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Einleitung

Nach dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) erstellt ,jede Dienststelle mit mindestens 20
Beschaftigten” einen Frauenférderplan, ,der jeweils fir den Zeitraum von drei Jahren” gilt'.
Der Frauenforderplan der Stadiverwaltung Wuppertal wurde im Jahr 2001 verfasst und be-
schlossen. Es folgten Berichte dazu in den Jahren 2002 und 2003. Mit dem jetzigen Bericht
liegen die Daten des Berichtszeitraum 2001 bis 2004 vor. Auf dieser Analyse baut der neue
Fravenférderplan (Grindsdtze zur Chancengleichheit) der Stadtverwaltung auf. Die Daten fir

das Jahr 2005 werden fiir den néchsten Bericht aufbereitet.

Der 2. Frauvenfdrderplan mit dem Stichtag 19.1.2001 - auf den sich dieser Bericht bezieht —
setzte fir die Stadtverwaltung folgende Ziele und MafBnahmen fest:

©@Abbau der Unterreprésentanz von Frauen,

©Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

@Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Frauenarbeitsplatzen sowie

@weitere der Férderung der Gleichstellung dienende Ziele und Mafnahmen.

Zu den allgemeinen Grundsétzen des Frauenférderplans 2001 gehérte ebenfalls die Definiti-
on der internen und externen Frauenférderung als Unternehmensziel. Zur Steverung der Um-
setzung dieses Ziels gab es ein geschaftsbereichsibergreifendes Managementteam. Im Jahr

2003 erfolgte eine Weiterentwicklung der Strategie.

Der Verwaltungsvorstand hat in seiner Klausurtagung am 10.1.03 die Strategische Steuerung
der Verwaltung neu ausgerichtet. Nach dem Fihrungskraftetreffen am 18.3.03 wurde die
Aufldsung der Managementteams der Grundorientierungen vom Verwaltungsvorstand  be-
schlossen, die Stammkompetenz fir die bisher wahrgenommenen Aufgaben sollte jedoch bei
den jeweiligen Linienorganisationen belassen werden. Das bisherige Managementteam Frau-
enférderung wurde darauthin aufgeldst, die Stammkompetenz obliegt der Gleichstellungsstel-

le.

Um der Gleichstellung der Geschlechter néher zu kommen, wurde die Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming vom Rat beschlossen. Hierzu liegt zwischenzeitlich ein Konzept vor, das

eine Gender Konferenz zur Begleitung des Umsetzungsprozesses vorsieht.

1§50 LGG



Das wichtigste in Kirze

Ausgehend von den MaBBnahmen des Frauenférderplanes 2001 hier die wichtigsten Ergebnis-
se im Uberblick.

@Trotz sinkender Beschaftigtenzahlen erhdhte sich 2000 | 2004
der Frauenanteil in den Jahren 2000-2004 bei Angestellte 71% |71%
der Stadtverwaltung Wuppertal? um 1% auf 57%. Beamte/innen 33% |36%
Arbeiter/innen 22% | 21%
Gesamt 56% | 57%

@Die angestrebten Ziele wurden in den Jahren 2000-2004 bis auf die Erhdhung des Frauen-

anteils bei der Feuerwehr erreicht:

@.®Der Frauenanteil im Bereich der gelernten Arbeiterinnen und Arbeiter erhchte

sich von 11% auf 13%.

©.@Bei der Berechnung der Frauenanteils des mittleren Dienstes der Besoldungs-
/Vergitungsgruppen A9/Vb spielt nach wie vor die Hohe Anzahl der Beamten der Feu-

erwehr eine entscheidende Rolle. Ohne Bericksichtigung der Feuerwehr stieg der Frau-

enanteil von 56% auf 64%.

@.®Im gehobenen Dienst stieg der Frauenanteil zwischen 2000 und 2004 um 1% auf
52%.

Beamtinnen und Beamte

) ) Beamte/innen 2000 | 2004
Insgesamt stieg der Frauenanteil um 3% auf
Al11 BBG 43% | 48%
45%. Die im Fravenférderplan 2001 geforderte | Fa778eG 20% [22%
Erhdhung ab Besoldungsgruppe A 11 wird in A13 BBG 7% 7%
nebenstehender Tabelle dargestellt. gesamt 42% | 45%

Angestellte Angestelle | 2000 | 2004
Der Frauenanteil des gehobenen Dienstes stag- IVa BAT 48% | 52%
nierte in den Jahren 2000-2004 bei 57%. Der Il BAT 42% | 43%
Fravenférderplan aus dem Jahr 2001 sah eine I BAT 28% | 32%

gesamt 57% | 57%

Erhéhung ab der Vergitungsgruppe [Va vor.

2 EinschlieBlich Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusikerinnen/Orchestermusiker und Sondervertrige. Nicht
enthalten sind hierbei Auszubildende, Praktikantinnen/Praktikanten, Beurlaubte, Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der
MaBnahme ,Arbeit statt Sozialhilfe”, ABMKréfte und Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der Eigenbetriebe.



@.@Der Frauvenanteil des hoheren Dienstes stieg 2000 | 2004

in den Jahren 2000-2004 um 3% auf 34%. hD gesamt 31% | 34%
Aufgeteilt auf Beamtinnen und Beamte sowie Beamte/innen 17% | 20%
Angestellte 42% | 47%

Angestellte zeigt sich folgendes Bild.

®Die im Frauenférderplan festegelegten Zielquoten von 2% in den Bereichen mD, gD

(A11/IVa) und im hdheren Dienst wurden tbertroffen.

@Der Frauenanteil an Fihrungspositionen ist von 20% auf 24% gestiegen. Dies ist in

erster Linie auf einen Anstieg bei den Ressort- und Stadtbetriebsleitungen zuriick zu fihren.

®lm Ausbildungsbereich konnte das Ziel, 50% der Ausbildungsplatze in so genannten
+Méannerberufen” fir geeignete Bewerberinnen vorzusehen, nicht erreicht werden. Lediglich in
Einzelfallen gelang es, Madchen in mannlich dominierten Berufen auszubilden. Ein Grund

hierfur liegt in den mangelnden Bewerbungen von Madchen.

®Zum Thema Vereinbarkeit von Familien und Beruf ist festzustellen, dass sich der

Anteil der Teilzeitbeschaftigten erhdhte.

©®.®Doas Ziel des Frauenférderplans 20012, insbesondere Mé@nner zur Teilzeitarbeit zu
motivieren wurde zum Teil realisiert. Die tatsachliche Zahl der in Teilzeit arbeitenden Man-
ner ist gestiegen. Der prozentuale Anteil von ménnlichen Teilzeitbeschéftigten stieg jedoch

aufgrund des Gesamtanstiegs von Teilzeitarbeit nicht an.

©®.@Grundsatzlich nehmen immer weniger Beschaftigte Elternzeit in Anspruch. Bezogen auf
die Méanner bedeutet dies, dass in den Jahren 2002 und 2003 2 Ménner in Elternzeit gingen,
wdhrend 2004 ein Mann dazu bereit war. Mit steigender Eingruppierung sinkt die Zahl der

Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch nehmen erheblich.

SFFPS. 21



@Zum Themenbereich des Frauenférderplans 2001 ,,weitere Ziele und Ma3nahmen
zur Foérderung der Gleichstellung” wurde u.a. das Qualifizierungsangebot analysiert:
©2005* waren 41% der Referentinnen/Referenten der Kommunalen Fortbildung Frauen.
©@Der Frauenanteil bei den Teilnehmerinnen und Teilnehmern lag zwischen 54% und 57%,
lediglich 2004 bildet eine Ausnahme.

©@Die Beteiligung an Welcome-Seminaren sinkt, da immer weniger Beschaftigte nicht oder nur
kurze Zeit Elternzeit und Beurlaubungen in Anspruch nehmen.

©@Der Frauenanteil an den Qualifizierungen, die dazu dienen, hdherwertige Tatigkeiten aus-

zuiben und fir Schlisselprojekte zu schulen, lag zwischen 36% und 45%.

®Bei der Personalauswahl wurden die Vorgaben des Frauenférderplans 2001 wie Aus-

schreibungen, Beteilung der Gleichstellungsstelle etc. erfillt.

@Der Frauenanteil an untersuchten Gremien der Stadtverwaltung Wuppertal betragt 24%.

* Zu diesem Bereich lagen uns Zahlen aus 2005 vor.



Abbau der Unterreprdasentanz von Frauen - Ziel |

1. Ziele des FFP zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen

Grundlage fir die Ziele der Fravenférderplans der Stadt Wuppertal aus dem Jahr 2001 ist
das Landesgleichstellungsgesetz (LGG), das die Angleichung des Frauenanteils in allen Be-

soldungs-, Vergitungs- und Lohngruppen (BVL-Gruppen®) an 50% festgelegt.

Folgende Ziele wurden im FFP 2001 zum Abbau von Unterreprésentanz von Frauen festge-

legt:

@Erhdhung des Frauenanteils in allen Berufsbereichen, Besoldungs- und Vergitungsgruppen,
in denen Unterreprasentanz besteht. Besonders

@im gelernten Arbeiterbereich,

©@im mittleren Dienst in der Besoldungs-/Vergitungsgruppe A9 BBG/Vb BAT, insbesondere
im feuerwehrtechnischen Dienst,

@im gehobenen Dienst ab Besoldungs-/Vergitungsgruppe A11 BBG/IVa BAT und

@im gesamten hoheren Dienst.
@Die paritatische Besetzung von Ausbildungsstellen (je Ausbildungsberuf).

®Erhdhung des Frauenanteils bei der Besetzung von Fihrungspositionen und Projektleitun-

gen.

@Sicherstellung/Erhdhung des Frauenanteils bei der Teilnahme an Qualifizierungsmaf3nah-

men.

° BVL= Besoldungs- ,Vergiitungs- und Lohngruppen
S FFP 2001, Seite 18



2. Analyse

Um mégliche Entwicklungen darstellen zu kdnnen, ist eine grundlegende - die letzten Jahre

vergleichende — Analyse erforderlich.

2.1. Gesamtzahlen der Stadtverwaltung

Im Folgenden werden die geschlechtsspezifischen Daten zur Gesamtbeschaftigtenzahl,

verrechnet auf Vollzeitarbeitsplatze und die Daten zu den Beschaftigungsgruppen dargestellt

und analysiert.

2.1.1 Gesamtbeschdftigtenzahl

Die Gesamtbeschdaftigtenzahl beinhaltet Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusi-

ker/innen und Sondervertrage. Nicht enthalten sind hierbei Auszubildende, Praktikan-

ten/innen, Beurlaubte, Mitarbeiter/innen der MaBnahme , Arbeit statt Sozialhilfe”, ABM-

Krafte und die Mitarbeiter/innen der Eigenbetriebe. Die Zahlen der letzten 5 Jahre verdeutli-

chen, dass bei der Stadtverwaltung Wuppertal — éhnlich wie in vergleichbaren Stadtverwal-

tungen — mehr als 50% Frauen arbeiten.

2000 2001 2002 2003 2004
Manner 1942 1928 1874 1882 1862
Frauen 2461 2451 2470 2452 2445
Summe 4403 4379 4344 4334 4307
Frauvenanteil 56% 56% 57% 57% 57%

Trotz sinkender Beschaftigtenzahl erhdhte sich der Frauenanteil um einen Prozentpunkt. Eine
Unterscheidung von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten findet nicht statt. Berechnet man den
Anteil von Frauen entsprechend dem Verhdltnis individueller Wochenarbeitszeit/regelmaBige

Wochenarbeitszeit (Vollzeitverrechnung) ergibt sich folgendes Bild.

Vollzeitverrechnung 2000-2004"

2000 2001 2002 2004
Fravenanteil 2091,39 2082,44 2103,65 2078,48
(52%) (52%) (53%) (53%)

Eine Vollzeitverrechnung ist aufgrund der fehlenden Datenlage in 2003 nicht méglich. Diese

Berechnungen verdeutlichen, dass bei der Bereinigung der tatséchlichen Beschaftigtenzahl

durch die Vollzeitverrechnung der Frauenanteil konstant jedes Jahr mit 52% bzw. 53% um



4% niedriger liegt. Dieser Anteil ist entsprechend der Gesamtzahl um 1% in den letzten 5

Jahren erhht worden. Insgesamt relativiert sich damit die Uberreprasentanz von Frauen.

2.1.2 Beschdftigungsgruppen

Aufgeschlisselt nach Beschéaftigungsgruppent verdeutlichen die Tabellen die Uberreprasen-

tanz von Frauen im Angestelltenbereich und die Unterreprasentanz der Beamtinnen und Ar-

beiterinnen im Hinblick auf die Gesamtbeschaftigtenzahl. Der Vergleich der letzten 5 Jahre

zeigt, dass der Frauenanteil der Arbeiterinnen und Arbeiter noch einmal um 1% gesunken ist.

Positiv ist, die steigende Zahl der Beamtinnen zu beobachten.

Frauenanteil bei den Beschéftigungsgruppen 2004

Beamte/ Angestellte Arbeiterinnen/
Beamtinnen Arbeiter
Manner 732 794 336
Frauen 403 1952 90
Summe 1135 2746 426
Frauenanteil 36% 71% 21%
Ubersicht Beschéftigtenzahl 2004 bereinigt durch Vollzeitfaktoren
Beamte/ Angestellte Arbeiter/ Summe
innen innen
Manner 727,58 775,2 333,21 1835,99
Frauen 346,28 1635,97 80,67 2062,92
Summe 1073,86 241117 413,88 3898,91
Frauenanteil 32% 68% 19% 53%
Entwicklung des Frauenanteils in den Beschéftigungsgruppen seit 2000
2000 2001 2002 2003 2004
Beamtinnen| 33% (371) | 34% (385) | 35% (395) | 35% (400) | 36%  (403)
Angestellte| 71% (1985) | 71% (1966) | 72% (1981) | 71% (1958) | 71% (1952)
Arbeiterinnen| 22% (105) | 21%  (100) | 21% (94) | 21% (@4) | 21% (20)
Vollzeitverrechnung der Beschéftigungsgruppen 2000-2004
Frauen 2000 2001 2002 2004
Beamfinnen|319  (28%) [335  (31%) [346  (32%) |346,28 (32%)
Angestellte| 1679 (68%) |1659  (68%) [1673  (69%) |1635,97 (68%)
Arbeiterinnen|94 (19%) |89 (19%) |85 (19%) 180,67  (19%)
gesami|2091,39 (52%) |2082,44 (52%) |2103,65 (53%) |2062,92 (53%)

7 Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusiker/innen und Sondervertrige einschlieBlich. Nicht enthalten sind
hierbei Auszubildende, Praktikanten/innen, Beurlaubte, Mitarbeiter/innen der Mafinahme , Arbeit statt Sozialhilfe”,
ABMKréfte und die Mitarbeiter/innen der Eigenbetriebe.
8 Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusiker/innen und Sondervertrége einschlieBlich. Nicht enthalten sind
hierbei Auszubildende, Praktikanten/innen, Beurlaubte, Mitarbeiter/innen der Mafinahme , Arbeit statt Sozialhilfe”,
ABMKréfte und die Mitarbeiter/innen der Eigenbetriebe.




