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Vorwort

Die Umsetzung von Chancengleichheit fiir beide Geschlechter bei der Stadtverwaltung Wup-
pertal bedeutet die grundgesetzliche Forderung nach Gleichbehandlung und Gleichstellung
von Frauen und Mannern zu erfillen, sowie die Lebenswirklichkeit und Bedurfnisse aller Be-

schaftigten zu berucksichtigen.

Frauenférderung als Mdglichkeit der Gleichstellung von Frauen und Méannern ein Stiick naher
zu kommen, ist nach dem Landesgleichstellungsgesetz eine Pflichtaufgabe der Kommu-
nen. Sie geschieht allerdings nicht von selbst. Es ist notwendig, kontinuierlich und engagiert
daran zu arbeiten, damit die Realisierung der Gleichstellung von Frau und Mann integraler
Bestandteil einer modernen, zukunftsorientierten Personalentwicklung wird. Die Erfahrung
zeigt, dass Frauen Uber ausgezeichnete Qualifikationen verfigen und den Willen zum Auf-
stieg in Fihrungspositionen haben. Auch gibt es immer mehr Frauen, die sich fur bislang noch
untypische Berufsfelder qualifizieren. Diese Potentiale zu nutzen, gehort zu den Zielen der

Stadt Wuppertal.

Der Rat der Stadt hat 2004 die Umsetzung von Gender Mainstreaming fir die Stadtver-

waltung Wuppertal beschlossen. Um dem in einem ersten Schritt zur Umsetzung der Chancen-
gleichheit fur die Beschaftigten der Stadtverwaltung Rechnung zu tragen, haben sich hinsicht-
lich der Zielvorgaben Veranderungen ergeben, die auch im neuen Titel des ehemaligen Frau-
enférderplanes ihren Niederschlag finden. Daher wird kiinftig von den ,,Grundsatzen zur

Chancengleichheit* gesprochen.

Aber nicht nur der Titel macht die neue Ausrichtung deutlich. In einem ersten Schritt wurden fiir
die "Grundsatze zur Chancengleichheit" zwei Schwerpunkte gesetzt. Im Bereich der Ausbil-
dung wird verstarkt nicht nur die Offnung von "typischen” Mannerberufen fiir Madchen im
Vordergrund stehen, auch die Offnung von "typischen™ Frauenberufen fiir Manner wird
Schwerpunkt der nachsten drei Jahre sein. Auch der ganze Komplex zur Vereinbarkeit von
Familie & Beruf wird starker in den Fokus genommen. Hierzu dient unter anderem das durch
den Gesamtpersonalrat angeregte Team zur Familienfreundlichkeit innerhalb der Stadtverwal-
tung. In diesem Team werden noch einmal alle Ma3nahmen, die sowohl in den letzten Frauen-
forderplanen, als auch in den "Grundsétzen zur Chancengleichheit” enthalten sind, auf den

Prifstand gestellt.
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Nachdem durch die letzten Frauenférderplane gute Grundlagen fur die Férderung der Chan-
cengleichheit innerhalb der Verwaltung gelegt wurden, sind in den vorliegenden "Grundsat-
zen zur Chancengleichheit” auch einige Neuerungen enthalten, die vorrangig darauf abzie-
len, mit den Leistungseinheiten bzgl. konkreter Gleichstellungsbemiihungen ins Gespréch zu
kommen. Dazu gehdren auch die Malinahmen fur die Erh6hung des Frauenanteils bei der
Feuerwehr oder im IT-Bereich, oder die geplanten Vereinbarungen mit den Leistungseinheiten

und den Eigenbetrieben.

Neben den neu definierten Zielquoten liegen hier die Schwerpunkte der néchsten drei Jahre,
Uber die regelmafig berichtet wird. In einem ersten Bericht werden die Zahlen fiir 2005 ent-
sprechend aufbereitet. Zuséatzlich wird in diesem Bericht die Veranderung der Analysemdg-

lichkeiten durch den neuen TVOD aufgegriffen.

Die dritte Fortschreibung des Frauenforderplanes (Grundsatze zur Chancen-
gleichheit) greift die Ergebnisse des Berichts zur zweiten Fortschreibung des Frauenférder-
planes auf. Die ,,Grundsatze zur Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung Wuppertal ori-
entieren sich dabei an den Zielen des letzten Frauenforderplans und dem Landesgleichstel-
lungsgesetz:

©@Verbesserung der beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten von Frauen und Mannern,
©Frauen- und familienfreundliche Arbeitsplatzgestaltung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
©@Schaffung und Aufrechterhaltung guter Arbeitsbedingungen von Frauenarbeitspléatzen sowie

©@weitere der Férderung der Chancengleichheit dienende Ziele.

Die ,,Grundsatze zur Chancengleichheit” bei der Stadtverwaltung Wuppertal wurden unter
Federfuhrung der Gleichstellungsstelle fir Frau und Mann in Zusammenarbeit mit dem Perso-

nalressort und in Abstimmung mit dem Gesamtpersonalrat erstellt.

Die Einhaltung des Landesgleichstellungsgesetzes, die Umsetzung der ,,Grundsatze zur Chan-
cengleichheit der Stadtverwaltung Wuppertal, insbesondere die Erreichung der Zielvorgaben,

ist Aufgabe aller Fihrungskrafte.

Peter Jung Dr. Johannes Slawig Roswitha Bocklage

Oberbirgermeister Stadtdirektor Gleichstellungsbeauftragte
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Einleitung

Die ,,Grundsatze zur Chancengleichheit” der Stadtverwaltung Wuppertal stehen unter dem
Eindruck veranderter Rahmenbedingungen. Das neue Tarifrecht fir den 6ffentlichen Dienst
hebt die Trennung zwischen Arbeiterinnen und Arbeitern sowie Angestellten auf. Entgeltgrup-
pen l6sen die bisherigen Vergiitungs und Lohngruppen von Angestellten sowie Arbeiterinnen
und Arbeitern ab. Daraus ergibt sich, dass die bisher als benachteiligte definierte Gruppe der

gelernten und ungelernten Arbeiterinnen perspektivisch nicht mehr darzustellen sein wird.

Der letzte Frauenférderplan 2001 war gepragt durch den Prozess einer grundlegenden Ver-
waltungsreform. Dieses enthielt ein Managementsystem fiir die Gemeinschaftsaufgabe Frauen-
forderung. Dieses System wurde verandert. Der Grundgedanke des ,,Gender Mainstreaming*
hat die Strategie der ,,Grundorientierung Frauenférderung* abgeldst. Dazu werden zunéchst
Pilotprojekte umgesetzt. Die Erfahrungen aus den Pilotprojekten dienen dazu, in einem zweiten
Schritt ein Umsetzungskonzept fir die gesamte Verwaltung zu erarbeiten. Die Umsetzung von
Gender Mainstreaming erfolgt unter Beteiligung der Politik und der Fiuihrungskrafte. Die im
Gender Mainstreaming Konzept (,,gm.konzept“)* beschriebenen Projekte beziehen sich vor-
wiegend auf externe Produkte und MaRnahmen. Die ,,Grundsatze zur Chancengleichheit” -
die nicht als Pilotprojekt im Konzept aufgefuhrt sind — ergdnzen die Projekte zur Umsetzung

von Gender Mainstreaming bezogen auf die Beschaftigten der Stadtverwaltung.

Das ehemalige Managementsystem Frauenférderung wurde tber die Grenzen von Wuppertal
durch Veroéffentlichungen, eine Auszeichnung und eine wissenschaftliche Studie besonders
gewaurdigt, weil:

@Die Verantwortung fiir die Frauenférderung wurde den Fihrungskraften der gesamten
Verwaltung zugeschrieben.

@Das Berichtswesen als Controllinginstrument machte die Bemithungen transparent.
@©Mogliche Kundinnen und Kunden der Stadtverwaltung fanden Beriicksichtigung in den ein-

zelnen MafRnahmen (geschlechterdifferenzierte Betrachtung).

Fir die Weiterentwicklung der Chancengleichheit von Frauen und Mé&nnern in der Stadtver-
waltung Wuppertal sind diese Elemente auch in Zukunft zu berticksichtigen. Dies findet sich

unter anderem auch im ,,gm.konzept“ wieder.

! Das ,,gm.konzept“ ist in der Gleichstellungsstelle erhéltlich.
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Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung Wuppertal —
Bewertung & Ausblick

Der neue Frauenférderplan (Grundsatze zur Chancengleichheit) verfolgt mehrere Zielrichtun-
gen. Er ist nicht nur Bilanz der bisher erreichten Erfolge in der beruflichen Gleichstellung von
Frauen und Mannern, er ist auch Schwachstellenanalyse der bisher angewandten Instrumente
zur Gleichstellung innerhalb der Stadtverwaltung. Er gibt gleichzeitig aber auch einen Hinweis
darauf, welche Schwerpunkte kinftig in der Gleichstellungspolitik der Verwaltung verfolgt wer-

den sollten.

Als Grundlage fur die Darstellung der bisherigen Erfolge und die Schwachstellenanalyse dient

der Bericht zum Frauenfoérderplan 2001.

Erfolge der Gleichstellungspolitik bis 2004
Die notwendigen Daten zur Analyse der Personalstruktur wurden weitgehend erfasst und in

den Berichten zu den jeweiligen Frauenférderplanen erortert.

Die Frauenférderung, die Bestrebungen zur Gleichstellung von Frau und Mann und die not-
wendigen Weichenstellungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind integraler Bestand-
teil der Personalentwicklung. Die Prozesssteuerung erfolgt hierbei zentral durch das Per-

sonalressort, die Umsetzung obliegt den Flihrungskraften der Leistungseinheiten.

2001 wurde die Berlcksichtigung von Frauenbelangen bei der Etablierung der (neuen)
Steuerungsmodelle festgelegt. Umstrukturierungsprozesse im Sinne der Verwaltungsreform
wurden in den letzten Jahren abgeschlossen. Ob bei Umstrukturierungen Frauenbelange im
ausreichenden MaRe bericksichtigt wurden, ist im einzelnen nicht nachprifbar. Jedoch legt
die Studie der Hans-Bockler-Stiftung, an der sich neben Wuppertal auch Dortmund und Miin-
chen beteiligt haben, nahe, dass die Einfihrung der Gemeinschaftsaufgabe Frauenférderung
eine starke Sensibilisierung der Fihrungskrafte aber auch der Beschaftigten fur die Gleichstel-

lung der Geschlechter nach sich gezogen hat.

Grundsatzlich wurden Stellen intern ausgeschrieben. Externe Stellenausschreibungen sind

aufgrund der Haushaltslage nur in Ausnahmefallen méglich.
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In der Regel erfolgte die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten bei Abweichun-
gen von dem Gebot der Ausschreibung, ebenso wie die Unterrichtung Uber Umsetzungen und

Héhergruppierungen.

