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VORWORT

Frauen bekommen weniger Gehalt, arbeiten haufiger
in Teilzeit, landen seltener in Fihrungspositionen - an
dieser Situation hat sich leider seit Jahren nicht viel

geandert.

Bei der Stadtverwaltung liegt der Frauenanteil in der
Fuhrungsebene zurzeit erst zwischen 35 und 36 Pro-
zent. Damit lassen wir Potenziale ungenutzt und ver-
geben eine Chance. Der demografische Wandel fiithrt
auch bei den Fihrungspositionen zu einerw starken
Fluktuation. Damit haben wir in den néchsten Jahren
die Chance, noch mehr als bisher die Potenziale von
Frauen zu nutzen und gleichzeitig der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern ein Stiick ndher zu kommen.
Das Konzeptzum Thema ,,Frauen in Fiihrung* beleuch-
tet die Mafinahmen, die fir die Gewinnung und Bin-
dung von weiblichen Fithrungskréften bei der Stadt-
verwaltung ergriffen werden. Viele Mafinahmen gelten
aber auch fir Frauen und Méanner gleichermafien.
Gleich zwei der sieben strategischen Ziele des Verwal-
tungsvorstandes zur Personal- und Organisationsent-
wicklung berihren direkt den Prozess der paritéati-
schen Besetzung von Fihrungspositionen mit Frauen
und Méannern:

Zum einen hat sich der Verwaltungsvorstand das Ziel
gesetzt bis 2021 50 Prozent aller Fihrungspositionen,
insbesondere der ersten Fihrungsebene (Ressort-,
Amts- und Stadtbetriebsleitungen), mit Frauen zu
besetzen.

Zum anderen ist die nachhaltige Umsetzung der
Mafinahmen aus dem Audit berufundfamilie unab-
dingbar.

Das Konzept fiir die Personal- und Organisations-
entwicklung enthilt umfangreiche Mafinahmen, die
auch die Férderung von Frauen betreffen:
Aufstockung von Arbeitszeit

Arbeiten von zu Hause aus und Vereinbarkeit von Beruf
und Familie/Pflege

Kinderbetreuungsmaoglichkeiten

Karriere auch mit Teilzeit

Wiedereinstieg nach Elternzeit

Diese Mafinahmen wurden weitergedacht und ent-
wickelt und werden auf den folgenden Seiten vorge-
stellt. So sollen tiber die Fortbildung ,,Mein Fithrungs-
potenzial erkennen“ Frauen fir Fiihrung motiviert

werden. Ein geplantes Mentoring-Programm richtet

sich ebenfalls gerade an Frauen, die sich Erfahrungswis-
sen von einem geschulten Mentor oder einer geschulten
Mentorin aneignen mochten.

Die Moglichkeit von ,Fihren in Teilzeit* wird weiter
vorangetrieben. Hierbei ist die Besetzung von Fuh-
rungspositionen mit Fihrungstandems oder mitredu-
zierter Stundenzahl moglich. Um im Auswahlverfahren
nicht herkémmlichen Stereotypen zu verfallen, wird
dieses Thema Inhalt einer neuen Schulung sein.

In den Entgelt-und Vergiitungsgruppen, in denen noch
keine paritétische Verteilung von Mdnnern und Frauen
realisiert werden konnte, wird eine schrittweise Erho6-
hung des unterreprisentierten Geschlechts um jeweils
2 Prozent im Abstand von 3 Jahren bis zum Zielwert
50 Prozent erfolgen. Dabei soll die sogenannte ,,gla-
serne Decke®’ (Beamte/innen A11, Tarifbeschéaftigte
E10) durchbrochen werden, indem Frauen bei gleicher
Eignung, Fihigkeit und fachlicher Leistung bevorzugt
werden.

Damit erfillen wir nicht nur die rechtlichen Vorgaben
nach dem Landesgleichstellungsgesetz, sondern kom-
men unserer gesellschaftlichen Verantwortung nach.
Wir moéchten unsere Verwaltung zukunftssicher auf-
stellen, indem die Realisierung der Gleichstellung von
Frau und Mann integraler Bestandteil der Personal-

entwicklung ist.

Y/ S(B N

Andreas Mucke
Oberbirgermeister
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Dr. Johannes Slawig
Stadtdirektor

1 »Gldserne Decke”: Der Begriff ist eine Metapher fiir das Phdnomen,
dass qualifizierte Frauen kaum in die Top-Positionen in Unternehmen
oder Organisationen. Der Begriff beschreibt die Entgeltgruppe, in der
der Frauenanteil ,kippt“. Bei der Stadt Wuppertal z.B. von einem Frauen-
anteil von 62 Prozent in A11 zu einem Frauenanteil von 41 Prozent in
A12 oder einem Frauenanteil von 64 Prozent in EQ9 zu einem Anteil von

42 Prozent in E10.



DATEN-
UBERBLICK

Im Jahr 2017 zahlt die Stadtverwaltung Wuppertal
inklusive der Eigenbetriebe 5.157 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Der Frauenanteil liegt mit 3.045 Mit-
arbeiterinnen bei rund 59 Prozent. Bei Betrachtung
der Beschéaftigung in Vollzeit verschiebt sich das Bild
bereits ein wenig. Von 3.715 Beschéftigten in Vollzeit
sind rund 47 Prozent weiblich (1.733).

Unterscheidet man die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter wiederum in Tarifbeschiftigte und Beamtinnen/
Beamte verschiebt sich die Verteilung von Méinnern
und Frauen ins Gegenteil. Von 4.206 Tarifbeschéf-
tigten sind 2.685 weibliche Beschéftigte; das macht
einen Frauenanteil von rund 64 Prozent. Von 951 Be-
amtinnen/Beamten sind 360 weiblich; der Frauenanteil

schrumpft hier auf gerade mal rund 38 Prozent.

Planbare/unplanbare Fluktuation

und Altersstruktur

Bei der Einteilung der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in Altersgruppen ist die der 50- bis 55-Jahrigen am
groften. Bei der getrennten Betrachtung von Frauen

und Mannern ergibt sich kein Unterschied.