Fazit zur Analyse der Gesamtzahlen der Stadtverwaltung

@Trotz sinkender Beschaftigtenzahlen erhdhte sich der Anteil der Frauen um einen Prozent-
punkt auf 57%.

@Der Anteil von Frauen an der Arbeitszeit (Vollzeitverrechnung) mit 52%/53% relativiert die
Uberreprasentanz bezogen auf das Beschaftigungsvolumen.

®Vor dem Hintergrund des Landesgleichstellungsgesetzes zeigen die Tabellen, dass der
Frauenanteil bei den Angestellten mit 71% deutlich Gber den geforderten 50%° liegt. Dage-
gen sind die Beamtinnen und Arbeiterinnen deutlich unterreprdsentiert.

@Der Anteil der Beamtinnen ist um 3% bei der reinen Personenberechnung gestiegen. Bei
der Vollzeitberechnung ist eine Erhéhung von 4% zu verzeichnen. Dies darf nicht dariber
hinwegtduschen, dass zur Paritdt nach dem LGG noch 14% bzw. 18% fehlen.

®Der Frauenanteil bei den Angestellten und Arbeiterinnen blieb trotz Rickgang der Perso-
nenzahl weitgehend sowohl bei der Berechnung der Personen als auch der Arbeitszeit kon-
stant, ist aber bei den Arbeiterinnen noch niedrig.

Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

@Der Frauenanteil insgesamt sollte konstant bleiben.

@Eine weitere Steigerung des Frauenanteils bei den Beamtinnen ist erforderlich.

®Die Situation der Arbeiterinnen sollte genauer analysiert werden, um deren Lage besser

beurteilen zu kénnen und geeignete Ziele und Maf3nahmen entwickeln zu kénnen.

7§ 6 Abs. 3LGG



2.2 Gesamtibersicht der Besoldung-, Vergiitungs- und Lohngruppen

(BVL)»

Die folgenden Abschnitte beleuchten die einzelnen Beschaftigungsarten (Arbeiter/innen, Be-
amte/innen, Angestellte), um mdgliche Entwicklungen bei den einzelnen Besoldungs-, Vergi-
tungs- und Lohngruppen bzw. des mittleren, gehobenen und hdheren Dienstes herauszuarbei-

ten. Dabei wird zunéchst anhand von Schaubildern der Frauen- und Ménneranteil dargestellt.

2.2.1 Arbeiterinnen und Arbeiter

Wie aus den Tabellen deutlich wird, ist der Frauenanteil bei den Arbeiterinnen und Arbeitern

Arbeiterinnen und Arbeiter Lohngruppen 2004

- ohne Eigenbetriebe -

100% 100% 95% 100% 100% 100% 100%

79% 77% 709, 74%

1 GhELE

Lla 12 13  L3a Sa L6 Lla L7 7a 18 L8a

OManner @ Frauven

Da in den Lohngruppen L1 (ein Mann) sowie L2a und L9 (kein/e Arbeiter/innen) zu wenig

% % % %

Beschdaftigte arbeiten, sind diese Lohngruppen in der Grafik nicht enthalten. Der sinkende

Frauenanteil ab Lohngruppe L4 wird hier besonders deutlich.

Beim Vergleich der letzten Jahre zwischen den ungelernten und gelernten Arbeiterinnen und
Arbeitern wird die deutliche Unterreprasentanz im gelernten Beschaftigungsbereich deutlich.

Das Ziel, eine Steigerung des Frauenanteil der gelernten Krafte um 2%, wurde aber erreicht.

Analyse: Gelernte und ungelernte Arbeiterinnen und Arbeiter

2000 2001 2002 2003 2004
Lohngr. 1-4 (ungelernt) 71 (40%) 65 (40%) 58 (39%) 58 (41%) 51 (39%)
Lohngr. 5-9(gelernt) 34 (11%) 35 (11%) 36 (12%) 36 (12%) 39 (13%)

19 Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusiker/innen und Sondervertrdge einschlieBlich. Nicht enthalten sind
hierbei Auszubildende, Praktikanten/innen, Beurlaubte, Mitarbeiter/innen der Mafinahme , Arbeit statt Sozialhilfe”,
ABMKréfte und die Mitarbeiter/innen der Eigenbetriebe



Bei einem Anteil an Arbeiterinnen in den Jahren 2001 — 2004 von jeweils 21% sah der

Frauenanteil an den Hohergruppierungen wie folgt aus.

Analyse Héhergruppierungen

Frauenanteil an den

Méanner | Frauen |Héhergruppierungen|
2001 16 8 33%
2002 45 19 29%
2003 69 16 19%
2004 62 8 11%

Lohngruppe 1-4 - ungelernt Aufgeteilt nach gelernten und ungelernten Arbeiterinnen und Ar-

beitern zeigt sich dieses Bild:

Frauenanteil an |Frauenanteil an den unge-

Héhergruppie- | lernte Arbeiter/innen ge-
Mdénner | Frauen rungen samt
2001 2 7 78% 40%
2002 16 11 41% 39%
2003 32 11 26% 41%
2004 28 3 10% 39%

Lohngruppe 5-9 - gelernt -

Frauenanteil an | Frauenanteil an den ge-
Hohergruppie- | lernten Arbeiter/innen
Mdanner | Frauen rungen gesamt
2001 14 1 6% 11%
2002 29 8 22% 12%
2003 37 5 12% 12%
2004 34 5 13% 13%

Der Frauenanteil an den Héhergruppierungen sank in den Berichtsjahren ab und sank unter
den Wert des Frauenanteils insgesamt. Der Frauenanteil an den Hohergruppierungen erreich-
te 2002 den hdchsten Wert mit 22%. In den folgenden Jahren entspricht er dem Frauenanteil

in den Lohngruppen.

2.2.2 Beamtinnen und Beamte
Wie der Frauenférderplan 2001 und die folgenden Berichte verdeutlichten, ist es wichtig die
Zahlen der Feuerwehr besonders zu betrachten. Die grofie Zahl der dort besonders im mittle-
ren Dienst (mD) (A6-A9mD) beschdaftigten mannlichen Beamten ist inzwischen bekannt. In
einem spateren Kapitel wird dieser Bereich gesondert behandelt. Bei den folgenden Schau-

bildern wurden die Beamten der Feuerwehr nicht herausgerechnet.



Das Schaubild stellt den Frauenanteil in den einzelnen Besoldungsgruppen dar. Da in der
Besoldungsgruppen A5 weder Frauen noch Manner tatig sind, findet dies in der Darstellung

keine Bericksichtigung.

2004 Fravenanteil Beamtinnen und Beamten
- ohne Eigenbetriebe -

83%

A6 A7 A8 A9S A9 A1 AN AR ABS AB A% A A6 B2

B Fraven

Im Frauenforderplan 2001 wurde fir die Beamtinnen und Beamten der Abbau der Unterrep-
rasentanz ab Besoldungsgruppe A11 BBG festgelegt. Der Frauenanteil betrug in dem dama-

ligen Analysezeitraum 43%. Dieser Wert ist inzwischen auf 48% angestiegen.

2004 Frauenanteil mD, gD, hD
bei den Beamtinnen und Beamten ohne Eigenbetriebe

45%

20%

hD

M Frauen




2.2.3 Angestellte
Die nachfolgenden Schaubilder geben Aufschluss Gber den Frauen- und Ménneranteil in den

Vergitungsgruppen.

2004 Frauenanteil Angestellte in den Vergitungsgruppen
- ohne Eigenbetriebe -

3.0, Q20,
917% 92/

87%

84%

729
% 67%

33% 33%

Vil Vil Vil Vib Ve Vb Vb IVb IVa 1l Il Il Ib la |

B Fraven

Der Frauvenforderplan 2001 macht auf eine Unterreprasentanz von Frauen ab der Vergitungs-

gruppe IVa aufmerksam und fordert einen Anstieg. 2001 lag der Frauenanteil in dieser Grup-

pe bei 48%. Seither ist er um 4% auf 52% angestiegen.

2004 Frauenanteil Angestellte mD, gD, hD

0357

57%
47%

gD hD

M Frauenanteil

Fazit zur Analyse der Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen

@Der Frauenanteil bei den Arbeiterinnen und Arbeitern ist unverandert niedrig. Seit 2000
gab es eine 2% Steigerung im Bereich der gelernten Arbeiterinnen.

@Die Betrachtung des Frauenanteils bei den Beamtinnen und Beamten zeigt, dass Frauen bis
zur Besoldungsgruppe A11 Gber- und dariber hinaus unterreprasentiert sind.

@Bei der Analyse der Vergitungsgruppen der Angestellten zeigt sich eine Unterreprasentanz
im hoheren Dienst, die aber nicht so deutlich ausfdllt wie bei den Beamtinnen.
Handlungsbedarf fir den neuen Frauenférderplan

@Das Ziel des Abbaus der Unterreprasentanz im Bereich der gelernten Arbeiterinnen und

Arbeiter sollte weiter verfolgt werden.



2.3 Mittlerer Dienst

Im Folgenden werden die einzelnen Vergitungsgruppen und Besoldungsgruppen des Mittle-
ren Dienstes hinsichtlich der paritdtischen Beschaftigung von Frauen und Ménnern genauer
dargestellt und analysiert. Dabei wird anhand von Schaubildern der Frauen- und M&nneran-

teil dargestellt.

2.3.1 Beamtinnen und Beamte des mittleren Dienstes (A5-A9mD BBG)'' unter
besonderer Bericksichtigung der Feuerwehr
Wie oben erwdhnt, ist der hohe Ménneranteil (71%) im mittleren Dienst auf die grofie Zahl an
méannlichen Beamten bei der Feuerwehr zuriick zu fishren. Die folgende Ubersicht zeigt den
Frauenanteil im mittleren Dienst mit und ohne Feuerwehr. Ohne Bericksichtigung der Feuer-

wehr ist der Frauenanteil gestiegen.

Entwicklung des Frauenanteils am mittleren Dienst mit und ohne Feuerwehr

2000 2001 2002 2003 2004
mittlerer Dienst 134 134 134 133 132
mit Feuerwehr
in Prozent 29% 28% 28% 28% 28%
ohne Feuerwehr in % 71% 71% 72% 73% 73%

Ziel des Frauenférderplans 2001 war der Abbau der Unterreprésentanz an Frauen in der
Besoldungs-/Vergitungsgruppe A9 BBG/Vb BAT, insbesondere bei der Feuerwehr. Die vor-
liegenden Erkenntnisse verdeutlichen, dass ohne die Feuerwehr keine Unterreprasentanz von

Frauen in der genannten Vergitungs-/Besoldungsgruppe sowie im mittleren Dienst besteht.

2.3.2 Angestellte des mittleren Dienstes (IXa-Vb mD BAT)
Bei der Analyse der Zahlen des mittleren Dienstes wurde im Frauenférderplan 2001 und in
den nachfolgenden Berichten immer auf den besonders hohen Frauenanteil im Stadtbetrieb
Kindertageseinrichtungen (202) eingegangen. Die Ergebnisse der Berechnungen zeigen, dass
sich ohne die Beschdaftigten des Stadtbetriebes Kindertageseinrichtungen (202) der Frauenan-

teil zwar verringert, dies aber nur geringe Auswirkungen auf das Gesamtergebnis hat.

Frauenanteil der Angestellten im mD 2000-2004

2000 2001 2002 2003 2004
mittlerer Dienst 1402 1390 1393 1370 1366

(83%) (83%) (84%) (83%) (83%)
ohne SB 202 (%) 73% 77% 78% 76% 75%

' Zahlen dieses Abschnitts auch ohne Eigenbetriebe



2.3.3 Gesamtibersicht des mittleren Dienstes
Die folgende Tabelle belegt keine wesentlichen Verdnderungen des Frauenanteils im mittleren

Dienst. Auch die Betrachtung des gesamten mittleren Dienst ergibt, dass ohne die Beamten der

Feuerwehr, Frauen nicht unterreprasentiert sind.

Frauenanteil mD gesamt 2000-2004 (ohne Eigenbetriebe)

Angestellte Beamtinnen gesamt
2000 83% 29% 71%
2001 83% 28% 71%
2002 84% 28% 71%
2003 83% 28% 71%
2004 83% 28% 71%

Frauenanteil mD gesamt 2000-2004 ohne Feuerwehr

Angestellte Beamtinnen gesamt
2000 83% 71% 82%
2001 83% 71% 82%
2002 84% 72% 83%
2003 83% 73% 82%
2004 83% 73% 82%

Der Frauvenférderplan aus dem Jahr 2001 macht deutlich, dass in der Eingruppierung A 9
BBesG/V b BAT mehr Manner als Frauen beschaftigt sind. Die Entwicklung des Frauenanteils

wird im folgenden dargestellt.

Entwicklungen in der Vergitungsgruppe Vb BAT/Besoldungsgruppe A9 BBG

2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Frauenanteil Angestellte Vb mD 53% | 56% | 50% | 60% | 60%
Frauenanteil Beamtinnen/Beamte A9 26% | 26% | 28% | 279% | 279%
davon Beamte bei der Feuerwehr o5 | 107 | 110 | 103 | 100
Frauenanteil ohne Feuerwehr 56% | 54% | 63% | 62% | 64%
Mittler Dienst Angestellte und Beamte/innen gesamt 41% | 40% | 42% | 46% | 46%
Frauenanteil mittlerer Dienst gesamt ohne Feuerwehr 54% | 55% | 60% | 60% | 61%

Wenn die Anzahl der Beamten bei der Feuerwehr unbericksichtigt bleibt, steigt der Frauenan-
teil in der Besoldungsgruppe A9 BBG/Vergitungsgruppe Vb von 54% im Jahr 2000 auf 61%
im Jahr 2004.

Fazit zur Analyse des Frauenanteils im mittleren Dienst

@Ohne die Beamten der Feuerwehr im mittleren Dienst betragt der Frauenanteil in allen Berei-

chen mehr als 50%.



