischen beruflichen und privaten
Verpflichtungen fordert. Flexible Arbeitszeit-
modelle und hybride Arbeitsformen wie Tele-
arbeit, ermoglichen es Mitarbeiter*innen, ihre
Arbeitszeit und ihren Arbeitsort entsprechend
ihrer Lebenssituation anzupassen.

Ein besonderer Aspekt, der oft im Kontext der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie Gbersehen
wird, ist die Pflege von Angehdorigen. Viele
Mitarbeiter*innen stehen vor der Herausforde-
rung, ihre beruflichen Verpflichtungen mit den
Anforderungen der Pflege und Betreuung von
Eltern oder anderen Familienmitgliedern in
Einklang zu bringen. Eine unterstltzende
Unternehmenspolitik in diesem Bereich ist
daher unerlasslich. Betriebliche Initiativen, die
beispielsweise Informationen zu Pflegeangebo-
ten bereitstellen, Schulungen zum Thema
Pflege anbieten und Unterstltzungssysteme
fiir pflegende Angehorige bereitstellen, haben
grolRe Bedeutung. Um die Work-Life-Balance in
diesen Fillen zu verbessern, sollten flexible
Arbeitszeitmodelle auch auf die Bedirfnisse
pflegender Mitarbeiter*innen ausgerichtet
sein. Dies geschieht durch die Mdoglichkeit von
Teilzeitarbeit, Homeoffice oder flexibler
Arbeitszeitgestaltung. Solche Malnahmen
unterstltzen nicht nur die betroffenen Mitar-
beiter*innen, sondern zeigen auch die Wert-
schatzung des Unternehmens fir ihr Engage-
ment.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Unterstiit-
zung von Vatern in der Jobcenter Wuppertal
AOGR. Diese Unterstitzung von Vatern ist essen-
ziell, um eine gerechtere Verteilung von Pflege-
und Betreuungsaufgaben zu férdern. Durch
betriebliche Kinderbetreuungsangebote kon-
nen junge Familien entlastet und die Elternzeit
fir Vater attraktiver gestaltet werden,

ar

Zertifikat seit 2016
audit berufundfamilie

Abbildung 12: Logo des Audlits ,,berufundfamilie”
mit goldener Schleife, welches dem Jobcenter
Wuppertal im Jahr 2025 verliehen wurde

was zu einem positiven Klima der Gleichstel-
lung beitragt.

Der Ubergang in den Ruhestand stellt ebenfalls
einen wichtigen Punkt dar: Durch gezielte
Personalentwicklungsmafinahmen und vorbe-
reitende Angebote soll den Mitarbeiter*innen
ermdglicht werden, den Ubergang in diesen
Lebensabschnitt planbar und erfolgreich zu
gestalten sowie neue berufliche Perspektiven
zu erschlieRen.

Flhrung in Teilzeit ermoglicht es, Karrierechan-
cen flur alle Mitarbeiter*innen zu férdern,
unabhangig von ihrem Arbeitszeitmodell. Dies
fordert nicht nur die Vielfalt im Unternehmen,
sondern ermoglicht auch die Einbringung
unterschiedlicher Perspektiven und Erfahrun-
gen, die fur die Innovationskraft des Unterneh-
mens entscheidend sind.

Die Integration dieser Anséatze fiihrt zu zahlrei-
chen Win-Win-Situationen: Mitarbeiter*innen
profitieren von einer verbesserten Work-Life-
Balance, wahrend das Unternehmen von hohe-
rer Mitarbeitermotivation, -zufriedenheit und
-bindung profitiert. Auf diese Weise wird eine
moderne und zukunftsfahige Arbeitswelt
gefordert, die die Bedirfnisse aller Mitarbei-
ter*innen bericksichtigt.
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6.1. Aktuelle Zahlen und MalRnahmen

6.1.1. Audit ,berufundfamilie”

Seit Mai 2016 ist das Jobcenter Wuppertal stolz
darauf als zertifizierter Arbeitgeber im Rahmen
des Audits ,,berufundfamilie” zu agieren. Durch
eine familienfreundliche und ganzheitliche
Personalpolitik wird Mitarbeiter*innen die
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatle-
ben erleichtert. Ziel ist es, eine ausgewogene
Balance zu ermdglichen, die sowohl individuel-
len Bedirfnissen als auch den beruflichen
Anforderungen gerecht wird.

Die Angebote zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf werden kontinuierlich weiterentwi-
ckelt, stets basierend auf den Bedirfnissen der
Mitarbeiter*innen. Im Rahmen der genannten
Auditierung wurden fir einen Zeitraum von
drei Jahren verbindliche Zielvereinbarungen
getroffen, die grofStenteils erfolgreich umge-
setzt wurden. Die erreichten Ergebnisse
verdeutlichen die ernsthafte Beschaftigung mit
dem Thema.

Zum 31. Mai 2025 erfolgte die Re-Auditierung,
die mit neuen Zielvereinbarungen fur weitere
drei Jahre verbunden ist. Das Audit , berufund-
familie” ist fir die Gleichstellungsarbeit des
Jobcenter Wuppertals von herausragender
Bedeutung und bildet einen zentralen Baustein
im Bestreben, eine moderne und inklusive
Arbeitsumgebung zu schaffen.

Eine Kernprioritdten des Jobcenter Wuppertals
ist es, das groRtmogliche Gleichgewicht
zwischen der personlichen Lebenssituation und
den beruflichen Zielen der Mitarbeiter*innen

zu erreichen. Daflr werden vielfaltige Teilzeit-
modelle angeboten, die auf die individuellen
Beddirfnisse zugeschnitten sind.

Darliber hinaus wurden neue, flexible Raum-
konzepte umgesetzt, in die die Mitarbeiter*in-
nen aktiv mit einbezogen worden sind. Dies
starkt nicht nur die Identifikation mit dem
Arbeitsplatz, sondern fordert auch eine posi-
tive Arbeitsatmosphare.

Die kontinuierliche Weiterbildung der Fih-
rungskrafte ist ein weiterer wichtiger Aspekt,
um auf die sich standig verdandernden Anforde-
rungen der Arbeitswelt zu reagieren. Damit
werden die Partizipationsmoglichkeiten der
Mitarbeiter*innen gesteigert und ein aktiver
Dialog gefordert.

Ein weiterer bedeutender Schritt war der Bei-
tritt zum Landesprogramm ,Vereinbarkeit Be-
ruf und Pflege NRW“ im Jahr 2022. Dies ist eine
logische Konsequenz aus der Zertifizierung im
Audit , berufundfamilie” und bietet die Mog-
lichkeit, alle erforderlichen MaRBnahmen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege fur pflegenden Angehorigen weiter
auszubauen.

Das Jobcenter Wuppertal setzt sich mit Nach-
druck dafilr ein, ein Arbeitsumfeld zu schaffen,
das die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
fordert und die individuellen Lebensrealitaten
aller Mitarbeiter*innen bericksichtigt.
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6.1.2. Elternzeitler*innen

Am 31. Juli 2025 befanden sich insgesamt 38
Beschaftigte des Unternehmens in Elternzeit.
Hiervon waren 31 Frauen und 7 Méanner. Die
Elternzeit der Vater bezieht sich auch weiterhin
vorrangig auf die zwei Partnermonate, die der
Gesetzgeber anbietet und mit denen der
volle Elterngeldanspruch ausgeschopft werden
kann.

38 Beschaftigte in Elternzeit

davon 5
in Teilzeit
® A A A

I

Stand: 31.07.2025

38

Beschaftigte

Abbildung 13: Schaubild zu den absoluten Zahlen der
Mitarbeiter*innen in Elternzeit

Von den méannlichen Beschaftigten in Elternzeit
nutzt:

1 Vater mehr als die tblichen 2 Partner-
monate.

1 Vater aktiv das Kontakthalteprogramm
um wahrend seiner Abwesenheit den
Anschluss an das Unternehmen zu halten.

Diese Zahlen belegen deutlich, dass trotz viel-
faltiger familienfreundlicher Angebote, Vater
in der Jobcenter Wuppertal A6R eher die klas-
sische Rollenverteilung leben.

6.1.3. Flexibilisierung von
Arbeitszeiten und
Arbeitszeitgestaltung

Die Flexibilisierung der Arbeitszeit stellt fur die
Mitarbeiter*innen einen wesentlichen Schritt
in der modernen Arbeitswelt dar, insbesondere
im Kontext von New Work und voranschreiten-
der Digitalisierung. Mit einer Dienstvereinba-
rung ist hierbei die Grundlage fiur die Arbeits-
zeitgestaltung gelegt worden. Sie regelt die
Rahmenbedingungen und schafft Transparenz

fur alle Mitarbeiter*innen.

