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1. Vorbemerkung

Das seit 1999 geltende ,Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannernfirdas Land  Landesgleichstellungs-
Nordrhein-Westfalen®, kurz Landesgleichstellungsgesetz (LGG), dient der Verwirklichung  gesetz NRW

des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. Durch frauenférdern-

de MaBnahmen sollen bestehende Benachteiligungen in den 6ffentlichen Verwaltungen

abgebaut und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner verbessert

werden. Schwerpunkte des LGG sind

¢ die leistungsabhangige Quotierungsregelung zugunsten von Frauen,

¢ die Verpflichtung zur grundsétzlichen Stellenausschreibung,

e die Verpflichtung zur Erstellung bzw. Fortschreibung von Frauenférderplanen,
e die Verpflichtung zur Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten,

¢ Regelungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Durch das LGG erhalten frauenférdernde Regelungen mehr politischen Nachdruck sowie
Rechts- und Anwendungssicherheit. Es verpflichtet die Kommunen und ihre eigenbe-
triebsé@hnlichen Einrichtungen, somit auch die Kreisstadt Unna mit den Stadtbetrieben
Unna zu einer gezielten frauenférdernden Personalplanung.

Das Instrument der Frauenférderplane soll als Bestandteil personalplanerischer Konzepte ~ Frauenforderplan
die Ziele, MaBnahmen und Verfahren fur die Férderung der beruflichen Gleichstellungvon ~ und

Frauen festlegen, die zum Abbau von vorhandener Unterreprasentanz von Frauen fihren.  Personalplanung
Frauenférderplane zeigen die vorhandenen Strukturen auf, helfen die daraus ggf. ableit-

baren Benachteiligungsmechanismen zu erkennen und verdeutlichen Méglichkeiten zur

Beeinflussung und Veréanderung.

Die Anforderungen an den Inhalt der Frauenfdrderpléne und das Verfahren zu ihrer Kon-

trolle sind im LGG detailliert und verbindlich festgelegt. So sind die kommunalen Frauen-

forderpléane und ihre Fortschreibungen durch die Rate zu beschlieBen.

Wesentliche Inhalte des Frauenférderplanes sind:

e die Bestandsanalyse der Beschéaftigtenstruktur,
e die Beschéaftigtenprognose,

e die Entwicklung von Zielvorgaben sowie konkreten MaBnahmen zum Abbau der Un-
terreprédsentanz von Frauen,

e eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Im November 2000 verabschiedete der Rat der Kreisstadt Unna den auf den Vorgaben  prayenférderplan
des LGG basierenden 2. Frauenférderplan fir die Stadtverwaltung einschlieBlich der  ynna 2000
Stadtbetriebe. Der 1991 vorgelegte 1. Frauenfdrderplan ging zuriick auf das 1989 in Kraft

getretene Frauenforderungsgesetz NRW.

Den Organen der stadtischen Gesellschaften empfahl der Rat dringend, sich ebenfalls mit

der Thematik Frauenférderplan zu befassen.



Ergebnisse der
Beschiftigten-
analyse 2000

Fortschreibungen
Frauenférderplan
2003, 2006/2007,
2009/2010 und
2012/2013

Laut Beschéftigtenanalyse waren Frauen im Jahr 2000 insbesondere in folgenden Feldern
benachteiligt:

1. Frauen waren insgesamt unterreprasentiert,

2. im technischen Bereich waren sie stark unterreprasentiert und fehlten ganz im Be-
reich Feuerwehr und Rettungsdienst,

3. Frauen waren um so weniger vertreten, je h6her die Funktion bzw. die Bezahlung
war,

4. Frauen waren um so zahlreicher vertreten, je niedriger die Funktion bzw. die Be-
zahlung war,

5. Frauen wurden bei Héhergruppierungen/Beférderungen weniger berucksichtigt als
Manner,

6. Frauen waren durch den Abbau von Stellen starker betroffen als ihre mannlichen
Kollegen.

In einem umfangreichen Katalog flihrte der Frauenférderplan ein Blindel von (iber 30 Ein-
zelmaBnahmen auf, die zum Abbau der Benachteiligungen beitragen sollten. Die kontinu-
ierliche Begleitung der Umsetzung des Frauenférderplans wurde der Arbeitsgruppe Per-
sonalentwicklung Ubertragen. Weiterhin wies der Frauenférderplan auf die besondere
Verantwortung der Fihrungskréfte fir die Umsetzung der Frauenforderung hin.

Nach Ablauf der Geltungsdauer von drei Jahren hat die Verwaltung einen Bericht Gber die
Personalentwicklung und die durchgefihrten MaBnahmen zu erarbeiten und dem Rat die
Fortschreibung des Frauenférderplans vorzulegen.