®Der Frauenanteil im mittleren Dienst bei den Angestellten ist mit 83% hoch und zeigt in den
letzten Jahren keine Veranderung.

@Ohne die Angestellten des Stadtbetriebes Kindertageseinrichtungen bleibt der Frauenanteil
mit 75% (2004) weiterhin hoch.

Handlungsbedarf fir den neuen Frauenférderplan

@Handlungsbedarf besteht weiterhin im Bereich der Feuerwehr. Dem Ziel ,Erhdhung des
Frauenanteils bei der Feuerwehr” ist nur durch die Entwicklung geeigneter MaBnahmen néher

zu kommen.



2.4 Gehobener Dienst?

Dieses Kapitel analysiert sowohl die paritatische Beschaftigung der Beamtinnen und Beamten
als auch der Angestellten im gehobenen Dienst. Dabei wird zundchst anhand von Schaubil-

dern der Frauen- und Manneranteil dargestellt.

2.4.1 Beamtinnen und Beamte des gehobenen Dienstes (A9-A13 gD BBG)
Das folgende Schaubild gibt eine Ubersicht Gber den Frauenanteil in den Besoldungsgruppen

des gehobenen Dienstes.

Frauenanteil gehobener Dienst Beamtinnen 2004

69%

60%
48%

22%

7%
.-_

A9gD A10 Al A12 A13gD
Beamtinnen im gehobener Dienst 2000-2004 - Besoldungsgruppen

2000 2001 2002 2003 2004
A9 60% 74% 76% 73% 69%
A10 61% 61% 61% 60% 60%
A1l1l 43% 44% 47% 47 % 48%
A12 20% 22% 22% 22% 22%
A13 7% 6% 6% 6% 7%

(Tab. 12-2004-1)

Beamtinnen im gD, Vergleich der Jahre 2000-2004

2000 2001 2002 2003 2004
gehobener Dienst 218 229 237 243 251
in Prozent 42% 42% 44% 44% 45%

(Auszug Tabelle 7-2004-1 und 2)

12 ohne Eigenbetriebe



2.4.2 Angestellte gehobener Dienst (BAT Vb-Il gD
Die folgenden Schaubilder geben eine Ubersicht iiber die Anzahl und den Anteil von Frauen
und Md&nnern im gehobenen Dienst. Wie bei den Beamtinnen und Beamten zeigt sich hier

eine Unterreprdsentanz mit steigender Vergitung, die jedoch nicht so gravierend ausfallt.

Anzahl der Angestellte gehobener Dienst 2004 ohne Eigenbetriebe
278
135
99 106 93
70

31 44
12
Vb gD Vb Va il Il gD

Frauenanteil Angestellte gehobener Dienst 2004

2%
67%
52%
43%
32%
Vb gD IVb IVa 1] gD

Frauenanteil gD aufgeteilt nach Vergiitungsgruppen 2000-2004

2000 2001 2002 2003 2004
Vb 57 (64%) 42 (57%) 44 (64%) 41 (72%) 31 (72%)
Vb 274 (88%)' 273 (68%) 279 (66%) 284 (66%) 278 (67%)
IV a 89 (48%) 97 (49%) 91 (50%) 93 (51%) 106 (52%)
I 60 (42%) 60 (39%) 72 (43%) 67 (41%) 70 (43%)
Il 9 (28%) 8 (30%) 6 (31%) 6 (27%) 21 (32%)
Gesamt 57% 56% 57% 57% 57%
Ohne SB 202 52% 52%

(Tab. 12-2204-1)

Der Frauenanteil steigt in allen Vergitungsgruppen. Eine Ausnahme bildet die Gruppe IVb.
Der Frauenférderplan 2001 forderte eine Steigerung ab der Vergitungsgruppe IVa. Dieses

Ziel wurde erreicht.

13 gehobener Dienst
14 Die hier berechneten 88% weichen so weit von den Zahlen der folgenden Jahre ab, dass von einer anderen Be-
rechnungsgrundlage ausgegangen werden muss.



2.4.3 Gesamtiibersicht gehobener Dienst
Im gehobenen Dienst stieg, wie oben deutlich wird, der Frauenanteil der Beamtinnen mit 3%

deutlich an, insgesamt gab es eine Steigerung um 1%.

Frauenanteil gD gesamt

Angestellte Beamtinnen gesamt
2000 57% 42% 51%
2001 56% 42% 51%
2002 57% 44% 52%
2003 57% 44% 53%
2004 57% 45% 52%

Der Frauenférderplan forderte eine Steigerung des Frauenanteils ab Vergitungsgruppe IVa
BAT/Besoldungsgruppe A11 BBG. Die folgende Tabelle zeigt die Steigerungen an, beson-

ders beachtenswert sind die Steigerung bei den Beamtinnen.

Frauenanteil Vergiitungsgruppe IVa/Besoldungsgruppe A11

Angestellte IVa Beamtinnen A11 gesamt
2000 48% 43% 45%
2001 49% 44% 46%
2002 50% 47 % 46%
2003 51% 47 % 49%
2004 52% 48% 50%

Frauenanteil Vergiitungsgruppe llI/Besoldungsgruppe A 12

Angestellte llI Beamtinnen A12 gesamt
2000 42% 20% 32%
2001 39% 22% 32%
2002 43% 22% 34%
2003 41% 23% 33%
2004 43% 22% 34%

Frauenanteil Vergiitungsgruppe Il gD/Besoldungsgruppe A13 gD

Angestellte I Beamtinnen A13 gesamt
2000 28% 7% 15%
2001 30%| 6% 14%
2002 31%] 6% 13%
2003 27 %] 6% 12%
2004 32%| 7% 22%




Fazit zur Analyse des Frauenanteils im gehobenen Dienst

Ziel des Frauenférderplans 2001 war ,Abbau der Unterreprasentanz von Frauen im gehobe-
nen Dienst ab Besoldungs-/Vergitungsgruppe A11/IVa BAT”.

@Der Frauenanteil im gehobenen Dienst insgesamt ist von 20002004 von 51% auf 52%
gestiegen.

@Der Frauenanteil der Besoldungsgruppe A11 weist eine Steigerung von 5% auf.

®In der Besoldungsgruppe A12 gab es einen Anstieg von 2%.

@Die Gruppe A13 stagniert.

®Der Frauenanteil in der Vergitungsgruppe IVa ist in den Jahren 2000-2004 um 4% ange-
stiegen.

®Die Vergitungsgruppe lll weist eine Steigerung um 1% und die Gruppe Il um 4% auf.
@Insgesamt sind diese Steigerungen des Frauenanteils im gehobenen Dienst positiv zu bewer-
ten.

Handlungsbedarf fiir den neuen Frauvenférderplan

@Die Unterreprasentanz fir Frauen beginnt bei den Beamtinnen weiterhin in den Besoldungs-
gruppen ab A11 mit 48%. Ziel muss eine weitere Steigerung sein.

@Bei den Angestellten hat sich der Scheitelpunkt der Unterreprésentanz verschoben. Der
Frauenanteil in der Vergitungsgruppe IVa lag 2004 bei 52%. Fir die Angestellten ist daher

eine Steigerung des Frauenanteils ab der Vergitungsgruppe lll BAT als Ziel zu definieren.



2.5 Hoherer Dienst’s

In diesem Abschnitt werden die Zahlen der Beamtinnen und Beamten sowie der Angestellten

des héheren Dienstes analysiert. Hierbei stehen die Ziele des Frauenférderplans 2001 - Er-

héhung des Frauenanteils im gesamten hdheren Dienst — im Vordergrund der Bewertung.

Dabei wird zunéchst anhand von Schaubildern der Frauen- und Méanneranteil dargestellt.

2.5.1 Beamtinnen und Beamte des héheren Dienstes (BBG A13 hD-B 2)'

Der Frauenanteil im hdheren Dienst betrug 2004 21%. Die folgenden Diagramme schlisseln

diese Zahl auf.

Anzahl Beamtinnen und Beamte hoherer
Dienst 2004

23

| 18
10 10
& &
1 =
_ —3

A13hD A4 AlS5 Al6 B2

DI Ménner EFraven

Im Vergleich zum gehobenen Dienst fallt der Frauenanteil mit steigender Besoldungsgruppe

nicht linear ab.

Frauvenanteil Beamtinnen hdherer Dienst 2004

26%
22%
18%
9%
A4 A15 A6 B2

A 13 hD

EFravenanteil

Beim Vergleich der Jahre 2000-2004 fallt die Steigerung des Frauenanteil in der Besoldungs-

gruppe A15 auf. In den anderen Gruppen ist keine aussagekraftige Tendenz erkennbar.

Frauenanteil der Beamtinnen des hD 2000-2004

2000 2001 2002 2003 2004
A13 hD 5 (19%) 7 (27%) 5 (21%) 6 (22%) 5 (18%)
A4 9 (21%) 10 (23%) 9 (22%) 9 (36%) 10 (26%)
A15 3 (13%) 4 (17%) 5 (19%) 5 (20%) 5 (22%)
Al6 1(8%) 1(7%) 1(8%) 1(8%) 1(9%)
B2 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Summe 18 (17%) 19 (18%) 20 (19%) 21 (20%) 21 (20%)

'3 Ohne Eigenbetriebe
' Ohne Eigenbetriebe




2.5.2 Angestellte des hoheren Dienstes (BAT Il hD - 1)

Der Frauenanteil der Angestellten im hoheren Dienst weist viele positive Tendenzen auf. In der

Vergitungsgruppe Ib Gberwiegt sogar der Anteil der Frauen.

Anzahl der weibl. Angestellten im héherer

OMéanner EFrauen

Dienst 2004
35
30
12
° 6 6 PR
[ [ =2
Il hD Ib la |

Frauenanteil Angestellte héherer Dienst 2004

54%

40%
° I 33% 33%

IhD

la |

B Fraven

47%

Summe

Der Frauenanteil des hoheren Dienstes erreicht fast 50%. Der Vergleich der letzten funf Jahre

macht Steigerungen in den Gehaltsgruppen |b — | deutlich. Auch stieg der gesamte Frauenan-

teil an.

Angestellte hherer Dienst 2000-2004, Frauenanteil
2000 2001 2002 2003 2004
Il hD 23 (47%) 20 (44%) 19 (42%) 20 (42%) 6 (40%)
Ib 29 (45%) 34 (49%) 34 (52%) 34 (56%) 35 (54%)
la 3 (19%) 3 (19%) 3(17%) 6 (32%) 6 (33%)
1 1 (20%) 2 (40%) 2 (40%) 2 (40%) 2 (33%)
Summe 56 (42%) 59 (44%) 58 (44%) 62 (47%) 49 (47%)




2.5.3 Gesamtubersicht des hoheren Dienstes

Die Gesamtiibersicht zeigt die Steigerung des Frauenanteils bei allen Beschaftigungsarten.

Frauenanteil hD gesamt

Angestellte Beamtinnen gesamt
2000 42% 17% 31%
2001 44% 18% 35%
2002 44% 19% 34%
2003 47 % 20% 34%
2004 47% 20% 34%

2.5.4 Hohergruppierungen der Angestellten des mittleren, gehobenen und
hoheren Dienstes
Aufgrund des Befdrderungsstopps fir Beamte und Beamtinnen gab es fir diese Beschaftigten-
gruppe keine Beférderungen im Berichtszeitraum. Bei einem Gesamtanteil an weiblichen An-

gestellten von 72% (2002) und jeweils 71% (2001, 2003-2004) zeigte sich folgendes Bild
bei den Hhergruppierungen.

Héhergruppierungen Angestellte - gesamt -

Ménner | Frauen Frauenanteil Frauenanteil gesamt
2001 104 61 37% 71%
2002 44 157 78% 72%
2003 48 138 74% 71%
2004 71 146 67% 71%

In den Jahren 2001 und 2004 lag der Frauenteil an Héhergruppierungen unterhalb des
Frauenanteils insgesamt. Die anderen Jahre weisen einen hdheren Wert auf. Von 2002 an
sinkt der Frauenanteil an den Héhergruppierungen. Aufgeteilt nach mittlerem Dienst, gehobe-

nem Dienst und héherem Dienst sieht die Verteilung wie folgt aus.

Héhergruppierungen Angestellte mittlerer Dienst

Manner | Frauen Frauenanteil Frauenanteil mD gesamt
2001 36 20 36% 83%
2002 15 116 89% 84%
2003 22 103 82% 83%
2004 30 109 78% 83%

Nur 2002 lag der Frauenanteil bei den Hohergruppierungen oberhalb des gesamten Frauen-

anteils im mittleren Dienst.



Hohergruppierungen Angestellte gehobener Dienst

Ménner | Frauen Frauenanteil Frauenanteil gD gesamt
2001 46 37 45% 56%
2002 26 41 61% 57%
2003 24 31 56% 57%
2004 38 36 49% 57%

Im gehobenen Dienst werden die Frauen nicht entsprechend ihres Anteils hoher gruppiert.

Eine Ausnahme bildete das Jahr 2002.

Hohergruppierungen Angestellte héherer Dienst

Ménner | Frauen Frauenanteil Frauenanteil hD gesamt
2001 22 4 15% 18%
2002 3 0 0% 44%
2003 2 4 67% 47%
2004 3 1 25% 46%

Nur im Jahr 2003 lag der Frauenanteil bei den Hohergruppierungen hoher als ihr Anteil im

hoheren Dienst.

Fazit zur Analyse des Frauenanteils im hoheren Dienst

@Im gesamten hoheren Dienst gab es positive Entwicklungen ausgehend vom Jahr 2000 zum
folgenden Jahr. Seit 2001 stagnieren die Zahlen. Die deutlichste Verbesserung gab es ab der
Besoldungsgruppe A14.

@Der Frauenanteil im hdheren Dienst stieg bei den Angestellten beachtlich.

®Frauen werden nicht immer entsprechend ihres Anteils in der vergleichbaren
Vergitungsgruppe hoher gruppiert.

Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

@Insbesondere der Frauenanteil der Beamten/innen muss erhoht werden. Bei Fortsetzung der
bisherigen Entwicklung kénnte der Frauenanteil der weiblichen Angestellten die Paritat errei-

chen. Dies ist Ziel im folgenden Berichtszeitraum.