Neben der planbaren Fluktuation durch den Eintritt
in den Ruhestand ist flir die Personalbedarfsplanung
eine unplanbare Fluktuation zu prognostizieren,
die durch sonstige Abgdnge wie z.B. Kiindigungen,
Arbeitgeberwechsel etc. entsteht. Bei Einbeziehung
der unplanbaren Fluktuation (es wird hier ein Durch-
schnittswert der vergangenen Jahre zugrunde gelegt)
wird der enorme Handlungsbedarf noch deutlicher.
In der Zeit von 2018 - 2021 verlassen demnach voraus-
sichtlich 576 Beschéftigte die Stadtverwaltung.

Die Fluktuation beim Fuhrungspersonal ist weiter
exorbitant hoch und betragt um die 40 Prozent. Vor
allem auf der Ebene unterhalb des Verwaltungsvorstan-
des steht ein Generationswechsel an, der mit den Chan-
cen und Risiken im Change-Management einhergeht.
Bis 2025 werden uns 16 Fiihrungskréfte von insgesamt

34 der ersten Fihrungsebene verlassen.

Teilzeitbeschiiftigte

als Fach-und Fiihrungskréaftepotenzial

1.442 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter arbeiten in Teil-
zeit. Das sind rund 28 Prozent aller 5.157 Beschéftigten.
Der Frauenanteil an den Teilzeitbeschéftigten ist hier
erwartungsgemaf’ hoch und betridgt rund 91 Prozent.
Rund 43 Prozent der weiblichen Beschéaftigten arbei-
ten in Teilzeit! Lediglich rund 6 Prozent der ménnlichen
Beschiftigten (2.112 Mitarbeiter, 41 Prozent gesamt)

wiéhlen eine Teilzeitbeschéftigung.

Ob Ménner oder Frauen ihre Arbeitszeit aufstocken
mochten, hingt von ihrer Lebensphase und weiteren
Faktoren ab. Das Interesse der Verwaltung geht dahin,
die Arbeits- und Rahmenbedingungen so gliinstig wie
moglich zu gestalten, damit Beschéftigte mehr Arbeits-
zeit anbieten konnen, gerade auch fur Fuhrungstéatig-
keiten. Die Aufstellung als familienfreundlicher Ar-
beitgeber durch das Audit berufundfamilie mit den
Aspekten Teilzeit, Telearbeit, mobilem Arbeiten und
eine voranschreitende Digitalisierung werden maifigeb-
lich dazu beitragen, Kapazitaten fur die Verwaltung zu

gewinnen.

Die Altersgruppen der 30 - 44-Jédhrigen sind in der fol-
genden Tabelle besonders hervorgehoben. Insgesamt
282 Frauen und 22 Manner stehen vor der Entschei-
dung, wie sie ihre Karriere und ihren Beruf - vorwie-
gend voraussichtlich mit Kindern - meistern kénnen.
Somitist die Vereinbarkeit von Fithrung und Beruf eine
wichtige Voraussetzung, um einen hoheren Frauenan-

teil in Fihrungspositionen zu erreichen.
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Ubersicht Teilzeitbeschdftigte, Kernverwaltung 2017

Geschlecht

Mdnner

Altersgruppe Unterhadlftig Halftig
beschiiftigt beschdftigt

< 25 Jahre

25-29 Jahre
30-34 Jahre
35-39 Jahre
40-44 Jahre
45-49 Jahre
50-54 Jahre
55-59 Jahre
60 + Jahre

Ergebnis Mdnner

Frauen

< 25 Jahre

25-29 Jahre
30-34 Jahre
35-39 Jahre
40-44 Jahre
45-49 Jahre
50-54 Jahre
55-59 Jahre
60 + Jahre

Ergebnis Frauen

Gesamt

13

10

50

58

12
25
31
28
32
37
18
168

193

Uberhdilftig Vollzeit

beschdftigt

11

12
21
15
75

11
31
84
84
134
163
174
104
785

860

26
108
131
140
118
151
258
260
209

1401

64
188
120

88

85
160
229
257
182

1373

2774

Gesamt

26
113
136
145
130
158
270
282
231

1491

65
201
164
203
208
335
431
478
309

2394

3885



Filihrungspositionen

2017 waren von 108 Fuhrungskraften 32 Frauen. Das
macht einen Frauenanteil von 30 Prozent in Fihrungs-
positionen. Die 4 Dezernate (ohne den Geschéftsbereich
des Oberbilirgermeisters) werden ausschliefilich von
Ménnern geleitet. Abgesehen von den Dezernatsleitun-
gen (Wahlbeamte/innen) ist insgesamt ein positiver
Trend zu verzeichnen. (Die Zahlen zu Fihrungsposi-
tionen beinhalten nicht die Eigenbetriebe.)

Anzahl der Fithrungskrdafte (Stichtag 1. Jan. fiir die Zahlen aus dem Vorjahr)

Dezernentinnen/ Ressort-, Stadtbetriebs-,

Dezernenten Amtsleitungen

Sonstige Gesamt

2017 Frauen 0 9 3 12
Mdanner 4 21 1 22
gesamt 4 30 4 34
Frauen in % 0% 30% 75% 35%
2016 Frauen 0 10 3 13
Mdanner 5 19 1 20
gesamt 5 29 4 33
Frauen in % 0% 35% 75% 39%
2015 Frauen 0 9 4 13
Mdnner 5 20 2 22
gesamt 5 29 6 35
Frauen in % 0% 31% 67% 37%
2014 Frauen 0 8 4 12
Mdanner 5) 18 2 20
Gesamt 5 26 6 32
Frauenin % 0% 31% 67% 38%
2013 Frauen 0 8 3 11
Mdanner 4 19 2 21
Gesamt 4 27 5 32
Frauen in % 0% 30% 60% 34%
2012 Frauen 0 8 3 11
Mdanner 4 19 2 21
Gesamt 4 27 5 32
Frauen in % 0% 30% 60% 34%
2011 Frauen 0 8 3 11
Mdanner 4 19 2 21
Gesamt 4 27 5 32