Der Verzicht auf feste Kernarbeitszeiten
fordert die Eigenverantwortung der Mitarbei-
ter*innen und ermoglicht es ihnen, ihre
Arbeitszeiten an personliche Bediirfnisse anzu-
passen. Dies flihrt nicht nur zu einer besseren
Work-Life-Balance, sondern steigert auch die
Zufriedenheit und Motivation im Team. Um
dennoch die Erreichbarkeit und Funktionalitat
des Jobcenters zu gewahrleisten, sind in eini-
gen Leistungseinheiten bestimmte Funktions-
zeiten notwendig. Diese sind klar definiert,
damit zentrale Aufgaben und Projekte zur rich-
tigen Zeit bearbeitet werden und der Kunden-
service reibungslos funktioniert.

Ein zentrales Ziel der Flexibilisierung ist die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
Mitarbeiter*innen erhalten hiermit die Mog-
lichkeit, ihre Arbeitszeiten flexibel zu gestalten,
um beispielsweise Familienaufgaben leichter
erfillen zu kdnnen oder die eigene Gesundheit
und das Wohlbefinden zu férdern. Insgesamt
ist die Flexibilisierung der Arbeitszeit entschei-
dend, um sich den dynamischen Veranderun-
gen durch New Work und Digitalisierung anzu-
passen. Die transparente Dienstvereinbarung,
die Abschaffung von Kernarbeitszeiten und die
Definition erforderlicher Funktionszeiten tra-
gen dazu bei, ein ausgewogenes und motivie-
rendes Arbeitsumfeld zu schaffen, das den
aktuellen Anforderungen der Arbeitswelt
gerecht wird.

6.1.4. Ermodglichung von Teil-
zeitmodellen und
Elternzeit

In der heutigen Zeit spielt die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie eine entscheidende Rolle,
nicht zuletzt wahrend der Elternzeit. Teilzeit-
modelle bieten den Familien eine flexible Mog-
lichkeit, den Anforderungen des Berufslebens
gerecht zu werden und gleichzeitig qualitativ
hochwertige Zeit mit ihren Kindern zu
verbringen. Besonders wichtig ist dabei die Dif-
ferenzierung zwischen Miittern und Vatern,
um die aktive Teilnahme beider Elternteile zu
fordern.

2. Gleichstellungsplan



Traditionell nutzen vor allem Mitter im Job-
center die Elternzeit und die damit verbunde-
nen Teilzeitoptionen. Dies sieht man an der
sehr hohen Frauenquote bei den Teilzeitbe-
schaftigten. 88,96 % der Beschaftigten in Teil-
zeit sind Frauen. Doch das Bewusstsein fir die
Rolle der Vater in der frihen Erziehung der
Kinder wachst zunehmend. Vater winschen
sich, aktiv am Familienleben teilzunehmen,
und flexible Teilzeitmodelle sind hierfiir eine
ideale Losung. Sie ermdoglichen es Vatern, ihre
beruflichen Verpflichtungen zu erfiillen und
gleichzeitig wertvolle Zeit mit ihren Kindern zu
verbringen. Die Teilzeitmoglichkeiten und die
flexiblen Arbeitszeiten ermoglichen auch
Vatern wahrend der Elternzeit ihre Arbeitszei-
ten individuell gestalten zu kénnen und nach
ihren personlichen Vorlieben und dem Fami-
lienalltag auszurichten. Die gezielte Férderung
und der Ausbau von Teilzeitangeboten fir
Vater sind entscheidend. Die Sensibilisierung
und Aufklarung auf Unternehmensebene kon-
nen helfen, Vorurteile abzubauen und die
Akzeptanz fur die aktive Rolle der Vater zu
starken.

Insgesamt bieten Teilzeitmodelle wahrend der
Elternzeit auch flir Vater eine wertvolle Gele-
genheit, aktiv am Familienleben teilzuhaben.
Durch die kontinuierliche Uberpriifung und
Anpassung der Arbeitsmodelle an moderne
Anforderungen tragt dies dazu bei, die Rolle
der Vater in der Erziehung zu férdern und die
Elternzeit flr alle Beteiligten zu einem positi-
ven und bereichernden Erlebnis zu gestalten.

6.1.5. Telearbeit: Fur die Ver-
einbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben

Die Telearbeit hat sich als entscheidender Fak-
tor fir die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben erwiesen. Durch die Moglichkeit,
flexibel zu arbeiten, kdnnen die Mitarbeiter*in-
nen ihre beruflichen Verpflichtungen besser
mit familidren Anforderungen und personli-
chen Interessen in Einklang bringen. Diese
Flexibilitait ermoglicht es, beispielsweise
Kinderbetreuung und berufliche Aufgaben
harmonisch zu koordinieren, was insbesondere

fir Eltern und pflegende Angehdrige von gro-
Rer Bedeutung ist.

Die Einfliihrung der neuen ,Dienstvereinbarung
fir Telearbeit und mobiles Arbeiten” schafft
klare Rahmenbedingungen und fordert die
Akzeptanz dieser modernen Arbeitsformen.
Diese Vereinbarung dient nicht nur dem Schutz
der Mitarbeiter*innen, sondern stellt auch
sicher, dass die Qualitat und Effizienz der Arbeit
gewahrleistet bleibt. Sie bietet Orientierungs-
hilfen far FUhrungskrafte, um die Anteile der
Telearbeit je nach Leistungseinheit angemes-
sen zu gestalten und individuelle Lésungen zu
finden, die sowohl den Bediirfnissen der Mitar-
beiter*innen als auch den Anforderungen der
Organisation gerecht werden.

Zudem tragen Flihrungskradfte eine entschei-
dende Rolle bei der Umsetzung erfolgreicher
Telearbeitsmodelle. Durch klare Kommunika-
tion, transparente Zielsetzungen und regelma-
Rige Feedbackgesprdche kdonnen sie dazu bei-
tragen, die Motivation und das Engagement
der Mitarbeiter*innen zu foérdern. Eine gezielte
Sensibilisierung der Fihrungskrafte im Umgang
mit Telearbeit ist daher unerlasslich, um eine
positive Unternehmenskultur zu férdern, die
Vielfalt und Flexibilitat schatzt.

Insgesamt stellt Telearbeit nicht nur eine wert-
volle Unterstltzung fiir die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben dar, sondern
fordert auch das Wohlbefinden und die Zufrie-
denheit der Mitarbeiter*innen. Damit wird
eine moderne und zukunftsorientierte Arbeits-
kultur geschaffen, die gleichermaRen die
Bedirfnisse von Mitarbeiter*innen und den
Erfolgsfaktor der Organisation berucksichtigt.

6.1.6. Kontakthalteprogramm
wahrend Schwanger-
schaft und Elternzeit

Das Kontakthalteprogramm wahrend Mutter-
schutz und Elternzeit ist ein wertvolles Instru-
ment, um den Kontakt zwischen Mitarbei-
ter*innen und Unternehmen aufrechtzuerhal-
ten und einen reibungslosen Wiedereinstieg zu
fordern. In dieser Phase kann es fir Eltern
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besonders herausfordernd sein, Gber Entwick-
lungen und Neuigkeiten im Unternehmen in-
formiert zu bleiben. Das gut strukturierte und
von der Personalabteilung begleitete Pro-
gramm bietet hier Abhilfe. Ein zentraler
Bestandteil dieses Programms ist die regelma-
Rige Weitergabe von Neuigkeiten und Informa-
tionen Uber das Unternehmen. Dies umfasst
sowohl strategische Entwicklungen als auch
Anderungen in der Unternehmenspolitik, die
fir die Mitarbeiter*innen relevant sein kénn-
ten. Durch Newsletter oder spezielle Informati-
onsveranstaltungen konnen Eltern in Elternzeit
auf dem Laufenden gehalten werden, sodass
sie sich nicht von der Unternehmenskultur
entfremden.

Dariber hinaus stellt das Kontakthaltepro-
gramm umfassende Informationen zu Stellen-
ausschreibungen bereit. Das friihzeitige Infor-
mieren Uber offene Positionen im Unterneh-
men ermdoglicht es den Eltern, ihre beruflichen
Perspektiven aktiv zu planen und gegebenen-
falls neue Karrierechancen zu nutzen, die sich
wahrend ihrer Abwesenheit ergeben haben.
Veranstaltungen wie das Elternzeitcafé, Mitar-
beiter*innen-Versammlungen und Mitarbei-
ter*innen-Feste, die wahrend der Elternzeit
stattfinden, bieten eine gute Gelegenheit, um
den Kontakt zur Belegschaft und zur Unterneh-
mensfiihrung aufrechtzuerhalten. Hier kénnen
Eltern ihre Fragen und Anliegen duBern und die
Moglichkeit zur Vernetzung mit anderen Mitar-
beiter*innen nutzen. Solche Veranstaltungen
fordern nicht nur den Zusammenhalt, sondern
ermoglichen auch den Austausch von Erfahrun-
gen unter den Eltern.