2.6 Uberpriifung der Zielquote des Frauenférderplans 2001

(Uberblick Kernbereich, Eigenbetriebe, Vergleich mit Zielquote)

Kernbereich der Verwaltung

Frauenanteil in % nach Laufbahnen

Ge- Fraven | Manner | Frauen- | mD | A9/ gD | A11/ | hD | Arbeiter/innen
samt'” anteil Vb mD IVa gD
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%
Eigenbetriebe Frauenanteil in % nach Laufbahnen
Ge- Fraven | Manner | Frauen- | mD | A9/Vb| gD | A11/ | hD | Arbeiter/innen
samt'® 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%
Kernbereich der Verwaltung und Frauenanteil in % nach Laufbahnen
Eigenbetriebe - Gesamtibersicht -
Ge- Fraven | Manner | Frauen- | mD |A9/Vb| gD | A11/ | hD |Arbeiter/innen
samt?! anteil mD IVa gb
ungelernt] gelernt
1995 | 5622 | 2969 | 2653 53% 67% | 32% | 46% | 36% | 22% | 61% 11%
1999 | 4779 | 2580 | 2199 54% 66% | 44% | 47% | 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- 43% 46% | 31% 11%
quote

Fazit zur Analyse der Zielquote

®Die Zielquoten wurde im Frauenférderplan des Jahres 2001 so festgelegt, dass in allen fir

Frauen relevanten Bereichen eine Steigerung von mindestens 2% innerhalb von drei Jahren

17 ohne Beigeordnete, Sondervertrdge, Orchestermusiker/innen
'8 ohne Angestellte im Pflegedienst (KR-Tarife)

' MafBgebliche Verdnderungen im Eigenbetrieb Kinder- und Jugendwohnheime
20 MaBgebliche Verdnderungen im Eigenbetrieb Geb&dudemanagement

2 ohne Beigeordnete, Sondervertrage, Orchestermusiker/innen




erreicht werden sollte und zwar fir den Kernbereich der Stadtverwaltung einschlieBlich der
Eigenbetriebe. Der Soll-Ist-Vergleich 2000 bis 2004 zeigt, dass das Ziel Gbertroffen wurde.
@Der Frauenanteil des mD im Kernbereich der Verwaltung ist — wie in vorherigen Kapiteln
verdeutlicht — auf den hohen Méanneranteil der Feuerwehr zuriick zu fihren.

®Fur den gehobenen Dienst (A 11/BAT IVa), der bisher als ,gléserne Decke” fir den Aufstieg
von Frauen vorhanden war, ist ebenfalls die Zielquote erreicht.

@Wie die vorherigen Kapitel zeigen, ist weiterhin eine Steigerung des Anteils der Beamtinnen
ab dieser Besoldungsgruppe wichtig. Fir die Angestellten muss das Augenmerk auf die Vergi-
tungsgruppe BAT lll gelegt werden.

Handlungsbedarf fiir den neuen Frauvenférderplan

Die Zielquoten sollten angeglichen werden.

2.7 Prognose?
Eine verl@ssliche Prognose fir die nachsten Jahre ist aufgrund der Haushaltssituation der
Stadtverwaltung nicht einfach. Neueinstellungen sind kaum méglich und freie Stellen werden

selten wieder besetzt.

Anzahl der Beschdftigten iber 55 Jahre, Stand 2004

Gesamt (ohne Feuerwehr) Feuerwehr

ab 60 Jahre ab 55 Jahre

Frauen Manner Frauven Méanner
Beamtinnen 5 30 1 37
Beamte
Angestellte 48 50 1 1
Arbeiterinnen 3 14 0 0
Arbeiter

Fir die Feuerwehr ist davon auszugehen, dass in den Jahren 2006-2009 Gber 35 Beamte
und voraussichtlich 2 Angestellte in den Ruhestand gehen. Nach einer aktuelleren Prognose
der Stadtbetriebsleitung der Feuerwehr (von Ende 2005) werden in den Jahren 2007-2010
Uber 40 Personen in den Ruhestand gehen. Insgesamt ergeben sich dadurch gute Ansatz-

punkte, den Frauenanteil zu erhdhen.

22 Die Aussagen Uber kiinftige Personalverénderungen sind aufgrund von Daten iiber das Alter von Mitarbeiter/innen
hochgerechnet worden. Hierbei konnten mégliche Entwicklungen iber Altersteilzeit, Vorruhestand etc. nicht beriick-
sichtigt werden. Die Daten geben deshalb nur ungeniigend Aufschluss dariber, in welchem Bereich zukiinftig Hand-
lungsbedarf besteht.



3. Frauven im Ausbildungsbereich

Hierzu ein Auszug aus dem Frauenférderplan 2001:
@, Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen in so genannten ,Mannerberufen” sind mindes-

tens 50% der zu besetzenden Ausbildungsstellen fir geeignete Bewerberinnen vorzusehen.

@Frauen werden durch geeignete MaBnahmen gezielt auf die bestehenden Ausbildungs-

moglichkeiten im Facharbeiter/innenbereich hingewiesen.

®Die Ausbildungsstellenvermittlung des Arbeitsamtes ist ausdricklich darauf hinzuweisen,
dass fir Facharbeiter/innenausbildung bei der Stadtverwaltung Wuppertal Frauen gewiinscht

sind.

@Zur Verbesserung von Informationen Uber gewerblich-technische Berufsfelder und zur Ver-
mittlung praktischer Fertigkeiten sind:

@Hospitanzen zur Halfte fir Madchen anzubieten,

©@Schiler/innenpraktika in gewerblich-technischen Berufen zur Halfte an Jungen und Mad-

chen zu vergeben.

®Fir die Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhdltnisse in berwiegend mannlich domi-

nierten Berufszweigen sind die sachlichen und rdumlichen Voraussetzungen zu schaffen.

®Das Thema ,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Ménnern” wird in zeitlich angemes-
senem Umfang, z. B. in der Einfihrungswoche fir die Auszubildenden, aufgenommen. Die
Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fir die Lebensplanung von Frauen wird ebenso be-
wusst gemacht wie die sich gesetzlich ergebende partnerschaftliche Verantwortung fir Kinder-

erziehung und Haushaltsfihrung der Manner.

@Frauen sind nach der Ausbildung bei der gleichwertigen Eignung, Befdhigung und fachli-
cher Leistung in allen Berufen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Auszubildenden in
ein Beschaftigungsverhaltnis zu Gbernehmen. Wenn in einem Bereich Frauen unterreprasentiert

sind, werden sie bei gleicher Qualifikation bevorzugt bericksichtigt (§ 7 LGG).”



3.1 Allgemeine Zahlen

Grundsatzlich bemihen sich die Leistungseinheiten, die Paritat bei der Einstellung von Auszu-

bildenden auch in sog. Mannerberufen zu erreichen. Im technischen Bereiche bewerben sich

in der Regel nicht geniigend junge Frauen. Dies deckt sich mit Erfahrungen in der privaten

Wirtschaft.

Folgende Tabelle zeigt, dass der Anteil der Auszubildenden im Verwaltungsbereich weit Gber

50% und im gewerblich-technischen Bereich unter der angestrebten Zielquote liegt. Die

Schwankungen bei der Berechnung des Frauenanteils an der Gesamtzahl resultieren vor allem

aus dem Rhythmus der Feuerwehrausbildung. Alle zwei Jahre wurden dort 16 bisher aus-

schlieBBlich mannliche Nachwuchskréfte eingestellt, obwohl nach wie vor erhebliche Bemihun-

gen erfolgen, weibliche Auszubildende anzusprechen.

Einstellung von Auszubildenden

2001 2002 2003 2004
insgeamt: 50 69 67 86
Frauen 28 28 41 42
Ménner 22 41 26 44
Frauenanteil 56% 41% 61% 49%
Verwaltungsdienst: 25 29 42 40
Frauen 17 20 33 30
Mdénner 8 9 9 10
Frauenanteil 68% 69% 79% 75%
gewerblich-technischer 25 40 25 46
Bereich:
Frauen 11 8 8 12
Ménner 14 32 17 34
Frauenanteil 44% 20% 32% 26%

Bei dieser Ubersicht muss beriicksichtigt werden, dass zum gewerblich-technischen Bereich bei

der Stadtverwaltung auch typische Frauenberufe, wie Arzthelfer/in und Hauswirtschafter/in

z&hlen.




3.2 Frauenanteil differenziert nach Ausbildungsberufen
Haufig ist den Schulen nicht bekannt, dass die Stadtverwaltung eine Vielfalt an Ausbildungsbe-
rufen anbietet. In der Regel interessieren sich Schulpraktikantinnen nur fir den Verwaltungsbe-
reich. Die folgende Tabelle gibt Aufschluss Gber die in dem jeweiligen Jahr eingestellten Aus-
zubildenden. Hierbei ist zu bericksichtigen, dass nicht in jedem Jahr in allen Ausbildungsberu-

fen eingestellt wird.

Frauenanteil in den Ausbildungsberufen

Beruf 2001 2002 2003 2004
Arzthelfer/in 100% 100% entf. 100%
Bauzeichner/in 100% entf. 0% entf.
Bavinspektoranwarter/in 33% entf. entf. 100%
Chemielaborantin 0% entf. 0% entf.
Elektroinstallateur/in 0% 0% 0% 100%
(Elektroniker/in)

Fachangestellte/r fir Baderbetriebe 67% entf. 0% 50%
Fachangestellte/r fir Medien- und 100% entf. 100% 100%
Informationsdienste

Fachinformatiker/in 0% 50% entf. 0%
Forstwirt/in 0% 0% 0% 0%
Fotograf/in 100% 100% entf. 100%
Gartner/in 50% entf. entf. entf.
Hauswirtschafter/in 100% 100% entf. 100%
Informationselektroniker/in/ 0% 0% entf. 0%
Radio- u. Fernsehtechniker/in

[T-Elektroniker/in 0% 0% entf. 0%
Kartograph/in 100% entf. entf. entf.
Kaufleute f. Birokommunikation 75% 100% 50% 100%
KFZ-Mechaniker/in 0% 0% 0% 0%
Koch(Kéchin) 0% entf. 100% entf.
Mediengestalter/in 100% 100% entf. entf.
Stadtsekretdranwdrter/in 80% 50% 50% 100%
Stadtinspektoranwdrter/in 71% 65% 85% 67%
Aufstiegsbeamte 40% 100% entf. entf.
StraBenwdrter/in 0% entf. 0% 0%
Tierarzthelfer/in entf. 100% entf. entf.
Tierpfleger/in 75% 67% 100% 33%
Vermessungstechniker/in 38% 0% 0% 67%
Verwaltungsfachangestellte/r 76% 71% 63% 71%
Vermessungsoberinspektoranwdrter/innen entf. entf. 100% entf.
Zentralheizungs- u. Liftungsbaver/in 0% 0% 0% 0%
(Anlagenmechaniker/in)

Brandmeisteranwéirter/in 0% entf. 0%
Brandoberinspektoranwdrter/in 0% 0% entf.

Die Aufstellung zeigt fir die Jahre 2001 und 2002, dass der Frauenanteil in typisch mannli-

chen Berufen weiter sehr gering ist. Eine erfreuliche Entwicklung ist bei dem Beruf des/der



Fachinformatiker/in zu beobachten. Ein positives Beispiel fir das Jahr 2004 ist die Einstellung

einer weiblichen Auszubildenden im Ausbildungsberuf Elektronikerin.

Die Anzahl der Bewerbungen wdchst jedes Jahr stetig. Um rd. 52 Ausbildungsplétze bewer-
ben sich inzwischen mehr als 2500 junge Menschen. Um mehr Madchen fir typisch ménnli-

che Berufe zu interessieren, nehmen viele Leistungseinheiten am jahrlichen Girls'Day feil.

3.3 Teilnahme am Angestelltenlehrgang

Der Prozentsatz der Frauen, die an den Angestelltenlehrgangen teilnehmen, ist hoch.

AL* | AL Il
2002 72% 100%
2003 100% 75%
2004 86% 71%

3.4 Beamtinnen und Beamtenausbildung

Im Verwaltungsdienst werden viele Frauen ausgebildet.

Frauenanteil technischer Dienst Verwaltungsdienst Aufstieg
2001 33%% 72% 40%
2002 0% 63% 50%
2003 66% 81% entf.
2004 1% 70% entf.

3.5 Auszubildende mit Kindern

Der Frauvenférderplan 2001 geht besonders auf die besondere Situation von Auszubildenden
mit Kindern ein: ,Auszubildenden mit Kindern sind Hilfen zu geben, um ihnen die Fortsetzung

und erfolgreiche Beendigung des Ausbildungsverhdltnisses zu ermaglichen.”

In der Vergangenheit gab es keine Auszubildende, die die Ausbildung aufgrund einer
Schwangerschaft abgebrochen hat. Alle Beteiligten waren nach der Geburt sehr an einer zeit-
nahen WeiterfGhrung der Ausbildung interessiert. lhnen wurden die rechtlichen Maglichkeiten

aufgezeigt und alle konnten die Ausbildung erfolgreich beenden.

2 Angestelltenlehrgang | und I
24 ohne Feuerwehr



3.6 Ausbildungsinhalte

Das Thema ,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Mannern” wurde nicht in zeitlich

angemessenem Umfang, z.B. in der EinfGhrungswoche fir Auszubildende, aufgenommen. Dies
trifft ebenfalls auch auf die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fir die Lebensplanung von
Frauen sowie die sich ergebende partnerschaftliche Verantwortung fir Kindererziehung und

Haushaltsfihrung von Ménnern und Frauen zu.

Die Gleichstellungsstelle stellt ihre Aufgaben im Rahmen der Einfihrungswoche kurz vor und

nimmt an der Rathausrallye fir die Auszubildenden feil.

Fazit zur Analyse des Frauenanteils im Ausbildungsbereich

@Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen im gewerblich-technischen Bereich ist es nicht ge-
lungen eine Geschlechterparitat zu erreichen. In Einzelfdllen konnte erreicht werden, dass
Médchen in typisch ménnlichen Berufen ausgebildet werden.

@Der groBe Frauenanteil in den Verwaltungsausbildungen ist angestiegen.

®Die Angestelltenlehrgange bestatigen sich als gute Maglichkeit Fraven zu férdern.
Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

@Das Ziel, Frauen in bislang noch mannertypischen Bereichen auszubilden, muss weiterhin
verfolgt werden.

@Um den Frauenanteil bei der Feuerwehr zu erhohen, sind weitere besondere Mafinahmen

zu ergreifen, um die Zahl der weiblichen Auszubildenden zu erhéhen.



4. Frauen in Fohrungspositionen

Im Frauenférderplan 2001 wurde festgehalten: ,Bei derzeit insgesamt 100 Fihrungspositionen
betragt der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Fihrungspositionen 20%." Im Vergleich

zu 2000 fallen die Zahlen mit 24% fir das Jahr 2004 positiv auf.