Die Fortschreibungen erfolgten 2003, 2006/2007 und 2009/2010. Mit der aktuellen vierten
Fortschreibung kénnen die Entwicklungen zur Realisierung der tatsachlichen Chancen-
gleic1hheit von Frauen und Mannern Uber einen 13-Jahres-Zeitraum nachvollzogen wer-
den.

In die aktuelle Datenerhebung wurde eine Befragung der Flihrungskrafte (Birgermeister
(BM), Beigeordnete (BG), Dezernenten (Dez.), Bereichsleitungen (BL) und Teamleitungen
(TL)) einbezogen. Mit fiinf Fragen wurde nach der Relevanz des Themas Frauenférde-
rung far den eigenen Verantwortungsbereich gefragt, nach MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Berufstatigkeit und Familienarbeit, nach der Chancengleichheit von Frauen zur Uber-
nahme hoherwertiger Tatigkeiten, nach der Umsetzung der sprachlichen Gleichbehand-
lung von Frauen und M&nnern sowie nach der persdnlichen Sicht, wie Frauenférderung in
der Verwaltung gestarkt werden kann. Zu den Ergebnissen, siehe Anlage 2.

Neu einbezogen wurde zudem die Sichtweise der Mitarbeiterinnen: Dazu hat die Arbeits-
gruppe (AG) Umsetzung des Frauenférderplans (eine Untergruppe der AG Personalent-
wicklung) im November 2011 alle 342 Mitarbeiterinnen nach ihrer Einschatzung zum
Frauenférderplan und zum Thema Frauenférderung befragt. Die Ergebnisse der Befra-
gung wurden in Form eines Flyers im Sommer 2012 verdffentlicht und allen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern mit der Gehaltsabrechnung zu geschickt. Siehe Anlage 3.

Die Arbeitsgruppe Fortschreibung des Frauenférderplans empfiehlt, dass die stadtischen
Gesellschaften das Thema Frauenférderung ebenfalls aufgreifen. Hier besteht noch
Handlungsbedarf.

" Beim Vergleich der Daten 2006, 2009 und 2012 mit denen aus den Jahren 2000 und
2003 sind vier Systembriiche zu berilicksichtigen:

= die Anpassung des Berichtszeitraums an Kalenderjahre,
= die Einfihrung des Tarifvertrages fur den 6ffentlichen Dienst (TV6D) 10/2005,

= die Grindung der -eigenbetriebsdhnlichen Einrichtungen Sport und
Kultur bzw. deren Reorganisation

= die EinfOhrung des Tarifvertrages (TV) Sozial- und Erziehungsdienst.



2. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten-
struktur

2.1. Erlauterungen zur Erhebung der Beschaftigtenstruktur

Unter Berlicksichtigung der Vorgaben des LGG wurden die nachfolgenden Daten getrennt
fur die Kreisstadt Unna und die Stadtbetriebe (eigenbetriebsahnliche Einrichtung) nach
Geschlecht sowie Besoldungs- und Entgeltgruppen erhoben (Stichtag 31.12.2012):

Zahl der beschéftigten Frauen und Manner Gesamtverwaltung

Zahl der beschéftigten Frauen und Manner Kreisstadt Unna

Zahl der beschéftigten Frauen und Ménner Stadtbetriebe Unna

Zahl der beurlaubten Beschaftigten

Zahl der Stellen mit Fihrungsfunktionen differenziert nach Vollzeit / Teilzeit
Zahl der Hohergruppierungen / Beférderungen

Zahl der neu eingerichteten Stellen (Stellenzugang)

Zahl der abgebauten Stellen (Stellenabbau)

Zahl der Teilnehmerinnen/Teilnehmer an Fortbildungen des internen Qualifizierungs-

programms

10.Zahl der Teilnehmerinnen/Teilnehmer der Angestelltenlehrgénge | und Il sowie des
Bilanzbuchhaltungslehrgangs Kommunal

11.Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Ausbildungsberuf aktuell

12.Zahl der Auszubildenden, getrennt nach Ausbildungsberuf fir die Jahre 1998-2013

13.Leistungsorientierte Bezahlung

©oo N>~ WD~

Frauen sind nach dem LGG unterreprasentiert, wenn in einer Bezahlungsgruppe weniger
Frauen als Manner beschéftigt sind, der Frauenanteil also weniger als 50 v.H. betrégt.