Ein weiterer Schwerpunkt des Kontakthal-
teprogramms ist der Wiedereinstieg und die
Qualifizierung. Gezielte Angebote zu schaffen,
die Eltern in ihrer Riickkehr in den Beruf unter-
stitzen, sind dabei besonders wichtig. Dies
kann durch gezielte Neu-Einarbeitung, Perso-
nalentwicklungsprogramme oder Schulungen
Uber die neuesten Entwicklungen in ihrem
Fachgebiet geschehen. Solche Qualifizierungs-
angebote starken nicht nur das Selbstver-
trauen der Riickkehrer*innen, sondern berei-
ten sie auch optimal auf die Herausforderun-
gen einer sich standig verandernden Arbeits-
welt vor.

Insgesamt tragt dieses durchdachte Kontakt-
halteprogramm wahrend der Elternzeit dazu
bei, dass Mitarbeiter*innen sich auch in dieser
besonderen Lebensphase wertgeschatzt und
unterstitzt fuhlen. Es fordert nicht nur die
Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeiter*in-
nen, sondern erleichtert auch den Wiederein-
stieg ins Berufsleben, was letztendlich dem
gesamten Unternehmen zugutekommt.

6.1.7. Angebote fir (werdende)
Vater

Auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wird im Jobcenter Wuppertal groen Wert
gelegt. Es soll sichergestellt werden, dass Vater
die gleichen Unterstiitzungsangebote erhalten,
die auch Mitarbeiterinnen mit Betreuungs-
sorge zur Verfligung stehen.

Betroffene Mitarbeiter erhalten regelmaRig
Updates liber externe Angebote und Ressour-
cen fur (werdende) Vater. Diese Informationen
beinhalten unter anderem Workshops, Semi-
nare und Veranstaltungen, die speziell auf die
Beddrfnisse und Fragen von Vatern ausgerich-
tet sind. Ziel ist es, Vater bestmdoglich auf ihre
neuen Herausforderungen vorzubereiten und
ihnen wertvolle Tipps zu geben, wie sie ihre
Rolle in der Familie und im Arbeitsleben erfolg-
reich gestalten kénnen.

Zur Unterstltzung von Vatern wahrend der
Elternzeit besteht die Moglichkeit, am zuvor
beschriebenen Kontakthalteprogramm  fir
Erziehende in Elternzeit teilzunehmen. Vater
kénnen in diesem Rahmen die Flexibilitat nut-
zen, um weiterhin Teil des Unternehmens zu
bleiben, wahrend sie gleichzeitig ihre Familien-
verantwortung wahrnehmen.
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6.1.8. Netzwerktreffen wah-
rend der Elternzeit

Das Elternzeitcafé ist ein inspirierendes
Format, welches als Teil des Kontakthaltepro-
gramms entwickelt wurde, um Mitarbeiter*in-
nen in Elternzeit eine Plattform zum Austausch
und zur Information zu bieten. Bei dieser
besonderen Gelegenheit kommen Eltern
zusammen, um Uber ihre Erfahrungen, Heraus-
forderungen und Erfolge zu sprechen, wiahrend
sie wertvolle Einblicke in aktuelle Themen
erhalten.

Ein zentraler Punkt des Elternzeitcafés ist die
Vorstellung von Neuigkeiten aus der Personal-
abteilung. Hier haben die Teilnehmenden die
Moglichkeit, sich Gber Veranderungen in der
Unternehmenspolitik, neue Stellenausschrei-
bungen und Angebote fiir einen reibungslosen
Wiedereinstieg in den Beruf zu informieren.
Diese Updates sind besonders wichtig, um
den Kontakt zur Unternehmenskultur und
-entwicklung aufrechtzuerhalten.

Darliber hinaus wird auch Uber betriebliche
Kinderbetreuungsangebote informiert. In
diesem Rahmen koénnen Eltern alles Uber die
Einrichtungen des Kooperationspartners erfah-
ren, von den angebotenen Betreuungszeiten
bis hin zu speziellen Programmen und Aktivita-
ten fur Kinder. Dies fordert nicht nur das
Bewusstsein fir die Unterstlitzung, die das Un-
ternehmen seinen Mitarbeiter*innen bietet,
sondern kann auch Entscheidungen (iber die
Nutzung dieser Dienstleistungen erleichtern.

Ein weiterer spannender Aspekt des Elternzeit-
cafés sind die sogenannten Role Models — er-
fahrene Eltern, die Uber bestimmte Elternthe-
men sprechen und ihre persdnlichen Geschich-
ten und Herausforderungen teilen. Diese
Role Models bieten wertvolle Einblicke und
praktische Tipps, die anderen Eltern helfen
kdénnen, ihre eigene Elternzeit und den Wieder-
einstieg ins Berufsleben erfolgreich zu gestal-
ten. Sie fungieren als inspirierende Beispiele
daflir, wie man sowohl der beruflichen Ent-
wicklung als auch der Familienzeit gerecht
werden kann.

Im Anschluss an das Programm wird eine
der betrieblichen Kinderbetreuungseinrich-
tung vorgestellt. Dies bietet den Teilnehmen-
den die Moglichkeit, die Raumlichkeiten zu be-
sichtigen, das Betreuungsteam kennenzuler-
nen und Fragen zu stellen. Solch ein personli-
cher Einblick nimmt oft die Bedenken und
Unsicherheiten, die Eltern hinsichtlich der Be-
treuung ihrer Kinder haben, und gibt ihnen die
Moglichkeit, eine informierte Entscheidung
treffen zu kdnnen.

Insgesamt bietet das Elternzeitcafé eine wert-
volle Plattform fiir den Austausch von Informa-
tionen, Erfahrungen und Unterstiitzung. Es
starkt das Gemeinschaftsgefiihl und zeigt, dass
die Jobcenter Wuppertal A6R eine familien-
freundliche und unterstitzende Kultur fordert.
Durch die Kombination von Informationen und
personlichem Austausch tragt das Elternzeit-
café dazu bei, die Verbindung zwischen Eltern
und Unternehmen zu festigen und den Wieder-
einstieg in den Berufsalltag zu erleichtern.

6.1.9. Betriebliche Kinderbe-
treuung

Betriebliche Kinderbetreuungsangebote spie-
len eine entscheidende Rolle bei der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie. Sie bieten nicht nur
eine verlassliche Betreuung fur Kinder, sondern
ermoglichen es den Eltern, Beruf und familidre
Verpflichtungen besser miteinander zu verein-
baren. Durch eine qualitativ hochwertige
Kinderbetreuung in unmittelbarer Nahe
konnen Mitarbeiter*innen flexibler auf ihre
beruflichen Anforderungen reagieren, was zu
einer hoheren Zufriedenheit und Motivation
flhrt. Dieses Angebot fordert zudem die Bin-
dung der Mitarbeiter*innen an das Unterneh-
men Jobcenter Wuppertal A6R, da es ihnen
ermoglicht, sich auf ihre Arbeit zu konzentrie-
ren, wahrend sie wissen, dass ihre Kinder in
guten Handen sind. Dies ist insbesondere fir
junge Familien von groBem Wert, die oft vor
der Herausforderung stehen, geeignete
Betreuungsmoglichkeiten zu finden.
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In diesem Zusammenhang werden 35 Kita-
Platzen an den Standorten Wuppertal- Arren-
berg und Wuppertal-Oberbarmen, in Koopera-
tion mit dem Anbieter KitaConcept angeboten.
Das Angebot umfasst eine ganzjahrige Betreu-
ung fur Kinder im Alter von 0 Jahren bis zum
Schuleintritt an und fordert so aktiv die Schaf-
fung einer familienfreundlichen Unterneh-
menskultur. Durch den partnerschaftlichen
Ansatz mit KitaConcept wird eine qualitativ
hochwertige Betreuung garantiert, die den
individuellen Bedirfnissen der Kinder gerecht
wird. Durch solche MaRnahmen wird die Work-
Life-Balance der Mitarbeiter*innen erheblich
verbessert.

Indem die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie gefordert wird, wird nicht nur das
Wohlbefinden der Mitarbeiter*innen, sondern
auch die Produktivitdt und Innovationskraft
des Unternehmens gestarkt.

