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Vorwort der Geschiftsfiihrung
Der Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes besagt:

,<Frauen und Méanner sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin."

In Sachen Gleichstellung von Frauen und Mannern hat sich in den letzten Jahrzehnten
schon viel getan. Dennoch gibt es nach wie vor Verbesserungsbedarf, gerade in Bezug auf
die Anerkennung von Leistung und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dem tragen die
Ziele im Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) Rechnung.

Diese Ziele gemal § 1 BGleiG sind die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern, die Beseitigung bestehender Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts, ins-
besondere von Frauen, die Verhinderung kiinftiger Benachteiligungen sowie die Verbesse-
rung der Familienfreundlichkeit und der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatig-
keit flr die Beschaftigten.

Zur Erreichung dieser Ziele ist nach § 11 BGleiG ein Gleichstellungsplan aufzustellen.
Dieser ist zugleich wesentliches Instrument der Personalplanung und Personalentwicklung.
Dessen Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Geschaftsfuhrung, der Fihrungskrafte
sowie des Personalwesens der LMBV.

Die LMBV stellt sich dieser Verpflichtung und bietet Beschaftigten Méglichkeiten, sich im
Berufsleben zu verwirklichen und gleichermaRen fur ihre Familien da sein zu kénnen. Dazu
haben wir in der Vergangenheit bereits verschiedene Instrumente, insbesondere zur Flexi-
bilisierung der Arbeitszeit, etabliert, die dazu beitragen, dass Familie bzw. Pflege und Kar-
riere vereinbar sind.

Dennoch liegen weitere Herausforderungen vor uns. Zu benennen ist etwa die Besetzung
von Flhrungspositionen. Diese missen allen Beschaftigten gleichermallen offenstehen,
auch Beschaftigten mit familiaren bzw. pflegerischen Verpflichtungen. Darliber hinaus sind
Rand- und Rahmenbedingungen zur Starkung von Beschéftigten zu schaffen, um sich
neuen beruflichen Herausforderungen im Unternehmen stellen zu kénnen und gleichzeitig
die Méglichkeit zu haben, sich in ausreichendem Mafie um familiare Belange kiimmern zu
kénnen.

Diesen Herausforderungen kénnen wir uns nur gemeinsam stellen. Der Gleichstellungsplan
leistet dazu einen wichtigen Beitrag. Er beinhaltet konkrete Ziele und entsprechende Mal-
nahmen. Die Umsetzung des Gleichstellungsplans richtet sich in erster Linie an alle, die in
der LMBV Fuhrungsaufgaben wahrnehmen. Aber auch dariiber hinaus muss es unser
gemeinsames Ziel sein, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als wichtige Handlungs-
maxime unseres Unternehmens zu betrachten. Auch wenn wir schon Einiges auf den Weg
gebracht haben, liegt noch ein gutes Stlick vor uns. Lassen Sie uns diesen Weg gemeinsam

gehen.
f
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1. Bestandsaufnahme und Entwicklungen

Zur Wahrung der Arbeitnehmerrechte sind neben den gewahliten Betriebsraten eine Beauf-
tragte fur Gleichbehandlung sowie eine Inklusionsbeauftragte bestellt. Dartiber hinaus sind
Schwerbehindertenvertretungen fur die Betriebe sowie eine Gesamtschwerbehindertenver-
tretung der LMBV gewahlt.

1.1 Zahlen, Daten, Fakten

Der vorliegende erste Gleichstellungsplan der LMBV betrachtet die aktuelle Situation der
Gleichstellung von Frauen und Mannern innerhalb der LMBYV. Die Daten sind zum Stichtag
30.06.2022 erhoben bzw. umfassen bei Zeitraumanalysen riickblickend vier Jahre.
Beschéftigte in der Passivphase ihrer Altersteilzeitvereinbarungen, Beschétftigte in ruhen-
den Arbeitsverhaltnissen und Beschéftigte der GS StuBA sind in den Verteilungsstrukturen
nicht beriicksichtigt, es sei denn, es wird gesondert beschrieben.

Die Auszubildenden kénnen ggf. nicht jeder Verteilungsstruktur zugeordnet werden, so dass
es an einigen Stellen zu abweichenden Gesamtzahlen kommen kann.

1.1.1 Gesamtblick

Anteil Frauen in

Gesamt Gesamt Frauen Manner

Prozent
Aktive
Beschaftigte 648 352 296 54,32 %
- davon Vollzeit 595 303 292 50,92 %
- davon Teilzeit 53 49 4 92,45 %
Auszubildende 23 10 13 43,48 %
Aktive Beschiftigte
inkl. Auszubildende 671 362 309 53,95 %

Bezogen auf die Gesamtzahl der Beschaftigten inklusive der Auszubildenden sind Frauen
in der LMBV mit 53,95 % vertreten und somit nicht unterreprasentiert. Der Anteil der Frauen
in Teilzeitbeschaftigungen (92,45 %) liegt deutlich hoher als bei den mannlichen Beschéaf-
tigten. Seit dem Jahr 2021 wurden alle Teilzeitantrage nach Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG) genehmigt.