Frauen in % 0% 30% 60% 34%

Abteilungs-,
Fachbereichs-
leitung

30
50
80
38%

30
50
80
38%

27
61
88
31%

29
50
79
37%

24
47
71
34%

23
50
73
32%

22
51
73
30%

Gesamt

32

76
108

30%

43

75
118

36%

58
110
163

33%

41

75
116

36%

35

72
107

33%

34

75
109

31%

33

76
109

30%
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Frauen in Fiihrungsposition
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ZIELWERTE ZUR

STEIGERUNG

DES FRAUENANTEILS

Ziel: Der Anteil der Fiithrungspositionen in der ersten
Fiihrungsebene nach dem Verwaltungsvorstand wird
im Jahr 2021 zu 50 Prozent mit Frauen besetzt sein.

Jahr der

Fluktuation

Mdnnl. Weibl.
besetzt besetzt

2018 Geschdftsbereich Soziales, X
Jugend, Schule und Integration

2018 Geschdftsbereich Kultur und Sport / X
Sicherheit und Ordnung

2018 Geschdftsbereich Soziales, X
Jugend, Schule und Integration

2019 Geschaftsbereich Kultur und Sport / X
Sicherheit und Ordnung

2020 Geschaftsbereich Stadtentwicklung, X
Bauen, Verkehr und Umwelt

2021 Geschaftsbereich Kultur und Sport / X
Sicherheit und Ordnung

2022 Geschaftsbereich Soziales, Jugend, X
Schule und Integration

2022 Geschaftsbereich X
des Oberbirgermeisters

2023 Geschdaftsbereich Stadtentwicklung, X
Bauen, Verkehr und Umwelt

2023 Geschaftsbereich X
zentrale Dienstleistungen

2023 Geschaftsbereich Soziales, Jugend, X
Schule und Integration

2024 Geschdftsbereich Stadtentwicklung, X
Bauen, Verkehr und Umwelt

2024 Geschiftsbereich X
zentrale Dienstleistungen

2024 Geschaftsbereich Kultur und Sport / X
Sicherheit und Ordnung

2025 Geschaftsbereich X

zentrale Dienstleistungen

Insgesamt gibt es bei der Stadtverwaltung in 2017

34 Fuhrungskrifte in der ersten Fithrungsebene un-
terhalb des Verwaltungsvorstandes. Die Eigenbetriebe
werden separat erfasst. Fiir eine 50 prozentige Beset-
zung mussten sich insgesamt 17 Frauen wiederfinden.
Es sind derzeit 12 Frauen auf entsprechenden Positi-

onen.

Zielerreichung bis 2021:

Durch Eintritt in den Ruhestand bis 2021 wird die An-
zahl von 12 Frauen um 2 reduziert. Es verbleiben
demnach 10 Frauen in Fihrungsverantwortung in
der ersten Fihrungsebene. Bei 6 Abgingen insgesamt
(4 Manner und 2 Frauen) konnte bei 100%tiger Nachbe-
setzung aller 6 Stellen durch Frauen der Frauenanteil
auf maximal 16 erh6ht werden. Die Zielerreichung
(17 Frauen) wirde somit sogar dann verfehlt, wenn

samtliche Stellen mit Frauen besetzt wiirden.

Zielerreichung bis 2023:

Durch Eintritt in den Ruhestand bis 2023 wird die
Anzahl von 12 Frauen um 5 reduziert. (2 bis 2021
und weitere 3 bis 2023). Es verbleiben demnach 7 Frau-
en in Fihrung. Bei 11 Abgéngen insgesamt missten
10 Stellen mit Frauen nachbesetzt werden, um die Zahl
17zu erreichen. Lediglich eine Stelle kbnnte mit einem
Mann besetzt werden.

Zielerreichung bis 2025:

Durch Eintritt in den Ruhestand bis 2025 wird die An-
zahlvon 12 Frauen um 6 reduziert. Es verbleiben dem-
nach 6 Frauen in Filhrung. Bei 16 Abgingen insgesamt
miussten 11 Stellen mit Frauen nachbesetzt werden,
um die Zahl 17 zu erreichen. 4 Stellen kénnten mit
Maéannern besetzt werden.

Es wird deutlich, dass das Ziel der Besetzung von 50 Pro-
zentder Fuhrungspositionen der ersten Fiithrungsebene
unterhalb des Verwaltungsvorstandes eine sehr grofie
Herausforderung darstellt, und zwar auch dann noch,
wenn erst die Fluktuation bei durch mit Mdnnern besetz-
ten Stellen in den Jahren 2021 bis 2023 genutzt wirde.
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Ziel: In den folgenden Bereichen, in denen noch keine
paritatische Verteilung von Méannern und Frauen
realisiert werden konnte, wird eine schrittweise Erho-
hungdesunterreprasentierten Geschlechts um jeweils
2 Prozent im Abstand von 3 Jahren bis zum Zielwert

50 Prozent erfolgen.

Die glaserne Decke liegt bei der Besoldungsgruppe A14
mit einem Frauenanteil von 35 Prozent. Nach A13 L2E2
(alt A13/hD) mit einem Frauenanteil von 62 Prozent

ist der Frauenanteil in der ndchsthéheren Besoldungs-
gruppe wesentlich geringer. Bei den Angestellten liegt
die ,glaserne Decke” bei E10. Hier liegt der Frauenan-
teil bei 47 Prozent zu 70 Prozent bei E09 B/C (alt E09).

Mafinahme: Ab der ,,gldsernen Decke” sind Frauen bei
gleicher Eignung, Fahigkeit und fachlicher Leistung
(Bestenauslese) zu bevorzugen, aufier in der Person

des Mitbewerbers liegende Griinde iberwiegen (LGG).