Frauenanteil in FGhrungspositionen 2004
- ohne Eigenbetriebe -

24%
B Frauven:
O Manner
76%
Die Entwicklungen des Frauenanteils zeigen folgende Grafiken:
Anzahl Frauen in Filhrungspositionen 2004
47
[aYa
£O
15
8
[ ‘ ‘
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Der Vergleich der beiden Diagramme zeigt, dass die Verdnderungen vor allem bei den Res-

sort- und Stadtbetriebsleitungen erfolgen. Im einzelnen verdeutlicht diesen Zusammenhang

auch folgende Ubersicht.

2000 2001 2002 2003 2004
Dezernenten/innen 1(17%) 1 (20%) 1 (20%) 1 (17%) 1(17%)
R/SB-Leitungen 5 (17%) 6 (20%) 7 (23%) 8 (26%) 8 (26%)
Abteilungsleitungen/
Fachbereichsleitungen 14 (22%) 16 (23%) 15 (22%) 15 (23%) 15 (24%)
Gesamtzahl Beschdaftigte 4403 4379 4344 4334 4307
Frauenanteil (56%) (56%) (57 %) (57%) (57%)

Die unterschiedlichen Prozentschwankungen in der ersten Zeile sind auf die verdnderte Ge-

samtzahl an Dezernenten/innenstellen insgesamt (zwischen 5 und 6 Stellen) zuriickzufihren.

Fazit zur Analyse des Frauenanteils in FGhrungspositionen

@Der Frauenanteil in Fihrungspositionen stieg seit dem Jahr 2000 um 4%. Dies ist in erster

Linie auf einen Anstieg bei den Ressort- und Stadtbetriebsleitungen zuriickzufihren.?

®@Doas Ziel der paritatischen Besetzung von Fihrungsebenen ist jedoch noch lange nicht er-

reicht.

Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

@Weiterhin ist die Erhéhung des Frauenanteils an den Fihrungspositionen auf allen Fih-

rungsebenen anzustreben.

25 Prognostisch: Bei einer Steigerung des Frauenanteils um 4% in 5 Jahren wiirde in rd. 32 Jahren (ca. 2037) das Ziel

der paritatischen Besetzung erreicht sein.




Vereinbarkeit von Familie und Beruf - Ziel Il

1. Einleitung

,Eine zentrale Aufgabe von Politik und Gesellschaft ist es, die Arbeitswelt familienfreundlicher
zu gestalten. Arbeitsstrukturen missen Frauen und Mannern zeitlichen Spielraum und ausrei-
chend Flexibilitat fir die Kindererziehung geben. Die bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist fur Frauen und Méanner ein Schlissel zur Chancengleichheit in allen gesellschaftli-
chen Bereichen.

Der offentliche Dienst leistet mit zahlreichen ginstigen Rahmenbedingungen ganz konkret
einen Beitrag, um seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese ,work-life-balance” zu ermég-

lichen und zu erleichtern.”?¢

Im Fravenforderplan 2001 wird im Ziel 2 vor allem auf diejenigen Regelungen des Landes-
gleichstellungsgesetz eingegangen, die MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
enthalten. Dazu gehéren u.a. flexible Arbeitszeiten, die Schaffung von Teilzeitstellen und

Beurlaubungsmdglichkeiten.

Im Frauenférderplan 2001 wird weiter ausgefuhrt: ,Es ist davon auszugehen, dass alle Stel-
len teilbar sind, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Dementspre-
chend muss die Nichtteilbarkeit von Stellen die Ausnahme bleiben. Zugleich stellt der Gesetz-
geber klar, dass eine Benachteiligung von Beschaftigten wegen Inanspruchnahme einer Teil-

zeitbeschaftigung oder einer Beurlaubung aus familicgren Griinden nicht statthaft ist.”?

2. Ziele und MafBnahmen des Frauenférderplans

Im 2. Frauenférderplan 2001 wurden folgende Ziele und MaBBnahmen zur Vereinbarkeit von

Familie und Beruf formuliert:

Ziel Ausweitung der Teilzeitbeschaftigung, insbesondere in den Bereichen ab A11/IVa, um

den beruflichen Aufstieg fir Teilzeitbeschaftigte zu férdern.

% Das Landesgleichstellungsgesetz; Ministerium fir Fraven, Jugend, Familie und Gesundheit des Landes NRW; S.
111; Dissseldorf 2001
2 FFP 2001



Ziel Umsetzung des Antrags auf Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung der Beschaftigten im
gewinschten Umfang.

MaBnahmen Information/Schulung der Fihrungskrafte iber Maglichkeiten der flexiblen Ar-

beitszeit, auch in Fihrungspositionen (Werbung) und Abbau von technischen, sachlichen und

rédumlichen Hindernissen.

Ziel Motivation insbesondere mannlicher Beschaftigten, eine Teilzeitbeschafti-
gung/Beurlaubung aufzunehmen.
MaBnahme Entwicklung einer Informationsbroschire zum Thema , Vereinbarkeit von Beruf

und Familie”.

Ziel Erhaltung der Qualifikation von Beurlaubten und Férderung der Wiedereinstiegsmaglich-
keiten fir Beurlaubte (Welcome).

MaBnahmen Weiterfihrung der Welcome-Seminare, Einsatz von Beurlaubten fir Sonderein-
satze, anerkannte Vertretungsbedarfe (Langzeiterkrankte, |angerfristig Beurlaubte), in Spitzen-
zeiten, erziehungsgeld-unschadliche Beschaftigung, vorrangig vor Einstellung Dritter und Kon-

takthaltemaBBnahmen zu den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Fazit zur Analyse der Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

& Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

Folgende Schlussfolgerung kann zu den Zielen des Frauenférderplanes 2001 hinsichtlich der

Vereinbarkeit von Familie und Beruf gezogen werden.

@Ausweitung der Teilzeitbeschéftigung ab A11/1Va: Es ist nicht mdglicht, den Anteil der
Teilzeitbeschaftigten in den BVL-Gruppen? zu analysieren. Es ist davon auszugehen, dass der
Anteil an Teilzeitbeschaftigung mit ansteigender Bezahlung sinkt.

@Umsetzung des Wunsches nach Teilzeitbeschaftigung: Wenn keine dienstlichen Belange
entgegenstehen, wird den Wiinschen der Beschéftigten nach Teilzeit nach den gesetzlichen
Vorgaben entsprochen. Uber den Anstieg aller Teilzeitbeschaftigten gibt Tab. 16-2004-2 Auf-
schluss.

®Die Entwicklung der Zahlen zeigt einen Rickgang der Beurlaubungszahlen in den letzten
zwei Jahren. Fir diese Entwicklung kénnte es zwei Ursachen geben: zum einen die Altersstruk-
tur der Beschaftigten und zum anderen der generelle Geburtenriickgang.

@Ausweitung der Teilzeitbeschéftigung fiir Ménner: Die Tabelle 16-2004-2 zeigt, dass

immer mehr Manner Teilzeit in Anspruch nehmen. Ihr Anteil an Teilzeitarbeit insgesamt ist

28 Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen



jedoch rein rechnerisch nicht gestiegen, da auch mehr Frauen von diesem Angebot gebrauch
machen. Die Broschire zur Teilzeitarbeit liegt im Entwurf vor.

®Erhalt der Qualifikation von Beurlaubten: Die Teilnahme am Welcome-Seminar sinkt.
Dies ist wahrscheinlich darauf zuriick zu fihren, dass immer mehr Beschaftigte nur kurz Eltern-
zeit in Anspruch nehmen und es insgesamt weniger Rickkehrerinnen und Rickkehrer gibt, wie
Tab. 17-2004-1 verdeutlicht.?? Grundsatzlich kann zur Erhaltung der Qualifikation von Beur-
laubten nichts gesagt werden. In wenigen Fallen wird die Méglichkeit, bei Sondereinsatzen

mitzuwirken, wahrgenommen.

3. Analyse

Die folgende Analyse wird zeigen:

@Die Anzahl der Teilzeitbeschaftigten stieg um 2%.

@Die Verteilung zwischen Frauen und Mannern bewegte sich in den letzten Jahren nur ge-
ringfigig. Immer noch nehmen lediglich 6% bzw. 7% der Manner Teilzeitarbeit in Anspruch.
®Der Anteil von Frauen an der gesamten weiblichen Belegschaft, die teilzeit beschaftigt ist,
ist um 3% gestiegen.

@Der Anteil in Teilzeit arbeitender Beschaftigter ist bei den Angestellten am héchsten und bei
den Arbeiterinnen und Arbeitern am geringsten. Steigerungen gab es bei den Angestellten,

Beamtinnen und Beamfen.

3.1 Zahlen zur Teilzeitbeschaftigung insgesamt

ErwartungsgemaB ist der Frauenanteil bei den Teilzeitbeschaftigten hoher als der Anteil der

Ménner. Der Sachstand fir 2004 wird in folgendem Schaubild deutlich.

Anzahl Voll-/Teilzeit getrennt nach Geschlecht
2004
1792
1476
951
Vollzeit Teilzeit geringflgig
- Beschaftigt

% Siehe hiezu auch Kapitel Fortbildung im Bericht.
30 . .
ohne Eigenbetriebe



Verhdalinis Vollzeit/Teilzeit in Prozent 2004

95%

55%
45%

7%

5%

Vollzeit

Teilzeit

OManner B Frauen

geringfiigig
beschaftigt

Die folgende Tabelle zeigt den Anstieg um 2% in den letzten 5 Jahren an Teilzeitbeschaftig-

ten®'.

Entwicklung der Teilzeitbeschéftigung seit 2000

2000 2001 2002 2003 2004
Teilzeitbeschdaftigte 949 959 997 1015 1039
in Prozent 22% 22% 23% 23% 24%

Der prozentuale Anteil der Ménner an den Teilzeit*® zeigt nur geringfigige Bewegungen,

obwohl die tatséchliche Zahl steigt.

Entwicklung des Frauen-/Ménneranteils an den Teilzeitbeschéftigten®

2000 2001 2002 2003 2004
Ménner 53 60 67 66 70
Frauen 896 911 930 949 969
in Prozent:
Ménner 6% 6% 7% 6% 7%
Frauen 94% 94% 93% 94% 93%

(Tab.16-2004-2)

2004 waren 40% der weiblichen Beschaftigten in Teilzeit tatig. Gegentber 2001 bedeutet

dies eine Steigerung um 3 %.

Anteil der teilzeitbeschéftigten Frauen an allen weiblichen Beschéftigten®

2001

2002

2003

2004

Anteil Teilzeit

37%

38%

39%

40%

®1 einschlieBlich geringfiigig Beschdaftigte

32 dto

%3 einschlieBlich geringfiigig Beschdftigte

3 dio
3 dio




Bei der Analyse der Teilzeitbeschaftigten der einzelnen Beschaftigungsarten fallt vor allem die

geringe Anzahl im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter auf. Doch sind auch im Vergleich

zu den Angestellten nur rund halb so viele Beamtinnen und Beamte teilzeitbeschaftigt.

Anteil der Teilzeitbeschdftigten nach Beschéftigungsgruppen

2000 2001 2002 2003 2004

Beamte/innen 12% 12% 12% 13% 15%
Angestellte 28% 29% 30% 31% 30%
Arbeiter/innen 7% 7% 7% 7% 8%

Es ist davon auszugehen, dass die Teilzeitbeschaftigung mit zunehmender Eingruppierung

abnimmt. Dies ist leider nicht mit Daten belegbar.

Die folgenden Schaubilder zeigen wie unterschiedlich Frauen und Méanner ihre Teilzeitbe-

schaftigung gestalten. Auffallend ist der groBe Anteil an Mannern, die weniger als 19,25

Stunden arbeiten. Uberraschend ist auch, dass mehr als 50% der weiblichen Teilzeitbeschéf-

tigten Uber 19,25 Stunden arbeiten.

Formen der Teilzeitbeschéftigungen von Méanner 2004

geringf.
besir;jftlgt unter 1/2
° 20%

halftig
10%

Uber 1/2
69%

Formen der Teilzeiibesch&frl:’gfgtn'lg von Frauen 2004
gen

beschaftigt unter 1/2
2% 9%

hélftig
34%

40




Handlungsbedarf fir den neuen Frauenfoérderplan

@Ausweitung der Teilzeitarbeit, insbesondere ab A11/IVa, um den beruflichen Aufstieg fir
Teilzeitbeschaftigte zu férdern.

@Eine aussagekraftige Datenlage zum Verhdlinis Teilzeitbeschaftigte und Einkommen sollte
geschaffen werden.

®Weiterverfolgung des Ziels den Antragen auf Teilzeitbeschaftigung im gewiinschten Um-
fang zu entsprechen.

@Insbesondere mannliche Beschaftigte sollten motiviert werden, eine Teilzeitbeschaftigung
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf anzustreben.

®Ein besonderes Augenmerk muss auf den Erhalt der Qualifikation der Beurlaubten gelegt
werden.

®Kinftig ware es sinnvoll, die in der Stadiverwaltung vorhandenen Arbeitszeitmodelle zu
sammeln und allen Stadtbetrieben und Ressorts zuganglich zu machen.

@Es ist davon auszugehen, dass der Altersdurchschnitt der Beschaftigten steigt und damit die
Teilzeitbeschaftigung zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine geringere Bedeutung be-
kommt. Deshalb ist zu priifen, ob eine Darstellung der Altersstruktur bei der Datenanalyse

hilfreich sein kann.

3.2 Elternzeit und unbezahlter Urlaub

Die Entwicklung der Elternzeit 2001-2004

2001 2002 2003 2004
Beamte/innen % 10 9 12
Angestellte 121 117 107 83
Arbeiter/innen 2 7 6 5
Summe 132 134 122 100

(17-2004-1 Entwicklung Elternzeit)

Aus der Tabelle geht ein leichter Anstieg der Inanspruchnahme von Elternzeit durch die Be-
amten/innen und ein deutlicher Rickgang der Inanspruchnahme durch die Angestellten her-
vor. Um den Rickgang bei den Angestellten richtig deuten zu kénnen, missen Aspekte, wie

die Altersstruktur der Angestellten, beachtet werden.

Anzahl der Ménner, die Elternzeit in Anspruch nehmen

2002 2003 2004

Maénner”’ 2 1 1

Ménner nehmen kaum bis gar nicht Elternzeit in Anspruch.

% dto
% Hierbei handelt es sich um méannliche Angestellte.



Die Zahl der Frauen, die Elternzeit in Anspruch nehmen, sinkt mit steigendem Einkommen

erheblich.