Anteil Frauen in

Beschaftigte in Teilzeit Gesamt Frauen = Manner

Prozent

2018 29 23 6 79,31 %

2019 48 40 8 83,33 %

2020 hb 48 7 87,27 %

2021 56 49 7 87,50 %

2022 (bis 30.06.2022) 62 56 6 90,32 %




Befristung Gesamt Frauen Manner

in Prozent
unbefristet Beschiftigte 626 335 291 53,51 %
befristet Beschiftigte 22 17 5 77,27 %

Zum 30.06.2022 betrug der Anteil der befristet Beschaftigten insgesamt 3,40 %. Hierbei ist
der Anteil der weiblichen Beschaftigten mit Befristung (77,27 %) im Verhaltnis zum Gesamt-
anteil der weiblichen Beschaftigten (54,32 %) erhoht.

Elternzeit Gresramt Eiaiian Manner Anteil Frauen in
01.01.2018 — 30.06.2022 Prozent
Anzahl der Beschaftigten,
die Elternzeit in Anspruch 144 68 76 47,22 %

genommen haben

Anzahl aller Monate in
Elternzeit

849 736 113 86,69 %

Im Auswertungszeitraum haben annahrend gleich viele weibliche wie mannliche Beschaf-
tigte Elternzeit in Anspruch genommen. Frauen waren mit durchschnittlich 10,8 Monaten
deutlich langer in Elternzeit als Manner mit durchschnittlich 1,5 Monaten.

Anteil Frauen

Ruhende AV Gesamt Frauen Manner T i
ruhende AV 17 14 3 82,35 %
- davon Elternzeit 16 13 3 81,25 %

Zum Berichtszeitpunkt 30.06.2022 stellt sich die Anzahl der ruhenden Arbeitsverhéltnisse
wie oben abgebildet dar.

Anteil Frauen
in Prozent

Schwerbehinderte Gesamt Frauen Manner

Schwerbehinderte

(ab 50 %) 17 11 6 64,71 %
Gleichgestellte

(ab 30 %) ) 3 2 60,00 %

Zum Stichtag waren mehr schwerbehinderte bzw. gleichgestellte Frauen als Manner in der
LMBV beschaftigt.

1.1.2 Fliihrungspositionen

Mit dem Gesetz zur Erganzung und Anderung der Regelungen firr die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen an Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im offentlichen
Dienst vom 07.08.2021 (Zweites Flhrungspositionen-Gesetz — FilPoG IlI) wurden auch
Neuerungen zu Zielgrofien fir Fihrungspositionen in Unternehmen eingefiihrt.



1.1.2.1. Aufsichtsrat

Nach der mit dem FUPoG Il eingefiihrten Sonderregelung des § 77 a Abs. 3 GmbHG gilt fur
die Zusammensetzung des Aufsichtsrats einer GmbH mit Mehrheitsbeteiligung des Bundes
unabhdangig von einer Geltung des Mitbestimmungsgesetzes, des Montanmitbestimmungs-
gesetzes oder des Mitbestimmungserganzungsgesetzes § 96 Abs. 2 des AktG entspre-
chend. Danach setzt sich der Aufsichtsrat zu mindestens 30 % aus Frauen und 30 % aus
Mannern zusammen. Eine Pflicht zur ZielgréRensetzung, wie sie in § 52 Abs. 2 GmbHG
durch die Gesellschafterversammlung vorgesehen ist, besteht insoweit nicht (mehr).

Durch Gesellschafterbeschluss vom 13.03.2018 wurde als ZielgréRe fiir den Frauenanteil
im Aufsichtsrat der LMBV 44,44 % festgelegt.

Der Aufsichtsrat der LMBV bestand zum 30.06.2022 zu 44,44 % aus Frauen und 55,56 %
aus Mannern?.

1.1.2.2. Geschaftsfiihrung

Diesbezlglich gilt nunmehr die Sonderreglung des § 77 a Abs. 2 GmbHG. Hat danach eine
GmbH mit Mehrheitsbeteiligung des Bundes mehr als zwei Geschaftsfiihrer, muss mindes-
tens ein Geschéaftsfuhrer eine Frau und mindestens ein Geschaftsfihrer ein Mann sein.
Wenn das Mindestbeteiligungsgebot nach Satz 1 gilt, d. h. mehr als zwei Geschéftsfiihrer
vorhanden sind, besteht nach § 77 Abs. 2 Satz 3 keine Pflicht zur ZielgroRensetzung nach
§ 52 Abs. 2GmbHG. Sind weniger als zwei Geschaftsfiihrer oder zwei vorhanden, bleibt es
bei der Verpflichtung zur Zielgrofensetzung nach § 52 Abs. 2 GmbHG durch die Gesell-
schafterversammlung. Nach § 52 Abs. 2 Satz 3 kann die ZielgréRe auch ,Null* betragen. Mit
Gesellschafterbeschluss am 13.03.2018 wurde die ZielgréfRe der LMBV auf ,Null* festgelegt.
Die LMBV wird durch zwei Geschaftsflhrer vertreten.