Grundsétzlich wurden alle Personen, die die formale Qualifikation erfiillten, zum Auswahl-
verfahren eingeladen. Dies hat zu einem Anstieg des Frauenanteils bei Auswahlverfahren

gefiihrt.

Bei der Personalauswahl wird nach fachlicher Leistung, Eignung und Beféahigung ausge-
wahlt, dabei erleichtert das vorhandene Instrument des erweiterten Auswahlverfahrens (AC-
Verfahren) eine objektive Beurteilung. Aufgrund des vorhandenen Datenmaterials konnte dem
Auftrag, dass bei einer Unterreprasentanz die Bevorzugung von Frauen mdglich ist, prinzipiell

entsprochen werden.

Die im Frauenforderplan festgelegte Zielquote von 2% in den genannten Bereichen

(A11/1vVa gD), (A9/Vb mD) und im hoheren Dienst wurde erreicht und tbertroffen.

Der Frauenanteil an den Fihrungspositionen ist von 20% auf 24% gestiegen. Dies ist in
erster Linie auf einen Anstieg im Bereich der Ressort- und Stadtbetriebsleitungen zuriick zu

fihren. Eine Paritat ist jedoch noch lange nicht erreicht.

Der Frauenanteil in der Verwaltungsausbildung ist weiterhin gestiegen. Der Frauenanteil

an den Angestelltenlehrgangen ist hoher als ihr Anteil in den entsprechenden Gehaltsgruppen.

Wenn keine dienstlichen Belange entgegenstehen, wurde den Winschen der Beschaftigten

nach Teilzeit und Beurlaubung weitgehend entsprochen. Der Anstieg der tatsé&chlichen

Teilzeitstellen bestatigte diese Entwicklung.

Dem Anspruch des Frauenforderplans, insbesondere Manner zur Teilzeitarbeit zu moti-
vieren wurde realisiert. Die tatsachliche Zahl der in Teilzeit arbeitenden Manner ist gestie-
gen. Der prozentuale Anteil von mannlichen Teilzeitbeschaftigten stieg jedoch aufgrund des

Gesamtanstiegs von Teilzeitarbeit nicht an.

Fortbildungsangebote sind liber das Intranet fur alle zuganglich. Beurlaubte mussten hin-

gegen in der Regel Eigeninitiative entwickeln, um tiber Angebote informiert zu werden.
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Der Frauenanteil bei den Qualifizierungsmalnahmen der Kommunalen Fortbil-

dungen lag in den Jahren 2000 und 2003 hoher als 57% (dies entspricht dem Frauenanteil
in der Verwaltung). In den Jahren 2001 und 2002 lag er mit 54% bzw. 55% etwas darunter.
Durch eine umfangreiche IT-Qualifizierung, an der iberwiegend Manner teilnahmen sank der

Frauenanteil 2004 auf 47%.

Die Qualifizierungsméglichkeiten fur Schreibkrafte und (Schul-)Sekretarinnen wurden
beibehalten. Darlber hinaus gab es QualifizierungsmaRnahmen fur Arbeiterinnen und

Arbeiter.

Schwachstellen der Gleichstellungspolitik bis 2004

Fur die Beteiligung von Frauen an Gremien wurden in den letzten Jahren keine Analysein-
strumente entwickelt. Es ist davon auszugehen, dass die Beteiligung gestiegen aber je nach
Gremium eine paritatische Besetzung noch lange nicht erreicht ist. Laut der fir den Bericht zum
letzten Frauenforderplan entwickelten Analyse betragt der Frauenanteil in den untersuchten

Gremien der Stadtverwaltung 24%.

Die so genannte ,,glaserne Decke* — ab der eine hohe Unterreprasentanz von Frauen fest-
zustellen ist — hat sich bei den Angestellten von BAT [Va auf BAT Ill verschoben und liegt bei

den Beamten/innen nach wie vor bei A11.

Der Anteil der Beamtinnen des hdheren Dienstes stieg von 18% auf 21%. Dies entspricht
dem Ziel des Frauenforderplans. Jedoch lag der Frauenanteil bei der hochsten Eingruppierung
(A16) bei 9%. Der Frauenanteil der Angestellten des héheren Dienstes stieg von 42% auf 47%
und erreicht bei gleich bleibenden Bedingungen in den nachsten Jahren die Paritat. Der im
Frauenforderplan geforderte Erhéhung des Frauenanteils des héheren Dienstes wurde entspro-

chen. Mit 34% ist die Paritat jedoch noch nicht erreicht.

Im Ausbildungsbereich konnte das Ziel, 50% der Ausbildungsplatze in so genannten
»Mannerberufen* fir geeignete Bewerberinnen vorzusehen, nicht erreicht werden. Lediglich in
Einzelfallen gelang es, Madchen in mannlich dominierten Bereichen auszubilden. Ein Grund
hierfur liegt in den mangelnden Bewerbungen von Méadchen. Es gelang durch die Teilnahme
der Stadtverwaltung am so genannten Girls"Day Madchen fir den gewerblich-technischen

Bereich zu interessieren.
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Grundsatzlich nehmen immer weniger Beschéaftigte Elternzeit in Anspruch. Wéahrend in den

Jahren 2002 und 200 noch 2 Manner in Elternzeit gingen, war 2004 kein Mann dazu bereit.

Unbezahlter Urlaub wird iberwiegend von Frauen in Anspruch genommen.

Zu den Anforderungen an Fuhrungskrafte gehort ein umfangreiches Wissen zu den
Themen Personalfiihrung und Personalentwicklung. Die im Frauenférderplan 2001 vorgeschla-
genen Themen wie Sensibilitat und Engagement fir die Gleichstellung und Frauenférderung,
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung
von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz gehdrten nicht zu den Inhalten von Qualifizierungs-

maRnahmen fur Fihrungskrafte sowie fir Nachwuchskréfte.

Bei geplanten Aufgabenveranderungen, Arbeitsumverteilungen oder Organisationsent-
wicklungen sowie MalRnahmen zur Haushaltkonsolidierung, die PersonalmaBhahmen beinhal-
ten, wurde die Gleichstellungsbeauftragte nicht durchgangig beteiligt. Auch wurde bei der

Einsparung von Stellen nicht auf die Auswirkungen auf den Frauenanteil geachtet.

Schwerpunkte der Gleichstellungspolitik bis 2010
Die Schwerpunkte kiinftiger Gleichstellungspolitik innerhalb der Verwaltung orientieren sich an
den aufgefuihrten Schwachstellen und daran, dass die Verwaltung die Umsetzung von Gender

Mainstreaming verfolgt.

Der Umsetzung von Gender Mainstreaming werden sich die ,,Grundsatze zur

Chancengleichheit* auf zweierlei Wegen nahern.

1. Indem eine differenzierte geschlechtsspezifische Analyse der Beschaftigungssituation in der
Verwaltung erfolgt, ist sie Grundlage flr Personalentwicklungsmanahmen, wie eine moderne
Verwaltung sie fordert, geschaffen. Die Analyse der geschlechtsspezifischen Daten ergibt im-
mer noch das Vorliegen einer Unterreprasentanz von Frauen insbesondere im hdheren Dienst
und in Fihrungspositionen. Hier sind spezielle FrauenférdermafRnahmen und eine Ver-

anderung der Zielquoten auch im Sinne von Gender Mainstreaming indiziert.

2. Die Veranderung ,,sozialer Rollen“ und ,,Geschlechterstereotypen* macht die Veranderung
vor dem Hintergrund von Gender Mainstreaming im Bereich der Ausbildungsberufe und

im Bereich der Vereinbarkeit von Familie & Beruf notwendig. Hier ist neben der Férde-
rung von Madchen und jungen Frauen in ,,untypischen“ Berufen die Offnung von ,.frauentypi-

schen* Berufen fiir Jungen und junge Méanner ein Schwerpunkt der nachsten drei Jahre. Auf-

10
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grund der mangelnden Beteiligung von Mannern an Teilzeit oder Elternzeit wird hier ein wei-

terer Schwerpunkt der Arbeit in der Motivation von Mannern liegen.

Aufgrund der Schwachstellenanalyse werden vier Schwerpunkte fur die

nachsten drei Jahre definiert.

1. Zu einer Veranderung der ,,Geschlechterkultur“ gehért auch das notige Wissen. Hierzu
werden in Abstimmung mit der Kommunalen Fortbildung QualifizierungsmalRnahmen zu
den Themenbereichen Sensibilitéat und Engagement fur die Gleichstellung und Frauenférde-
rung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Ver-

meidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz entwickelt.

2. Um eine Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten bei geplanten Aufgabenverande-
rungen sicherzustellen, ist bereits eine Checkliste mit Informationen an die Fihrungskrafte
durch den Oberbiirgermeister versandt worden. Die Wirkung wird fur einen der n&chsten

Berichte analysiert.

3. Die Studie Hans-Bdckler-Stiftung, an der sich neben Wuppertal auch Dortmund und Miin-
chen beteiligt haben, konnte nachweisen, dass die Einfihrung der Gemeinschaftsaufgabe
Frauenforderung eine starke Sensibilisierung der Filhrungskréafte aber auch der Beschaftigten
fir die Gleichstellung der Geschlechter nach sich gezogen hat. Hier werden wir ankniipfen
und Verabredungen mit den Leistungseinheiten und Eigenbetrieben zur Frauen-

forderung und Chancengleichheit treffen, wo dies moglich und sinnvoll ist.

4. Auf Anregung des Gesamtpersonalrates ist eine Projektgruppe gegriindet worden, die sich
explizit mit den Moglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und Beruf auseinander-
setzt. Hier werden die MaRRnahmen, die u.a. unter Punkt 5 dargestellt werden, ihre Bericksich-

tigung finden.

11
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Geltungsbereich

Die nachstehende ,,Grundséatze zur Chancengleichheit“ gelten fur die Stadtverwaltung Wup-
pertal und die stadtischen Eigenbetriebe sowie die Beteiligungsgesellschaften. Bei der Griin-
dung eines Unternehmens in Rechtsform des Privatrechts durch die Stadt Wuppertal soll die

Anwendung des Landesgleichstellungsgesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden.

Gehort der Stadt Wuppertal allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskdrperschaften die
Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die
Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele des Landesgleich-
stellungsgesetzes beachtet werden. Bei der Neugriindung von Korperschaften des offentlichen
Rechts (z.B. Griindung eines Zweckverbandes) findet das Landesgleichstellungsgesetz Anwen-

dung?