Darstellung der glédsernen Decke im Bereich der Beamten/innen ab dem ,gehobenen Dienst” aufwdrts (2017)

Besoldungsgruppe Beschidiftigte Frauenanteil
A9 L2E1 (alt A9/gD) 33 23
A10 L2E1 (alt A10) 64 44
A1l 116 70
A12 116 60
A13 L2E1 (alt A13/gD) 73 27
A13L2E2 (alt A13/hD) 21 13
Al4 31 11
A15 21 4
A16 8 2
B2 2 0
B5 1 0
B6 2 0
B7 1 0
B10 1 0

in % Zielquoten
70%
69%
60%
52%
37% 39%
62%
35% 37%
19% 21%
25% 27%
0% 2%
0%
0%
0%
0%

Darstellung der gldsernen Decke bei den Tarifbeschiftigten ab dem ,gehobenen Dienst” aufwdrts (2017)

Entgeltgruppe Beschidiftigte Frauenanteil
E09 B/C (alt E09) 196 138
E10 221 103
E11 181 81
E12 113 39
E13 63 37
E14 54 27
E15 22 11
E15UE 13 5)
E150+ Zulage 5 0

in % Zielquoten
70%
47% 49%
45% 47%
35% 37%
59%  59%°
50%
50% 50%
38% 40%
0%

?Hinweis. In diesen Entgeltgruppen sind viele Frauen in Teilzeit, daher sind es viele ,Kopfe. Sie sind oftmals in Spezialberufen eingesetzt, z.B. als Arztinnen,

Juristinnen oder technische Beschaftigte. Wir schlagen vor, die Zielquote bei dem héheren Wert zu belassen.
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MASSNAHMEN
ZUR FORDERUNG VON
FRAUEN IN FUHRUNG

Um den Anteil von Frauen in Fiithrungspositionen zu er-
hoéhen, werden verschiedene Mafinahmen hinsichtlich
der Stellenausschreibungen und Stellenbesetzungsver-
fahren ergriffen.

1. Bei allen organisatorischen Verinderungen wird
das Potenzial von Frauen in die Gestaltung neuer
Strukturen mit einbezogen um ggf. die Ubertragung
hoherwertiger Tétigkeiten zu ermoglichen. Zur Steu-
erung soll vor Organisationsverfigungen die Gender
Checkliste von der federfihrenden Leistungseinheit

ausgefullt werden.'

2.Im Rahmen der Jahresgespriche werden grundsétz-
lich Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
besprochen. Diese Gespriache werden von Fiuhrungs-
kraften genutzt, um insbesondere Mitarbeiterin zu
motivieren, sich in die Richtung der eigenen Starken
weiterzuentwickeln bzw. sich auf hoherwertige Tatig-

keiten zu bewerben.

3. Grundsétzlich werden alle Stellen auch fiir Teilzeit-
krifte ausgeschrieben, sofern zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. Dies gilt auch fur Fih-
rungsfunktionen. Sollte eine Besetzung in Teilzeit nicht
moglich erscheinen, istdies nach der Dienstanweisung
zur Regelung der Stellenbesetzungsverfahren schrift-
lich zu begriinden. Beschéftigte in Teilzeit kénnen sich
i.d.R. auf alle Stellen bewerben. (siehe Punkt ,, Fiihren

in Teilzeit“)

" Die seit 2006 bestehende Checkliste zu Organisationsverfiigungen ist

als Anlage beigefiigt.

4. Alle zu besetzenden Stellen in der Gesamtverwal-
tung werden grundsétzlich intern ausgeschrieben. Fur
befristet Beschéftigte gelten Besonderheiten nach der
Dienstanweisung zur Regelung der Stellenbesetzungs-
verfahren. Konnen Stellen nicht mit internen oder be-
fristet Beschéftigten besetzt werden, werden sie nach
Genehmigung extern ausgeschrieben.

Das Prozedere wird durch die Dienstvereinbarung
Stellenbesetzung geregelt. Uber Ausnahmen wird im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten

entschieden.

5. Alle externen und internen Stellenausschreibungen
erhalten den Zusatz ,Die Stadtverwaltung Wupper-
tal hat sich die berufliche Forderung von Frauen zum
Ziel gesetzt. Daher sind Bewerbungen von Frauen aus-

driicklich erwiinscht.”

6. Alle externen Stellenausschreibungen erhalten das
Logo des Audit berufundfamilie und den Zusatz, dass
sich die Stadt Wuppertal als familienorientierte Verwal-

tung hat zertifizieren lassen.

7. Interne und externe Medien wie das Intranet/Inter-
net, werden gezielt fliir die Ansprache in untypischen
Bereichen genutzt.

8. Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der
Stellenausschreibung klar zu beschreiben und beruht
auf der Arbeitsplatzbeschreibung. Neben der fachlichen
Kompetenz sind insbesondere soziale Kompetenzen

gefordert.
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9.1In den Bereichen?, in denen Frauen unterreprisen-
tiertsind, sind bei ausreichenden Bewerbungen ebenso
viele Frauen wie Méanner oder bei einer geringen An-
zahl von Bewerbungen alle Bewerberinnen einzuladen,

wenn sie die geforderte Qualifikation erfillen.

10. Fur die Beurteilung der fachlichen Leistung,
Eignungund Befdhigung sind ausschliefilich die Anfor-
derungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes mafigeb-
lich. Bei der Auswahlentscheidung sollen Erfahrun-
genund Fihigkeiten zum Beispiel aus der Betreuung
von Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen wer-
den, soweit diese fur die zu Ubertragenden Aufgaben

von Bedeutung sind.

11. Fur Abteilungsleitungen, Fachbereichsleitungen,
Ressort-, Amts- und Stadtbetriebsleitungen erfolgt so-
wohl bei internen als auch nach externen Ausschrei-
bungen die Personalauswahlim Rahmen eines Assess-
ment-Center-Verfahrens, welches insbesondere die
Fiihrungskompetenzen zum Gegenstand hat.

12. Frauen sind bei gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung bevorzugt zu bertlicksichtigen,
soweit in der jeweiligen Entgelt-/Verglitungsgruppe
weniger Frauen als Ménner sind. Einschriankung: dies
gilt nur, wenn in der Person des Bewerbers liegende
Griinde nicht iiberwiegen (LGG).