Zur Ermittlung des Frauenanteils in einer Bezahlungsgruppe, hierunter sind vergleichbare

Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen zu verstehen, wurde die Personalkapazitét aller Be-
schéftigten der Personalkapazitat der Frauen wie folgt gegenibergestellt:

Std. Vollzeit Frauen + Std. Teilzeit Frauen

x 100
Std. Vollzeit Frauen + Manner + Std. Teilzeit Frauen + Manner

% Siehe Anlage 5, Tabellen 113

Definition
Unterreprasentanz

Frauenanteil an der
Personalkapazitat



Frauen sind
unterreprasentiert

Positive
Entwicklungen

2.2 Analyse der Beschaftigtenstruktur

Die Analyse der Beschéaftigtenstruktur 2012 zeigt nach wie vor Benachteiligungen von
Frauen:

1.

Frauen sind mit 48,07 v.H. Anteil an der Personalkapazitét in der Gesamtverwaltung
weiterhin insgesamt unterreprasentiert (Tab. 1). Allerdings verringert sich die Unter-
reprasentanz seit Beginn der Erhebungen stetig.

Frauen und Manner Gesamtverwaltung

56,56

v. H.

—aA— Frauen
48,07
47,87 —m— Manner

2000 2003 2006 2009 2012

Frauen sind nach wie vor umso weniger vertreten, je hdher die Funktion ist (Tab. 5):
Auf den 3 oberen Fihrungsebenen (Dez./Betriebsleitung (Betr.L), BL, stellvertretende
Bereichsleitung (stv. BL)) ist von 27 FUhrungskréaften nur 1 weiblich (3,70 vom Hun-
dert (v.H.)).
Frauen sind nach wie vor umso weniger vertreten, je héher die Bezahlung ist. Diese
Aussage ist im Beamtenbereich deutlicher als bei den tariflich Beschéftigten.
Frauen sind umso zahlreicher vertreten, je niedriger die Funktion bzw. die Bezahlung
ist.
Die hohe Beteiligung der Frauen an interner Fortbildung, abschlussbezogener Weiter-

bildung und Ausbildung spiegelt sich nicht in spateren Héhergruppierungen und Befor-
derungen bzw. in der Ubertragung von Fihrungsaufgaben wider.

Entwicklungen mit positiven Tendenzen hinsichtlich der Beteiligung von Frauen im Zeit-
raum von 2000-2012 sind:

Die Veranderung der Beschaftigungssituation kam tberwiegend Frauen zugute. Sie
waren weniger stark vom Stellenabbau betroffen als Manner (42,22 v.H.) (Tab. 8): Zu-
dem profitierten sie starker von der Einrichtung neuer Stellen: 56 v.H. der neu einge-
richteten Stellen wurden mit Frauen besetzt (Tab. 7).

Bei der Besetzung von Flhrungspositionen mit Frauen ist die bereits 2009 eingetrete-
ne Trendwende auf der Ebene der Sachgebietsleitungen (SL) weiter ausgebaut wor-
den. Waren 2009 von 29 Personen 14 Frauen, so sind als SL inzwischen 32 Personen
eingesetzt, darunter 18 Frauen (Tab. 5). Auch einige Teilzeitmodelle werden im Be-
reich der Flihrung weiter praktiziert.

Fehlten Frauen im Bereich der Feuerwehr und des Rettungsdienstes bei der Beschéf-
tigtenanalyse 2000 véllig, sind inzwischen mit 2 Brandmeisterinnen und mehreren Ret-
tungsassistentinnen zumindest einige Frauen vertreten.

Die Zahl der Teilzeitmodelle wurde weiter ausgebaut.

Frauen beteiligen sich am internen Fortbildungsprogramm sowie an den Weiterbil-
dungslehrgéngen tberdurchschnittlich stark und haben zudem

einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil an der Ausbildung.

Bei der im Jahr 2000 festgestellten unterdurchschnittlichen Berlcksichtigung von
Frauen bei Héhergruppierungen und Beférderungen zeigt sich inzwischen ein Aus-
gleich entsprechend ihres Beschaftigungsanteils.



Die Beschaftigtensituation stellt sich im Einzelnen wie folgt dar:

Der Verwaltungsvorstand (BM, BG) ist rein mannlich besetzt. Da die Wahlbeamten jedoch  Ist-Analyse
nicht in den Geltungsbereich des LGG fallen, sind sie in der Beschaftigtenanalyse nicht  Fiihrungsebene
erfasst. Die Stellen der Betriebsleitung der eigenbetriebséhnlichen Einrichtungen und die

der Dezernenten sind nach wie vor ausschlieBlich mit Mannern besetzt. Von den 71 Stel-

len mit Fihrungsfunktion (BetrL/Dez., BL, stv. BL und SL, Wachabteilungsleitung, Regio-

nalleitung) sind 19 Stellen (26,76 v.H.) mit Frauen besetzt (Tab. 5). Dies bedeutet eine

Steigerung um 3 Stellen gegeniiber 2009 mit 16 Frauen/23, 53 v.H. (2000: 10 Frau-

en/15,87 v.H., 2003: 13 Frauen/18,06 v.H., 2006: 14 Frauen/ 18,18 v.H.). Der Gberwie-

gende Anteil von Fihrungskraften (67) arbeitet in Vollzeit, 4 weibliche Fihrungskréafte ar-

beiten in Teilzeit.