6.1.10. Eltern-Kind-Blros —
Vereinbarkeit direkt am
Arbeitsplatz

Eltern-Kind-Biros sind ein zukunftsweisendes
Angebot flr Mitarbeiter*innen, die kurzfristig
keine Betreuung fir ihr Kind organisieren kon-
nen. Diese Einrichtungen ermdéglichen es den
Eltern, Beruf und Familie flexibel miteinander
zu verbinden, ohne dass sowohl die Produktivi-
tat als auch die Betreuung ihrer Kinder leidet.
Die Eltern-Kind-Bilros im Jobcenter Wuppertal
haben das entschiedene Ziel, akute Betreu-
ungslicken zu schlieBen. Durch dieses Angebot
wird eine Stressreduktion flr die Eltern
erreicht, da sie schnelle, unbirokratische
Losungen zur Hand haben. Darliber hinaus
setzen die Eltern-Kind-Biros ein starkes Signal
flr Familienfreundlichkeit und eine moderne
Unternehmenskultur.

Die Umsetzung der Eltern-Kind-Biros erfolgt
durch eine durchdachte Ausstattung. Ein
Arbeitsplatz mit Schreibtisch fir Eltern, einer
Spielecke fiir Kinder, kindgerechte Mobel und
Wickelmoglichkeiten schaffen ein angenehmes
Umfeld. Technische Unterstiitzung in Form von
mobilen Arbeitsgeraten gewahrleistet, dass die
Mitarbeiter*innen effizient arbeiten kdnnen,
wahrend sie ihre Kinder betreuen.

Die flexible Nutzung der Eltern-Kind-Biiros ist
bei Notfdllen auch ohne feste Buchung und
kurzfristig verfligbar. Die zentrale Lage und
Sichtbarkeit als familienfreundliches Angebot
innerhalb des Unternehmens tragen dazu bei,
dass Mitarbeiter*innen sich geschatzt und
unterstitzt fihlen.

Fir das Jobcenter Wuppertal bringt die Einrich-
tung von Eltern-Kind-Biros zahlreiche Vorteile
mit sich. Sie tragen zur Reduzierung von Fehl-
zeiten bei und starken die Mitarbeiterzufrie-
denheit sowie die Bindung der Mitarbeiter*in-
nen an das Unternehmen. Mit den Eltern-Kind-
Blros in allen Geschaftsstellen wird eine
Arbeitsumgebung geschaffen, die die Verein-
barkeit von Beruf und Familie aktiv unterstitzt
und die Lebensqualitdt der Mitarbeiter*innen
verbessert.

6.1.11. Erste-Hilfe am Kind —
Sicherheit fur Familien,
Entlastung im Beruf

Flr Eltern gehort die Sorge um die Gesundheit
ihrer Kinder zum Alltag. Notfallsituationen wie
Stiirze, Fieberkrampfe oder Atemnot kénnen
jederzeit auftreten. Mit dem betrieblichen
Angebot , Erste Hilfe am Saugling & Kind” wird
(GroR-)Eltern und Angehdrigen die Maoglichkeit
geboten, Sicherheit im Umgang mit Kindernot-
fallen zu erwerben.
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Dies tragt zur Entlastung der Mitarbeiter*innen
bei und fordert die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie.

Das kostenfreie Angebot, in Zusammenarbeit
mit einem zertifizierten Anbieter, wird gleich-
ermaRen von weiblichen und mannlichen Mit-
arbeiter*innen wahrgenommen.

Starkung der Work-Life-Balace von Eltern

Reduzierung von Sorgen und Stress im Alltag

Forderung von Loyalitat und Mitarbeiterbindung

Sichtbares Engagement fir Familienfreundlichkeit

Abbildung 14: Vorteile familienfreundlicher MafSnahmen im Jobcenter Wuppertal

6.1.12. New Work — Neue Raum-
konzepte fur eine
bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

Mit dem Einzug von drei Geschaftsstellen und
diversen Leistungseinheiten des Jobcenters in
das Verwaltungsgebdude der ehemaligen
,Bundesbahndirektion” ziehen auch erweiterte
neue Raumkonzepte zur Verbesserung der
Vereinbarkeit ein:

Die Stillnische — Raum fiir Riickzug und Fiir-
sorge:

Die Stillnische, der kleine, geschiitzte Bereich
innerhalb des Gebaudes, ermdglicht Mittern
(hier: Mitarbeiter*innen und Kunden*innen) —
und auch Vatern, die mit der Flasche futtern—
Rickzug und Ruhe zu finden. Diese Nischen
tragen entscheidend zur Schaffung einer fami-
lienfreundlichen Unternehmenskultur bei und
signalisieren die Wertschatzung fir die Bedrf-
nisse frisch gebackener Eltern.

Das zentrale Ziel dieser Stillnischen ist es, die
Gesundheit und das Wohlbefinden von Eltern

und Kind zu fordern, indem eine stressfreie
Umgebung bereitgestellt wird. Hier kdnnen
ungestortes Stillen, Abpumpen oder Fiittern in
einem geschiitzten Rahmen stattfinden, was
sowohl die Lebensqualitdt der Eltern als auch
das Wohlbefinden der Kinder steigert. Die
Schaffung dieser Rickzugsorte signalisiert
Diskretion und Respekt, da solche Raume mit
Privatsphare gestaltet sind und den Bedrfnis-
sen der Eltern Rechnung tragen.

Dariiber hinaus erleichtern Stillnischen die
Vereinbarkeit von Arbeitsalltag und Eltern-
schaft, indem sie es den Mitarbeiter*innen
ermoglichen, ihre familidaren Verpflichtungen
besser in ihren Berufsalltag zu integrieren.
Insgesamt fordert die Einrichtung von Stillni-
schen die Gesundheit und Work-Life-Balance
der Mitarbeiter*innen.

Das Mehrgenerationenbiiro — Vielfalt im Ar-
beitsumfeld nutzen:

Das Konzept der Mehrgenerationenbiiros geht
Uber die traditionellen Eltern-Kind-Bliros hin-
aus. Es richtet sich an die Bedirfnisse aller
Mitarbeiter*innen und berlcksichtigt die Viel-
falt ihrer Lebenssituationen. Dieses Biiro stellt
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den Menschen in seiner gesamten Lebens-
phase in den Mittelpunkt — sei es durch die
Betreuung von Kindern oder durch die Pflege
von Angehorigen in Lebensphasen, in denen
Unterstlitzung notwendig ist.

Das zentrale Ziel des Mehrgenerationenbliros
ist die Forderung von Inklusion. Hierbei werden
Raume geschaffen, die die unterschiedlichen
Lebensphasen und -situationen der Mitarbei-
ter*innen aktiv bericksichtigen. Damit wird
nicht nur der Belastung von Eltern Rechnung
getragen, sondern auch die Entlastung von
pflegenden Angehdorigen in den Fokus geriickt.
Die Unterstitzung dient dazu, ein ausgewoge-
nes Verhaltnis zwischen Berufs- und Privatle-
ben herzustellen.

Dartber hinaus starken Mehrgenerationen-
biros die Vernetzung zwischen Mitarbeiter*in-
nen aller Altersgruppen. Durch den Austausch
und das gegenseitige Verstiandnis bauen sie
Briicken zwischen den Generationen und for-
dern ein harmonisches Arbeitsumfeld. Flexibili-
tat ist ein weiterer Schliissel: Die Arbeitsplatze
werden so gestaltet, dass sie kurzfristig fur
unterschiedliche Bedarfe genutzt werden kon-
nen — sei es als Eltern-Kind-Zimmer, Ruhebe-
reich oder Betreuungsraum.

Die Unternehmenskultur wird durch das Kon-
zept der Mehrgenerationenbiros bereichert.
Es sendet ein starkes Signal fiir Diversitat,
Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung.
Durch die Schaffung flexibler Mehrzweck-
raume, die Pflege freundlich gestalten und
Begegnungsflachen zwischen Jung und Alt
fordern, wird ein Arbeitsumfeld geschaffen,
das vielfaltig und einladend ist. Digitale Unter-
stitzung in Form hybrider Arbeitsmodelle
kommt den Bediirfnissen aller Generationen
zugute, indem sie beispielsweise Pflegezeiten
mit Homeoffice kombinierbar macht.

Mit dieser ganzheitlichen Ausrichtung auf
Familien- und Lebensphasenorientierung wird
eine zukunftsorientierten Unternehmenskul-
tur, die die Vielfalt ihrer Mitarbeiter*innen an-
erkennt, aktiv geférdert.