1.1.2.3. Fiihrungsebene 1 und 2

Nach § 36 GmbHG haben die Geschaftsfihrer ZielgréRen fiir den Frauenanteil fur die
1. (Leitung der Bereiche) und 2. (Leitung der Abteilungen) Fiihrungsebene festzulegen.
Danach ist die Geschaftsfuhrung bei der Zielgréfienfestlegung grundsatzlich frei. Zu beach-
ten ist jedoch insbesondere die Regelung des § 36 Satz 5 GmbHG, wonach, wenn der (tat-
sachliche) Frauenanteil bei Festlegung der Zielgréfien unter 30 % liegt, die ZielgréRen den
jeweils erreichten (also den tatsachlich vorhandenen) Frauenanteil nicht mehr unterschrei-
ten durfen. Mit Beschluss vom 10.05.2017 hat die Geschaftsfiihrung eine ZielgroRe fir den
Frauenanteil sowohl der 1. als auch der 2. Fihrungsebene von 30 % festgelegt. Die Frist
zur Zielerreichung war hier der 30.06.2022.

" Auf Grund Altersfluktuation veranderte sich zum 01.08.2022 die Frauenquote. Zum 01.08.2022 besteht der
Aufsichtsrat zu 33,33 % aus Frauen und 66,67 % aus Mannern.



Die Zielgroe wurde seitens der LMBV im Berichtszeitraum erreicht.

Anteil Fral.ien

anner =
Man in Prozent

Frauen

Gesamt

Fithrungsebene

1. Flihrungsebene .
(Bereichsleitung) g 3 5 37,50 %
2. Fiilhrungsebene .
(Abteilungsleitung) 4 12 21 36,36 %

Aufgrund von Tatigkeitswechseln veranderte sich im Verlauf des zweiten Halbjahres
2022 die Frauenquote auf der 1. Fihrungsebene auf 22,22 %?.

1.1.3 Eingruppierung

Die geschlechtsunabhangige Vergiitung der Beschaftigten der LMBV erfolgt auf Basis eines
Entgelttarifvertrages, welcher auf der Homepage der LMBV einzusehen ist. Zusatzlich zur
monatlichen Verglitung erhalten die Beschaftigten zwei jahrliche Sonderzahlungen.

Entgeltgruppen (EG)

Gesamt

Frauen

Manner

Anteil Frauen

in Prozent
EG1 3 0 3 0,00 %
EG2 2 0 2 0,00 %
EG3 46 33 13 71,74 %
EG4 41 33 8 80,49 %
EG5 58 32 26 55,17 %
EG6 178 117 61 65,73 %
EG7 179 89 90 4972 %
EGS8 21 10 1 47,62 %
EG9 64 19 45 29,69 %
EG10 13 4 9 30,77 %
EG11 33 12 21 36,36 %
Leitende Angestellte 8 3 5 37,50 %
Geschéftsfiihrung 2 0 2 0,00 %

Die Betrachtung der Entgeltgruppen lasst erkennen, dass der Anteil der weiblichen Beschaf-
tigten in den Entgeltgruppen 3 bis 6 tGberdurchschnittlich hoch ist. In den Entgeltgruppen 7
und 8 sind die Anteile der Frauen und Manner nahezu gleich verteilt. In den Entgeltgruppen
9, 10 und 11 bewegt sich der Frauenanteil um 30 %, hier sind die weiblichen Beschaftigten
unterreprasentiert. Grundsatzlich kann aber konstatiert werden, dass in der LMBV ein hoher
Frauenanteil zu verzeichnen ist. Fr ein Bergbauunternehmen, welches in der Vergangen-
heit eher mannlich dominiert war, ist das eine sehr positive Entwicklung.

? Das Erreichen der ZielgréRe wird im Rahmen von kiinftigen Nachbesetzungen auf der 1. Filhrungsebene angestrebt.