13. Im Rahmen des Audit berufundfamilie werden
umfangreiche Mafinahmen zur Teilzeit, flexibler
Arbeitszeitgestaltung, Home-Office, Mobilem Arbeiten
und zur Kinderbetreuung und Pflege von Angehorigen
umgesetzt, die Beschéaftigten bzw. Bewerber/innen zur

Verfugung stehen.

2Definition Bereiche: Hiermit sind sowohl unterreprdsentierte Berufs-
gruppen als auch die Entgelt- und Verglitungsgruppen der ,gldsernen

Decke” gemeint.
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MASSNAHMEN
ZUR MOTIVATION,

BEGLEITUNG

UND UNTERSTUTZUNG

Um den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen zu
erhohen, werden verschiedene Mafinahmen hinsicht-
lich der Motivation von Frauen ergriffen. Die bewéhrte
Fortbildungsreihe ,,Fit- fiir- Fihrung® wird fortentwi-
ckelt, um insbesondere Frauen anders anzusprechen,

sie zu unterstiitzen und zu begleiten.

1. Erstmalig ist ein speziell auf Frauen zugeschnittenes
Angebot vorgesehen, um bei mehr weiblichen Beschéf-
tigten als bisher das Thema ,,Fiithrung” fiir ihre eigene
berufliche Zukunftin den Fokus zu rucken. Zielgruppe
der Mafinahme “Mein Fihrungspotenzial erkennen”
sind Beschéftigte, die sich erfahrungsgemaf zunéachst
informieren und absichern moéchten, ob Fiihrung den
personlichen Neigungen entspricht. Im Anschluss an
diese ,Schnupperangebote® ist eine Potenzialanalyse
angedacht, um mogliches Fuhrungspotenzial lokalisie-
ren zu konnen. Dieses Angebot wird sich auch speziell
an Frauen richten. Je nach Riickmeldung soll ein Ange-
bot auch fir halbtags beschéftigte Frauen im Vormit-
tagsbereich unterbreitet werden.

2. Die bisherige Mafinahme ,,Fit fiir Teamleitung*
wird bezuglich der Teilenehmer/innen evaluiert, um
Erkenntnisse tiber eine potentielle Fortfithrung zu ge-

winnen.

3. Die Maflnahmen ,,Fit fiir Flihrung Basics“ und “Fit
fir Fiilhrung update” dienen der Auffrischung und
Aktualisierung neuer Inhalte. Sie sind dynamisch und

auf die jeweiligen Bedarfe angelegt.

4. Aus den Teilnehmer/innen der Basics- und Update-
Gruppen werden sich auf eigene Initiative Fiihrungs-
kriiftezirkel bilden, die gemeinsam weiter an Fih-
rungsthemen arbeiten und sich in vertrauter Atmo-

sphére austauschen konnen. Sie sind ein Forum zur

Kollegialen Bearbeitung zu Fragen, Herausforderungen
und Problemstellungen im Fithrungsalltag. Die Treffen
sollen bis zu viermal jéhrlich a 2 Stunden selbstver-
antwortlich stattfinden und sind in diesem Umfang

Dienstzeit.

5. Bei Bedarf kann eine solche Gruppe nach 1-2 Jahren
Gruppenarbeit eine extern moderierte Sitzung zur
Auffrischung von Themen und Instrumenten sowie
zur Weiterentwicklung der methodischen und person-

lichen Kompetenzen erhalten.

6. Fihrungskriaften wird zukinftig ein Fithrungs-
coaching zur Verfiigung stehen. Jede neue Fiihrungs-
kraft - ob erstmals in der Fuihrungsrolle oder in ge-
anderter Fuhrungsfunktion - bekommt ein Einzel-
coaching finanziert. Es besteht somit Gelegenheit der
Reflexion, der Fehlervermeidung und der personlichen
Kompetenzsteigerung z.B. im Umgang mit Konfliktsi-

tuationen.

7.Neben dem Coaching wird Fithrungskréiften zuktnf-
tig auch ein Mentoring-Programm zur Verfugung
stehen. Durch eine/n geschulte/n Mentor/in kann
Erfahrungswissen weitergegeben werden, das man sich
durch Bucher oder Fortbildungen in dieser Form nur
schwer selbst aneignen kann. Auf eine ausgewogene
Beteiligung von Frauen an diesem Programm wird be-

sonders geachtet.

8.Im Rahmen eines Fiihrungskréftezirkels wurde eine
,Begriuflungsmappe fir Flihrungskriifte“ entwickelt.
Die Ubergabe der Begriiiungsmappe wird in einem
angemessenen Rahmen erfolgen, um auf diese Weise
auch die Wertschiatzung gegeniiber der neuen Fuh-

rungskraft zum Ausdruck zu bringen.
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RAHMEN-

BEDINGUNGEN

FUR

GUTE FUHRUNG

Esistdie grofie Herausforderung, die neuen Fiihrungs-
generationen im Sinne der Leitlinien fir Fihrung und
Zusammenarbeit stark zu machen, sich als Motor fur
Verianderungsprozesse zu definieren. Verdnderungs-
prozesse miussen immer einhergehen mit einem klu-
gen Akzeptanzmanagement und einem ,gesunden
Fihren®. Die oben beschriebenen Module der Fit-fir
Fihrungs-Reihe sind ein wertvolles Rustzeug. Die Er-
ginzung um die methodische Anleitung zur kollegialen
Beratung und die Schaffung entsprechend strukturier-
ter Angebote zum kollegialen Austausch wird wesent-
lich dazu beitragen, die Fihrungskrafteentwicklung

nachhaltig zu gestalten.