1. Rechtliche Grundlagen fur die Umsetzung von Chancen-
gleichheit

Im Amsterdamer Vertrag, der am 1. Mai 1999 in Kraft trat, verpflichten sich alle Staaten der
Europaischen Union, das Gender Mainstreaming Prinzip in ihrer Politik anzuwenden: ,,Ge-
schlechterverhéltnisse sollten in jeder politischen MalRnahme von der Planung bis zur Erfolgs-

kontrolle berticksichtigt werden.“?

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern ist verfassungsrechtlich verankert. Artikel 3
Abs. 2 des Grundgesetzes (GG) enthalt das Gebot der Gleichberechtigung: ,,Frauen und
Manner sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.“ Durch die Ergénzung des Art. 3 Abs. 2 Satz 2 GG wird ein Staatsziel normiert, durch

das die staatlichen Organe angehalten werden, entsprechende MaRnahmen zu ergreifen.

Das novellierte Landesgleichstellungsgesetz (LGG) vom 9.11.1999 ist Grundlage fur die Um-
setzung dieses Gleichberechtigungsgrundsatzes und Handlungsrahmen fir die Kommunen. Im
LGG wurden die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten konkretisiert und ebenfalls in 8 5 der

Gemeindeordnung fir das Land NRW (GO NRW) festgeschrieben.

283iV.m. §21GG
3 www.fes.de/fulltext/asfo/00802001.htm
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2. Beschaftigungssituation

2.1 Gesamtverwaltung

Die Analyse der Zahlen 2001 bis 2004 ergab eine Steigerung des Frauenanteils der gesam-
ten Stadtverwaltung® von 56% auf 57%. Auch die Vollzeitverrechnung ergab eine entspre-

chende Steigerung von 52% auf 53%.

Ziele & Malnahmen fur die Umsetzung der Chancengleichheit im Rahmen der
allgemeinen Beschaftigungssituation

@Fir die Geltungsdauer der Grundsétze zur Chancengleichheit sollte sich der Frauenanteil
verfestigen, trotz sinkender Gesamtbeschaftigtenzahl.

@Die Daten der Eigenbetriebe und Beteiligungsgesellschaften sind bisher in der Berichterstat-
tung nicht bertcksichtigt worden. Da die Grundsétze zur Chancengleichheit ebenfalls fiir die
Eigenbetriebe gelten, ist dieser Bereich kiinftig sukzessiv bei der Entwicklung von Zielen und

MafRnahmen aufzunehmen.

2.2 Differenzierung Angestellte, Beamtinnen und Beamte, Arbeiterin-

nen und Arbeiter
Der Frauenanteil bei den Angestellten lag am Ende des Berichtszeitraums 2001 bis 2004 mit
71% Uber, wahrend die Beamtinnen mit 36% und die Arbeiterinnen mit 21% unter der ange-
strebten Paritat lagen. Der Anteil der Beamtinnen stieg um 3% im Berichtszeitraum. Der pro-

zentuale Anteil der Arbeiterinnen sank um einen Punkt, der der Angestellten stagnierte.

Ziele & MalRnahmen fur die Umsetzung der Chancengleichheit im Bereich der
Angestellten, Beamten und Beamtinnen und Arbeiterinnen und Arbeiter

®Eine weitere Steigerung der Frauenanteils bei den Beamtinnen ist anzustreben.

@Eine genaue Analyse und Differenzierung der Ursache fiir das Absinken des prozentualen
Anteils der Arbeiterinnen und die Erarbeitung von entsprechenden MaRnahmen sind zu entwi-
ckeln. Nach dem neuen TVOD sind die Arbeiterinnen und Arbeiter wahrscheinlich nicht mehr
von den Angestellten getrennt auszuwerten. Tritt diese Situation ein, missen neue Strategien

entwickelt werden.

4 Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusiker/innen und Sondervertrage einschlieRlich. Nicht enthalten sind
hierbei Auszubildende, Praktikanten/innen, Beurlaubte, Arbeiterinnen und Arbeiter der Ma3nahme ,,Arbeit statt Sozi
alhilfe*, ABMKréfte und die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Eigenbetriebe.
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2.3 Beschaftigte im héheren Dienst

Der Frauenanteil im hdheren Dienst ist im Berichtszeitraum von 31% auf 34% gestiegen. Im
einzelnen stieg der Anteil der Beamtinnen von 18% auf 21% und bei den Angestellten von

42% auf 47%.

Ziele & MalRnahmen fur die Umsetzung der Chancengleichheit im héheren
Dienst

@Eine weitere Steigerung des Frauenanteils bei den Beamtinnen und Beamten und den Ange-
stellten des héheren Dienstes ist anzustreben.

@Bei gleich bleibender Steigerung ist in den nachsten drei Jahren bei den Angestellten die

Paritat zu erreichen.

2.4 Frauen in Fiuhrungsfunktionen

Der Frauenanteil in Flihrungspositionen ist von 20% (2000) auf 24% (2004) gestiegen. Dies
ist in erster Linie auf einen Anstieg der weiblichen Ressort- und Stadtbetriebsleitungen zuriick

zu fuhren.

Ziele & Mallnahmen zur Erhdhung des Frauenanteils in FUhrungspositionen

@Eine weitere Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen um 2% ist anzustreben.

2.5 Beschaftigte im gehobenen Dienst

Der Frauenanteil im gehobenen Dienst liegt mit 52% tber der geforderten Paritét, ist jedoch

niedriger als der Frauenanteil innerhalb der Verwaltung. Der Frauenanteil sinkt bei steigender
Vergltungs und Besoldungsgruppe bei den Beamtinnen von 69% (BBG A9 gD) auf 7% (BBG
A13 gD) und bei den Angestellten von 72% (BAT Vb gD) auf 32% (BAT Il gD). Die 50% unter-
schreiten die Beamtinnen ab der Besoldungsgruppe A1l und die weiblichen Angestellten bei

der Eingruppierung in BAT Il

Ziele & MalRnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im gehobenen
Dienst

@DAnzustreben ist eine Steigerung der Frauenanteils im gehobenen Dienst, insbesondere eine
Steigerung des Anteils der Beamtinnen.
@Besonderes Augenmerk muss auf die Anhebung des Frauenanteils ab der Eingruppierung

BBG A1l und BAT lll liegen.
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2.6 Beschaftigte im mittleren Dienst

Im mittleren Dienst liegt der Frauenanteil weit (iber 50%. Wenn der groRe Anteil der Manner

der Feuerwehr hinzugerechnet wird, verschiebt sich dieser Wert.

Ziele & MalRnahmen fur die Umsetzung der Chancengleichheit im mittleren

Dienst

@Der Steigerung des Frauenanteils bei der Feuerwehr muss besondere Aufmerksamkeit ge-
schenkt werden. Um perspektivisch eine Erh6hung des Frauenanteils bei der Feuerwehr zu

erreichen, missen hier weitere gesonderte Malinahmen entwickelt werden. Ein Konzept ist

gemeinsam mit der Feuerwehr zu erstellen.

2.7 Beschaftigte im einfachen Dienst
Mit der Einfihrung des neuen Tarifrechts erfolgt die Bildung einer Entgeltgruppe 1. Der Frau-
enanteil und die Ausgestaltung der Eingruppierungen in den einzelnen Stufen sollte perspekti-

visch beobachtet werden.

Ziele & MaBBnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im einfachen
Dienst
@Analyse der Eingruppierung (Entgeltgruppe 1) nach dem neuen Tarifrecht in den Berichten

zur Chancengleichheit.

2.8 Arbeiterinnen und Arbeiter
Wie oben schon deutlich wurde, ist der Frauenanteil bei den Arbeitern und Arbeiterinnen mit
21% sehr gering. Besonders aufféllig ist die geringe Zahl an gelernten Arbeiterinnen. Nach
dem neuen Tarifrecht wird es anhand der vorhandenen Daten nicht mehr méglich sein, Arbei-

terinnen und Arbeiter getrennt von Angestellten aufzufihren.

Ziele & Mallnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im Bereich der Ar-
beiterinnen und Arbeiter

@Durch die neue Datenstruktur aufgrund des TV6D wird der Frauenanteil der gelernten Arbei-
ter/innen aller Voraussicht nach nicht mehr zu ermitteln sein. Vor diesem Hintergrund ist mit
Hilfe der noch zur Verfligung stehenden Daten zu klaren, welche konkreten Handlungsbedarfe
fur den Bereich der Arbeiterinnen vorliegen. Darauf aufbauend sind konkrete Vorschlage —
sowohl bezogen auf die Erhéhung des Frauenanteils bei den gelernten Arbeiterinnen und

Arbeiter, als auch im Hinblick auf die weitere Analyse — zu entwickeln.
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2.9 Altersstruktur

Die Abbildung der Alterstruktur ist fir die Planung folgender Themen von Belang:

©Elternzeit und Teilzeit: Wenn die Alterstruktur darauf hindeutet, dass kiinftig weniger Be-
schaftigte in Elternzeit bzw. aus familiaren Grinden in Teilzeit gehen, hat dies Auswirkungen
auf MalRnahmen, wie z.B. ,,Welcome-Seminare*.

©@Beamtinnen und Beamten sowie Arbeiterinnen und Arbeiter: Auffallig ist die geringe Anzahl
an Beamtinnen und Beamten sowie Arbeiterinnen und Arbeiter® an der Eltemzeit und Teilzeit.

Auch hierzu kann die Analyse der Altersstruktur Aufschluss geben.

Ziele & MalRnahmen zur Darstellung der Altersstruktur

@Darstellung einer geschlechtsspezifischen Altersstruktur aufgeteilt nach Beamten und Beam:-

tinnen, Angestellten, sowie Arbeiterinnen und Arbeitern (tariflich Beschéaftigte).

2.10 Zielguoten

Im Frauenforderplan des Jahres 2001 wurden Zielquoten hinsichtlich ,,einer Steigerung von
mindestens 2% innerhalb von drei Jahren in allen relevanten Bereichen festgelegt.” Als rele-
vante Bereiche galten der Frauenanteil: Vergitungsgruppe/Besoldungsgruppe A9/1V mD,
Vergitungsgruppe/Besoldungsgruppe Al1/IVa gD, héherer Dienst, ungelernte Arbeiterinnen

und Arbeiter.

Um diese bewahrte Systematik fortzufiihren ist es erforderlich neue Zielquoten festzulegen. Fiir
den Anteil der Frauen in Flihrungspositionen sollte — bei einer angestrebten Steigerung um 2%

- Ende 2009 ein Anteil von 26% erreicht werden.