6.1.13. Pflege-Guides

In der heutigen Arbeitswelt steht die Verein-
barkeit von Beruf und Pflege zunehmend im
Fokus. Viele Mitarbeiter*innen sehen sich der
Herausforderung gegeniber, Angehorige zu
pflegen, wahrend sie gleichzeitig ihre berufli-
chen Verpflichtungen erfillen missen. Die funf
Pflege-Guides des Jobcenter Wuppertals unter-
stltzen alle Mitarbeiter*innen und sind fir ein
familienfreundliches Unternehmen von hoher
Bedeutung. Sie fungieren als zentrale
Ansprechpartner*innen und Unterstitzer*in-
nen fur die Mitarbeiter*innen, die in die Pflege
von Angehdorigen involviert sind. lhre Haupt-
aufgabe besteht darin, Informationen zur
Verflgung zu stellen, die Beschaftigten in ihren
Pflegeaufgaben zu entlasten und sie bei der
Organisation von Pflegeleistungen zu unter-
stltzen. Sie helfen dabei, individuelle Lésungen
fir Mitarbeiter*innen zu finden und sie durch
den oft komplexen Dschungel der Pflegeleis-
tungen zu navigieren.

Ein weiterer wichtiger Aspekt der Rolle der
Pflege-Guides ist die Sensibilisierung innerhalb
des Jobcenters. Sie tragen dazu bei, ein
Bewusstsein fir die Herausforderungen zu
schaffen, mit denen pflegende Angehorige
konfrontiert sind. Dies geschieht durch Infor-
mationsveranstaltungen, die sowohl die Mitar-
beiter*innen als auch die Fihrungskrafte infor-
mieren und sensibilisieren. Dadurch wird eine
respektvolle und wertschatzende Unterneh-
menskultur gefordert, in der die Bedirfnisse
von pflegenden Mitarbeiter*innen ernst ge-
nommen werden.

Zusatzlich zu diesen Informationsangeboten
bieten die Pflege-Guides ein jahrliches Pflege-
café an. Diese Treffen bei Kaffee & Kuchen
bietet pflegenden Angehorigen einen Raum,
um sich gegenseitig auszutauschen, Erfahrun-
gen zu teilen und Unterstitzung zu finden.
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In einem informellen und vertraulichen Umfeld
kénnen die Teilnehmenden sowohl emotionale
Entlastung als auch praktische Tipps und
Losungen fiur ihre Pflegeherausforderungen
erhalten. Dies fordert nicht nur den sozialen
Zusammenhalt innerhalb des Unternehmens,
sondern starkt auch die Resilienz der pflegen-
den Angehorigen.

Die Pflege-Guides agieren zudem als Briicke
zwischen den Mitarbeiter*innen und externen
Ressourcen, etwa durch Kooperationen mit
dem Pflegestlitzpunkt Wuppertal oder Pflege-
kassen. Diese Vernetzung ermoglicht es, den
Mitarbeiter*innen direktes Feedback und
Unterstltzung anzubieten, wenn sie Hilfe
bendtigen.

Dartiber hinaus wirken Pflege-Guides an der
Entwicklung familienfreundlicher MaRnahmen
mit. Sie geben wertvolle Impulse fiir die Gestal-
tung von Arbeitsplatzen und Arbeitszeiten, um
die Flexibilitdt zu erhéhen und die Belastungen
fir pflegende Angehérige zu vermindern. Sie
tragen mit ihrem Angebot nicht nur zur Steige-
rung der Mitarbeiterzufriedenheit und
-bindung bei, sondern leisten auch einen wich-
tigen Beitrag zur nachhaltigen und inklusiven
Unternehmenskultur, die auf die Bedirfnisse
aller Mitarbeiter*innen Rucksicht nimmt. In
einer Zeit, in der die Pflege von Angehdrigen
zunehmend an Bedeutung gewinnt, sind diese
fuinf Pflege-Guides und deren Angebote ein
wertvolles Element, um die Herausforderun-
gen dieser Lebenssituationen zu meistern.

6.2. Ziele / Zielvereinbarun-
gen

Vorbereitung auf den Ruhestand:

Es wird das Ziel verfolgt, den dlteren Beschaf-
tigten eine umfassende Vorbereitung auf den
Ruhestand zu ermdglichen. Damit soll sicherge-
stellt werden, dass sie sowohl fachlich beglei-
tet, als auch emotional und organisatorisch auf
diesem wichtigen Lebensabschnitt vorbereitet
werden. Hierzu sollen freiwillige Schulungsan-
gebote und Informationsveranstaltungen an-
geboten werden, die sich mit verschiedenen
Themen rund um den Ruhestand beschéftigen.

Diese sind darauf ausgerichtet, den Mitarbei-
ter*innen wertvolle Informationen und Werk-
zeuge an die Hand zu geben, um den Ubergang
in den Ruhestand so reibungslos wie moglich zu
gestalten.

Ein Schwerpunkt der Angebote liegt auf
Themen wie:

Gesundheit und Wohlbefinden: Work-
shops zu Gesundheitsthemen, Sport
und Ernahrung, um die kérperliche und
geistige Fitness auch im Alter zu
fordern.

Personliche Interessen: Unterstiitzung
bei der Entdeckung und Verfolgung
von Hobbys, ehrenamtlichen Tatigkei-
ten oder weiteren Bildungsangeboten.
Soziale Integration: Austauschmog-
lichkeiten und Netzwerke zur Vernet-
zung mit anderen (zukinftigen) Ruhe-
standlern, um gesellschaftliche Isola-
tion zu vermeiden.

Finanzielle Planung: Informationen zu
Rentenmodellen, Pensionsanspriichen
und finanzieller Absicherung im
Ruhestand.

Durch diese MaBnahmen sollen dltere Beschaf-
tigte nicht nur eine informierte Entscheidung
Uber ihren Ruhestand ermoglicht werden,
sondern auch eine positive Einstellung zu
diesem neuen Lebensabschnitt gefordert
werde. Durch die Bereitstellung von Ressour-
cen und Unterstitzungsangeboten wird ein
selbstbestimmter und gut vorbereiteter
Ubergang in den Ruhestand geférdert.

Bereitstellung eines Raums fiir Erziehende in
Elternzeit:

Das Jobcenter Wuppertal strebt die Schaffung
eines speziellen Raums fir Mitarbeiter*innen
in Elternzeit an. Dieser Raum soll als einladen-
der Ort fur selbstorganisierte Treffen dienen,
an denen Eltern gemeinsam mit ihren Kindern
zusammenkommen konnen. Ziel ist es, einen
Raum fiir den Austausch Uber gemeinsame
Themen, zum Spielen, Singen und die Durch-
fihrung von Aktivitaten wie Yoga, anzubieten.
Durch diese Initiative sollen sowohl die soziale
Vernetzung unter Eltern geférdert, als auch die
Rickkehr in den Arbeitsalltag unterstitzt
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werden. Dies soll durch die Schaffung einer
lebendigen Gemeinschaft entstehen. Der
Raum wird dazu einladen, Beziehungen aufzu-
bauen und Erfahrungen auszutauschen, sodass
sich Eltern in ihrer neuen Rolle gestarkt und
begleitet fuhlen. Dies starkt eine Unterneh-
menskultur, die die Bedirfnisse von Familien
ernst nimmt und ihnen einen unterstitzenden
Rahmen bietet.

Einrichtung eines Vaternetzwerks:

Mit der Installierung eines Vaterstammtischen
oder Vaternetzwerkes soll ein Raum geschaf-
fen werden, in dem Mitarbeiter die Moglichkeit
zum Austausch von Erfahrungen hinsichtlich
ihrer Vaterrolle geboten bekommen. Hier kon-
nen Themen wie die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, Erziehung sowie personliche Her-
ausforderungen besprochen werden. Durch
den regelmalRen Austausch mit anderen Vatern
profitieren die Teilnehmer von einem unter-
stiitzenden Umfeld, in dem sie sich mit Gleich-
gesinnten vernetzen koénnen. Das Feedback
dieses Netzwerkes kann wichtige Informatio-
nen zur stetigen Verbesserung der Angebote
fir (werdende) Vater liefern.

Arbeitszeit und Arbeitsorte:

Die Arbeitszeitmodelle und Arbeitsorte des
Jobcenter Wuppertals unterliegen einer konti-
nuierlichen Anpassung an die fortschreitende
Entwicklung von New Work und die Digitalisie-
rung. Flexible Arbeitsbedingungen sind ent-
scheidend fiir die Steigerung der Mitarbeiter-
zufriedenheit und -produktivitat sowie fiir die
optimale Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben.