1.1.4 Altersstruktur

Anteil Frauen

Altersstruktur Gesamt Frauen Manner

in Prozent
unter 30 Jahre 16 10 6 62,50 %
30 - 39 Jahre 158 90 68 56,96 %
40 - 49 Jahre 171 91 80 53,22 %
50 - 59 Jahre 253 141 112 5573 %
ab 60 Jahre 50 20 30 40,00 %

Die Verteilung der Beschaftigten innerhalb der Altersstruktur zeigt, dass die mannlichen
Beschaftigten in den Altersgruppen bis 59 Jahre unterreprasentiert sind. Den prozentual
gréten Anteil nehmen sie in der Altersgruppe der tiber 60-Jahrigen ein. Die Frauen sind
am starksten in der Altersgruppe unter 30 Jahren vertreten. In dieser und in der Altersgruppe
zwischen 30 und 39 Jahren sowie zwischen 50 und 59 Jahren liegt ihr Anteil iber der allge-
meinen Frauenquote der LMBV.

1.1.5 Bewerbungen und Stellenbesetzungen

Im Zuge der Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern erfolgt generell eine
geschlechtsneutrale Ausschreibung fur zu besetzende Stellen. Zielstellung ist es, im Zuge
der Bestenauslese, unabhéangig von ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltan-
schauung, Behinderung, Alter oder sexueller Identitédt neue Mitarbeitende fur die LMBV zu
finden.

Unter den 28 Neueinstellungen, welche im Jahr 2022 bis zum 30.06. ihre Arbeit aufgenom-
men haben, sind 18 Frauen, dies entspricht 64,3 %.

Anteil Frauen in

Bewerbungen Gesamt Frauen Manner S
01.01.2022 bis .
30.06.2022 431 181 250 42,0 %

Einstellungen Gesamt  Frauen = Méinner Anteil Frauen in

Prozent
2018 45 22 23 48.9 %
2019 34 19 15 55,9 %
2020 45 19 26 422 %
2021 47 26 21 55,3 %

2022 (bis 30.06.2022) 28 18 10 64,3 %
Gesamt 199 104 95 52,3 %




Die Zahlen machen deutlich, dass sich weibliche Bewerberinnen trotz geringerer
Bewerbungszahlen in den Einstellungsverfahren durchsetzen konnten.

Einstellungen nach
Entgeltgruppen (EG)

Anteil Frauen in

01.01.2018 — Gesamt Frauen Manner Beooant
30.06.2022
EG1-5 61 36 25 59,0 %
EG6 -7 120 62 58 51,7 %
EG8-9 13 6 i 46,2 %
EG 10 — 11 mit BL/GF 5 0 5 0,0 %
~ Gesamt

Im Betrachtungszeitraum wurden etwa zur Halfte Frauen und Manner eingestellt. Je héher-
wertiger die Eingruppierung, desto hoher liegt allerdings der Anteil der Einstellungen von
Mannern.

1.1.6 QualifizierungsmaBnahmen

Frauen wie Manner nehmen gleichermaflen an Qualifizierungsmaflnahmen teil. Im Berichts-
zeitraum haben annahernd so viele Manner wie Frauen an Qualifizierungsmalnahmen teil-
genommen. Teilzeitbeschaftigte sind hier entsprechend inkludiert. Auch befristet Beschaf-
tigten wird die Teilnahme an QualifizierungsmalRnahmen ermdglicht. Fur vertiefende Aus-
sagen wird die Datenbasis im kommenden Berichtszeitraum weiterentwickelt.

2. Ziele und MaRnahmen

Die allgemeinen Ziele des BGleiG (§ 1) und des damit verbundenen Gleichstellungsplans
sind:

- die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu erreichen,

- bestehende Benachteiligungen, welche auf das Geschlecht zurtickzufiihren sind, zu
beseitigen und kinftig zu vermeiden und

- die Familienfreundlichkeit und Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben fir
Frauen und Manner zu verbessern.

Im Folgenden werden Ziele und Mallnahmen beschrieben, die im Geltungszeitraum des
ersten Gleichstellungsplans der LMBV zu einer Férderung der Gleichstellung sowie der Ver-
einbarkeit von Berufstatigkeit, Familie und Pflege beitragen sollen.

2.1 Gleichstellung von Frauen und Méannern

Die LMBV fordert die Gleichstellung von Frauen und Méannern. Dabel setzt sie auf eine
geschlechterunabhangige Ausschreibung von neu zu besetzenden Stellen, eine geschlech-
terneutrale Entlohnung sowie die Chancengleichheit bei der Besetzung von Fuhrungsposi-
tionen.



2.1.1 Fliihrungspositionen

Zur Umsetzung des Gesetzes fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méan-
nern in Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im éffentlichen Dienst fasste die
Geschaftsfihrung am 20.05.2022 folgenden Beschluss:

Ziel
- 1. Fihrungsebene (Bereichsleitung) 30 % Frauen
- 2. Fihrungsebene (Abteilungsleitung) 30 % Frauen.

Damit wurden die fur die Vorjahre bereits formulierten Ziele erneut bestatigt.
Als Frist fur die Erreichung wurde der 30.06.2024 gesetzt.