Stellen mit Fithrungsfunktion
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>
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Ist-Analyse
Beamtinnen /
Beamte

Im Beamtenbereich sind Frauen mit einem Anteil von 35,81 v.H. immer noch deutlich un-
terreprasentiert (Tab. 1). Allerdings ist seit der ersten Erhebung im Jahr 2000 eine leicht

steigende Tendenz zu beobachten.

Beamtinnen/Beamte

68,8 65.9

34,1

V.

66,6

.\I———.\.\.

33,4

34,9 3581

B2 A

64,19

—aA— Frauen
—m— Manner

2000 2003 2006

2009

2012

In den vier héchsten Besoldungsgruppen A16, A15, A14 und in A13 héherer Dienst (hD)
bzw. gehobener Dienst (gD) gibt es lediglich 1 Frau bei 26 Mannern. Obwohl auch in A12
Frauen noch unterrepréasentiert sind, hat sich erfreulicherweise ihre Zahl von 3 im Jahr
2009 auf inzwischen 8 Frauen mehr als verdoppelt. Positiv stellt sich die Situation im gD
auch im ersten Einstiegsamt und den beiden Folgestufen dar. Hier sind Frauen (teilweise
leicht) Gberreprasentiert: A9 gD 3 Frauen (kein Mann), A10 23 Frauen (7 Manner) und
A11 15 Frauen (12 Manner). Im mittleren Dienst (mD) (A7—A9 mD) sind Frauen dagegen
durchgangig (stark) unterreprasentiert. Alle 29 Teilzeitbeschaftigten im Beamtenstatus
sind Frauen, ebenso alle 3 Beurlaubten.

Besoldungsgruppen Beamtinnen/Beamte
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Bei den tariflich Beschéftigten sind Frauen insgesamt mit 53,13 v.H. leicht tGberreprasen-
tiert (Tab. 1). Eine Entwicklung seit 2000 Iasst sich nicht nachvollziehen, da die friheren
Gruppierungen Angestellte und Arbeiter/innen seit 2005 zusammengefasst sind. Gegen-
tber 2006 und 2009 mit jeweils 51 v.H. Frauenanteil ist jedoch eine leichte Steigerung zu
beobachten. Deutlich unterrepréasentiert sind Frauen jedoch in der hchsten Entgeltgruppe
EG14 mit 2 Frauen (5 Méanner), ebenso in EG12 mit 4 Frauen (12 Manner) sowie in S17
mit 1 Frau (und 3 Ménnern). Dagegen sind Frauen in EG13 stark Uberreprasentiert mit 7
von 9 Personen (in dieser Gruppe sind Gberwiegend Spezialistinnen beschaftigt und kaum
Mitarbeiterinnen mit der klassischen Verwaltungsausbildung). In den Entgeltgruppen 11,
10, 9 und 8 sowie in den S-Gruppen 14, 12 und 11a sind Frauen ebenfalls Uberreprasen-
tiert (Berufe im Sozial- und Erziehungsdienst sowie die klassischen Verwaltungsberufe).
Uberreprasentiert sind Frauen auch in den beiden niedrigsten Entgeltgruppen 2U und 2.
Dieses sind die ehemaligen Arbeiter-Berufe im Reinigungsdienst. Alle Beurlaubten und
89,44 v.H. der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen.

Entgeltgruppen tariflich Beschiftigte
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Ist-Analyse
Hoéhergruppierungen/
Beférderungen

Stellenbesetzungen -
grundsatzlich
geschlechtsneutral

Ist-Analyse
Stellenabbau

Ist-Analyse
Stellenzugang
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Die Berlcksichtigung der Frauen bei Beférderungen und Héhergruppierungen ist inzwi-
schen ausgeglichen (Tab. 6).

Beférderungen/Hohergruppierungen

68,18 66,67

56,52 57,58 55
51,02

54,2

50,91 50,94 53,33 5161

T 49,09 49,06
=

4667 48,39
o7 4348 4242

37,5

31,82 3333

—aA— Frauenanteil in %
—m— Manneranteil in %

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Grundsétzlich sind Stellen unabhangig von der Besetzung als geschlechtsneutral anzu-
sehen. Die Erflllung der Aufgabe durch Frauen oder Manner spielt keine Rolle. Eine Aus-
nahme bildet lediglich die Stelle der Gleichstellungsbeauftragten: Das LGG schreibt die
Besetzung dieser Position mit einer Frau vor.