Elternzeit von Beamtinnen und Angestellten nach
Eingruppierung 2004

29
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Folgendes Schaubild verdeutlicht den Anteil an Elternzeit der unterschiedlichen Vergitungs-

und Besoldungsgruppen.?®

Anteil Elternzeit 2004
17%
5%
° 4%
2% 2% 5 2% 2%
‘IA’ No, N9,
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Uber die Griinde fir die Inanspruchnahme von unbezahltem Urlaub lassen sich nur Vermu-
tungen anstellen. Da viele Fraven diese Méglichkeit nutzen, ist davon auszugehen, dass sie
die Zeit fur familiare Aufgaben (Kinderbetreuung/Pflege alter und kranker Angehériger) be-

notigen.

Beurlaubungen 2003 und 2004

2004
Beamte/innen Angestellte Arbeiter/innen
befristeter unbezahlter Urlaub 20F 30F/1M 2F
unbefristeter unbezahlter Urlaub 42 F/4 M 4F
2003
befristeter unbezahlter Urlaub 24 F 35F/2M 3F
unbefristeter unbezahlter Urlaub 58F/4M 3F/1M

38 EinschlieBlich Wahlbeamtinnen/Wahlbeamte, Orchestermusikerinnen/Orchestermusiker und Sondervertrage. Nicht
enthalten sind hierbei Auszubildende, Praktikantinnen/Praktikanten, Beurlaubte, Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der
MafBnahme ,Arbeit statt Sozialhilfe”, ABMKrafte und Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter der Eigenbetriebe.



Fazit zur Analyse der Inanspruchnahme von Elternzeit

@Es nehmen immer weniger Beschaftigte Elternzeit in Anspruch.

®@Nur vereinzelt nehmen Méanner Elternzeit in Anspruch.

®Mit steigernder Eingruppierung sinkt die Zahl der weiblichen Beschaftigten, die Elternzeit in
Anspruch nehmen.

@Unbezahlter Urlaub wird Gberwiegend von Frauen in Anspruch genommen.
Handlungsbedarf fir den neuen Frauenférderplan

@Es ist erforderlich, MaBnahmen zu konzipieren, die Manner ermuntern, Elternzeit in An-

spruch zu nehmen.

3.3 Telearbeit
JJelearbeit erhdht die Maglichkeit flexibler Arbeitszeitgestaltung und fihrt zu gréferer Zeit-

souverdanitdt. Sie ist eine mdgliche Chance fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Eine
zeitlich begrenzte Nutzung dieser Arbeitsform kénnte z.B. auch wahrend der Elternzeit fir
Mitter und Véter von Vorteil sein. Die berufliche Qualifikation wéhrend dieser Familienphase
bleibt erhalten und der Arbeitgeber kann weiterhin von den Fahigkeiten und Fachkenntnissen

seiner Beschaftigten profitieren.*

In Wuppertal wird die sog. ,alternierende Telearbeit” als flexible Form der Arbeitsorganisati-
on genutzt. Hierbei wird neben dem Arbeitsplatz in den Dienstraumen der Stadtverwaltung
auch der Arbeitsplatz zu Hause genutzt. Die Modelle kdnnen sehr unterschiedlich geregelt
sein, je nach dienstlichen Belangen bzw. privaten Maglichkeiten, kann sie sowohl bei Voll-
zeit- als auch bei Teilzeitarbeitsplatzen eine Mdglichkeit fir Frauen und Méanner zur Verein-

barkeit von Familie und Beruf darstellen.

Im Frauenforderplan 2001 blieb die Mglichkeit der Telearbeit als MaBBnahme zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf unerwdhnt. Seit 1999 gibt es bei der Stadiverwaltung
die ,Dienstvereinbarung Uber die Einrichtung von und die Beschaftigung an ,alternierenden

hauslichen (Tele-)Arbeitsplatzen”.

Nach der Einfihrung der Telearbeit war das Interesse in den ersten Jahren sehr grof3. Inzwi-
schen stabilisieren sich die Zahlen. Die 97 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (Stand 2005)
teilen sich auf in 76 (78%) Fraven und 21 (22%) Manner. Die meisten Beschaftigten arbeiten
mit voller Stundenzahl. Nur bei wenigen Telearbeitsplatzen handelt es sich um eine Teilzeit-

stelle. Zwei Varianten der Gestaltung werden Uberwiegend genutzt: Die Beschaftigten arbei-

% Das Landesgleichstellungsgesetz; Ministerium fir Fraven, Jugend, Familie und Gesundheit des Landes NRW;



ten zwischen 1 und 5 Tagen ganz zu Hause oder sie erledigen einen Teil ihrer taglichen

Aufgaben am Telearbeitsplatz.

Bei der Entscheidung, ob ein Arbeitsplatz in einen Telearbeitsplatz umgestaltet werden kann,
ist ausschlaggebend, ob die Tatigkeit selbst dazu geeignet ist. Dies frifft vor allem auf konzep-

tionelle Arbeit, Berechnungen und die Bearbeitung von Widersprichen v.4. zu.

3.4 Einsatz von Beurlaubten fiir Sonderaufgaben
Im Frauenforderplan wird bei den MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familien und Beruf

auch auf die Méglichkeit des Einsatzes von Beurlaubten fir Sondereinsatze, anerkannte Ver-
tretungsbedarfe (Langzeiterkrankte, langerfristig Beurlaubte), in Spitzenzeiten, erziehungsgel-

dunschadliche Beschaftigungen, vorrangig vor Einstellung Dritter eingegangen.

Hierzu werden von Seiten der Personalverwaltung auch Frauen, die sich noch in der Elternzeit

befinden, informiert, leider nur selten erfolgreich.

Fazit zur Analyse zur Telearbeit und Handlungsbedarf fir den neuen Frauen-
forderplan

@Telearbeit sollte weiterhin ausgebaut werden.



Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Frauen-
arbeitsplatzen- - Ziel IlI

Der Frauenforderplan 2001 hat als Ziel definiert, die Arbeitsbedingungen in Frauenarbeits-
platzen zu verbessern. Dies entspricht dem § 6 (4) des Landesgleichstellungsgesetzes. Dazu
hat die Stadtverwaltung Wuppertal schon 1998 eine Dienstvereinbarung zur beruflichen Wie-

dereingliederung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeiterin erlassen.

Als MafBnahmen wurden 2001 festgelegt:

@Beibehaltung der Qualifizierungsméglichkeiten fir Schreibkrafte und Schulsekretarinnen zur
Ubernahme von Mischarbeitsplétzen und Ausbau von Mischarbeitsplatzen.

@Feststellung von Frauenarbeitsplatzen mit keinen oder geringen Aufstiegsméglichkeiten mit

dem Ziel einer verbesserten Personalentwicklung (z.B. bedarfsgerechte Qualifizierung).

Zu den MaBnahmen erfolgen Ausfihrungen im Kapitel ,Qualifizierungsmaf3nahmen — Verbes-

serung der Arbeitsbedingungen von Frauenarbeitsplatzen”.

Weitere Ziele und MaB3nahmen zur Forderung der
Gleichstellung - Ziel IV

1. Qualifizierungsmaf3nahmen

Dem Thema Weiterbildung und Qualifikation ist ein eigenes Kapitel in diesem Bericht zum
Fravenférderplan gewidmet. Dies hat drei Griinde:

@Der Frauenfdrderplan 2001 stellt zu Beginn vier wichtige Grundsétze heraus. Zu diesen
gehdrt die ,Aus- und Fortbildung”.

@Die Qualifikation und Weiterbildung von Fiihrungskréften sowie Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern ist fir folgende MaBnahmen der Frauenférderung bedeutend: ,Abbau der Unterrep-
rasentanz von Frauven”, ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” sowie ,der Aufwertung von
Frauenarbeitsplatzen”.

®Im §11 des Landesgleichstellungsgesetzes wird dem Thema Fortbildungen ebenfalls ein

bedeutender Stellenwert beigemessen.

“0 Die Ziele 3 und 4 des Frauenférderplanes werden in diesem Bericht zusammengefasst.
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Grundsatzlich ist in den letzten Jahren nach Angaben der Kommunalen Fortbildung ein Kul-
turwandel innerhalb der Stadtverwaltung bei der Inanspruchnahme der Weiterbildungsange-
bote zu verzeichnen. Im Blickpunkt steht nicht allein die individuelle Qualifizierung von Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern. Durch Leistungsverdichtung und gestiegene Anforderungen sind
sowohl Fihrungskrafte als auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gefordert, die Qualitét ihrer
Arbeit zu steigern. Zu den Fihrungsaufgaben gehért die Férderung der Arbeitsmotivation und
die Bericksichtigung der Belange der Belegschaft, um eine qualitativ hochwertige Leistungs-

erbringung zu gewdhrleisten.

Qualifizierung ist ein wichtiges Anforderungskriterium an Fihrungskrafte. Inzwischen sind alle
verpflichtet, an Mafnahmen der Fihrungskraftequalifizierung teilzunehmen. Hierzu wurde ein
entsprechendes Controlling entwickelt. Im folgenden werden zundchst die im Frauenférderplan
2001 genannten MafBnahmen aufgefihrt und anschlieBend jeweils das Evaluationsergebnis

dargestellt.

1.1 Grundsdtze der Frauenforderung, Qualifizierung der FGhrungs-
krafte

MaBnahme ,Auch in Fihrungskraftenachwuchsseminaren (Fit fir Fihrung) sind die Themen-
stellungen Frauenférderung, Personalentwicklung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Verbot
der mittelbaren Diskriminierung sowie Vermeidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
in angemessenem Umfang zu behandeln.”

Ergebnis In Fihrungskrafteseminaren wird auf das Thema ,Personalentwicklung” eingegan-
gen, die anderen Themen fanden bisher in den Jahren 2000-2004 keine Beriicksichtigung.
Die Sensibilisierung von Fihrungskraften/Personalverantwortlichen fir Fragen der Gleichstel-
lung, zur Qualifizierung/Motivation und zum Abbau von Vorurteilen bzgl. der Einstellung von
Frauen/Stellenbesetzung mit Frauen findet nur indirekt statt. Durch die Schulung von Fihrungs-
kraften zu Themen wie Personalmanagement, Fihren von Mitarbeiter/innengespréchen usw.
wird eine Sensibilisierung fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angestrebt. Die spezifischen
Anforderungen des Frauenférderplanes finden direkt keine Beriicksichtigung. Ob es dennoch
Entwicklungen hinsichtlich des Abbaus gesellschaftsspezifischer Vorurteile auf der Ebene der
Leitungskrafte gegeben hat, ist nicht Gberprifbar.

Folgende Seminare, die sich mit Themen der Mitarbeiter/innenfihrung beschaftigten, waren in

den Jahren 2000 - 2004 verpflichtend fir alle Fihrungskrafte*':



Qualifizierungen Fihrungskrafte 2000-2004 bei der Kommunalen Fortbildung

Qudlifizierung Teilnahme Frauenanteil
Fehlzeitengespréiche 254 TN*? 54%
Qualifizierung Fishrungskréfte

Mobbing erkennen 152 TN 42%
Qualifizierung Fishrungskréfte

Alkohol am Arbeitsplatz 320 TN 46%
Qudlifizierung Fishrungskrafte

1.2 Aus- und Fortbildung

MaBnahme ,Bei der Benennung von Referentinnen und Referenten in der Fortbildung und fir
die Empfehlung von Lehrkraften fir das Studieninstitut wird eine Paritat von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern angestrebt.”

Ergebnis Der Frauenanteil an Lehrkraften beim Bergischen Studieninstitut, vor allem im Pri-
fungswesen, hat sich erhaht. Es wurde aber noch keine Paritat erreicht. Der Vorstand des Ber-
gischen Studieninstituts besteht allein aus Mannern, wéhrend in der Mitgliederversammlung
Frauen gut vertreten sind.

Bei der Besetzung der Referenten/innen durch die Kommunale Fortbildung gibt es in bestimm-
ten Bereichen mehr weibliche Lehrkrafte, dazu gehdren auch die Auftragsseminare. In Semina-
ren wie ,Rechnungswesen” und ,IT” sind mehr Manner zu finden. Eine differenzierte Auswer-
tung bzgl. des Frauen- und Manneranteils der Lehrkrafte liegt lediglich fir das Jahr 2005 vor.
In 2005 lag der Frauenanteil bei 41%.

MaBnahme ,Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, dass alle in Frage kommen-
den Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter rechtzeitig informiert sind.”

Ergebnis Die Ausschreibung von Fortbildungsveranstaltungen erfolgt Gber das Intranet. Zusatz-
liche Informationen erfolgen bei Bedarf in den einzelnen Leistungseinheiten bzw. fir Mitarbei-

terinnen und Mitarbeitern, die keinen Zugang zum Intranet haben.

MaBnahme ,Beurlaubten ist Gelegenheit zu geben, sich Gber Fortbildungsangebote zu infor-
mieren.”

Ergebnis In der Regel missen Beurlaubte selbst die Initiative ergreifen, um Informationen iber
die Angebote zu erhalten. In seltenen Fallen werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

durch die Leistungseinheiten benachrichtigt.

41 Die Seminare wurden auch fihrungsunterstitzenden Kréften, wie Teamleitungen, Personalvertretung, Personalrefe-
rentinnen und Personalreferenten sowie die Gleichstellungsstelle angeboten. Deshalb ist der Frauenanteil héher als
24% (Frauenanteil an Fihrungskréaften).

42N = Teilnehmerinnen und Teilnehmer



MaBnahme ,Teilzeitbeschaftigte dirfen bei der Bewilligung von Fortbildung nicht benachtei-
ligt werden. Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungsveranstaltungen teil, ist ihnen
in entsprechendem Umfang Freizeitausgleich zu gewdhren.”

Ergebnis Uber die Teilnahme von Teilzeitbeschaftiglen an Qualifizierungs- und Weiterbil-
dungsmaf3nahmen liegen keine Zahlen vor. Das gleiche gilt fir die Gewdhrung eines entspre-

chenden Freizeitausgleichs.

MaBnahme ,Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemihungen von Frauven und
Ménnern gleichermaf3en zu unterstitzen und ggf. Frauen besonders zu motivieren. Entstehen
durch die Teilnahme an FortbildungsmaBBnahmen notwendige Kosten fir die Betreuung von
Kindern unter zwdlf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber zu erstatten.”*

Ergebnis Dazu steht eine Regelung noch aus.
Grundsétzliches Der Grundsatz, dass Vorgesetzte Frauen und Ménner gleichermafBen unter-
stitzen und motivieren sollten, an Fort- und WeiterbildungsmaBBnahmen teilzunehmen, lasst

sich allenfalls an dem Frauenanteil bei Qualifizierungsangeboten messen.