Fur die erfolgreiche Begleitung der Fihrungskrafte
durch eine Kollegiale Beratung und/oder ein Fihrungs-
coaching wird es immer entscheidend darauf ankom-
men, ob dem Thema Fithrung bei der Ubernahme
neuer Aufgaben auch genligend Zeitressourcen zur
Verfiigung stehen. Im Rahmen des Audits berufundfa-
milie ist das Thema ,,Zeit fiir Fiithrung" als kritische
Grofse herausgearbeitet worden. Dem Thema soll im
Rahmen von Fithrungsveranstaltungen besondere Auf-

merksamkKkeit geschenkt werden.

Bei dem anstehenden Wechsel von Fihrungskréften
gibt es auch die Chance der Weitergabe von geschriebe-
nen und ungeschriebenen Unternehmensregeln an die
néichste Generation, was wiederum durch die Méglich-

keiten des Wissensmanagements aufgegriffen wird.

Das Anforderungsprofil ist durch die Leitlinien fir
Fuhrungund Zusammenarbeit, die Schulungselemen-
te aus Fit fur Fihrung und die bisherigen Texte fur
Ausschreibungen gepréagt. Dieses Anforderungspro-
fil muss immer wieder reflektiert und auf die neuen
Herausforderungen zugeschnitten werden. Dazu geho-
ren u.a. digitale Kompetenz, Diversity-Kompetenz und

Verdanderungskompetenz.

Neben der Fortentwicklung des Anforderungsprofils
muss die in den Leitlinien fir Fihrung und Zusam-
menarbeit beschriebene Kultur des Miteinanders auf
allen Fiihrungsebenen gelebt werden. Ein sachbezoge-
ner, wertschatzender und l6sungsorientierter Umgang
ist erfolgskritisch fur die grofien Herausforderungen

der nachsten Jahre.



MODELLE
FUR FUHREN
IN TEILZEIT

Ob eine Teilzeitstelle zur personlichen Lebenssituation
passt, muss jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter fiir
sich selbst entscheiden. In der Stadtverwaltung Wup-
pertal gibt es bereits Fihrungskréfte, die in Teilzeit
arbeiten oder gearbeitet haben. Die Zielrichtung des
Verwaltungsvorstandes, mehr Frauen in Fihrung zu
bringen, ist nur umsetzbar, wenn das Thema ,,Fithren

in Teilzeit“ weiter vorangetrieben wird.

Die Darstellung moglicher Modelle fiir ein solches Fiih-
ren in Teilzeit soll Interessierten, aber auch Fihrungs-
kréaften Orientierung geben und auf diese Weise dazu
beitragen, dass Fiuhren in Teilzeit zunehmend selbst-
verstindlicher wird. Positive Beispiele zeigen, dass es
sich lohnt, in Aushandlungsprozesse zu gehen, um am
Ende eine win-win - Situation zu erzielen.

Es gibt erfolgskritische Gesichtspunkte, die einbezogen
werden sollten. Unterschiedliche inhaltliche Teilun-
gen konnen mit unterschiedlichen zeitlichen Anfor-
derungen an die Teilzeitstelle einhergehen. Bestimm-
te Teilungsvarianten konnen Auswirkungen auf die
Vergutung bzw. Besoldung haben, zum Beispiel wenn
die Eingruppierung an die Fiithrung einer bestimmten
Anzahl von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gebun-
den ist. Daher ist das Haupt- und Personalamt in alle
Uberlegungen der Leistungseinheit einzubeziehen.

Chancen er6ffnen sich, wenn neben Fithrungskarrie-
ren auch Fachkarrieren iiber Tandemldsungen ermog-

licht und weiterentwickelt werden.

Fihrungspositionen konnen
- mit Fihrungstandems oder

- mit reduzierter Stundenzahl besetzt werden.

Priifung der Optionen im Rahmen des Stellenwieder-
besetzungsverfahrens

Dabeider Stadtverwaltung die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie unterstiitzt und flexible Arbeitszeitmodelle

moglich gemacht werden sollen, ist vor jeder Stellenaus-
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schreibung durch die jeweilige Leistungseinheit sorg-
faltig zu prifen, ob die Stelle ausschlief’lich in Vollzeit
oder ob sie auch durch Teilzeitkrafte besetzt werden
kann (Festlegung in der Dienstanweisung zur Regelung
der Stellenbesetzungsverfahren). Sollte das nicht um-
setzbar sein, ist das schriftlich zu begrinden.

Bei der Ausschreibung von Fiuhrungspositionen sind
die Leistungseinheiten verpflichtet zu analysieren, ob
eines der genannten Modelle fir ,,Fihrung in Teilzeit*”
organisatorisch umsetzbarist. Sollten die Modelle nicht
in Betracht kommen, ist das ebenfalls schriftlich zu
begriinden.

Kommt die Ausschreibung eines Fiihrungstandems in
Betracht, ist bei der Erarbeitung der Aufteilungsmo-
dalitdten durch die Abteilung Personalmanagement
und Organisation zu prufen, ob auch die Splittung auf
zwei Stellen mit gleichem Stellenwert gerechtfertigtist.
Ist das nicht moglich, kommt die Ausschreibung von
zwei Teilzeitstellen mit unterschiedlichem Profil und

Stellenwert in Betracht.

Ausschreibungstext

Eine Stelle kann als Vollzeitstelle und gleichzeitig alter-
nativ fiir ein Fiihrungstandem ausgeschrieben wer-
den. Mit ,Fihrungstandem® ist in dieser Konstellation
gemeint, dass die ausgeschriebene Funktion héalftig auf-
geteilt wird. Im Ausschreibungstext werden die Rah-
menbedingungen beschrieben, die fur die Aufteilung
der personellen und fachlichen Verantwortung im Hin-
blick auf den ausgeschriebenen Stellenwert vorgegeben
sind. Der Ausschreibungstext macht deutlich, dass die
Besetzung der Stelle mit einem/einer Bewerber/in mit
der Hélfte der Arbeitszeit nur in Betracht kommt, wenn
im Auswahlverfahren gleichzeitig ein/e Tandempart-

ner/in mit ausgewéhlt wird.