Die Auswertung des Stellenabbaus und der Einrichtung neuer Stellen wurde dennoch
nach geschlechtsspezifischen Merkmalen erhoben, um ableiten zu kénnen, inwieweit
Frauen méglicherweise durch den Stellenabbau stérker betroffen sind als Manner. Im Be-
richtszeitraum wurden 22,5 Stellen abgebaut (Tab. 8) und 12,5 Stellen neu eingerichtet
(Tab. 7).

Bei Wegfall einer Aufgabe bzw. bei Outsourcing erfolgt aus Griinden der Haushaltssiche-
rung ein Abbau von Stellen. Der Wegfall einer Stelle bedeutet nicht, dass die bisherige
Stelleninhaberin/der bisherige Stelleninhaber entlassen oder gekiindigt wurde. Bisher sind
bei der Kreisstadt Unna keine betriebsbedingten Kindigungen ausgesprochen worden.

Die Uberwiegende Zahl der vom Abbau betroffenen Stellen war mit Mannern besetzt: 13
der 22,5 abgebauten Stellen (57,77 v.H.). Durch die 1997 vom Rat der Kreisstadt Unna
beschlossene Privatisierung des Reinigungsdienstes sind seither insgesamt 47,5 frauen-
spezifische Arbeitsplatze weggefallen, 1998: 19, 2000: 11, 2005: 9, 2006: 1, 2008: 6,
2010: 0,5, 2011/2012: 1.

Durch Umsetzung gesetzlicher Vorgaben bzw. aufgrund neuer Aufgaben und politischer
Entscheidungen wurden neue Stellen eingerichtet, u.a. im Bereich des Allgemeinen Sozi-
alen Dienstes. Sofern externes Fachpersonal einzustellen war, geschah dies zunachst
Uberwiegend mit Zeitvertragen. Insgesamt wurden 12,5 Stellen neu eingerichtet, davon 7
mit Frauen besetzt (56,00 v.H.).

Die Annahme, dass Frauen durch den Stellenabbau starker betroffen sind als Manner,
bestétigt sich somit aktuell nicht. Allerdings ist dieser Trend bei der Betrachtung des Ge-
samtzeitraumes von 2000—2012 zu beobachten: Es wurden insgesamt 133,5 Stellen ab-
gebaut, davon waren 73,5 mit Frauen besetzt (55,06 v.H.). Diese Feststellung hebt sich
dadurch wieder auf, dass Frauen stérker von der Einrichtung neuer Stellen profitieren. Im
gleichen Zeitraum wurden insgesamt 89,77 Stellen neu eingerichtet. Von diesen wurden
54,27 Stellen mit Frauen besetzt (60,45 v.H.).



Teilzeit bedeutet, dass die reduzierte Arbeitszeit unterhalb der Regelarbeitszeit fir Voll-
zeitbeschéftigte liegt, kann aber deutlich mehr als die tbliche Halbtagsarbeit umfassen.
Die Anzahl der Teilzeitmodelle wurde auf 119 weiter ausgebaut. In Absprache mit der je-
weiligen Bereichsleitung ist die ganze Bandbreite individueller Regelungen sowohl bezig-
lich der Verteilung der wéchentlichen Arbeitszeit als auch der Aufteilung der Stundenzahl
pro Tag méglich.

Teilzeitmodelle

119
99

91
83

54

2000 2003 2006 2009 2012

Von den 654 Beschéftigten der Verwaltung arbeiten 190 Personen in Teilzeit (173 Frauen
und 17 Manner) und 457 Personen in Vollzeit (171 Frauen und 286 Manner) (Tab. 1).
Zwei bereits 2009 zu beobachtende Tendenzen bestétigen sich auch in diesem Berichts-
zeitraum:
1. Das Niveau der Teilzeitbeschaftigung liegt erneut unter einem Drittel
(2000: 30,79 v.H., 20083:34,12v.H., 2006:29,72v.H., 2009:29,76 v.H.,
2012: 29,05 v.H.).
2. Die Vollzeitbeschéaftigung der Frauen hat weiter zugenommen von 31,84 v.H. im
Jahr 2000 auf inzwischen 37,42 v.H. im Jahr 2012 (2003:32,3 v.H.,
2006: 34,18 v.H., 2009: 36,61 v.H.).

Teilzeitbeschaftigung ist nach wie vor eine Domane der Frauen (91,05 v.H.). Gleichzeitig
sind erstmals fast gleich viele Frauen in Vollzeit wie in Teilzeit beschéftigt.

Eine weitere Frauendomane sind die Beurlaubungen: Sie werden fast ausschlieBlich von
Frauen in Anspruch genommen (2012: 7 Frauen). Allerdings lassen sich inzwischen auch
einige Manner flr die Vatermonate beurlauben. Insgesamt ist seit dem Spitzenwert im
Jahr 2000 mit 41 Beurlaubungen (40 Frauen, 1 Mann) Uber die Jahre ein kontinuierlicher
Ruckgang zu beobachten.