Belegung der Kommunalen Fortbildung 2000-2004

Jahr Teilnehmer/innen, Belegungen* davon weiblich
Kommunale Fortbildung 2000 2.613 62%

Kommunale Fortbildung 2001 3.022 55%

Kommunale Fortbildung 2002 2.733 54%

Kommunale Fortbildung 2003 3.291 59%

Kommunale Fortbildung 2004 2.835 47%%

Aus der Ubersicht iber den Frauenanteil geht hervor, dass, wenn ein Frauenanteil von 57%
bei den Gesamtbeschaftigten zugrunde gelegt wird, fir die Jahre 2000 und 2003 von einem
Uberdurchschnittlichen Frauenanteil auszugehen ist. Die Jahre 2001 und 2002 spiegeln die
Beschaftigtenstruktur nicht wieder und das letzte Jahr verzeichnet einen Einbruch der Zahlen,
der auf das umfangreiche Seminar ,Fit fir Systemadministration” zuriick zu fGhren ist. Der
Ménneranteil in diesem Tatigkeitsbereich ist hoch, die Qualifizierung umfasste viele Einzel-

bausteine und wurde von 82% Mdannern besucht.

3 Diese Forderung lehnt sich an den § 11 (3) des LGG an.

44 Belegung stellt die Teilnahme insgesamt dar. Bei Einheiten in denen Teilnehmerinnen mehrere Seminare besuchen
kann nur die Belegung festgestellt werden.

4> Umfangreiche Qualifikation fiir Systemadministration mit hohem Méanneranteil.



1.3 Vereinbarkeit von Familie und Beruf
MaBnahme ,Es werden spezielle Fortbildungsveranstaltungen angeboten, die den beruflichen
Wiedereinstieg in die umstrukturierte Verwaltung — nach Beendigung der Beurlaubung — unter-

sttzen kénnen (Welcome-Seminare).”

Entwicklung Welcome-Seminare der Kommunalen Fortbildung von 2000-2004

Zahl der Veranstal- | Zahl der Teil- Bemerkungen
tungen nehmerinnen
2000 5 41 2 Veranstaltungen fielen aufgrund geringer
Anmeldungen aus.
2001 5 39 1 Veranstaltung fiel aufgrund geringer Anmel-
dungen aus.
2002 keine ausreichende Teilnehmerinnenzahl
(mindest Teilnehmerinnenzahl: meist 6)
2003 1 16
2004 keine ausreichende Teilnehmerinnenzahl
(mindest Teilnehmerinnenzahl: meist 6)
Summe 11 96

Die Gestaltung der ,Welcome-Seminare” unterliegt zwei Einflussfaktorem: Zum Einen bereitete
die zeitlich zundchst umfangreiche MafBnahme die Rickkehrer/innen nicht immer genau auf
die Anforderung der Leistungseinheiten vor (z.B. Kunden/innenkontakt ist nicht Gberall gefor-
dert). Zum Anderen war die MaBnahme in dieser Form kostenintensiv. In den ersten Jahren
bestanden die Seminare aus mehreren Bausteinen, die auch Arbeitsrecht und IT Kenntnisse
vermittelten. Die letzten Veranstaltungen umfassten rd. 4 Stunden und gaben eine Ubersicht

Uber die neven Entwicklungen der Stadtverwaltung.

Weiterhin ist eine sinkende Anzahl an Langzeit-Rickehrerinnen beachtenswert. Dies kénnte mit
der sinkenden Anzahl der Beschaftigten, die Elternzeit in Anspruch nehmen, in Zusammen-
hang stehen. AufBerdem scheint sich die Dauer der in Anspruch genommenen Elternzeit zu
verkirzen. Manner und Frauen, die nur ein Jahr Elternzeit in Anspruch nehmen, bendtigen
keine Einfihrung durch ein Welcome-Seminar. Um genauere Aussagen zur zeitlichen Inan-
spruchnahme von Elternzeit machen zu kénnen, muss im kinftigen Frauenférderplan ein Cont-

rollingverfahren entwickelt werden. (s. Kapitel Elternzeit)

1.4 Abbau der Unterreprdasentanz von Frauen
MaBnahme ,Qualifizierung/Motivierung von Frauen fir die Ubernahme von hsherwertigen
Aufgaben, insbesondere Fishrungsaufgaben, Ubernahme von Projektleitungen”*
Ergebnis Zu der Vorgabe der Qualifizierung und Motivation von Frauen fir die Ubernahme
hoherwertiger Tatigkeiten gehoren Seminare, wie ,Fit fir Fihrung”, ,Finanzmanagement”,

,Teams leiten”. Es ist schwierig genau die Seminare heraus zu filtern, die dem Ziel dienen. Die

46 FFP 2001, Seite 6



Beteiligung von Frauen an diesen Seminaren ist unterschiedlich und liegt zwischen 36% und

45%. Die angestrebte Zielquote von 50 % ist nicht erreicht.

Qualifizierungen der Kommunalen Fortbildung 2000-2005

Qualifizierung Teilnehmer/innen davon weiblich
Belegungen®

Fit for Fihrung (2000/2001) 36 TN 36%

Finanzmanagement / KLR 773 TN 45%

Teams leiten 261 TN 39%

MaBnahme ,Sensibilisierung der Fihrungskrafte/Personalverantwortlichen durch Schulungs-
maBnahmen fir Fragen der Gleichstellung, zur Qualifizierung/Motivierung von Frauen und
49

zum Abbau von Vorurteilen bzgl. der Einstellung von Frauen/Stellenbesetzung mit Frauen.”

Ergebnis siche Ziel 4, 1.1. Grundsatze der Fravenférderung

MaBnahme ,Bericksichtigung eines angemessenen Frauenanteils bei Qualifizierungsmaf-
nahmen (z.B. Schlisselprojekten, Kosten- und Leistungsrechnung usw).”*°

Ergebnis Ein Beispiel fir die Beriicksichtigung eines angemessenen Frauenanteils bei Qualifi-
zierungsmaf3nahmen ist die Seminarreihe ,Fit fir Prozessoptimierung”, die Ressortmanage-
mentkrafte ansprach. Hier nahmen 36% Frauen teil. Ein weiteres Beispiel ist das Seminar ,Fi-
nanzmanagement”, dass wahrscheinlich mit 45% den tatséchlichen Fravenanteils dieses Auf-

gabengebiets widerspiegelt.

Qualifizierungen der Kommunalen Fortbildung 2000-2004

Quualifizierung Teilnahme Frauenanteil
Finanzmanagement/KLAR 773 TN 45%
Fit fir Prozessoptimierung 63 TN 36%

Interessant ist der hohe Anteil von Frauen an [T-Seminaren. Anwendungsbezogene Fortbildun-
gen werden in einem hohem Maf3e von Frauen besucht. Die intensive Weiterbildung fir Sys-
temadministration belegte, wie schon erwahnt, nur ein geringer Teil von Frauen. Bei der hohen
Beteiligung von Frauen am [T-Qualifizierungen ist jedoch auch die Korrelation des hohen
Frauenanteils mit den Gesamtbeschaftigten und der verpflichtenden Teilnahme an der Qualifi-

zierung ,Internet-Fihrerschein” zu beriicksichtigen.

“7 FFP 2001, Seite 18

“8 Belegung stellt die Teilnahme insgesamt dar. Bei Einheiten in denen Teilnehmerinnen mehrere Seminare besuchen
kann nur die Belegung festgestellt werden.

47 FFP 2001, Seite 18
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IT-Qualifizierungen der Kommunalen Fortbildung 2000-2004

Qudlifizierung Teilnahme Frauenanteil Bemerkungen

IT-Qualifizierung 3.003 TN 61% i. d. R. Standard-

offene und Auftragsseminare Software-
Quadlifizierung MS-
Office

Internet-Fihrerschein 2.779 63%

Fit fur IT-Systemadministration 68 TN 18%

[T-Endanwenderbetreuer/innen

1.5 Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Aufwertung von

Frauenarbeitspldtzen

MaBnahme ,Die Stadiverwaltung Wuppertal hat am 06.02.98 eine Dienstvereinbarung zur
beruflichen Weiterbildung von Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter abgeschlossen.”*’

Diese Dienstvereinbarung gilt fir

@Angestellte in Tatigkeiten, fir die nicht eine mindestens 3-jahrige Berufausbildung erforder-
lich ist.

@Arbeiterinnen und Arbeiter in Tatigkeiten, die eine Eingruppierung héchstens nach Lohn-
gruppe 5a BMT-G NW zulassen.

©@Im Angestelltenverhdlinis sind Ausnahmen von dieser Regelung méglich, wenn die Entwick-
lungsmaglichkeit im Ausbildungsberuf im Normalfall nicht Gber die Vergitungsgruppe VII BAT

hinausgeht.

Diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen sich fir den mittleren nichttechnischen Verwal-
tungsdienst durch die erfolgreiche Teilnahme an einem Angestelltenlehrgang weiterqualifizie-
ren. Diese Méglichkeit wird von rd. 8 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, z.B. aus den Berei-

chen Auflendienst (Politessen, Schreibdienst, Badereinrichtungen), jghrlich wahrgenommen.

Zumeist sind es Frauen, die diese Qualifizierungsmaglichkeit nutzen.

MaBnahme ,Beibehaltung der Qualifizierungsméglichkeiten fir Schreibkrafte und (Schul-)

N

Sekretarinnen zur Ubernahme von Mischarbeitsplatzen und Ausbau von Mischarbeitsplétzen.
Feststellung von Frauenarbeitspldtzen mit keinen oder geringen Aufstiegsmdglichkeiten mit
dem Ziel einer verbesserten Personalentwicklung (z. B. bedarfsgerechte Qualifizierung).”*?
Ergebnis Fir Schulsekretarinnen finden regelmaflig Qualifizierungen zu Themen wie IT-
Anwendung und Beschaffungsmanagement. In der letzten Zeit wurden vermehrt Auftrage zur

Qualifizierung von Arbeiterinnen und Arbeitern vergeben, hier z.B. auch fir Kichenpersonal.

1 FFP 2001, Seite 22
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Dariber hinaus dienen der Angestelltenlehrgang | zur Weiterqualifizierung von Angestellten

und Arbeiter/innen.

Qualifizierung der Kommunalen Fortbildung fiir Arbeiterinnen und Arbeiter

Qudlifizierung Teilnahme Frauenanteil

Qualifizierungen fir Arbeiter/innen 166 TN 30%

MaBnahme , Weiterfihrung von speziellen Seminaren, wie z. B. Arbeitsrecht fir Frauen, Wel-
come, Fit fir Fihrung.”*

Ergebnis Es gab spezielle Seminare fir Frauen, die aber eher die Balance zwischen Familie
und Beruf behandelten. Die Welcome-Seminare wurden oben bereits erértert. Weitere speziel-

le Seminare fir Frauen fanden nicht statt.

Grundsétzliches Seminare zur Frauenférderung dienen z.T. dem Ziel der Verbesserung der
Arbeitsbedingungen und der Aufwertung von Frauenarbeitsplétzen oder richten sich an den
spezifischen Bedarfen von Frauen aus. Hierzu wird jghrlich zwischen der Kommunalen Fort-
bildung und der Gleichstellungsstelle ein Seminarprogramm entwickelt. Zu diesem Themenbe-
reich gab es in den letzten finf Jahren zahlreiche Veranstaltungen mit insgesamt 358 Teilneh-
merinnen. Angeboten wurden z.B. ,Balance zwischen Beruf und Familie”, ,Vorbereitung auf
Mitarbeiter/innengesprache (fir Mitarbeiterinnen)”, ,Bewerbungstraining”, ,Ess-Stérungen”
(fir Fachkrafte), ,Selbstbehauptung/Selbstverteidigung” (Basis- und Aufbauseminare). In der
Regel finden alle geplanten Angebote statt. Vor allem die immer wieder angebotenen Veran-
staltungen zur Selbstbehauptung und Selbstverteidigung fanden grof3en Zuspruch. Einige Leis-
tungseinheiten haben diese Seminare zusatzlich fir ihre gesamte weibliche Belegschaft ge-

bucht.

53 FFP 2001, Seite 18



1.6 Controlling

Im Frauenforderplan wurde festgelegt, die ,Zahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an inter-

nen und externen Fortbildungsveranstaltungen und Angaben Gber Hohe der Kosten fir Fortbil-

dungsveranstaltungen.” zu ermitteln. Die Anzahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an Se-

minaren wird ermitteln, nicht aber die Hohe der Kosten. Hintergrund fir diese Forderung war

die These, dass fir die Qualifizierung von Frauen weniger Geld verwendet wird.

Ubersicht der Kommunalen Fortbildung zur Datenlage bezogen auf den Frauenférderplan (Da-

tenbasis: alle Veranstaltungen aus den Jahren 2000-2004)

Quadlifizierung Teilneh- davon Bemerkung
mer/innen weibl.
Belegungen®
1 Kommunale Fortbildung 2000 2.613 62%
2 Kommunale Fortbildung 2001 3.022 55%
3 Kommunale Fortbildung 2002 2.733 54%
4 Kommunale Fortbildung 2003 3.291 59% Internet-Fihrerschein
5 Kommunale Fortbildung 2004 2.835 47% Fit fur IT-
Systemadministration
6 Fit fir Fhrung (2000/2001) 36 TN 36%
7 Fit fir Fihrung update (ab 2002) 67 TN 31%
8 Fehlzeitengespréche 254 TN 54%
Qualifizierung Fishrungskréfte
9 Mobbing erkennen ... 152 TN 42%
Qualifizierung Fihrungskrafte
10 Alkohol am Arbeitsplatz 320 TN 46% starke Beteiligung 202 und
Quadlifizierung Fihrungskréfte APH
11 Fit fir Prozessoptimierung 63 TN 36%
12 Internet-Fihrerschein 2.779 63%
13 Fit fur IT-Systemadministration 68 TN 18%
IT-Endanwenderbetreuer/innen
14 Finanzmanagement / KLR 773 45%
15 Teams leiten 261 TN 39%
16 Personalgespréche/ Mitarbeitergespréche 152 TN 63%
17 Betriebliche Gesundheitsférderung 315TN 83% ab 2003
18 IT-Qualifizierung 3.003 TN 61% i. d. R. Standard-Software-
offene und Auftragsseminare Quadlifizierung MS-Office
19 Auftragsveranstaltungen (allgemein) fir die | 1.979 TN 54%
einzelnen Leistungseinheiten
20 Qualifizierungen fir Arbeiter/innen 166 TN 30% Auftragsveranstaltungen
21 Seminare zur Fravenfdrderung 358 TN 100%

4 Belegung stellt die Teilnahme insgesamt dar. Bei Einheiten in denen Teilnehmerinnen mehrere Seminare besuchen
kann nur die Belegung festgestellt werden.