Durch die Weiterentwicklung bzw. Uberprii-
fung von Moglichkeiten individueller Arbeits-
zeitmodelle wird es den Mitarbeitern*innen
ermoglichen, ihre Bediirfnisse und Lebenssitu-
ationen flexibel zu koordinieren. Durch diese
Konzepte werden die unterschiedlichen
Lebensrealitaten der Mitarbeiter*innen
bericksichtigt und sie ermoglichen ein Streben
nach einer Arbeitsumgebung, in der berufliche
und private Verpflichtungen harmonisch
koexistieren. Um die Wirksamkeit und Akzep-
tanz der Modelle zu Gberprifen, werden regel-
maRige Bedarfsanalysen durchgefiihrt, an die
die Strategien entsprechend angepasst
werden.
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7. BEURLAUBUNG GEM. § 14 LGG

Das LGG fordert von den Arbeitgebern, dass
Antragen auf Beurlaubung zuzustimmen ist,
wenn keine dringenden dienstlichen Griinde
dagegensprechen. Diese Pramisse wird im Job-
center Wuppertal eingehalten. Nach dem Ende
der Beurlaubung sollen die Beschaftigten i.d.R.
wieder an der alten Dienststelle oder wohnort-
nah eingesetzt werden. Dies wird ebenfalls um-
gesetzt. Dabei werden — wenn moglich — auch
die Wiinsche der Rickkehrer*innen in die
Planungen mit einbezogen. Zum Teil duRern
v.a. die Mitarbeiter*innen, die aus der Eltern-
zeit zurtckkehren, den Wunsch, an einer ande-
ren Stelle des Jobcenters eingesetzt zu werden,

z.B. weil die KiTa in der Nahe ist oder eine
andere Geschaftsstelle wohnortnaher liegt und
sich auf diese Weise Beruf und Familiensorge
besser durch bspw. kiirzere Fahrzeiten verein-
baren lasst. Es wird versucht, bei Beurlaubun-
gen aus familidgren Griinden einen personellen
Ausgleich zu schaffen. Meist gelingt dieses.

Personen, die sich in Beurlaubung befinden,
wird das Angebot unterbreitet, weiterhin Gber
Fortbildungsangebote, Stellenausschreibun-
gen u.a. informiert zu werden. Es besteht auch
die Moglichkeit, an Weiterbildungen teilzuneh-
men, sofern gewlinscht.

8. ARBEITSKLIMA, ZIELE MARNAHMEN

8.1. Faire Sprache

Sprache spiegelt gesellschaftliche Werte und
Normen wider und pragt wesentlich das
Bewusstsein. Darum ist eine zeitgemaRe, faire
Sprache wichtig.

Das Jobcenter Wuppertal will deshalb intern
und extern eine faire Sprache ohne Ausgren-
zung von Personen, Personengruppen, Lebens-
formen und Lebenslagen verwenden, unab-
hangig von Geschlecht, Herkunft, Alter und
Behinderung.

Somit muss die Verwendung der Sprache auch
gendergerecht sein: Vor dem Hintergrund
aktueller Forschungen wird inzwischen von
einer Vielzahl geschlechtlicher Identitdten aus-
gegangen. Daher konnte der deutsche Ethikrat
bereits 2012 die Anpassung des Personen-
standsgesetzes (PStG) erreichen, so dass eine
dritte Geschlechtskategorie in das Geburten-
register eingetragen werden kann.

Dem folgend muss auch die sprachliche Gleich-
behandlung Uber das bindre Geschlechtersys-
tem hinausgehen und das gesamte Spektrum
der Geschlechter sprachlich abbilden. Sprache
befindet sich seit jeher im Wandel. Ein

Sprachwandel hin zu einer geschlechtergerech-
ten Sprache stellt mithin keinen Bruch, sondern
eine kontinuierliche Weiterentwicklung von
Sprache, dar.

Aus diesem Grunde hat sich das Jobcenter
Wuppertal entschlossen den Genderstern zu
verwenden. Der Genderstern reprasentiert
weitere Geschlechter jenseits von Mannern
und Frauen. Das Sternchen steht als Symbol fir
andere Identitdten und macht alle Geschlech-
ter sichtbar, denn nicht alle Menschen passen
in ein Geschlechtersystem, das nur Manner
und Frauen kennt.

Um sowohl den Mannern, den Frauen, wie
denjenigen, die divers sind und sich nicht
zuordnen kénnen oder wollen, gerecht zu wer-
den (Sichtbarmachung), wird der Genderstern
nicht am Wortstamm eingefiigt, sondern nach
der ersten Geschlechtskennzeichnung.

Ziel:

Das Jobcenter verwendet weiterhin in der
Innen- und zukiinftig auch in der AuRenkom-
munikation eine faire und gendergerechte
Sprache, insbesondere wird der Genderstern
konsequent verwendet.
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8.2. Antidiskriminierung

8.2.1. Externe Antidiskriminie-
rungsstrategien

Die Gleichstellung der Geschlechter am
Arbeitsmarkt stellt einen zentralen Auftrag dar.
Ziel ist es, Diskriminierung aktiv zu verhindern
und Chancengleichheit fir alle Personen im
Bezug von SGB lI-Leistungen zu fordern. Dazu
wurde durch zahlreiche Beratungsangebote
und FérdermalRnahmen eine externe Antidis-
kriminierungsstrategie entwickelt, die von der
Beauftragten fiir Chancengleichheit tatkraftig
unterstitzt wird. Ein wesentliches Element die-
ser Strategie ist der Genderdatenreport. Er gibt
u.a. Auskunft Gber die Verteilung der SGB Il -
Beziehenden bezlglich des Geschlechtes, des
Alter, des Auslander*innen-Status sowie Uber
anerkannte Bildungs- und Berufsabschlisse.
Die Erhebung der geschlechtsdifferenzierten
Daten ermoglicht es, Veranderungen wie Ver-
festigungen zu erkennen, aber auch Auffallig-
keiten zu sehen und dementsprechend zu agie-
ren. Damit wird eine transparente Grundlage
fir die MaRnahmen zur Forderung eines fairen
und inklusiven Arbeitsumfelds geschaffen.

Ein weiteres zentrales Ziel ist die Sensibilisie-
rung und Aufklarung der Mitarbeiter*innen
Gber Themen wie Gleichstellung und Diskrimi-
nierung, sowohl im Arbeitsmarkt als auch im
Umgang mit den Kunden*innen. Dariiber hin-
aus werden datenbasierte Entscheidungen
getroffen: Die Analyse von Genderdaten er-
moglicht die Ableitung gezielter MaRnahmen
zur Forderung der Chancengleichheit. Es wird
angestrebt, einen inklusiven Arbeitsmarkt zu
schaffen, der passgenaue FordermaRnahmen
in diesen Bereichen anbietet.

Der Genderdatenreport umfasst mehrere
wesentliche Aspekte: Erstens werden demo-
graphische Daten zur Geschlechterverteilungin
der Integrationsquote im SGB Il in Wuppertal
erfasst. Zudem werden die Beschaftigungsan-
gebote fur Frauen und Alleinerziehende ermit-
telt. Des Weiteren widmet sich der Bericht der
Forderung von Karrierechancen: Hierbei wird
die Beschéftigungsraten und -moglichkeiten
sowie die Férderangebote fir Frauen im SGB I
betrachtet. Ein weiterer wichtiger Punkt ist die

Work-Life-Balance, bei der Daten zur Eltern-
zeit, Teilzeitarbeit und flexiblen Arbeitsmodel-
len erhoben werden.

Zur effektiven Umsetzung dieser Strategie wer-
den regelmalige Informationen und Work-
shops angeboten, die dazu dienen, das Be-
wusstsein flr Diskriminierungsthemen zu
scharfen. Darlber hinaus wird ein Monitoring-
System entwickelt, das eine kontinuierliche Er-
hebung und Analyse von Genderdaten ermog-
licht. Das Mentoring-Programm, welches spezi-
ell fir unterreprasentierte Geschlechter am Ar-
beitsmarkt konzipiert wurde, stellt einen wei-
teren wichtigen Aspekt da.

Die externe Antidiskriminierungsstrategie und
der  Genderdatenreport sind  zentrale
Elemente, um Chancengleichheit und Diversi-
tat im Arbeitsmarkt fir die SGB Il-Kunden*in-
nen zu fordern. Die Ergebnisse aus dem Gen-
derdatenreport werden regelmaRig veroffent-
licht und dienen als wichtige Grundlage fir die
kontinuierliche Weiterentwicklung der Gleich-
stellungsangebote -und MaRnahmen, welche
in Zusammenarbeit mit der Beauftragten fir
Chancengleichheit erarbeitet werden.