Bei einer Zielquote von 1 bis 2% bis Ende 2009 ergibt sich fiir die einzelnen Vergiitungs und

Besoldungsgruppen folgendes Bild:

Kernbereich der Verwaltung Frauenanteil in % nach Laufbahnen
Gesamt® | Frauen |Manner |Frauen| mD A9/ gb All/ hD Arbeiter/innen
anteil Vb mD IVa gb
ungelernt| gelernt
1995 | 5622 2969 | 2653 53% 67% 32% 46% 36% 22% 61% 11%
1999 | 4309 2380 | 1929 55% 69% 42% 48% 43% 21% 43% 12%
2000 | 4340 | 2446 | 1894 56% 70% 41% 49% 45% 22% 59% 10%
2001 | 4282 2429 | 1853 57% 71% 40% 51% 46% 31% 40% 11%
2002 | 4270 2420 | 1850 57% 71 % 42% 51% 46% 33% 40% 11%
2003 | 4334 2452 | 1882 57% 70% 46% 53% 49% 35% 41% 12%
2004 | 4307 | 2445 | 1862 57% 70% 46% 52% 50% 34% 40% 13%

5 Durch den neuen TV8D werden die Arbeiterinnen und Arbeiter voraussichtlich nicht zu identifizieren sein.
© ohne Beigeordnete, Sondervertrage, Orchestermusiker/innen
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Eigenbetriebe

Frauenanteil in % nach Laufbahnen

Gesamt’ | Frauen [ Manner [Frauen] mbD [A9/Vvb gb All/ hD Arbeiter/innen
anteil mD IVa gD

ungelernt| gelernt
1999 470 200 270 43% 34% 61% 25% 27% 0% 74% 0%
2000 832 313 519 38% 45% 58% 29% 31% 38% 45% 1%
2001 798 296 502 37% 43% 53% 39% 28% 14% 44% 2%
2002 751 270 481 36% 43% 57% 38% 28% 22% 43% 2%
2003 779 280 499 36% 43% 62% 43% 29% 22% 39% 1%
2004 786 285 501 36% 42% 65%° 38% 37%° 28% 38% 3%

Eigenbetriebe

Kernbereich der Verwaltung und

- Gesamtubersicht -

Frauenanteil in % nach Laufbahnen

Ge- Frauen | Manner |Frauen{ mD |A 9/Vb| gD All/ hD
samt*® anteil mD IVa gD Arbeiterinnen und
Arbeiter
ungelernt] gelernt
1995 | 5622 | 2969 | 2653 53% 67% 32% 46% 36% 22% 61% 11%
1999 | 4779 | 2580 | 2199 54% 66% 44% A47% 42% 20% 55% 11%
2000 | 5172 | 2759 | 2413 53% 67% 43% 48% 43% 23% 51% 8%
2001 | 5080 | 2725 | 2355 54% 68% 41% 50% 44% 29% 42% 9%
2002 | 5021 | 2690 | 2331 54% 68% 44% 50% 45% 32% 42% 9%
2003 | 5113 | 2732 | 2381 53% 68% 48% 52% 47% 34% 40% 9%
2004 | 5093 | 2730 | 2363 54% 67% 49% 51% 49% 34% 39% 11%
Ziel 50% 50% 36% 13%
2009

Der neue TV6D wird sich auf die Bildung von Zielquoten auswirken. Entsprechend muss bei

der Zielquotenfestlegung eine Angleichung erfolgen. Fir den nachsten Bericht wird ein Sche-

ma entwickelt, dass die Zielquoten vor dem Hintergrund der neuen Entgeltgruppen darstellt.

Grundsatzlich bewerben sich auf freiwerdende Stellen in der Regel sowohl Beamtinnen und

Beamte als auch Angestellte und Arbeiterinnen und Arbeiter (tariflich Beschaftigte). In den

Auswahlverfahren wird nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung entschieden. Die

Entscheidungen werden nicht davon beeinflusst, ob es sich bei den Bewerber/innen um

Beamtinnen und Beamte oder Angestellte handelt. Somit gibt die oben dargestellte Ubersicht

Hinweise auf diejenigen Vergitungs und Besoldungsgruppen, in denen Frauen unterreprasen-

tiert sind und in welchen Vergitungs und Besoldungsgruppen ein besonderes Augenmerk auf

die Erhdhung des Frauenanteils gelegt werden muss.

Die Berichte zur Umsetzung der Chancengleichheit differenzieren jedoch zwischen dem Frau-

enanteil bei den Beamten und Beamtinnen sowie Angestellten und Arbeiterinnen und Arbeitem

" ohne Angestellte im Pflegedienst (KR-Tarife)

8 MaRgebliche Veranderungen im Eigenbetrieb Kinder- und Jugendwohnheime
9 MaRgebliche Veranderungen im Eigenbetrieb Gebaudemanagement

10 ohne Beigeordnete, Sondervertrage, Orchestermusiker/innen
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(tariflich Beschéaftigten). Deshalb ist neben der flr die Verwaltung maRgeblichen Zielquote in

den einzelnen Vergitungs und Besoldungsgruppen auch eine Trennung der Angestellten und

Beamten und Beamtinnen hinsichtlich der Zielguoten aus Analysegrinden erforderlich.

Spezifiziert auf Angestellte und Beamtinnen und Beamte und die Kategorien ,,Fiihrungspositio-

nen“, ,,gehobener und hdherer Dienst” stellt sich die Auflistung der Zielquoten wie folgt dar.

IST 31.12.2004

SOLL 31.12.2009

Frauenanteil Frauenanteil

Frauen in Flihrungspositionen 24% 26%
Hoherer Dienst 34% 36%
Angestellte 47% 49%
Beamtinnen 21% 23%
Gehobener Dienst

Beamtinnen A11 48% 50%
Beamtinnen A12 22% 24%
Beamtinnen A13 7% 9%
Angestellte BAT Il 43% 45%
Angestellte BAT Il gD 32% 34%
gelernte Arbeiterinnen 11% 13%

18



Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung Wuppertal — 3. Fortschreibung des Frauenforderplans (2007-2010)

3. Personalentwicklung ist Flilhrungsverantwortung

Die Realisierung der Gleichstellung von Frau und Mann und die aktive Frauenférderung sind
integraler Bestandteil eines modernen zukunftsorientierten Personalmanagements. Sie wird
zentral sowie dezentral wahrgenommen. Die Verantwortung hierfur obliegt den Fuhrungskraf-

ten der Stadtverwaltung.

Ziele & MalRnahmen zur Umsetzung von Chancengleichheit im Rahmen des
Personalmanagements

@Zu den Qualifikationen der Leitungs- und Fiihrungskrafte gehoren notwendigerweise auch
Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fur die Gleichstellung von Frau und Mann, Frauenfor-
derung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und
Vermeidung von sexueller Beléastigung am Arbeitsplatz. Hierzu wird ein entsprechendes Kon-
zept in Abstimmung mit der Kommunalen Fortbildung entwickelt.

@Die Personalverantwortlichen und Fiihrungskréfte sind aufgefordert, Frauen bei entsprechen-
der Qualifikation verstarkt zu Bewerbungen um hoéherwertige Stellen zu motivieren und sie auf
diesem Weg zu unterstitzen. Das gleiche gilt fir die gezielte Motivation von Frauen fir Quali-
fizierungsmaRRnahmen, die auf die Ubernahme von héherwertigen Tatigkeiten, insbesondere
Fiihrungsaufgaben vorbereiten, sowie fiir die Ubernahme von Projektleitungen.

®Um Teilzeit auch bei Fuhrungskraften zu erméglichen, werden Informationen tiber Moglich-
keiten der flexiblen Arbeitszeit, auch in Fuhrungspositionen, zur Verfligung gestellt.
@Fuhrungskrafte motivieren Manner dazu, sich aktiv fiir familiare Aufgaben einzusetzen. Dem

Wounsch nach Stellenreduzierung bzw. Elternzeit sollte entsprochen werden.
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4. Stellenbesetzungsverfahren

4.1 Ausschreibungen
Ziel von Ausschreibungen ist es, Stellenbesetzungen transparent zu machen und das Prinzip
der Bestenauslese zu verwirklichen. Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern soll bei Vorliegen
der personlichen Voraussetzung Gelegenheit gegeben werden, ihr Interesse an der ausge-

schriebenen Stelle zu bekunden.

Ziele & MalBnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im Rahmen von
Ausschreibungen

@Grundsatzlich werden alle zu besetzenden Stellen in der Gesamtverwaltung intern ausge-
schrieben.

@Soweit Stellen aufgrund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und
Absolventen einschlagiger Ausbildungsgénge besetzt werden miissen, erfolgt eine entspre-
chende Ausschreibung.™*

@Bei einer Unterreprasentanz in der entsprechenden Vergiitungs oder Besoldungsgruppe und
sofern nach einer internen Ausschreibung in den jeweiligen Stadtbetrieben, Ressorts und Ei-
genbetrieben keine Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte Qualifikation erful-
len, soll die Ausschreibung nach den Bestimmungen des LGG einmal 6ffentlich wiederholt
werden. Dies gilt unter dem Vorbehalt, dass durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine
interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben ist.

@Einer solchen offentlichen Ausschreibung stehen in der Regel haushaltsrechtliche Bestimmun-
gen entgegen.

®Ausnahmen vom Ausschreibungsgebot sind in Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten zulassig.

®Alle externen Stellenausschreibungen enthalten den Zusatz: ,,Die Stadtverwaltung Wuppertal
hat sich die berufliche Férderung von Frauen um Ziel gesetzt. Daher sind Bewerbungen von
Frauen besonders erwiinscht.*

®Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschrei-
ben. Neben der fachlichen Kompetenz stehen ggf. auch soziale Kompetenzen im Vorder-
grund.

@Grundsatzlich werden alle Stellen auch fiir Teilzeitkrafte ausgeschrieben, sofern zwingende
dienstlichen Belange nicht entgegenstehen. Dies gilt auch fir Fihrungsfunktionen. Die Grinde

fir eine Abweichung von diesem Grundsatz sind in den Leistungseinheiten zu dokumentieren.

1§ 8 Abs. 1LGG
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4.2 Stellenbesetzungen und Auswahlverfahren
Grundsatzlich gilt bei der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses sowie bei internen Auswahl-
verfahren, dass Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu
beriicksichtigen sind, soweit in der jeweiligen Gruppe der Arbeithehmerinnen und Arbeitneh-
mer weniger Frauen als Manner sind und sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers lie-

gende Grunde uberwiegen.

Bei Begriindung eines Beamten- oder Richterverhaltnisses nach MaRRgabe von 8§ 8 Abs. 4, §
199 Abs. 2 des Landesbeamtengesetzes sind Frauen bei gleicher Eignung, Beféahigung und
fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen. Fir Beforderungen gilt 8 25 Abs. 6 des Lan-

desbeamtengesetzes.