2. Stellenausschreibungen und Personalauswahl

2.1 Ausschreibungen
Der Frauenférderplan fihrt zu den Ausschreibungen aus:
.Liel von Ausschreibungen ist es, Stellenbesetzungen transparent zu machen und das Prinzip
der Bestenauslese zu verwirklichen. Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern soll Gelegenheit

gegeben werden, ihr Interesse an der ausgeschriebenen Stelle zu bekunden.”

.Grundsatzlich sind alle Stellen in Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, in der
Gesamtverwaltung auszuschreiben. Soweit Stellen aufgrund besonderer fachspezifischer An-
forderungen mit Absolventinnen und Absolventen einschlagiger Ausbildungsgange besetzt

werden missen, erfolgt eine entsprechend beschrankte Ausschreibung (§ 8 Abs.1 LGG).”

,Sofern nach einer Ausschreibung in den jeweiligen Ressorts keine Bewerbungen von Frauen
vorliegen, die die geforderte Qualifikation erfillen und durch haushaltsrechtliche Bestimmun-
gen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben ist, soll die Ausschreibung nach
den Bestimmungen des Landesgleichstellungsgesetzes einmal 6ffentlich wiederholt werden.
Einer solchen &ffentlichen Ausschreibung stehen die haushaltsrechtlichen Bestimmungen z.Z.
jedoch entgegen. Es ist wahrend der 3jdhrigen Geltungsdauer dieses Frauenférderplanes
auch nicht mit einer entsprechenden Anderung der haushaltsrechtlichen Bestimmungen zu

rechnen.”

Sollte hier eine andere Situation eintreten, wird Uber die Frage der &ffentlichen Ausschreibun-
gen anders entschieden werden missen. Ausnahmen vom Ausschreibungsgebot sind in Ab-

stimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten zulassig.

,Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschrei-

ben. Neben der fachlichen Kompetenz stehen ggf. auch soziale Kompetenzen.”



Stellenausschreibungen ab Bes.Gr./Verg.Gr. A12/BAT Il

2001 2002 2003 2004
ausgeschriebene 25 13 14 18
Stellen
besetzte Stellen 22 13 14 17
Frauenanteil 36,5% 34,9% 29,6% 43,7%
bei den
Bewerbungen
Frauvenanteil der eingeladenen 36,6% 35,7% 43,5% 34,5%
Bewerber/innen
Ergebnis 40,9% 53,8% 14,3% 35,3%
Auswahlverfahren
Fravenanteil
Verhaltnis Voll- 20:02 12:01 12:02 14:03
und Teilzeit

Fazit zur Analyse der Ausschreibungen

@Grundsatzlich wird zundchst geprift, ob im gleichen Stellenwert Personen mit entsprechen-
der Fachkenntnis verwaltungsweit ohne Ausschreibung umgesetzt werden kénnen. Hier kom-
men vor allem Personen in Frage, deren Aufgabe weggefallen ist oder die aus anderen Griin-
den eine Umsetzung beantragt haben.

®@Nur in wenigen, sorgfdltig gepriften Fallen, ist eine externe Ausschreibung méglich. Dies
hangt vor allem von der Haushaltsituation ab.

®Die Gleichstellungsbeauftragte wird an den internen und externen Ausschreibungen sowie
Umsetzungen in Form einer Information beteiligt. Abweichungen vom Ausschreibungsgebot
werden mit ihr abgestimmt.

@Alle externen Stellenausschreibungen enthalten den folgenden Zusatz: ,Die Staditverwaltung
Wouppertal hat sich die berufliche Férderung von Frauen zum Ziel gesetzt. Daher sind Bewer-
bungen von Frauen besonders erwiinscht.” Dieser Festlegung wird entsprochen.

®Bei Ausschreibungen werden neben der fachlichen auch die soziale Kompetenzen aufge-
fGhrt, um eine méglichst klare Beschreibung der Anforderungen in der zu besetzenden Stelle

zu erreichen.

2.1 Auswahlverfahren
Der Frauenférderplan fihrt zu den Auswahlverfahren aus:
,Fur die Beurteilung von fachlicher Leistung, Eignung und Befdhigung sind ausschlieBlich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes maBBgeblich. Bei der Auswahlentscheidung
sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebedirftigen

einbezogen werden, soweit diese fir die zu Gbertragenden Aufgaben von Bedeutung sind*.”

55810 Abs. 11GG



.Die Personalverantwortlichen sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifikation
verstarkt zu Bewerbungen um hdherwertige Stellen zu motivieren und sie auf diesem Weg zu

unterstitzen.”

,Bei Begrindung eines Beamten- oder Richterverhdlinisses nach MaBgabe von §8 Abs. 4,
§199 Abs. 2 des Landesbeamtengesetzes sind Frauen bei gleicher Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen. Fir Beférderungen gilt §25 Abs. 6 des Lan-

desbeamtengesetzes.”

Wie im Frauenférderplan festgelegt werden ,grundsatzlich alle Stellen auch fir Teilzeitkrafte
ausgeschrieben, sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Dies gilt auch fir

Leitungsfunktionen.

,Bei Begrindung eines Arbeitsverhdltnisses sind Frauen bei gleicher Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen, soweit in der jeweiligen Gruppe der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind und sofern nicht in der Per-
son eines Mitbewerbers liegende Griinde iberwiegen. Dies gilt auch fir die Ubertragung von
hoherwertigen Tatigkeiten, soweit in der damit verbundenen Vergitungs- oder Lohngruppe der
jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner

sind.”

,Bewerberinnen und Bewerber, die die formalen Voraussetzungen erfillen, sind paritatisch zu

den Vorstellungsgesprachen einzuladen.”

Frauenanteil bei Einstellungen und Ubernahmen 2002-2004

2002 2003 2004

unbefristete Einstellungen 36 (63%) 22 (50%) 20 (47%)

befristete Einstellungen 82 (82%) 52 (75%) 52 (82%)

Verléngerungen von befristeten 34 (94%) 16 (89%) 24 (80%)
Beschdftigungsverhéltnissen

Ubernahme in unbefristete 26 (74%) 41 (85%) 35 (90%)
Beschaftigungsverhdlinisse

Ubernahme von Auszubildenden 32 (64%) 17 (50%) 24 (68%)

gesamt 210 (75%) 148 (69%) 155 (73%)

Die Stadtverwaltung stellt Gberdurchschnittlich viele Frauen ein. Ausnahme bilden die unbefris-

teten Einstellungen im Jahr 2004.



Fazit zur Analyse der Auswahlverfahren

@Die statistischen Daten kénnen keine Auskunft dariiber geben, ob Fihrungskrafte Frauen
ermutigt haben, sich auf hoherwertige Tatigkeiten zu bewerben.

@Die Beurteilung der fachlichen Leistung, Eignung und Befahigung wird aufgrund differenziert
durchgefihrter Auswahlverfahren méglich, in denen in der Regel im Vorfeld geklart wird, wel-
che Leistungen im Auswahlverfahren erwartet werden. Gerade das fir Fihrungsaufgaben
durchgefihrte AC-Auswahlverfahren®, dass mehre Aufgaben enthdlt, sichert eine groBBtmagli-
che Transparenz bei den Entscheidungen des Beobachter/innengremiums.

®Der Gleichstellungsstelle sind keine Falle bekannt, in denen Bewerberinnen bei gleicher
Eignung und Fahigkeit bei Auswahlverfahren benachteiligt (§ 7LGG) wurden.

@Die Tabelle (Seite 55) gibt eine Ubersicht iiber das Ausschreibungsverfahren ab der Stellen-
bewertung A12/BAT lll. Insgesamt zeigen die zugrunde gelegten Zahlen, dass die Anzahl der
Bewerbungen deutlich steigt. Grundsatzlich gelten die vorliegenden Zahlen nur fir die Kern-
verwaltung. Fir die Eigenbetriebe liegt bisher keine Statistik vor.

®Bei den eingehenden Bewerbungen werden so weit maglich alle Kandidatinnen und Kandi-
daten eingeladen, die die formalen Vorraussetzungen erfillen. Aus der Tabelle wird deutlich,
dass im Jahr 2002 der Frauenanteil der eingeladenen Bewerberinnen und Bewerber héher lag
als der Anteil an den Bewerbungen und 2004 deutlich niedriger.

®In den Jahren 2001 und 2002 lag der Anteil der eingestellten Frauen deutlich héher als ihr

Anteil bei den Bewerbungen. 2004 veranderten sich diese Zahlen zu ungunsten der Frauen.

¢ Assessment-Center Auswahlverfahren



3. Frauvenanteil in Gremien

Im Frauenférderplan gibt es folgende Hinweise zur Beteiligung von Frauen an Gremien:
+Weibliche Beschaftigte sind an allen Gremien paritatisch zu beteiligen. Grundlage sind die

Bestimmungen des Frauenférderplans®.”

Weitere Ziele und MaBBnahmen zur Férderung der Gleichstellung:*® ,Sicherung der Gleichstel-
lung in stadtischen Regelungen, insbesondere im Bereich der Personalwirtschaft sowie paritéti-
sche Besetzung von Gremien und Funktionsbereichen.” ,Bericksichtigung von Frauen bei der
Wieder-/Neubesetzung von Gremien und Funktionsbereichen bis zur paritatischen Besetzung

mit Frauen und Mannern. Sensibilisierung der Entscheidungstrager.”

Um den Frauenanteil in Gremien berechnen zu kénnen, muss zundchst festgelegt sein, welche
Gremien (nach dem LGG) fir die Analyse infrage kommen. Fir den zuriickliegenden Zeitraum

konnte der Frauenanteil fir folgende Ausschisse und Konferenzen bestimmt werden.

Gremienbesetzung Frauen Manner Frauvenanteil
Dez. 2005
Lenkungsausschuss: 3 8 27%
Prozessoptimierung/
Aufgabenkritik
Lenkungsausschuss 2 8 20%
SAP/NKF/IuK
Personalkonferenz 5 8 38%
Finanzkonferenz 3 9 25%
Umweltbeauftragte 4 22 15%
Gesamt 17 55 24%

Der Frauenanteil der bisher aufgefihrten Gremien liegt mit 24% unter der angestrebten Paritdt.

Positiv fallt der hohe Frauenanteil in der Personalkonferenz auf.

Fazit zur Analyse des Frauenanteils in Gremien

@Der Frauenanteil in Gremien ist mit 24%, gemessen an der Paritat, zu gering.
Handlungsbedarf fir den neuen Frauenforderplan

@Die Gremien der Staditverwaltung sollten kinftig paritdtisch besetzt werden. Die Gremien,

die nach dem LGG fir die Berechnung infrage kommen, missen definiert werden.

7§12 1GG
*8 FFP 2001, Seite 22/23



4. Beteiligung der Gleichstellungsstelle und Bericksichtigung von

Fraueninteressen bei Organisationsverdnderungen

In den Grundsatzen des Frauenférderplans 2001 heifdt es: ,Bei geplanten umfassenden Auf-
gabenverdnderungen, Arbeitsumverteilungen oder Organisationsentwicklungen sowie Maf3-
nahmen zur Haushaltskonsolidierung, die PersonalsparmaBBnahmen beinhalten, werden auch
die Auswirkungen im Hinblick auf die Beschaftigtenstruktur Gberprift. Ist absehbar, dass im
Rahmen der Haushaltskonsolidierung Stellen gespart werden oder entfallen, sollen flankieren-
de MaBBnahmen ergriffen werden, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu ver-

hindern.”

Fazit zur Analyse der Beriicksichtigung von Fraueninteressen bei Organisati-
onsverdnderungen

Bis 2006 gab es dazu keine eindeutige Regelung. In diesem Jahr wurde durch das Rechtsamt
in Kooperation mit der Gleichstellungsstelle eine Information fir Fihrungskrafte entwickelt, die
durch den Oberbiirgermeister an die Geschaftsbereichsleitungen zur Beachtung weitergeleitet
wurde.

Handlungsbedarf fir den neuen Frauenférderplan

Es sollte ein Verfahren entwickelt werden, um die Einhaltung dieser Regelung zu iberprifen.



Vermeidung von sexueller Beldstigung

Durch den Frauenférderplan 2001 wurde ein Verfahren beschlossen, dass im Falle sexueller
Belastigung anzuwenden ist. Dieses Verfahren schafft Handlungssicherheit fir alle beratenden

Stellen innerhalb der Stadtverwaltung.

Da es sich bei Beratungsgesprachen zur sexuellen Bel@stigung um vertrauliche Gespréche

handelt, kann hierzu keine Statistik verdffentlicht werden.

Anhand gezielter Offentlichkeitsarbeit sollte auch weiterhin Gber die Beratungsmaglichkeiten

und das Verfahren informiert werden.

Mobbing am Arbeitsplatz

Die ,Dienstvereinbarung zur Unterstitzung eines partnerschaftlichen Umgangs am Arbeitsplatz
und fairer Bewdaltigung von Konflikten” trat am 01.07.2001 in Kraft. In der Folgezeit wurden

nahezu alle Fihrungskrafte zu diesem Themenkreis geschult.

Ob und in wieweit die Dienstvereinbarung umgesetzt wird, kann statistisch nicht erhoben wer-
den. Es ist jedoch davon auszugehen, dass durch die Mitwirkungsrechte des Personalrates

sowie der Gleichstellungsstelle und die Beratungstatigkeit der Betrieblichen Sozialberatung das
Wissen und die Anwendung der Dienstvereinbarung immer mehr als Selbstverstandlichkeit bei

Konflikten eingesetzt wird.

Betriebliche Gesundheitsforderung

Im Mai 2001 trat die Dienstvereinbarung zur Betrieblichen Gesundheitsférderung in Kraft.
Hierzu wurden die Fihrungskrafte informiert. Dariiber hinaus haben Qualifizierungsmaf3nah-
men zu den Themen ,Gesunde Gesprache” und ,Alkohol am Arbeitsplatz” fir Mitarbei-

ter/innen mit FGhrungsaufgaben angeboten.

Ende 2004 erschien der Gesundheitsbericht der Stadtverwaltung. Die Zahlen des Berichts

wurden geschlechtsspezifisch erhoben.

Die Gleichstellungsstelle ist an den Prozessen der Betrieblichen Gesundheitsforderung durch

die Teilnahme am Team ,Betriebliche Gesundheitsférderung” beteiligt.