Ist-Analyse
Teilzeit

Ist-Analyse
Beurlaubungen

-11 -



Ist-Analyse
Fortbildung

Ist-Analyse
Weiterbildungs-
lehrgénge

-12 -

Das interne Qualifizierungsprogramm umfasste von 2010 bis 2012 jeweils 7 Themenfel-
der:

¢ Verwaltungsbezogene Fortbildung,
e Fihrung — Personalftihrung,

¢ Informationstechniken,

¢ Frauen im Beruf,

e Personlichkeitsbildung,

¢ Ausbildung/Ausbilder/innen,

¢ Gesundheit.

Fortbildungen werden regelmé&Big wahrgenommen. Der bereits in den Vorjahren beo-
bachtete Trend setzte sich auch in diesem Berichtszeitraum fort: Die Mitarbeiterinnen
nehmen mit deutlich Giber 60,00 v.H. sehr viel starker an den Angeboten des verwaltungs-
internen Fortbildungsprogramms teil als ihre Kollegen (Tab.9) (2010: 63,64 v.H.,
2011: 65,55 v.H., 2012: 62,48 v.H.).

Fortbildungen

23,68

—a— Frauen

—a— Méanner

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

Ebenso ist festzustellen, dass der Frauenanteil an den Fihrungsseminaren fast durch-
gangig deutlich héher ist, als Frauen in Leitungsfunktionen vertreten sind
(2010: 37,00 v.H., 2011: 45,45 v.H., 2012: 43,90 v.H.).

Die Teilnahme an den abschlussbezogenen Weiterbildungslehrgdngen Angestelltenlehr-
gang | (A1) und Angestelltenlehrgang Il (A 1) ist im Berichtszeitraum mit jeweils 100 v.H.
eine reine Frauendomane (Tab. 10).



Der aktuelle Frauenanteil bei den Auszubildenden liegt bei 60 v.H. (Tab. 11).

Ausbildung
27,78

78,26 o e
.- 60,00

@ Manner

2000 2003 2006 2009 2012

O Frauen

Seit 2008 gilt die Dienstvereinbarung zur Leistungsorientierten Bezahlung (LoB). 2012
haben von den 606 Beschéftigten, die teilnehmen kdnnen (alle tariflich Beschaftigten so-
wie alle Beamtinnen und Beamten mit Ausnahme der Beurlaubten, Auszubildenden und
Langzeiterkrankten), 534 teilgenommen (88,12 v.H.) (Tab. 13). Die Beteiligung der Mitar-
beiterinnen lag mit 91,72 v.H. auch in diesem Berichtszeitraum wieder deutlich Gber der
Beteiligung der Manner mit 84,24 v.H.

Ist-Analyse
Ausbildung

Ist-Analyse

Leistungsorientierter

Bezahlung

-13 -



Prognose 2012-2015

Konkrete Zielvorgaben
2013-2015

Uberpriifung der
Zielvorgaben
2010-2012

-14 -

3. Prognose

Bei der Prognose Uber frei werdende und neu zu besetzende Stellen werden die Alters-
struktur der Beschaftigten sowie vorliegende Antrage auf Vorruhestandsregelungen zu-
grunde gelegt. Allerdings ist nicht jede frei werdende Stelle gleichzeitig eine neu zu be-
setzende Stelle. Im Rahmen der Haushaltssicherung werden frei werdende Stellen hin-
sichtlich ihrer Wiederbesetzung Uberprift. Insbesondere bei Ausscheiden durch Al-
tersteilzeit wird ein Jahr vor Beginn der Freizeitphase die Notwendigkeit zur Nachbeset-
zung im Rahmen einer Organisationsuntersuchung hinterfragt. Im aktuellen Haushaltssi-
cherungskonzept sind fir den Zeitraum von 2013 bis 2015 insgesamt 8 Stellen als ,k{inf-
tig wegfallend” (kw) gekennzeichnet.

GemaB den Bestimmungen des LGG sind konkrete Zielvorgaben bezlglich der Frauen-
forderung fir die nachsten drei Jahre zu treffen. Nach § 6 Abs. 3 LGG ist der Anteil von
Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen in den Bereichen
bzw. Bezahlungsgruppen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, festzulegen.

Insgesamt sind im Berichtszeitraum 22 Stellen voraussichtlich wiederzubesetzen. Unter
Berucksichtigung o0.g. Aspekte ergibt sich jedoch lediglich ein Potential von 5 Stellen in
Bereichen bzw. Vergitungs- bzw. Besoldungsgruppen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind.