Des Weiteren wurden durch Gesellschafterbeschluss vom 13.03.2018 folgende Zielgrofen
definiert:

- Aufsichtsrat der LMBV 44,44 % Frauen
- Geschéftsfuhrung der LMBV 0 % Frauen.

Mallnahmen

- Sind Frauen unterreprasentiert, sollen sie bei der Besetzung von Leitungspositionen
bei Vorliegen gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung nach MaRgabe
des § 8 BGleiG bevorzugt berticksichtigt werden.

Fuhrungskréafte werden aufgefordert, auch Frauen zu Bewerbungen um héherwer-
tige Tatigkeiten zu motivieren und auf diesem Weg zu unterstitzen.

- Diein der LMBV bisher erreichten MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf (v. a. Teilzeit, mobile Arbeit) gelten auch flir Frauen in
Fuhrungspositionen. Es ist deutlich zu kommunizieren und darauf hinzuwirken, dass
diese Mdglichkeiten auch tatsachlich auf der Fuhrungsebene genutzt werden
kénnen.

2.1.2 Stellenbesetzungen
Bei Unterreprasentanz von Frauen sollen diese bei Vorliegen gleicher Eignung, Befahi-

gung und fachlicher Leistung nach Mafligabe des § 8 BGleiG bevorzugt berlicksichtigt
werden.

N

iel

- Eine konkrete Zielvorgabe ist wegen berufsspezifischer Besonderheiten und auf-
grund des Fachkraftemangels nicht zielfihrend.

Mafldnahmen

- Auswahl erfolgt im Zuge der Bestenauslese, durch die geschlechterparitatisch
besetzte Paritatische Kommission gemaf Gesamtbetriebsvereinbarung ,Stellenaus-
schreibung”.



2.1.3 Wechsel in eine hoher bewertete Tatigkeit

Fur alle Beschaftigten besteht die Moglichkeit, sich auf eine héher bewertete Position inner-
halb des Unternehmens zu bewerben.

™N

iel
- Eine konkrete Zielvorgabe ist wegen der Freiwilligkeit und individuellen Interessen-
lagen nicht zielfuhrend.

Mafnahmen

- Forderung und Unterstltzung im Sinne eines gezielten Nachfolgemanagements ins-
besondere auch fur Beschaftigte mit familiaren Verpflichtungen durch die Flhrungs-
krafte, z. B. durch eine aktive Aufforderung zur Bewerbung.

- Sind Frauen unterreprasentiert, sollen sie bei der Besetzung, bei Vorliegen gleicher
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung, nach Maligabe des § 8 BGleiG bevor-
zugt beriicksichtigt werden.

- Auswabhl erfolgt durch die geschlechterparitatisch besetzte Paritatische Kommission
gemaly Gesamtbetriebsvereinbarung ,Stellenausschreibung®.

2.1.4 Qualifizierung

Fir alle Beschaftigten besteht die Moglichkeit, an Aus-, Fort- und Weiterbildungsmafinah-
men teilzunehmen. Diese werden intern wie extern angeboten.

Ziel

- Die ausgewogene Teilnahme von Frauen und Mannern an Fort- und Weiterbildungs-
mafRnahmen soll weiter, wie bisher, erméglicht werden.

Malnahmen

- Der ausgeglichene Anteil von Frauen und Méannern bei Teilnahme an Fortbildungs-
veranstaltungen ist weiter zu sichern.

- Die Fuhrungskrafte unterstitzen die Beschaftigten aktiv bei der Auswahl und Teil-
nahme an Fortbildungsveranstaltungen. Dies gilt insbesondere flr Beschaftigte mit
Familienpflichten.

2.1.5 Starkung des Gleichstellungsbewusstseins und Forderung der
Chancengleichheit

Das Gleichstellungsbewusstsein in der LMBV weiterzuentwickeln und in der Unternehmens-
kultur weiter zu verankern ist wesentliches Element des Gleichstellungsplans.

Ziel
- Aspekte der Gleichstellung werden in bestehende MalRnahmen und Instrumente
integriert.
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Mafinahmen
Gendergerechte Sprache weiter in der internen und externen Unternehmenskom-
munikation abbilden?.
Chancengleichheit als grundsatzlicher Baustein in verpflichtenden FlUhrungskrafte-
schulungen.

2.2 Vereinbarkeit von Berufstétigkeit, Familie und Pflege

Das Bewusstsein flir Vereinbarkeit von Beruf und Familie soll tiber alle Fliihrungsebenen
hinweg gestéarkt und gefordert werden. Eine wesentliche MalRnahme hierfir ist die Teil-
nahme am Audit ,berufundfamilie®. Nur wenn Familienfreundlichkeit und -orientierung bei
allen Fihrungskraften und Beschaftigten verankert sind und gelebt werden, kénnen sie Wir-
kung entfalten. Es soll eine Kultur weiterentwickelt und gepflegt werden, die Riicksicht auf
Beschaftigte mit Familienpflichten nimmt und die niemanden aufgrund von Teilzeitbeschaf-
tigung benachteiligt.