Ziele & MalBnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im Rahmen von

Stellenbesetzungen und Auswahlverfahren

@In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen
wie Manner oder alle Bewerberinnen einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fir
die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu libertragenden Amtes bzw. der zu Ubertragen-
den Funktion erfullen.

@Fir die Beurteilung von fachlicher Leistung, Eignung und Befahigung sind ausschlieRlich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes maRgeblich. Bei der Auswahlentscheidung
sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebeddrftigen

einbezogen werden, soweit diese fiir die zu Gbertragenden Aufgaben von Bedeutung sind.*?

12§10 Abs. 1LGG
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5. Vereinbarkeit von Familie und Beruf

»Eine zentrale Aufgabe von Politik und Gesellschaft ist es, die Arbeitswelt familienfreundlicher
zu gestalten. Arbeitsstrukturen mussen Frauen und Mé&nnern zeitlichen Spielraum und ausrei-
chend Flexibilitat fir die Kindererziehung geben. Die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist flr Frauen und Méanner ein Schliissel zur Chancengleichheit in allen gesellschaftli-

chen Bereichen.“*

Die Stadtverwaltung leistet mit zahlreichen ginstigen Rahmenbedingungen ganz konkret ei-
nen Beitrag, um ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese ,,work-life-balance* zu ermégli-
chen und zu erleichtern. Flexible Arbeitszeiten, die Schaffung von Teilzeitstellen und Beurlau-
bungsmdglichkeiten tragen zu einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei. Hier-
bei steht das Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie mdglich zu halten, im Vorder-

grund.

Nach MaRgabe des Landesgleichstellungsgesetzes ist eine Benachteiligung von Beschaftigten
wegen Inanspruchnahme einer Teilzeitbeschaftigung oder einer Beurlaubung aus familiaren

Griinden nicht zulassig.**

5.1 Teilzeit, flexible Arbeitszeitgestaltung, Alternierende

(Tele-)Heimarbeit
Es ist davon auszugehen, dass alle Stellen teilbar sind, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Dementsprechend muss die Nichtteilbarkeit von Stellen die Ausnahme

bleiben.

Bei der Stadtverwaltung gibt es viele Moéglichkeiten der Arbeitszeitgestaltung. Sie reichen von
ungewdhnlichen Stundenzahlen bis hin zur Beschréankung der Arbeitszeit auf bestimmte Tage.
Die Belange der Dienststelle sind dabei zu berticksichtigen. Die so genannte ,,alternierende*
Teleheimarbeit als flexible Form der Arbeitsorganisation wird seit 1999 bei der Stadt ermdg-
licht. Hierbei wird neben dem reguléren Arbeitsplatz innerhalb der Stadtverwaltung auch ein
Arbeitsplatz zu Hause genutzt. Die Modelle kénnen hier sehr unterschiedlich geregelt sein, je

nach dienstlichen Belangen bzw. privaten Mdglichkeiten. Sie kann sowohl bei Vollzeit- als

13 Das Landesgleichstellungsgesetz; Ministerium fiir Frauen, Jugend, Familie und Gesundheit des Landes NRW; S.
111; Dusseldorf 2001
14813 Abs. 4 LGG
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auch bei Teilzeitarbeitsplatzen eine Moglichkeit fir Frauen und Manner zur Vereinbarkeit von

Familie und Beruf darstellen.

Der Bericht zum letzten Frauenférderplan kommt zu folgenden Ergebnissen:

@Die Anzahl der Teilzeitstellen stieg von 2000 — 2004 um 2%.

@Die Verteilung zwischen Frauen und Mannern bewegte sich nur geringfiigig, der Frauenan-
teil sank von 94% auf 93%.

©@Der Anteil von Frauen an der gesamten Belegschaft, die Teilzeit beschaftigt ist, ist um 3%
gestiegen.

@Der Anteil in Teilzeit arbeitender Beschéftigter ist bei den Angestellten am héchsten und bei
den Arbeiterinnen am geringsten. Steigerungen gab es bei den Angestellten (2%), Beamten

sowie Beamtinnen (3%) und den Arbeiterinnen (1%).

Ziele & MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Teilzeit, Flexible

Arbeitszeit, Alternierende Tele[Heim]arbeit)

OTeilzeitbeschaftigung und Beurlaubung soll auch weiterhin, im Rahmen der gesetzlichen und
tariflichen Mdglichkeiten (TzfG) und wenn betriebliche Griinde nicht entgegenstehen, auf An-
trag der Beschaftigten im gewiinschtem Umfang ermdglicht werden.

@Die Mdoglichkeit, alternierende Teleheimarbeitsplatze einzurichten, bleibt im Rahmen der
Dienstvereinbarung erhalten.

®Auszubildenden mit Kindern sind Unterstiitzungsmaoglichkeiten zu geben, damit ihnen die
Fortsetzung und Beendigung ihres Ausbildungsverhaltnisses ermdglicht wird.

@ziel ist, die selbstverstandliche Beteiligung von Mannern an Familienaufgaben zu erreichen.
Manner sollten bei der Entscheidung, sich vermehrt an familiaren Pflichten zu beteiligen, Un-
terstiitzung erfahren. Hierzu werden gezielte Maflinahmen der Ansprache und Unterstiitzung
entwickelt.

®Um sowohl den Leistungseinheiten als auch den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Orientie-
rungsmoglichkeiten zu geben, werden Best-Practice-Beispiele — auch fiir Teilzeitmdglichkeiten

in Leitungsfunktionen — gesammelt und dokumentiert.

5.2 Beurlaubung aus familiaren Grunden, Elternzeit, Wiedereinstieg
©@Beurlaubung: Im Jahr 2004 waren 120 Beschéftigte der Stadtverwaltung Wuppertal beur-
laubt. Der Frauenanteil betrug 96%. Es ist davon auszugehen, dass die Griinde fiir eine Beur-

laubung Gberwiegend im familiaren Bereich liegen®.

B16Gs. 121
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©Elternzeit: Die Zahl der Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch nehmen ist in den letzten
Jahren gesunken. Dies ist vermutlich auf zwei Ursachen zurtick zu filhren. Zum einen zeichnet
sich hier ein bundesweiter gesellschaftlicher Trend ab, zum anderen kénnte es an der Alters-
struktur der Beschéftigten liegen. Wéhrend im Jahre 2002 zwei Mé&nner Elternzeit in Anspruch
nahmen, verringerte sich die Zahl 2003 und 2004 auf einen Mann. Auffallend ist die geringe
Anzahl an Beamtinnen und Arbeiterinnen, die Elternzeit in Anspruch nehmen.

©@Besetzung freiwerdender Stellen durch Beurlaubung: Aufgrund der besonderen Finanzlage
der Stadtverwaltung bestand die Befiirchtung, das Stellen, die durch Elternzeit, Beurlaubung
aus familidren Grinden oder Teilzeitbeschaftigung frei werden, gar nicht, nur teilweise oder
zeitlich verzogert besetzt werden. Dies trifft nach Auskunft des Personalressorts nicht zu. Da
sich dieses Vorurteil jedoch hartnéckig halt, kdnnte Perspektivisch damit die Bereitschaft, ge-
rade junge Frauen einzustellen — weil hier das Risiko einer Mutterschaft héher eingeschatzt
wird — sinken. Im Kontext der angespannten Finanzsituation ergeben sich durch zeitweilige
Abwesenheit durch Mutterschutzzeiten, eine ggf. in Anspruch genommene Reduzierung der
Arbeitszeit oder die Inanspruchnahme von Elternzeit eine héhere Arbeitsbelastung der Kolle-
ginnen und Kollegen, die auch fiir werdende Mitter eine starke Belastung innerhalb der Leis-

tungseinheit bedeuten und zu Akzeptanzproblemen filhren kénnen.

Ziele & MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Beurlaubung

aus familiaren Griunden, Elternzeit, Wiedereinstieq)

@Im Kontext der vorgegebenen Rahmenbedingungen werden die Beurlaubungsméglichkeiten
fir Frauen und Manner ausgeschopft.

@Manner, die Elternzeit in Anspruch nehmen mochten, werden bei ihrem Wunsch durch die
Leistungseinheiten unterstiitzt.

®Die inzwischen eingeiibte Praxis mogliche Stellenreste, die besetzt werden miissen, (vorran-
gig) Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anzubieten, die sich im Erziehungsurlaub/Elternzeit
befinden bzw. beurlaubt sind, um so einen stufenweisen Wiedereinstieg zu ermdglichen?®,
wird fortgefihrt..

@Um den beurlaubten Beschaftigten den Wiedereinstieg zu erleichtern sind ,,Kontakthalte-
strukturen®, wie die Versendung des Mitteilungsblattes an Beurlaubte, Einladungen zu Feiern
und Betriebsversammlungen durch die einzelnen Fuhrungskrafte zu entwickeln. Bei Einarbei-
tung oder nach langerer Abwesenheit besteht nach dem neuen Tarifrecht ein Anspruch auf

regelmafiige Gespréache mit der jeweiligen Fiihrungskraft'.

%8 In den Fallen der §8 13 Abs. 6 und 14 Abs. 4 LGG

1 Nach § 5 Abs. 3d und 5 des TV6D: ,,Anspruch auf ein regelméRiges Gesprach mit der jeweiligen Filhrungskraft, in
dem festgestellt wird, ob und welcher Qualifizierungsbedarf besteht. Dieses Gespréch kann auch als Gruppenge-
sprach gefiihrt werden. Wird nichts anderes geregelt, ist das Gesprach jahrlich zu fihren. (...) In Absatz 8 des TV6D
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®Um die unterschiedlichen MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf allen

Beschéftigten zuganglich zu machen, wird eine Informationsbroschiire entwickelt.

5.3 Sonstige MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Alle Beschéftigten werden weiterhin durch das Personalressort schriftlich Gber die gesetzlichen
und tarifvertraglichen Bestimmungen bzgl. der Freistellung (z.B. bei der Betreuung von Kin-
dern, pflegebedirftigen Angehérigen), der Reduzierung der Arbeitszeiten, der flexiblen Ges-
taltung der Arbeitszeiten, der Nutzung von Teleheimarbeitsplatzen informiert. Dabei wird Uber
Fortbildungen mit dem Ziel weiterer Qualifizierung wahrend der Freistellung informiert und

Ansprechpersonen fir mdglichen Rickfragen genannt.

@Um die MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auswerten zu kénnen, werden
entsprechende Analyseinstrumente entwickelt.