Im mittleren Dienst sind insgesamt 14 Stellen zu besetzen: Fir 12 Stellen ergibt sich
keine Notwendigkeit einer Zielvorgabe. Lediglich bei der Besetzung von 2 Stellen im Be-
reich des Feuer- und Rettungsdienstes, in dem Frauen stark unterreprasentiert sind, wé-
re auf eine Besetzung mit Frauen hinzuwirken. Allerdings werden diese Stellen mit eige-
nen Nachwuchskréften besetzt. Im Auswahlverfahren fir die Brandmeisteranwér-
ter/innen konnten sich keine Frauen durchsetzen. Insofern wird auf eine Zielvorgabe
verzichtet.

Im gehobenen Dienst werden 7 Stellen frei. Hinzu kommt 1 Stelle aus dem héheren
Dienst, die im Rahmen einer Neubewertung in eine Stelle des gehobenen Dienstes um-
gewandelt wurde. Hiervon gehéren nur 3 Stellen zu Verglitungs- bzw. Besoldungsgrup-
pen, in denen Frauen unterreprésentiert sind. Es ist darauf hinzuwirken, dass mindes-
tens 2 dieser Stellen mit Frauen nachbesetzt werden.

Die im zurlckliegenden Frauenférderplan angestrebte Zielvorgabe, mindestens 2 der 4
Stellen im héheren Dienst mit Frauen zu besetzen, wurde nicht erfiillt. 2 Stellen standen
fir eine Wiederbesetzung nicht mehr zur Verfligung. Die beiden anderen Stellen wurden
intern ausgeschrieben. Hierauf hat sich keine Frau beworben.



4. MaBnahmen

4.1 Ubergreifende MaBnahmen und MaBnahmen auf der Fiih-
rungsebene

Frauenférderung:
Bestandteil der
Personalentwick-

Frauenfdrderung ist integraler Bestandteil der Personalentwicklung und wird als Aufgabe
aller Mitarbeitenden definiert. Zu den Aufgaben der Fihrungsebene gehért die Umset-
zung des Personalentwicklungskonzeptes unter Berticksichtigung geschlechtergerechter

Kriterien, u.a. fir lung
e Aus- und Fortbildung
e Beurteilungswesen
e frauengerechte MaBnahmen
e familiengerechte Arbeitszeitmodelle
Im Rahmen der dienstlichen Méglichkeiten wird die Arbeitszeit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auf ihre persdnlichen Anforderungen hin abgestimmt, um eine Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu gewéhrleisten (s. auch Kap. 4.6 Vereinbarkeit von Beruf und
Familie).
Bei HaushaltskonsolidierungsmaBnahmen in Verbindung mit anderen Personalkosten- Frauenférderun
entwicklungskonzepten ist darauf zu achten, dass diese nicht einseitig zu Lasten der und 9

Beschaftigung von Frauen gehen. Soweit Frauen durch den Stellenabbau starker betrof-
fen sind als Manner, sind Frauen bei der Einrichtung neuer Stellen bei gleicher Eignung
verstarkt zu berlicksichtigen.

Haushaltssicherung

Eine Ausnahme sind die frauenspezifischen Arbeitsplatze im Reinigungsdienst: hier wird
die 1997 vom Rat der Kreisstadt Unna beschlossene Privatisierung fortgesetzt. Aller-
dings hat sich der Abbau inzwischen verlangsamt, s. Kap. 2.2 Analyse der Beschaftig-
tenstruktur.

Eine Verschlechterung der Beschéftigtenstruktur der Mitarbeiterinnen ist grundséatzlich

auszuschlieBen. Umfassende Aufgabenanderungen, Arbeitsverteilungen oder Organisa-

tionsentwicklungen sind daher im Vorfeld zu priifen. Bei dem Aufbau veranderter Orga-

nisationseinheiten ist darauf hinzuwirken, dass die beruflichen Chancen von Frauen ein-

schlieBlich der Ubernahme von Fiihrungspositionen gewahrleistet sind. Siehe hierzu

auch die entsprechenden Zielvereinbarungen innerhalb der Personalentwicklung, Kap. 3 Personalentwicklung
Prognose.

Organisatorische Veranderungen sind neben der Wirtschaftlichkeit auch auf Geschlech-
tergerechtigkeit hin zu untersuchen. Hierzu gehdren u.a. Arbeitsplatzbedingungen, Ar-
beitszeitbedingungen und Stellenbewertungen.

An allen verwaltungsinternen Gremien sind weibliche Beschéftigte paritatisch zu beteili- Gremien paritatisch
gen. Da die Besetzung der Gremien durch die Funktion bestimmt ist und Frauen in Fh- besetzen
rungspositionen unterreprasentiert sind, ist diese Zielvorgabe des LGG weiterhin aktuell.