8.2.2. Interne Antidiskriminie-
rungsstrategien

In der Jobcenter Wuppertal A6R wird Vielfalt
und Chancengleichheit ernst genommen. Um
ein respektvolles und diskriminierungsfreies
Arbeitsumfeld zu gewahrleisten, wurden
umfassende  Antidiskriminierungsstrategien
implementiert, die auf mehreren Saulen basie-
ren. Eine zentrale Aufgabe in diesem Prozess
kommt den Flihrungskraften zu. Sie tragen die
Verantwortung, ein Klima des Respekts und der
Offenheit zu fordern. Durch ihr Vorbildverhal-
ten zeigen sie, dass Diskriminierung in jeglicher
Form nicht toleriert wird. Flihrungskrafte sind
angehalten, aktiv zuzuhoren, Anliegen ernst zu
nehmen und eine Kultur zu schaffen, in der alle
Mitarbeiter*innen sich trauen, ihre Stimmen
zu erheben. Sie spielen eine Schlisselrolle,
indem sie Diversity-Management in ihren
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Teams vorantreiben und sicherstellen, dass alle
Mitarbeiter*innen gleichbehandelt und wert-
geschéatzt werden. Doch die Verantwortung en-
det nicht bei den FUhrungskraften. Jede*r Ein-
zelne im Jobcenter Wuppertal ist ebenfalls
gefordert, zur Schaffung eines diskriminie-
rungsfreien  Arbeitsumfelds  beizutragen.
Jede*r Einzelne kann durch respektvollen
Umgang, aktives Zuhoren und die Bereitschaft,
Vorurteile zu hinterfragen, einen positiven
Einfluss austben. Alle werden ermutigt, sich
aktiv einzubringen, ihre Perspektiven zu teilen
und sich gegen Diskriminierung einzusetzen.

Dadurch wird ein Gesamtteam geschaffen, das
Vielfalt als Starke begreift und aktiv an
einem respektvollen Miteinander arbeitet.
Indem sowohl auf Flihrungsebene als auch in
der gesamten Belegschaft Verantwortung
Ubernommen wird, wird ein Arbeitsumfeld ge-
staltet, in dem sich alle wohlfiihlen und ihr vol-
les Potenzial entfalten konnen.

Die erste Saule - Das Leitbild:

Das Leitbild des Jobcenter Wuppertals bildet
die Grundlage der Unternehmenskultur und
betont die Wertschatzung jedes*r einzelnen
Mitarbeiters*in. Das Leitbild verpflichtet zu
einem respektvollen Umgang miteinander und
schafft ein Umfeld, in dem Diskriminierung kei-
nen Platz hat. Werte und Prinzipien werden
regelmaRig kommuniziert, um allen Mitarbei-
ter*innen eine klare Orientierung zu bieten.

Die zweite Sdule — Die Kommunikation:

Eine transparente und offene Kommunikation
ist entscheidend fiir den Erfolg der Antidiskri-
minierungsstrategien. Der Austausch von
Ideen und Erfahrungen wird gefordert und alle
Mitarbeiter*innen werde ermutigt, sich aktiv in
den Dialog miteinzubringen.

Ein zentrales Element der Kommunikations-
strategie sind regelmaRige Umfragen. Die Um-
frage zur Migrationsgeschichte in der Beschéf-
tigtenstruktur war darauf ausgelegt, ein besse-
res Verstandnis fur die vielfaltigen Erfahrungen
und Hintergriinde der Mitarbeiter*innen zu
gewinnen. So wird ein Umfeld geschaffen, das
den kulturellen Reichtum der Belegschaft wert-
schatzt und fordert.

Die weiter Umfrage zur Wahrnehmung von
Rassismus im Unternehmen diente nicht nur
dazu, etwaige Problemfelder zu identifizieren,
sondern auch, das Bewusstsein fir mogliche
Diskriminierungserfahrungen zu scharfen. Das
Feedback der Mitarbeiter*innen ist von
unschdtzbarem Wert, um Strategien weiterzu-
entwickeln und zu verbessern.

Regelmalige Informationsveranstaltungen
und Updates informieren lber laufende Initia-
tiven und MalBnahmen und gewahrleisten,
dass das Thema kontinuierlich prasent bleibt.
Es wird davon ausgegangen, dass ein
offener Dialog und die Einbeziehung der Per-
spektiven aller Mitarbeitenden wesentlich
sind, um ein respektvolles und inklusives Ar-
beitsumfeld zu fordern.

Die dritte Sdule — Schulung und Sensibilisie-
rung:

Um Diskriminierung aktiv vorzubeugen, wer-
den gezielte Schulungen fur alle Mitarbei-
ter*innen angeboten. Diese Schulungen sensi-
bilisieren die Teilnehmer*innen fir Vielfalt und
helfen, Vorurteile zu erkennen und abzubauen.
Dartber hinaus finden spezielle Trainings fur
Fihrungskrdfte und Ausbildende statt, die
deren Verantwortung und Rolle im Bereich der
Antidiskriminierung thematisieren.

Die vierte Saule — Die Beschwerdestelle:

Sie bietet betroffenen Mitarbeiter*innen eine
sichere Anlaufstelle, um Beschwerden und
Anliegen im Rahmen des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) vertraulich vorzu-
bringen. Ein transparentes Verfahren ist dabei
von zentraler Bedeutung. Die Mitarbeiter* in-
nen werden hier auch Uber den Ablauf der Be-
schwerdeeinreichung und-bearbeitung infor-
miert, sodass sie genau wissen, was sie erwar-
tet und welche Schritte unternommen werden.
Es wird garantiert, dass jede Beschwerde
griandlich und fair untersucht wird. Im
Anschluss an die Untersuchung wird sicherge-
stellt, dass geeignete Malnahmen zur Prob-
lemldsung ergriffen werden. Unabhangig vom
Ergebnis der Beschwerde ist ein erklartes Ziel,
aus den Erfahrungen zu lernen und Strukturen
kontinuierlich zu verbessern. Durch diese
Transparenz und Nachvollziehbarkeit soll eine
Kultur des Vertrauens und der Offenheit
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entstehen, in der jeder die Moglichkeit hat, sich
Gehor zu verschaffen.

Durch die implementierten internen Antidiskri-
minierungsstrategien wird ein klares Zeichen
gegen Diskriminierung und fir ein respektvol-
les Miteinander gesetzt.

Ein zentraler Bestandteil des Ansatzes ist die
fortlaufende Uberpriifung und Weiterentwick-
lung der MalBnahmen. Dabei wird bericksich-
tigt, dass sich Anforderungen und Rahmenbe-
dingungen in einem dynamischen Arbeitsum-
feld kontinuierlich verandern. Aus diesem
Grund werden die Antidiskriminierungsstrate-
gien regelmaRig evaluiert und Rickmeldungen
der Mitarbeitenden einbezogen. Auf Basis die-
ser Rickmeldungen sowie gesellschaftlicher
Entwicklungen werden die MaBnahmen ange-
passt, um ihre Wirksamkeit und Aktualitat si-
cherzustellen.

Ziel ist es, das Unternehmen auch kinftig so
weiterzuentwickeln, dass Vielfalt als Ressource
verstanden wird und Diskriminierung aktiv ent-
gegengewirkt wird. Durch die kontinuierliche
Optimierung der Strategien soll ein Arbeitsum-
feld gefordert werden, das inklusiv gestaltet ist
und die Potenziale einer vielfdltigen Beleg-
schaft unterstitzt.

8.3. Schutz vor sexueller Be-
lastigung

Der Schutz vor sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz ist ein zentrales Anliegen der Unter-
nehmenspolitik des Jobcenter Wuppertals. Es
wird ein Arbeitsumfeld angestrebt, in dem alle
Mitarbeitenden unabhéangig von Geschlecht,
sexueller Orientierung oder Herkunft respekt-
voll behandelt werden und sich sicher fiihlen.

Sexuelle Beldstigung umfasst unerwiinschte
sexuelle Handlungen, Anndherungen oder
Bemerkungen, die das Wohlbefinden und die
Wiirde der betroffenen Person beeintrachti-
gen. Dies konnen physische, verbale oder non-
verbale Handlungen sein. Solche Ubergriffe
konnen gravierende Auswirkungen auf die
berufliche Leistung und das psychische

Wohlbefinden der Opfer haben.

Es ist ein weit verbreitetes Missverstandnis,
dass sexuelle Belastigung ausschliefSlich Frauen
betrifft. Tatsachlich sind auch viele Manner Op-
fer solcher Ubergriffe. Mdnner stehen oft unter
dem Druck gesellschaftlicher Erwartungen, die
sie daran hindern, Uber ihre Erfahrungen zu
sprechen. Sie zogern haufig, sich zu melden,
aus Scham, wegen gesellschaftlicher Vorurteile
oder aus Angst vor negativen Konsequenzen
fir ihre Karriere. Daher wird die Forderung
einer Unternehmenskultur als wesentlich
erachtet, in der Betroffene sexueller Belasti-
gung ernst genommen und geschitzt werden.
Zur Pravention und zum sachgerechten Um-
gang mit Fadllen sexueller Beldstigung stehen
folgende Ansprechpersonen und Gremien zur
Verfugung:

Gleichstellungsbeauftragte: Zustandig fir
alle Anfragen und Beschwerden im Zu-
sammenhang mit Diskriminierung und se-
xueller Belastigung. Sie bietet vertrauli-
che Beratung und Unterstitzung an.
Personalrat: Ein unverzichtbarer Partner,
der sich um die Belange aller Mitarbei-
ter*innen kimmert. Er hilft, die Anliegen
der Mitarbeiter*innen zu vertreten und
setzt sich flr ein sicheres Arbeitsumfeld
ein.