Eine Fuhrungsposition kann daneben auch so ausge-
schrieben werden, dass sie entweder mit einer Vollzeit-
kraft oder mit einer/einem Beschéftigten mit redu-
zierter Stundenzahl (mindestens 30 Wochenstunden)
besetzt werden kann. Wird die Bewerbung von Vollzeit-
kraften und von Teilzeitkraften mit einer Arbeitszeit
von mindestens 30 Wochenstunden zugelassen, findet
die Auswahl des/der am geeignetsten erscheinenden
Bewerber/in unabhéngig von der unterschiedlich an-

gebotenen Arbeitszeit statt.

Neben diesen beiden Modellen besteht weiter die Mog-

lichkeit, eine Fihrungsposition, die bisher als Vollzeit-
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stelle gefihrt wurde, im Hinblick auf die Fiihrungs-
aufgaben durch organisatorische Verdnderung auf ein
Teilzeitformat zu reduzieren und bereits ausschlieflich
als Teilzeitstelle auszuschreiben. Auch bereits im Teil-
zeitformat besetzte Fihrungspositionen kénnen auf

diese Weise nachbesetzt werden.

Organisatorische Umsetzung

Die konkrete Ausgestaltung und Aufteilung der Verant-
wortlichkeiten im Fihrungstandem wird auf der Ba-
sis der im Ausschreibungstext fixierten Rahmenbedin-
gungen durch einen Aushandlungsprozess zwischen
und mit dem ausgewéhlten Fiihrungstandem und der
nichsthoheren Fihrungskraft im Anschluss an das
Auswahlverfahren festgelegt. Die Letztentscheidung

trifft die betroffene Leistungseinheit.

In der Konstellation des Fiihrungstandems kommt eine
Arbeitszeitaufstockung der beiden Teilnehmer/innen
des Tandems auf der organisatorisch geteilten Stelle mit
dem entsprechenden Stellenwert nicht in Betracht. Das
bedeutet, dass Teilnehmer/innen eines Fihrungstan-
dems, die z.B. nach einer Familienphase ihre Arbeits-
zeit wieder aufstocken mochten, sich i.d.R. verandern
mussen. Ansonsten kommt es zu einer Ausweitung des
ursprunglich der Aufgabe zugewiesenen VK-Anteils
bzw. ist eine Aufgabenanreicherung auf dem Niveau

des entsprechenden Stellenwertes nicht maoglich.

Auch bei der Auswahl einer Teilzeitkraft mit mehr als
30 Wochenstunden wird die konkrete Ausgestaltung
im Anschluss an das Auswahlverfahren gestaltet. Betei-
ligt an dem Aushandlungsprozess sind in dieser Kon-
stellation die ausgesuchte Fiihrungskraft in Teilzeit,
die ndchsthéhere Fiihrungskraft und Beschéftigte, die
von einer Aufgabenverlagerung betroffen sein kdnnten.
In der Folge kann es zu befristeten Verlagerungen von
hoherwertigen Tatigkeiten auf die Vertretungsebene
oder auch auf Experten/innen kommen mit der Folge,
dass zu prufen ist, ob ggf. befristet Zulagen zu gewéh-

ren sind.

Teilzeitlosungen fur Fihrungskréifte dienen der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie in einer bestimmten
Lebensphase. Im Rahmen des Aushandlungsprozes-
ses ist in der Konstellation der Teilzeitfiihrungskraft
(mindestens 30 Wochenstunden) zu vereinbaren, fir
welchen Zeitraum (z.B. 3 Jahre) dieses Modell zur
Anwendung kommt. Die Vereinbarungen sind so zu

treffen, dass nach Ablauf der vereinbarten Frist eine

Aufstockung der Wochenarbeitszeit der Teilzeitfih-
rungskraft mit der Ruckfihrung der verlagerten Auf-

gaben moglich ist.

Das bedeutet, dass ggf. Arbeitszeitaufstockungen der-
jenigen Beschéaftigten, auf die Aufgaben verlagert wer-
den, in diesem Modell genauso zu befristen sind wie
ggf. die Gewdhrung von Zulagen.

Das Haupt-und Personalamt ist bei der Umsetzung der
organisatorischen, rechtlichen und personellen Kon-
sequenzen einzubeziehen. Die Beteiligungsrechte der
Personalvertretung und der Gleichstellungsstelle sind
zu beachten.

Teilzeitlosungen fiir Fiihrungskrdfte:
Fiihrungstandem

Beispiel 1

Fihrungskraft 1
Stellenwert A14

Flihrungskraft 2
Stellenwert A14

50 Prozent 50 Prozent
Aufgabe A Aufgabe B
000000 000000

Mitarbeiter/innen Mitarbeiter/innen

Teilzeitlosungen fiir Fiihrungskrafte:
Fiihrung mit reduzierter Stundenzahl und Verlagerung/

Delegation der Aufgaben

Beispiel 2
Fihrungskraft 1 Flihrungskraft 2
Stellenwert A14 Stellenwert A13
70 Prozent 30 Prozent
Aufgabe A Aufgabe B
000000

Mitarbeiter/innen
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AUSWAHLVERFAHREN
UND SCHULUNGEN

ZUM THEMA

»UNBEWUSSTE VORURTEILE”

Um im Auswahlverfahren nicht herkémmlichen Stereo-
typen zu verfallen, wird neben der Motivation, Beglei-
tung und Unterstiitzung der ,,neuen” Fithrungskrifte,
neben dem Prozedere der Ausschreibung - auch mit
Teilzeitmoglichkeiten - dem Auswahlverfahren eine

grofde Bedeutung beigemessen.

Fiuhrungspositionen werden grundsétzlich nach einem
Assessment-Center-Verfahren besetzt, egal, ob interne
oder externe Bewerber/innen ausgewidhlt werden.
Dies tragt zum einen fiir die Bewerber/innen zu einer
hoheren Akzeptanz und Sicherheit bei, zum anderen
erlaubt es der Verwaltung genau die Fragestellungen
zu kléren, die fir neue Fuhrungskrifte entscheidend
sind. Sowohl Bewerber/innen als auch Verwaltung
haben die Moglichkeit, Erwartungen und Anforderun-

gen miteinander im Verfahren abzukléaren.