@Analog des Wettbewerbs ,,Familienfreundliche Unternehmen®, der von der Gleichstellungs-
stelle fir Wuppertaler Unternehmen ausgeschrieben wurde, wird die Stadt Wuppertal auf
Anregung des Gesamtpersonalrates alle Malinahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Gberprifen. Hierzu wird unter Federfihrung von 404 ein
Projektteam eingerichtet, das auch die hier beschriebenen Maflinahmen priifen und ggf. wei-

terentwickeln wird.

hei3t es: ,,Fir Beschéftigte mit individuellen Arbeitszeiten sollen Qualifizierungsmafinahmen so angeboten werden,
dass ihnen eine gleichberechtigte Teilnahme ermdglicht wird.“

25



Chancengleichheit bei der Stadtverwaltung Wuppertal — 3. Fortschreibung des Frauenforderplans (2007-2010)

6. Aus- und Fortbildung

6.1 Ausbildung
Die berufliche Entwicklung und die persdnliche Entfaltung junger Menschen sind wichtige
Themenfelder der Landesregierung. Neben dem arbeitsmarktpolitischen Aspekt tragt Ausbil-
dung in der offentlichen Verwaltung zur eigenen Qualitatssicherung bei. Der gleichberechtig-
ten Teilhabe von Méadchen an den Ausbildungspléatzen kommt zukunftsorientiert eine besonde-
re Bedeutung zu. Gleichzeitig gilt es, auch Jungen flr untypische Berufe zu gewinnen. An den
Angestelltenlehrgdngen nehmen erfahrungsgeman sehr viele Frauen teil, hier besteht zur Zeit

kein Handlungsbedarf.

Ziele & Mallnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit in der Ausbildung

@Der § 7 LGG ist auch fiir die Vergabe von Ausbildungsplatzen anzuwenden®. Ziel ist die
paritatische Besetzung von Ausbildungsplatzen mit Frauen und Mannern, gerade auch in den
jeweils unterreprasentierten Berufen.

@Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem Aus-
bildungsgang weniger als 20%, ist zusatzlich fiir diesen Beruf speziell zu werben. Umgekehrt
gilt dies fur die Werbung in Berufen, in denen der M&nneranteil unter 20% liegt.

®Frauen werden durch geeignete MaRnahmen gezielt auf die bestehenden Ausbildungsmog-
lichkeiten im Facharbeiter/innenbereich hingewiesen. Analog dazu werden Manner durch
zweckdienliche Aktionen gezielt auf die bestehenden Ausbildungsmdglichkeiten im sozialen
Bereich hingewiesen. Zur Verbesserung von Informationen Uber Berufsfelder und zur Vermitt-
lung praktischer Fertigkeiten ist auch hier der § 7 LGG bei der Vergabe von Hospitanzen und
Schiler/Zinnenpraktika anzuwenden.®,

@Fir die Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhaltnisse in tiberwiegend mannlich domi-
nierten Berufszweigen sind die sachlichen und raumlichen Voraussetzungen zu schaffen.
®Wweiterhin sollten sich die Leistungseinheiten, in denen Frauen in bestimmten Berufen unter-
reprasentiert sind, am Girls"Day beteiligen.

@Das Thema ,,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und M&nnern“ wird in zeitlich angemes-
senem Umfang, z.B. in der Einflhrungswoche fur die Auszubildenden, aufgenommen. Die
Bedeutung der Aus und Weiterbildung fiur die Lebensplanung wird ebenso bewusst gemacht

wie die partnerschaftliche Verantwortung fiir Kindererziehung und Haushaltsfihrung.

18 § 7 LGG Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung héherwertiger Tatigkei
ten

1 Gemé&R § 8 LGG

20§ 7 LGG Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung héherwe rtiger Tatigker
ten
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®Der § 7 LGG ist auch fur die Ubernahme von Auszubildenden anzuwenden?. In Ausbil-
dungsberufen, in denen Manner unterreprasentiert sind, wird analog zum 8 7 LGG gehandelt,
d.h. bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind mannliche Auszubildende
bevorzugt zu bericksichtigen.

®@Der Frauenanteil in der feuerwehrtechnischen Beamtinnen- und Beamtenausbildung sollte
erhoht werden. Bei der Erfullung der Leistungsanforderungen ist das Geschlecht der Bewer-
ber/innen unerheblich. Hier sind entsprechende MaRnahmen, aufbauend auf den Erfahrungen

der letzten Jahre, gemeinsam mit der Feuerwehr zu ergreifen.

6.2 Fortbildung und Qualifizierung
Fortbildung ist ein Instrument der Personalentwicklung. Eine wichtige Aufgabe der Personal-
entwicklung ist es u.a., die Qualifikation und Kompetenz von Frauen starker nutzbar zu ma-
chen und den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen deutlich zu steigern. Hiermit tragen

Qualifizierungsmaflnahmen zur Chancengleichheit von Frauen und Mé&nnern bei.

Ziele & Mallnahmen zur Umsetzung der Chancengleichheit im Bereich Fortbil-
dung und Qualifizierung

@Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemiihungen von Frauen und Mannern glei-
chermafen zu unterstiitzen und ggf. Frauen besonders zu motivieren.

@Spezielle Seminare, wie z.B. Arbeitsrecht fiir Frauen, Welcome, werden weitergefiihrt.

6.2.1 Qualifizierung von Fuhrungskraften
Zu den Qualifikationen der Leitungs und Fiihrungskrafte gehdren notwendigerweise auch
Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fir die Gleichstellung, Frauenférderung, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung von sexueller

Belastigung am Arbeitplatz (siehe auch Kapitel 4).

Ziele & MalRnahmen zur Implementierung von Chancengleichheit in Fihrungs-
kraftequalifizierung

@In Fiihrungskrafteseminaren sind die Themenstellungen Frauenférderung, Personalentwick-
lung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Verbot mittelbarer Diskriminierung sowie Vermei-
dung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in angemessenem Umfang zu behandeln.
Daruber hinaus ist Uber die Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten zu informieren.

Ein entsprechendes Konzept wird in Abstimmung mit der Kommunalen Fortbildung entwickelt.

21 87 LGG Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen, Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten
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6.2.2 Lehrkréafte
Der Frauenanteil der Lehrkrafte der Kommunalen Fortbildung lag 2005 bei 41%. Auch hier

gelten die Ziele des Frauenforderplanes, eine paritatische Besetzung zu erreichen.

Ziele & MalRnahmen zur Erh6hung des weiblichen Anteils bei Referentinnen
und Referenten im Bereich der Qualifizierungsmalinahmen

®Bei der Benennung von Referentinnen und Referenten im Rahmen der Fortbildungs und Qua-
lifizierungsmalnahmen und fir die Empfehlung von Lehrkréaften fiir das Bergische Studieninsti-

tut wird eine Paritat von Mannern und Frauen angestrebt.

6.2.3 Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Ziele & MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
@Um den beruflichen Wiedereinstieg zu erleichtern, werden die Welcome-Seminare — orien-
tiert am Bedarf — weitergefiihrt.
@Wwird fiir die Teilnahme an einer Fortbildung eine Kinderbetreuung erforderlich, so werden
die Kosten in einem angemessenen Umfang entsprechend den Bestimmungen des LGG (iber-
nommen.
@®Um beurlaubten Beschaftigten den Wiedereinstieg zu erleichtern, ist der Aufbau einer ,,Kon-
takthaltestruktur® durch die einzelnen Leistungseinheiten zu entwickeln.
@Fiir Beschaftigte besteht ein Anspruch auf regelmaRige Gesprache mit der Filhrungskraft, um
ihre Qualifizierung zu gewahrleisten®.
®Teilzeitbeschaftigt dirfen bei der Bewilligung von Fortbildungs und Qualifizierungsmag-
nahmen nicht benachteiligt werden.
®Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungen oder QualifizierungsmalRnahmen teil,

ist ihnen in entsprechendem Umfang Freizeitausgleich zu gewahren.

6.2.4 Aufwertung von Frauenarbeitsplatzen
Ziele und MalBnahmen zur Aufwertung von Frauenarbeitsplatzen im Rahmen
der Qualifizierungsmalnahmen
@Im Rahmen der ,,Grundsétze zur Chancengleichheit* wird die Gleichstellungsstelle fiir Frau
und Mann analysieren, welche Frauenarbeitsplatze keine oder geringe Aufstiegsméglichkeiten
haben. In den vergangenen Jahren z&hlten hierzu insbesondere die Schreibkréafte und die
Schulsekretarinnen. Flr diese Beschatftigten ist eine bedarfsgerechte Qualifizierung mit dem

Ziel einer verbesserten Personalentwicklung zu erarbeiten.

22 Nach § 5 Abs. 3d und 5 des TvéD.
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6.2.5 Spezifische Belange von Frauen und Mannern
Ziele & MalRnahmen zur Berucksichtigung von spezifischen Interessen von
Frauen und Mannern bei der Fortbildung
@Seminare, die sich an spezifischen Belangen von Frauen ausrichten, wie Selbstverteidigung,
Balance zwischen Familie und Beruf, sollen beibehalten und in Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsstelle weiterentwickelt werden.
@Gerade der Aspekt ,,Balance zwischen Familie und Beruf“ ist auch unter dem Gesichtspunkt
der Motivation von Mannern zu betrachten, Elternzeit in Anspruch zu nehmen. Hier sollte ein
neues Konzept zur Motivation von Mannern im Rahmen der Kommunalen Fortbildung entwi-

ckelt werden.

6.2.6 Bewerbungen, Anmeldungen und Teilnahme an Fortbildungs- und Qualifizie-
rungsmallnahmen
Ziele & Mallnahmen zur Sicherstellung der Chancengleichheit bei der Fortbil-

dung

@Fortbildungsangebote werden weiterhin so ausgeschrieben, dass alle in Frage kommenden
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter rechtzeitig informiert sind.

@Beurlaubten ist Gelegenheit zu geben, sich liber Fortbildungs und Qualifizierungsangebote
zu informieren.

@Teilzeitbeschaftigte diirfen bei der Bewilligung von Fortbildungen und Qualifizierungen nicht
benachteiligt werden.

@Fortbildungszeit ist in der Regel Arbeitszeit, sofern die Veranstaltung als iberwiegend im
dienstlichen Interesse ausgewiesen ist. Teilzeitkraften ist fiir den in ihre Freizeit fallenden Teil
einer Fortbildungs oder QualifizierungsmalRnahme Freizeitausgleich zu gewéhren, wenn eine
Teilnahme im dienstlichen Interesse liegt. Der Freizeitausgleich ist dann unabhangig vom Grad
des dienstlichen Interesses zu gewahren. Dies gilt nicht fir Angestelltenlehrgénge oder Quali-

fizierungsmaRnahmen fir die andere Vereinbarungen getroffen wurden.
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7. Gremienbesetzung

Kommissionen, Beirate, Verwaltungs und Aufsichtsrate sowie sonstige Gremien sollen ge-
schlechterparitatisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir
Wahlgremien und —organe soll auf die paritatische Reprasentation geachtet werden®. Bei
einer Gremienbesetzung durch Wabhlen soll bei der Aufstellung von Listen und Vorschlagen fir
die Kandidatur, die der Wahl vorausgehen, darauf geachtet werden, dass Frauen und Man-

ner gleichermaflen auf den Listen vertreten sind.