Die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben gewinnt immer mehr an Bedeutung.
Fur die Zufriedenheit, die Gesundheit aber auch die Leistungsbereitschaft aller Beschaftig-
ten ist es grundlegend, gute Voraussetzungen zu schaffen, um Familienpflichten und die
Wahrnehmung der dienstlichen Aufgaben vereinbaren zu kbnnen.

Auch mannlichen Beschaftigten sollen die Instrumente zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie Pflege ndhergebracht werden.

In der Personalentwicklungskonzeption der LMBV wird die Gleichstellung von Mannern und
Frauen sowie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den einzelnen Instrumenten und
MalRnahmen weiter untersetzt.

Im Bedarfsfall erhalten Beschéftigte, entsprechend der Gesamtbetriebsvereinbarung
mobiles Arbeiten die Moglichkeit, zur Pflege von Familienangehérigen sowie bei Notwen-
digkeit der Kinderbetreuung, mobil zu arbeiten. Die Gesamtbetriebsvereinbarung ist zum
01.01.2022 in Kraft getreten, aufgrund der SARS-CoV-2-Arbeitsschutzregelungen ist die
Gesamtbetriebsvereinbarung aber erst zum 01.06.2022 wirksam geworden.

2.2.1 Flexibilisierung Arbeitszeit/Mobile Arbeit

Zeit- und ortsflexibles Arbeiten ist als Arbeitsform in der LMBV etabliert. Dazu wurden
Betriebsvereinbarungen zur Gleitzeitarbeit sowie zum mobilen Arbeiten mit der Arbeitneh-
mervertretung abgeschlossen. Die neu in 2021 verhandelte Gesamtbetriebsvereinbarung
mobiles Arbeiten ist seit dem 01.06.2022 wirksam.

Im Hinblick auf die Attraktivitat der LMBV als Arbeitgeber ist das flexible Arbeiten auch ein
zentrales Instrument der Personalfiihrung. Maéglichkeiten der Flexibilisierung sollen weiter
gestarkt werden. Insbesondere die mobile Arbeit wird von den Beschaftigten als Errungen-
schaft geschatzt. Hier gilt es Fiihrungskrafte bei den Anforderungen, die sich aus der Fuh-
rung aus Distanz ergeben, durch geeignete MaRnahmen zu unterstitzen. Mobile Arbeit darf
sich dabei nicht nachteilig auf die berufliche Entwicklung auswirken.

¥ In der Aktenordnung der LMBV sind entsprechende Regelungen und Formulierungshilfen formuliert.
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N

iel
- Beibehaltung und Weiterentwicklung der Mdéglichkeiten der Arbeitszeitflexibilitat
durch Gleitzeitmodelle und Mobile Arbeit.

MalRnahmen

- Schulungsangebote zur ,Flihrung aus Distanz" fir Fuhrungskrafte.

- Weitere Etablierung von e-learning Angeboten, z. B. webbasierte Unterweisungen
und Fortbildungen.

- Zugang zu Videokonferenzsystemen.

- Auch Mannern mit familiaren Pflichten sollen Md&glichkeiten flexibler Arbeitsmodelle
aufgezeigt werden.

- Weiterer Ausbau der Nutzung von webbasierten Beratungen.

- Aufzeigen von Mdéglichkeiten des mobilen Arbeitens.
Perspektivisch wird die Einfihrung einer elektronischen Akte im Kontext der Einfuh-
rung eines Dokumentenmanagementsystems angestrebt, was die Flexibilisierung
der Arbeit erleichtern soll.
Kommunikationsméglichkeiten werden in Hinsicht auf das mobile Arbeiten gepruft
und ggf. erweitert.

2.2.2 Arbeiten in Teilzeit

Die LMBV ermdoglicht Arbeitsmodelle in Teilzeit. Das Arbeiten in Teilzeit ist ein Arbeits-
modell, das aktuell ganz tberwiegend von Frauen in Anspruch genommen wird. Die Teil-
zeitbeschaftigung darf sich dabei nicht nachteilig auf die berufliche Entwicklung auswirken.
Das Personalwesen und der Betriebsrat stehen hier als Ansprechpartner zur Verfligung.

Zum 30.06.2022 befanden sich 53 aktive Beschéftigte in einem Teilzeit-Arbeitsverhaltnis.
Das entspricht einem Anteil von rd. 8,2 %. Hierin enthalten sind sowohl befristete als auch
unbefristete Teilzeiten geman Teilzeit- und Befristungsgesetz sowie Elternteilzeiten.