Jugend- und Auszubildendenvertretung:
Insbesondere fiir junge Mitarbeiter*in-
nen und Auszubildende ist die Jugend-
und  Auszubildendenvertretung eine
wichtige Anlaufstelle. Hier finden sie
Unterstliitzung und Rat, insbesondere
wenn sie aufgrund ihrer Unerfahrenheit
Bedenken haben, sich zu dufRern.
Personalabteilung: Die Personalabteilung
bietet ebenfalls Unterstiitzung und Infor-
mationen Uber die internen Verfahren
sowie rechtliche Rahmenbedingungen.
Mannlicher Ansprechpartner: Zur Ge-
wahrleistung eines bedarfsgerechten
Unterstltzungsangebots fiir mannliche
Betroffene wurde im Unternehmen ein
spezifischer Ansprechpartner benannt.
Dieser ist entsprechend geschult, Anlie-
gen vertraulich und sensibel zu behan-
deln, und dient als Anlaufstelle fiir Bera-
tung und Unterstitzung.
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Beschwerdestelle nach dem AGG:
Daruber hinaus wurde eine offizielle
Beschwerdestelle eingerichtet, die den
Anforderungen des AGG entspricht.
Diese ist fir Beschwerden im Zusammen-
hang mit sexueller Beldstigung und Diskri-
minierung zustandig. Sie stellt eine ver-
trauliche Bearbeitung der Anliegen sicher
und gewahrleistet eine sachgerechte
sowie zeitnahe Behandlung der einge-
henden Beschwerden. Mitarbeiter*innen
konnen sich an diese Stelle wenden, um
Unterstlitzung zu erhalten und die weite-
ren Schritte zur Klarung des Sachverhalts
einzuleiten.

Zur Sicherstellung eines respektvollen und
sicheren Arbeitsumfelds ist eine qualifizierte
Schulung von Fihrungskraften und Ausbilden-
den im Umgang mit dem Thema ,sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz” erforderlich. Zu
diesem Zweck werden gezielte Schulungsange-
bote bereitgestellt, die Pravention, Sensibilisie-
rung und angemessene Intervention zum Inhalt
haben. Daher werden diese Uiber die verschie-
denen Formen sexueller Beldstigung aufge-
klart, einschlielRlich der oft subtilen und schwer
fassbaren Arten. Durch das Verstehen dieser
Dynamiken kdnnen sie potenzielle Probleme
frihzeitig erkennen. Darlber hinaus bieten die
Schulungen einen Uberblick tber die rechtli-
chen Rahmenbedingungen, einschlielRlich des

AGG und der Pflichten des Unternehmens und
der Fuhrungskrafte im Hinblick auf den Schutz
der Mitarbeiter*innen vor Diskriminierung und
Belastigung. Die Teilnehmer*innen lernen, wie
sie angemessen auf Vorfalle sexueller Belasti-
gung reagieren kdnnen. Sie erhalten Strategien
und Werkzeuge an die Hand, um im Falle einer
Beschwerde sensibel und professionell zu han-
deln. Ein zentraler Bestandteil der Schulungen
ist die Forderung einer offenen und vertrau-
ensvollen Kommunikationskultur. Flhrungs-
krafte und Ausbilder*innen sollen darin
geschult werden, wie sie ein Umfeld schaffen
kénnen, in dem Mitarbeiter*innen sich wohl-
fihlen, Gber ihre Sorgen zu sprechen. Die Schu-
lungen vermitteln auch, wie gezielte Praventiv-
maRnahmen ergriffen werden kénnen, um das
Risiko sexueller Beldstigung zu minimieren.
Dazu gehoren etwa klare Verhaltensregeln,
regelmaRige Informationen und die Schaffung
eines respektvollen Unternehmensklimas.

Durch diese Schulungen soll sichergestellt wer-
den, dass Fihrungskrafte und Ausbildende
befdhigt sind, eine proaktive Rolle beim Schutz
der Mitarbeitenden wahrzunehmen. Ein
respektvolles Miteinander wird dabei als
wesentliche Grundlage fir den Unternehmens-
erfolg angesehen, zu dem qualifizierte Fiih-
rungskrafte und Ausbilder*innen maRgeblich
beitragen kénnen.
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9. FAZIT UND AUSBLICK

Insgesamt zeigt der Gleichstellungsplan nach
dem LGG NRW, dass auf dem Weg zu mehr
Chancengleichheit und zur Gleichstellung der
Geschlechter im Jobcenter Wuppertal weiter
Fortschritte erzielt wurden. Die umgesetzten
Malnahmen haben zur Férderung eines inklu-
siven Arbeitsumfelds beigetragen, in dem Mit-
arbeiter*innen unabhangig von Geschlecht
oder Herkunft vergleichbare Moglichkeiten zur
Entfaltung ihrer Fahigkeiten und zur berufli-
chen Weiterentwicklung erhalten.

Gleichzeitig sind bestehende Herausforderun-
gen erkennbar. Die Umsetzung der gesetzten
Ziele wird unter anderem durch strukturelle
Rahmenbedingungen und bestehende Vorur-
teile erschwert. Zur nachhaltigen Zielerrei-
chung ist daher sowohl eine kontinuierliche
Uberpriifung und Weiterentwicklung der MaR-
nahmen als auch das gemeinsame Engagement
von Flhrungskraften und Mitarbeitenden
erforderlich.

Fiir die zukinftige Entwicklung ist es erforder-
lich, das Thema Gleichstellung weiterhin syste-
matisch zu berticksichtigen. RegelmaRige Schu-
lungen, vielfaltige Rekrutierungsansatze und
eine transparente Kommunikationskultur
tragen dazu bei, Gleichstellung dauerhaft zu
verankern und als festen Bestandteil der Unter-
nehmenswerte zu etablieren.

Der Gleichstellungsplan wird nicht als einma-
lige Malnahme, sondern als fortlaufender
Prozess verstanden. Ziel ist es, ein Arbeitsum-
feld zu fordern, in dem sich alle Mitarbeitenden
wertgeschatzt und gleichberechtigt behandelt
fahlen.

Im Hinblick auf zuklnftige Herausforderungen
und Entwicklungsmoglichkeiten wird deutlich,
dass bestehende MaRnahmen in den kommen-
den fuanf Jahren fortlaufend an sich veran-
dernde Bedarfe angepasst werden mussen.

Diese Weiterentwicklungen sind erforderlich,
um den Anforderungen des demografischen
Wandels gerecht zu werden, Fachkrafte zu
gewinnen und Vielfalt im Unternehmen zu
starken. Teilzeit- und flexible Arbeitsmodelle
stellen hierbei wesentliche Instrumente dar
und sollen weiter ausgebaut werden. Sie unter-
stltzen die Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben und tragen zugleich dazu bei, vorhande-
nes Wissen und vorhandene Kompetenzen
langfristig im Unternehmen zu sichern. Ergan-
zend dazu werden regelmaRige Befragungen
und Feedbackformate eingesetzt, um Bedarfe
der Mitarbeitenden systematisch zu erfassen
und geeignete MalRnahmen abzuleiten.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Weiter-
entwicklung von New-Work-Ansédtzen, insbe-
sondere im Hinblick auf flexible Arbeitszeiten
und Arbeitsorte. Bestehende Konzepte werden
weiterentwickelt und Raumkonzepte ange-
passt, um sowohl Zusammenarbeit als auch
konzentriertes Arbeiten zu unterstitzen.

Dariber hinaus wird der Férderung einer nach-
haltigen und gelebten Wertekultur besondere
Bedeutung beigemessen. Respekt, Offenheit
und Diversitat bilden dabei zentrale Leitwerte
und sind Grundlage fiir die kontinuierliche Wei-
terentwicklung der Gleichstellungsstrategien.

Durch die fortlaufende Anpassung und Opti-
mierung bestehender MalRnahmen wird sicher-
gestellt, dass das Jobcenter Wuppertal zukinf-
tigen Herausforderungen vorausschauend
begegnet. Ziel ist ein Arbeitsumfeld, in dem
Mitarbeitende sich wertgeschatzt fuhlen und
aktiv zum Unternehmenserfolg beitragen
konnen. Gleichzeitig wird durch die Berlicksich-
tigung gesellschaftlicher Entwicklungen eine
zukunftsfahige Organisationsstruktur unter-
statzt.
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