Ziele & Mallnahmen zur Sicherstellung einer paritatischen Gremienbesetzung

®Die Gremien sind systematisch zu erfassen und ihre Zusammensetzung unter dem Gesicht-

punkt der Geschlechterparitat aufzuschlisseln.

8. Organisationsveranderungen

Organisationsveranderungen wirken in unterschiedlicher Weise auf die Beschaftigungssituat-
on von Frauen und Mannern und somit auf die Erreichbarkeit der Ziele der Grundsétze zur
Chancengleichheit. Beispielweise kann die ,,Verschlankung* von Strukturen und Straffung von
Ablaufen zu mehr Eigenverantwortung und zu mehr Gestaltungsmdglichkeiten fiihren. Sie kann
aber auch zum Abbau von Frauenarbeitspléatzen oder zur Verringerung der Zahl der Beforde-

rungsstellen und Aufstiegschancen von Frauen und Mannern fihren.

Eine moderne Verwaltung kann sich vor dem Hintergrund der demografischen Situation in
Deutschland nicht leisten, auf die Ziele der Gleichstellung von Frau und Mann und die Beteili-
gung von Frauen zu verzichten. Vor dem Hintergrund der gesellschaftlichen Wirklichkeit und
der gewachsenen Rahmenbedingungen auch in der Stadtverwaltung Wuppertal ist deshalb
ein ,,Controlling*“ von Organisationsveranderungen hinsichtlich ihrer jeweiligen Auswirkung
auf die Geschlechter erforderlich. Im Sinne des LGG ist deshalb zu priifen, ob sich eine Malf3-
nahme ,tatschlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft

auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist**.

Uber ein entsprechendes Verfahren wurden die Leistungseinheiten im Juni 2006 durch den

Oberbirrgermeister informiert.

2812 Abs. 1 LGG
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Ziele & MalRnahmen zur Sicherstellung der Chancengleichheit bei Organisati-

onsveranderungen

@Die Gleichstellungsstelle ist an geplanten Organisationsveranderungsprozessen rechtzeitig
zu beteiligen.

@Die Auswirkungen auf die Geschlechter finden bei allen Organisationsveranderungen unter
Federfuhrung der Leistungseinheiten Beruicksichtigung.

®Mit der Gleichstellungsbeauftragten wird die jeweilige Form der Einbindung in Vorhaben zu
Organisationsveranderungen vereinbart.

@Als Controllinginstrument wird die Berichterstattung (iber die geschlechterrelevanten Auswir-

kungen dieser MalRnahmen in den Bericht zur Chancengleichheit aufgenommen.

9. Gleichstellungsbeauftragte

9.1 Dienstliche Stellung
Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgaben als Angehérige der Verwaltung wahr.
Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei*®.Die Gleichstellungsstelle ist mit den zur Erfiillung
ihrer Aufgaben notwendigen sachlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu un-

terstiitzen®. Der notwendige Umfang der personellen Unterstiitzung ist festzustellen.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin diirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht be-
nachteiligt oder begiinstigt werden; dies gilt auch fur ihre berufliche Entwicklung?.
Sie haben auch Uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit iber die persdnlichen

Verhaltnisse von Beschaftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren®,

9.2 Aufgaben
Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Verwaltung und wirkt mit bei der Ausfihrung des
LGG sowie aller Vorschriften und MaRnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von
Frau und Mann haben oder haben kénnen; dies gilt insbesondere flr
@soziale, organisatorische und personelle MaRRnahmen, einschlieBlich Stellenausschreibun-
gen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprachen; die Gleichstellungsbeauftragte ist

gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen;

281 Abs. 2LGG

% vgl. auch § 16 Abs. 1 LGG

% ygl. auch § 16 LGG, Abs. 2 LGG
27ygl. auch § 16 LGG, Abs. 2 LGG
B ygl. auch § 16, Abs. 4 LGG
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@die Aufstellung und Anderung des Frauenférderplans sowie die Erstellung des Berichts iiber
die Umsetzung des Frauenforderplans®.
Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragtengehéren auch die Beratung und Unterstiit-

zung der Beschéftigten in Fragen der Gleichstellung®.

9.3 Akteneinsicht
Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt Einsicht in alle Akten, die Malinahmen betreffen, an
denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fiir Bewerbungsunterla-
gen, einschlie3lich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswabhl
einbezogen werden, sowie Personalakten nach MalRgabe der Grundsatze des § 102 Abs. 3
Landsbeamtengesetz*.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig Giber beabsichtigte Manahmen zu unterrichten
und anzuhdren. Ihr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht
unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und
aulRerordentlichen Kindigungen betragt die Frist drei Arbeitstage, die Personalvertretung kann

zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden®.

Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer MaRnahme beteiligt, ist die
Entscheidung tber die MalRnahmen flr eine Woche auszusetzen und die Beteiligung nachzu-
holen. Der Oberbirgermeister kann bei MaRnahmen, die der Natur der Sache nach keinen
Aufschub dulden, bis zur endgiltigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen. Er hat der

Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden®,

9.4 Unmittelbares Vortragsrecht
Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht beim Oberbiirgermeister.
Ihr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen der Verwaltung zu geben, die An-
gelegenheiten ihres Aufgabenbereiches betreffen. Dies gilt auch fur Besprechungen nach § 63

des Landespersonalvertretungsgesetzes®.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs an den Sit-
zungen des Rates und seiner Ausschisse teilnehmen. Ihr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen.

Sie kann die Offentlichkeit iiber Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

2 vgl. auch § 17 Abs. 2 LGG)
30vgl. auch § 17 Abs. 2 LGG
%L vgl. auch § 18 Abs. 1 LGG
32vgl. auch § 18 Abs. 2 LGG
3 vgl. auch § 18 Abs. 3LGG
3 vgl. auch § 18 Abs. 4 LGG
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9.5 Widerspruchsrecht
Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Manahme fir unvereinbar mit dem LGG, anderen
Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit den Grundsatzen zur Chancen-
gleichheit, kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaRnahme wider-
sprechen; bei auBerordentlichen Kundigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch
spatestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Verwaltungsleitung entscheidet

erneut Uber die MaRnahme und trifft bis zur endgultigen Entscheidung vorlaufige Regelungen.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich berihren,
den Beschlussvorlagen fir den Rat und seine Ausschiisse widersprechen; in diesem Fall hat der
Oberbiirgermeister den Rat zu Beginn der Beratung auf den Widerspruch und seine wesentli-

chen Griinde hinzuweisen.

9.6 Anrufungsrecht der Beschaftigten und Durchfuhrung von Sprech-

stunden und Frauenversammlungen
Die Beschaftigten konnen sich unmittelbar an die Gleichstellungsbeauftragte wenden®. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fur die Beschaftigten durchfiihren und einmal
im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschéaftigten einberufen. Sie kann sich ohne Einhal-
tung des Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fiir Gleichstellung von

Frau und Mann zustandige oberste Landesbehérde wenden®.

% vgl. auch § 20 LGG
3 vgl. auch § 18 Abs. 5 LGG
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10. Sonstige Malinahmen

10.1 Entwicklung von Vereinbarungen mit den Leistungseinheiten
Um auf die unterschiedlichen Rahmenbedingungen der einzelnen Leistungseinheiten eingehen
zu koénnen, schlie3t die Gleichstellungsbeauftragte im Geltungszeitraum der ,,Grundsétze zur
Chancengleichheit* individuell mogliche und sinnvolle Vereinbarungen, die zur Verbesserung
der Geschlechtergerechtigkeit beitragen kénnen, ab. Diese Ergebnisse werden im Bericht zur

Chancengleichheit nach Ende der Laufzeit dargestellt.

Die Differenzierung verdeutlicht, dass die Geschaftsbereiche 1 und 3 mit einem Frauenanteil
von 39,4% bzw. 38,3% - gepragt durch die Feuerwehr - weit unter der angestrebten Paritat
liegen. In den Geschéaftsbereichen O und 4 arbeiten 55,2% bzw. 52,7% Frauen. Erwartungs-
gemabn ist der Frauenanteil im Geschéaftsbereich 2 mit 72,5% am hdchsten. Die folgenden
Tabellen zeigen den Frauen- und Manneranteil aufgeschlisselt nach Beschaftigungsgruppen in

den Geschaftsbereichen.

Personalwirtschaftliche Situation der Geschaftsbereiche 2004
gesamt Mitarbeiter/ Frauen Ménner Bemerkungen
innen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
GBO 87 48 55,2% 39 44,8%
GB1 833 291 34,9% 542 65,1%
GB2 2154 1562 72,5% 592 27,5%
GB3 731 280 38,3% 451 61, 7%
GB4 482 254 52,7% 228 47,3%
Summe 4287 2435 56,8% 1852 43,2%
Beamte/ Mitarbeite/ Frauen Ménner Bemerkungen
Beamtinnen rinnen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
GBO 35 15 42,9% 20 57,1%
GB1 215 86 40,0% 129 60,0%
GB2 297 170 57,2% 127 42,8%
GB3 409 42 10,3% 367 89,7% Feuerw. 327M
GB4 174 87 50,0% 87 50,0%
Summe 1130 400 35,4% 730 64,6%
Angestellte Mitarbeiter/ Frauen Ménner Bemerkungen
innen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
GBO 51 33 64,7% 18 35,3%
GB1 414 189 45, 7% 225 54,3%
GB2 1656 1318 79,6% 338 20,4%
GB3 320 238 74,4% 82 25,6%
GB4 292 167 57,2% 125 42,8%
Summe 2733 1945 71,2% 788 28,8%
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Arbeiterinnen/| Mitarbeiter/ Frauen Manner Bemerkungen
Arbeiter innen
Anzahl Anteil Anzahl Anteil
GBO 1 0 0,0% 1 100,0%
GB1 204 16 7,8% 188 92,2%
GB 2 201 74 36,8% 127 63,2%
GB 3 2 0 0,0% 2 100,0%
GB 4 16 0 0,0% 16 100,0%
Summe 424 90 21,2% 334 78,8%

10.2 Eingruppierung bei Einstellung
Nach § 16 Abs. 2 TV6D werden Beschaftigte bei Einstellung der Stufe 1 zugeordnet, sofern
keine einschlagige Berufserfahrung vorliegt. Bei einschlégiger Berufserfahrung von mindestens
einem Jahr erfolgt die Eingruppierung in die Stufe 2. Unabhé&angig davon kann der Arbeitgeber
bei Neueinstellungen zur Deckung des Personalbedarfs Zeiten einer vorherigen beruflichen
Tatigkeit ganz oder teilweise fur die Stufenzuordnung bertcksichtigen, wenn diese Tatigkeit fiir

die vorgesehene Tatigkeit forderlich ist.