Ziel
Festhalten an dem.Arbeitsmodell Teilzeitarbeit und weitere Etablierung.

Mafnahmen
Auch Mannern mit familiaren Pflichten sollen Mdéglichkeiten von Teilzeitarbeits-
modellen aufgezeigt werden.

- Die Fuhrungskrafte mit disziplinarischer Verantwortung achten darauf, dass bei Redu-
zierungen der Arbeitszeit auch die Arbeitsaufgaben entsprechend reduziert werden.

2.2.3 Qualifizierung

Den rund 650 aktiven Beschaftigten bietet die LMBV attraktive Arbeitsplatze in den drei
Betrieben Senftenberg, Leipzig und Sondershausen sowie zusatzlich 30 Ausbildungsplatze
in externen Ausbildungsbetrieben. Neben einer tarifgerechten Entlohnung und umfang-
reichen Sozialleistungen bietet die LMBV den Beschaftigten die Moglichkeit der person-
lichen Entwicklung. Beschéaftigte werden nicht nur gefordert, sondern auch geférdert.
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Gemal unserem Leitbild und der entsprechenden Gesamtbetriebsvereinbarung werden
Potenziale der Beschaftigten durch Qualifikation und Weiterbildung geférdert, um unsere
Arbeiten auf einem guten fachlichen Niveau fortzufiihren. Betriebliche Bildung genief3t in
allen Bereichen daher eine hohe Prioritat.

Arbeitgeber und Gesamtbetriebsrat stimmen darin Uberein, dass Leistungsfahigkeit der
Beschéftigten und betriebliche Fortbildung untrennbar miteinander verbunden sind. Arbeits-
platzbezogene Fortbildung tragt zur Erhaltung und Verbesserung der Leistungsféahigkeit der
Beschéftigten bei und sichert das Know-how in den Tatigkeitsfeldern der LMBV. Fortbildung
ist eine wichtige MaRnahme im Rahmen der Personalentwicklungskonzeption. Entspre-
chend der Zielsetzungen des BGleiG werden gleichberechtigte Entwicklungschancen und
Perspektiven unter Beachtung der Vereinbarkeit mit Familienpflichten geboten.

i

- Steigerung des Anteils der Beschéftigten an Fortbildungsmalinahmen allgemein und
speziell der Beschéaftigten in Teilzeit und Elternzeit.

MalRRnahmen
Offnen bestehender Angebote fur vorgenannte Beschaftigtengruppen.
Weitere Etablierung von e-learning Angeboten.
Schaffung der technischen Rahmenbedingungen (z. B. Ausstattung mit Laptops,
niederschwelliger Zugang zu Videokonferenzsystemen).

2.2.4 Gesundheitsforderung fiir Beschaftigte

Dem allgemeinen Wohlbefinden der Beschaftigten ist im Unternehmen besondere Aufmerk-
samkeit zu widmen. Dazu kann eine aktive Gesundheitsforderung beitragen. Neben den
gesetzlich vorgeschriebenen regelmaRigen Gefahrdungsbeurteilungen, Arbeitsplatz-
begehungen, arbeitsmedizinischen Vorsorgeuntersuchungen sowie jahrlich stattfindenden
Arbeitsschutzunterweisungen finden seit 2011 einmal im Jahr die Gesundheitstage in der
LMBV statt. Die Gesundheitstage werden durch den Gesundheitskreis der LMBV orga-
nisiert.

Daneben werden weitere Gesundheitsschutzangebote gemacht, u. a. physiotherapeutische
Angebote, Tutorials zu Bildschirm-Fitness sowie zur Unterstiitzung des Riickens. Die LMBV
mochte damit die Zielsetzung des BGleiG zu Vereinbarkeit von Berufstatigkeit, Familie und
Pflege fordern.

Ziele
Festhalten und Ausbauen der Angebote zur kérperlichen und mentalen Gesund-
heitsférderung in der LMBV.
Ggf. ldentifikation von weiteren geeigneten Zielsetzungen und Maflnahmen zur
Gestaltung von Angeboten zur Gesundheitsforderung im Rahmen des Audits
Jberufundfamilie”.

MaRnahmen

- Regelmalige Sitzung des Gesundheitskreises.

- Die LMBV wird am Audit ,berufundfamilie® der berufundfamilie Service GmbH teil-
nehmen.