Neben der sorgfiltigen Vorbereitung der Verfahren
hinsichtlich der methodischen und fachlichen Fra-
gestellungen und der zeitlichen Planung (die mit der
Personalvertretung und der Gleichstellungsstelle
abgestimmt werden sollte) werden zukinftig auch die
Beteiligten im Auswahlgremium entsprechend aufihre
Rolle vorbereitet.

Hier bieten sich Fortbildungen zum Thema ,,unbe-

wusste Vorurteile“ (Unconscious Bias) an.

Der Begriff ,,Bias“ kommt aus dem Englischen und be-
schreibt kognitive Wahrnehmungsverzerrungen, wie
z.B. Vorurteile, Stereotypen und andere Denkfehler.
Bias konnen bewusst oder unbewusst (= Unconscious
Biases) auftreten. Biases fiithren nicht zwingend zu
Diskriminierungen. Eine Diskriminierung ist ein po-
sitives oder negatives Verhalten gegenuber Mitgliedern

von sozialen Gruppen. Wir haben einen Mechanismus,

das bewusste Denken, mit dem wir unsere Stereoty-
pen und Vorurteile kontrollieren konnen. Schwieri-
ger ist es jedoch mit den Unconscious Biases, unseren
unbewussten Vorannahmen. Diese kdnnen unseren
Kontrollmechanismus umgehen und so zu unbewuss-
ten Diskriminierungen fihren. Diskriminierungen
konnen nicht nur individuell, sondern auch auf orga-
nisationaler Ebene auftreten. Hier geht es vor allem
um Eigenlogiken, Verfahren und Praktiken in Unter-
nehmen und deren Wirkungen auf das Verhalten von
Mitarbeiter/innen gegenuiber bestimmter Gruppen,
z.B. beim Recruiting oder der Personalbeurteilung.
Die Wirkung von Unconscious Biases wird meist
unterschitzt. Mit einer Schulung zu diesem Thema soll
dazu angeregt werden, blinde Flecken aufzuspuren,
sie zu hinterfragen und zu reduzieren. Geschult wer-
den sowohl der Verwaltungsvorstand als auch Ressort-,
Stadtbetriebs- und Amtsleitungen sowie Mitgliedern
der Personalvertretung, Mitarbeiterinnen der Gleich-
stellungsstelle und die zustdndigen Mitarbeiter/innen
des Haupt- und Personalamtes.
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Diese Checkliste ermdglicht bei Maflnahmen/Projekten eine erste Beurteilung zur Frage der Gleichstellungsrelevanz.

Bezeichnung der geplanten Mafnahme:

Hat die MafBnahme geschlechtsspezifische Auswirkungen?

Ja, weil ... Nach meiner Einschdtzung nicht, weil ...

Fiir welche Gruppen/Mitarbeiter/innen werden sich
Verdnderungen durch die Mafinahme ergeben?
Welche Verdnderungen ergeben sich im Hinblick

auf die Beschdftigungssituation?

Hat die Maflnahme Einfluss auf die Beschaftigungssituation Ja, weil ...
von Frauen? Wenn ja, welche?

Meiner Einschdtzung nach nicht, weil ...

Hat die Mafinahme Einfluss auf die Beschdaftigungssituation Ja, weil ...
von Mdnnern? Wenn ja, welche?

Meiner Einschdtzung nach nicht, weil ...

Tragt die MaBnahme zur Gleichstellung Ja, inwiefern? ...
von Frauen und Mdnnern bei?

Meiner Einschdtzung nach nicht, weil ...

Ist die Datenlage zur Beurteilung der Frage nach den geschlechts- Ja
spezifischen Auswirkungen der Mafinahme ausreichend?

Nein

Ware die Neuerhebung von Daten mit Kosten verbunden?

Wenn ja, wie hoch werden die Kosten veranschlagt?

Bei allen Organisationsverfiigungen wird von der
federfiihrenden Leistungseinheit gepriift, ob hoherwertige

Tatigkeiten von Frauen ausgefiihrt werden kénnen.

Ergeben sich aus der Organisationsverdnderung Maoglichkeiten Ja Nein
der hoherwertigen Tatigkeit von Frauen (auch in Teilzeit)?

Wenn ja, fiir wen? ...

Im Rahmen der Jahresgesprdche werden grundsdtzlich Potenziale von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern besprochen.
Diese Gesprdche werden von Fiihrungskrdften genutzt, um insbesondere Mitarbeiterinnen zu motivieren,

sich in die Richtung der eigenen Stdrken weiterzuentwickeln bzw. sich auf hoherwertige Tdtigkeiten zu bewerben.
Ergeben sich aus der Organisationsverdnderung Aufgaben Ja Nein

fir Frauen mit entsprechendem Potenzial

zur eigenen Kompetenzerweiterung (auch in Teilzeit)? Wenn ja, fiir wen? ...

Datum, Unterschrift



Zusatzlich fiir Leistungseinheiten mit externer Wirkung

Hat die MaBnahme Einfluss auf das Leben der Ja, weil ...
Biirgerinnen und Biirger oder von Teilen der Bevolkerung?

Nach meiner Einschdtzung nicht, weil ...

Fir welche Zielgruppe(n) der Biirger*innen werden

sich Verdnderungen durch die Mafinahme ergeben?

Welchen Anteil haben Frauen und Mdnner Frauen Mdanner
an der Zielgruppe/den Zielgruppen?
Absolut

In Prozent
Trdagt die MaBBnahme zur Gleichstellung Ja, inwiefern? ...
von Frauen und Mdnnern bei?
Meiner Einschdtzung nach nicht, weil ...
Ist die Datenlage zur Beurteilung der Frage Ja
nach den geschlechtsspezifischen Auswirkungen
der Mafinahme ausreichend? Nein
Ware die Neuerhebung von Daten mit Kosten verbunden?

Wenn ja, wie hoch werden die Kosten veranschlagt?

Datum, Unterschrift
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