Bei Einstellungen nach dem 31.12.2008 kann bei einer einschldagigen Berufserfahrung von
mindestens drei Jahren eine Zuordnung zur Stufe 3 erfolgen.* Es ist darauf zu achten, dass in
Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, Frauen entsprechend ihrer Berufserfahrung
eingruppiert werden. Gleiches gilt, wenn eine Unterreprasentanz von Mé&nnern vorliegt.
Gleichzeitig ist darauf zu achten, dass in Bereichen, in denen geringe Riickmeldungen zu
ausgeschriebenen Stellen erfolgen, Frauen und Manner gleichermafien von einer ggf. hdheren

Stufenzuordnung profitieren.

Ziele & MalRnahmen zur Sicherstellung der Chancengleichheit bei
Neueinstellungen

@Um die Eingruppierung in den Entgeltstufen transparent zu machen ist kiinftig eine ge-
schlechterdifferenzierte Datenanalyse bei Neueinstellungen weiter vorzuhalten. Das Personal-
ressort informiert die Gleichstellungsstelle Uber abweichende Eingruppierungen bzw. die Aus-

schopfung des Ermessensspielraums.

ST TVvéD § 16 (3) ,,Bei Einstellungen werden die Beschaftigten der Stufe 1 zugeordnet, sofern keine einschlagige
Berufserfahrung vorliegt. Verfugt der/die Beschaftigte tiber eine einschlagige Berufserfahrung von mindestens drei
Jahren, erfolgt bei Einstellung nach dem 31.12.2008 in der Regel eine Zuordnung zur Stufe 3. Ansonsten wird
die/der Beschaftigte bei entsprechender Berufserfahrung von mindestens einem Jahr der Stufe 2 zugeordnet. Unab-
hangig davon kann der Arbeitgeber bei Neueinstellung zur Deckung des Personalbedarfs Zeiten einer vorherigen
beruflichen Tatigkeit ganz oder teilweise fir die Stufenzuordnung berlcksichtigen, wenn diese Tatigkeit flr die vorge-
sehene Tatigkeit forderlich ist.”
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10.3 Frauen im IT-Bereich
Aufgrund der Analyse der Beschéaftigtenstruktur und der Analyse der Fortbildungs und Qualifi-
zierungsmafinahmen ist festzustellen, dass an den anwendungsbezogenen Qualifizierungs-
malinahmen ein hoher Frauenanteil zu verzeichnen ist. Dies ist auf den hohen Frauenanteil an
der Gesamtbeschéftigtenzahl zuriickzufihren. Im Bereich der IT-Administratoren/innen ist der
Frauenanteil nach wie vor gering. Hier sind entsprechende Mafl3nahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils in Kooperation mit dem Stadtbetrieb Informations- und Kommunikationssysteme

zu entwickeln.

10.4 Gezielte Presse- und Offentlichkeitsarbeit
Der Inhalt des Frauenforderplans ist allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch gezielte

Offentlichkeitsarbeit bekannt zu machen.

10.5 Mobbing am Arbeitsplatz
Auf Anregung des Gesamtpersonalrates wird eine Studie zum Thema Mobbing und Konflikte

am Arbeitsplatz durchgefihrt. Hierbei ist auf die geschlechtsspezifische Betrachtung zu achten.

10.6 Vermeidung von sexueller Belastigung
Das Gleichberechtigungsgesetz des Bundes enthalt eine Passage unter dem Titel ,,Mehr Schutz
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz®, in dem folgende Definition und Verfahrensweisen

zum Umgang mit sexueller Belastigung vorgegeben sind.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen oder dienst-
rechtlichen Pflichten. Alle Geschéaftsbereiche, Ressorts und Stadtbetriebe sind daher verpflich-
tet, entsprechend dem Gesetz zum Schutz der Beschéaftigten vor sexueller Belastigung am Ar-
beitsplatz (Beschaftigungsschutzgesetz), Hinweisen auf sexuelle Bel&stigungen nachzugehen
und durch geeignete MalRnahmen ein belastigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so dar-

auf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz unterbleiben.

Vor allem Dienstkrafte mit Fiihrungsaufgaben haben sexuellen Bel&stigungen entgegenzuwir-
ken und bekannt gewordenen Fallen nachzugehen.

Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten z.B.:

@Unerwiinschter Kdrperkontakt, sexuelle Ubergriffe und Aufforderungen zu sexuellen Hand-
lungen.

@Bemerkungen mit sexuellem Inhalt, Kommentare oder Witze {iber das AuRere von Beschaf-

tigten.
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@Das Anbringen oder Zeigen pornografischer und/oder sexistischer Darstellungen in den
Dienstraumen.
@Das Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexistischer Computer-

programme bzw. Bildschirmschoner auf dienstlichen EDV-Anlagen.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen
Vorfall sexueller Belastigung bekannt machen wollen, haben das Recht, sich an die nachst
héhere Vorgesetzte bzw. den nachst héheren Vorgesetzten, die Personalverwaltung, den Aus-
bildungsbereich, die Gleichstellungsstelle oder den Personalrat zu wenden. Sie unterliegen
dem besonderen Schutz und der besonderen Fursorgepflicht der/des Dienstvorgesetzten und

dirfen keine persénlichen oder beruflichen Nachteile erfahren.

Die Dienstvorgesetzten sind verpflichtet, ein Beschwerdeverfahren einzuleiten. Bei der Be-
schwerde kann eine Person des Vertrauens, ein Mitglied des Personalrates oder eine Kollegin
der Gleichstellungsstelle hinzugezogen werden. Die Vorgesetzten sind verpflichtet, die Be-
schwerde zu prifen. Um den Sachverhalt zu ermitteln, missen beide Seiten gehort und gege-

benenfalls Dritte hinzugezogen werden.

Falls eine Belastigung festgestellt wird, miissen ohne Verzdgerung geeignete Malinahmen
ergriffen werden, damit die bel&stigte Person ihr Verhalten sofort einstellt und eine Wiederho-

lung unterlasst. Weitere Bel&stigungen sind zu verhindern.

Dem Arbeitgeber stehen die Méglichkeiten der Abmahnung, Umsetzung oder Kiindigung als
arbeitsrechtliche MaRRnahmen zur Verfligung. Bei Personen, die sich in einem Beamtenverhalt-
nis befinden, beginnen Vorermittlungen beim Bekanntwerden von Tatsachen, die den Verdacht
eines Dienstvergehens rechtfertigen. Hier sind ebenfalls disziplinarische Schritte bis hin zur
Entlassung mdglich. Die Wahl der MaRnahmen richtet sich im konkreten Fall nach dem
Grundsatz der VerhaltnisméaRigkeit und mussen der Schwere der Bel&stigung angemessen

sein.

10.7 Betriebliche Gesundheitsforderung
Die Gleichstellungsstelle beteiligt sich weiterhin an den Maflinahmen zur betrieblichen Ge-

sundheitsférderung.
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10.8 Sprache
Am 26.11.1990 hat der Rat die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und M&nnern

beschlossen.

,Die Verwaltung der Stadt Wuppertal fasst ab sofort die personenbezogenen Benennungen
bzw. Bezeichnungen im gesamten Schriftverkehr, in allen Schriftstucken, Urkunden, Vordru-
cken und Formularen, Drucksachen, Veroffentlichungen usw. gleichzeitig weiblich und méann-
lich ab. Dort, wo dies nicht moglich ist, ist eine neutrale Form zu wéhlen. Die mannliche Form
einer Bezeichnung kann nicht als Oberbegriff angesehen werden, der die weibliche und

mannliche Form einschlief3t.*

Dieser Vorgabe wird weitgehend entsprochen. Als Hilfestellung zur Anwendung der ge-

schlechterdifferenzierten Sprache ist im Intranet eine Ver6ffentlichung erfolgt.

11. Datenerhebung und Controlling/Berichtswesen

11.1 Datenerhebung
Samtliche stadtische Daten, die einen geschlechtsspezifischen Bezug herstellen lassen, sind
geschlechtsspezifisch von den zustandigen Leistungseinheiten zu erfassen und hinsichtlich ihrer
Auswirkungen auf die Geschlechter zu analysieren. Veréffentlichungen beziehen den Aspekt
Geschlechtergerechtigkeit — z.B. auch unterschiedliche Auswirkungen auf das jeweilige Ge-
schlecht — grundséatzlich mit ein. Die Gleichstellungsstelle unterstiitzt die Leistungseinheiten bei

Bedarf.

Mit Hilfe von genauen und vergleichbaren Daten fiir jede Leistungseinheit ist es mdglich, Prob-
lemlagen zu erkennen, daraus realistische Teilziele und MafRnahmen fir den Frauenforderplan
zu entwickeln und eine spatere Erfolgkontrolle durchzufiihren. Fiir den n&chsten Bericht wird

ein umfassendes Anforderungsprofil der bendétigten Daten entwickelt.

11.2 Controlling/Berichterstattung
Die Grundlagen zur Chancengleichheit sowie die Berichte werden den fur die Einheiten zu-
stdndigen Geschaftsbereichskonferenzen, dem Ausschuss fiir zentrale Dienste, dem Ausschuss

fur die Gleichstellung von Frau und Mann sowie dem Rat und dem Hauptausschuss vorgelegt.
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12.

Die Vereinbarungen, die von Seiten der Gleichstellungsstelle mit den Ressorts, Stadt und Ei-
genbetrieben geschlossen werden, flieRen in den Bericht zur Umsetzung der Chancengleich-

heit ein .,

Mit Hilfe von genauen und vergleichbaren Daten flr jede Leistungseinheit ist es mdglich, Prob-
lemlagen zu erkennen, daraus realistische Teilziele und MaRnahmen fir die Grundséatze zur
Chancengleichheit zu entwickeln und eine spater Erfolgskontrolle durchzufiihren. Die Berichte
werden dem Ausschuss fir die Gleichstellung von Frau und Mann, dem Rat und Hauptaus-
schuss vorgelegt. Nach jeweils einem Jahr erfolgt eine Uberpriifung, ob die Zielvorgaben

eingehalten wurden, um erganzende MaRnahmen ergreifen zu kdnnen®.

Inkrafttreten/ Geltungsdauer

Die Grundsatze zur Chancengleichheit (3. Frauenforderplan) treten mit der Beschlussfassung

des Rates in Kraft und gelten fiir die Dauer von 3 Jahren.

% GemaR § 6 Abs. 3LGG
%86 Abs. 5LGG
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