- Weitere Beschaffung héhenverstellbarer Schreibtische mit dem Ziel der Ausstattung
aller Arbeitsplatze.
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2.2.5 Audit ,,berufundfamilie

Um den kiinftigen Entwicklungen, insbesondere dem auch in unserer Arbeitswelt ange-
kommenen Fachkraftemangel gewachsen zu sein und weiterhin qualitativ gute Bewerber
fur das Unternehmen gewinnen zu kénnen, wird die LMBV an der Auditierung zur Erlangung
des Zertifikats ,berufundfamilie” teilnehmen. Mit Hilfe dieses strategischen Managementin-
struments soll die Personalpolitik der LMBV noch starker familien- und lebensphasenorien-
tiert ausgerichtet werden. Diese Zielsetzung ist ebenfalls Element des Nachhaltigkeits-
managements der LMBV.

™N

iel
- Erlangung des Zertifikats Audit ,berufundfamilie®.

MaRnahmen

- Die LMBV wird am Audit ,berufundfamilie® der ,berufundfamilie Service GmbH" teil-
nehmen, um aus den Empfehlungen im Prozess erganzende Ziele und MaRnahmen zu
identifizieren und ggf. umzusetzen.

2.2.6 Prasentation der LMBYV als attraktiver Arbeitgeber

In der LMBV sind MaRnahmen und Instrumente, die die Arbeitgeberattraktivitat férdern,
bereits etabliert, wie zum Beispiel die Moglichkeit mobiler Arbeit, die Moglichkeit der Inan-
spruchnahme von Gleitzeit und Teilzeitmodellen.

Ziel
- Ausbau der Prasentation der LMBV als attraktiver und familienbewusster Arbeit-
geber.

Malinahmen

- Weiterentwicklung interner und externer Kommunikationskanale zur Vermittlung rele-
vanter Themen, z. B.: Homepage der LMBYV, Mitarbeiterportal.

- Verstarkter Einsatz von Social Media (Xing/Kununu, LinkedIn, Twitter).

3. Controlling und Berichtswesen

Zu den vorgenannten Zielen und MaRnahmen soll eine Datengrundlage erstellt werden,
welche valide Aussagen anhand definierter Kennzahlen und Kenngrof3en in Bezug auf den
Stand der Gleichstellung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben zulédsst. Die
ersten beiden Jahre des ersten Gleichstellungsplans der LMBV sollen genutzt werden, um
die entsprechenden Daten zu erheben und die dafir notwendigen Statistiken erstellen zu
kénnen. Der Gleichstellungsplan ist unter diesen Gesichtspunkten bei Bedarf zu aktuali-
sieren.

4. Rahmenbedingungen
Alle aufgezeigten Maflinahmen zur Zielerreichung stehen unter dem Vorbehalt, dass die not-

wendigen Ressourcen im Rahmen der Budgetplanung zur Verfigung gestellt werden
konnen.
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5. Ausblick

Gleichstellungsarbeit muss kontinuierlich gepflegt und fortgesetzt werden. Nachhaltige
Gleichstellungsarbeit braucht:

A - Einen Blick in die Zukunft

In den kommenden vier Jahren werden ca. 90 der zum 30.06.2022 aktiven Beschéftigten
der Altersgruppe 63 - 67 angehotren bzw. diese erreichen. Fur die Leitungsebenen (Arbeits-
gruppenleitung bis Geschéftsfiihrung) gilt dies fir 17 Beschaftigte. Die altersbedingte Fluk-
tuation stellt in dieser Spannbreite des moglichen Renteneintritts eine besondere Heraus-
forderung in der Nachfolgeplanung dar. Die hieraus resultierenden Nachbesetzungen brau-
chen eine angemessene Lenkung auch in Bezug auf die Gleichstellung. Die Flhrungskrafte
tragen hier eine wesentliche Mitverantwortung. Die Nachfolgeplanung unter Berucksichti-
gung der ausgewogenen Stellenbesetzung hat insofern einen erheblichen Stellenwert in der
Personalentwicklungskonzeption der LMBV.

B - Flexibilitat und Weiterentwicklung

Gleichstellungsmafinahmen sind Teil der Personalentwicklung, die den gleichen Verande-
rungen unterliegt wie die Menschen, auf die sie ausgerichtet ist. Der Erfolg von Gleichstel-
lungsmalinahmen héngt in hohem MalRe davon ab, wie weit es gelingt, die Beschaftigten
durch Personalentwicklung im flieRenden Prozess gesellschaftlicher und beruflicher Veran-
derungen mitzunehmen und zu beteiligen.

C - Kontinuitat

Gleichstellung bendétigt eine verlassliche Ressourcenausstattung, damit nicht, wie in der
Vergangenheit geschehen, MaRnahmen aus Ressourcenmangel zurlickgestellt werden
missen. Im Gleichstellungsplan liegt die Chance, diese Rahmenbedingungen gemeinsam
zu verwirklichen. Wenn wir diese Chance konsequent ergreifen und Gleichstellung in der
taglichen Arbeit leben, wird die LMBV in der Gleichstellung der Geschlechter sowie bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie weitere Entwicklungsschritte umsetzen kénnen.
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