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1. Status quo Führungskräfte nach Geschlecht 

Abb.: Führungskräfte nach Geschlecht (in Prozent), Stichtag 31.12.2020

Frauen ; 30,55%

Männer; 69,45%

1. Status quo Führungskräfte nach Geschlecht 
in der Kernverwaltung (ohne Eigenbetriebe) 

Abb.: Führungskräfte nach Geschlecht in der Kernverwaltung(in Prozent), Stichtag 31.12.2020

Frauen ; 35,0%

Männer; 65,0%



1. Status quo Führungskräfte nach 
Führungsebene und Geschlecht

Abb.: Führungskräfte nach Ebene und Geschlecht (in Prozent), Stichtag 31.12.2020
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1. Status quo Entwicklung seit 2012 

Abb.: Entwicklung des Anteils weiblicher Führungskräfte im Zeitraum 2012 - 2020
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1. Besetzung von Führungspositionen

Abb.: Stellenbesetzungsverfahren 2019 und 2020 von Führungspositionen nach Geschlecht (absolut)
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1. Status quo - Führungskräfte nach Geschlecht 
und Beschäftigungsumfang

Abb.: Führung nach Beschäftigungsumfang (in Prozent), Stichtag 31.12.2020 
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1. Status quo Entwicklung seit 2012 

Abb.: Entwicklung Führung in Teilzeit, Zeitraum 2012 - 2020
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2. Bisherige Maßnahmen zur Erhöhung des 
Frauenanteils in Führungspositionen

Umsetzung der Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes zum 

Abbau von Unterrepräsentanz

Förderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Gezielte Ansprache von potenziellen Bewerberinnen / Verwaltung 

als attraktive Arbeitgeberin

Erhöhung der Anzahl weiblicher Auszubildenden und Studenten

Kompetenzförderung und individuelle Entwicklungsplanung

Förderung von weiblichen Führungsnachwuchskräften

Führungskräfteentwicklung, Mentoring und Coaching

Bedeutsamkeit sozialer Kompetenzen bei der Besetzung von 

Führungspositionen



5 LGG Gleichstellung von Frauen und Männer

8 LGG Förderung von Frauen bei Einstellungen und 
Beförderungen bei gleicher Eignung, Befähigung und fachlicher  
Leistung, soweit und solange Unterrepräsentanz vorliegt

2. Umsetzung der Vorgaben des LGG zum 
Abbau von Unterrepräsentanz

2. Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie
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Abb.4: Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei der Stadtverwaltung Koblenz



2. Verwaltung als attraktive Arbeitgeberin

Ausbau und Vermarktung der Verwaltung als attraktive 
Arbeitgeberin, u.a. Ausbau der Präsenz auf Social Media 
Plattformen (Facebook, LinkeIn, Xing), Arbeitgeberkampagne, 
Werbung über Film und Radiospots, Präsenz auf Job- und 
Karrieremessen, Kooperation mit Hochschulen etc.

Professionalisierung des Bewerbermanagements, insbes. 
Digitalisierung, Prozessverschlankung, schnelle und professionelle 
Kontaktaufnahmen, feste Ansprechpartner, moderne und 
wertschätzende Auswahlprozesse etc.

Digitalisierung & Professionalisierung des Onboardings

2. Verwaltung als attraktive Arbeitgeberin

Abb. Internetauftritt der Arbeitgeberin Stadt Koblenz



2. Geplante Arbeitgeberinnenkampagne 2021

2. Förderung von Frauen in Ausbildung & Studium

Abb.: Neueinstellungen im Ausbildungsbereich nach Jahr (absolut)
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2. Kompetenzförderung und individuelle 
Entwicklungsplanung

Unterstützung eigeninitiativ 
angestoßener Fort- und 

Weiterbildungen

Aufstiegsförderung: 
Angestelltenlehrgänge, 

Fortbildungsqualifizierung

Internes 
Fortbildungsprogramm

Externe Fort- und 
Weiterbildungsangebote

Abb.: Angebote der Kompetenzförderung und individuellen Entwicklungsplanung

4 4

6 6

0

1

2

3

4

5

6

7

FORAN I FORAN II

Te
iln

eh
m

er
 a

bs
ol

ut

Frauen Männer

2. Förderung von weiblichen 
Führungsnachwuchskräften

Abb.: Teilnehmer an FOrAN I und II nach Geschlecht (absolut)



2. Führungskräfteentwicklung, Mentoring und 
Coaching

Abb.: Auszug aus der Führungskräfteentwicklung 2019-2021

Sozial-
kommunik. 
Kompetenz

Personale 
Kompetenz

Methodische 
Kompetenz

Gestaltende 
Kompetenz

Fachliche 
Kompetenz

Dienstleistungskompetenz
Kontinuierliches Lernen
Kritikfähigkeit
Integrität
Entscheidungsstärke
Courage und 
Durchsetzungsstärke

Zielorientierte Führung
Ergebnisorientiertes Handeln
Verhandlungsführung
Verwaltungsspezifisches 
Denken
Veränderungskompetenz
Innovationskompetenz

Kommunikationsstärke

Konfliktbewältigung

Überzeugungs- und 

Motivationskraft

Mitarbeiterentwicklung

Teamfähigkeit

Planungs- und 

Organisationsfähigkeit

Präsentationsfähigkeit

Fachkompetenz

2. Kompetenzanforderungen an Führungskräfte

Abb: Anforderungen an Führung bei der Stadtverwaltung Koblenz



3. Ausblick / weitere Maßnahmen

Personalmanagementkonzept 1. HJ 2021
Handlungsfeld: Förderung von Diversität und Chancengleichheit

Weitere Förderung von Führen in Teilzeit

FOrAN III mind. 50 % weibliche Teilnehmerinnen 

Weiterentwicklung der dienstliche Beurteilung; Gleichstellung und 
Abbau von Unterrepräsentanzen als Beurteilungskriterium für 
Führungskräfte

Weitere Umsetzung des Gleichstellungsplans: Unterrichtung des 
Gleichstellungsausschusses über Stand der Umsetzung 2. HJ 2021; 
Fortschreibung des Gleichstellungsplan 2024

3. Stellschrauben für nachhaltige Veränderung
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Karriereverläufe

Angelehnt an Kienbaum (2016): Frauen in Führungspositionen: Auszug aus der Kienbaum-BDI-Studie 
zum Umgang mit dem Gesetz zur gleichberechtigten Teilhabe an Führungspositionen
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Gesellschaft



Vielen Dank für Ihre 
Aufmerksamkeit.

Bleiben Sie gesund!

Julia Schughart, Gleichstellungsausschuss 17.03.2021