Eine paritatische Besetzung von Gremien wird erreicht, wenn auch die entsprechenden

Funktionen paritatisch besetzt sind.

Die berechtigten Interessen der beschaftigten schwerbehinderten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind entsprechend den gesetzlichen Vorgaben des SGB IX und dem Behin-
dertengleichstellungsgesetz NRW zu bertcksichtigen.

Die Umsetzung des Frauenférderplanes wird von der Arbeitsgruppe ,Personalentwick-
lung® begleitet, s. Kap. 1 Vorbemerkung.

Bei der Entwicklung neuer Satzungen, Verfligungen, Dienstanweisungen und - geschlechtsneutrale

vereinbarungen ist sowohl inhaltlich als auch sprachlich auf die Gleichbehandlung von Sprache
Frauen und Mannern zu achten. Gleiches gilt fir den dienstlichen Schriftverkehr.
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Ziel ist es, alle Statistiken, Erhebungen und Analysen geschlechterdifferenziert zu erfas-
sen, um die Auswirkungen von Entscheidungen und MaBnahmen auf Frauen und Man-
ner nachhalten zu kdnnen. Die Erhebung von geschlechtsspezifisch differenzierten Zah-
len ist durchgéangig noch nicht erfolgt. In Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten legen die Dezernate fest, welche Daten geschlechtsspezifisch zu erfassen sind.

Um die Umsetzung des Frauenfdrderplanes auch unter finanziellen Aspekten zu ermdg-
lichen, sind die notwendigen Haushaltsmittel beispielsweise flr Fortbildungen oder ex-
terne Ausschreibungen zur Verfiigung zu stellen.

4.2 Stellenausschreibungen

Bei der Kreisstadt Unna wurde im Jahr 2002 ein verbindliches Stellenbesetzungsverfah-
ren implementiert, das die wesentlichen Forderungen des LGG bzw. des Frauenférder-
plans berlcksichtigt. Alle Stellen sind danach grundsétzlich auszuschreiben. Ausnah-
men sind in Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten zuléssig, z.B. wenn

e Mitarbeiter/innen aus aufzulésenden Organisationseinheiten in andere Stellen

einzuweisen sind,
e kw-/ku-Vermerke abzubauen oder
e Auszubildende zu Ubernehmen sind.

Weitere Ausnahmen gelten far
e Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen mit gesundheitlichen Einschrénkungen
¢ Rickkehrerinnen/Rickkehrer
¢ Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter aus dem Jobcenter, die von ihrem Riickkehrrecht Ge-
brauch machen
e Vertrauenspositionen im Bereich des Biirgermeisters, der Beigeordneten und des
Personalrates.

Ziel der Ausschreibung ist es, allen in Frage kommenden Mitarbeitern/innen die Még-
lichkeit zu geben, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in ei-
nem transparenten Auswahlverfahren ihre jeweilige Eignung fir die Stelle darlegen zu
kénnen.

Eine ,6ffentliche Ausschreibung von Stellen gem. § 8 Abs. 2 LGG in Bereichen, in denen
Frauen nach MaBgabe des § 7 LGG unterreprésentiert sind“, soll erfolgen, wenn nach
einer internen Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vorliegen. Dem stehen
die Haushaltssicherungsbestimmungen entgegen, aufgrund derer diese Vorgabe nicht
erreicht werden konnte.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu be-
schreiben. Neben der fachlichen Kompetenz stehen gleichrangig auch soziale Kompe-
tenzen. Es ist zu prifen, ob und wie geleistete Familienarbeit oder ehrenamtliche Arbeit
qualifizierend fir die jeweils auszuschreibende Stelle sein kann.

Planstellen diirfen grundsatzlich nicht durch geringfligige Beschéftigungsverhéltnisse er-
setzt werden.

Alle Fihrungskréfte sind aufgefordert, uneigennitzig Frauen bei entsprechender Qualifi-
kation verstarkt zu Bewerbungen um héherwertige Stellen — auch in anderen Bereichen
—zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstiitzen. Es ist anzumerken, dass Frau-
en bisher noch nicht ausreichend motiviert und geférdert werden, sich auf Fihrungsstel-
len zu bewerben.



4.3 Stellenbesetzungen

Fir Stellenbesetzungen sind geschlechtsspezifisch neutrale Auswahlkriterien anzuwen-

den (s. Kap. 4.2 Stellenausschreibungen). geschlechtsspezifisch
, . . ) neutrale
Bei Abordnungen, Umsetzungen oder der Ubertragung von Projektleitungen und Aufga- Auswahlkriterien

ben, die dazu dienen kénnen, Qualifikationen zu erlangen, auch wenn keine Beférde-
rung bzw. Hbhergruppierung damit verbunden ist, sind Frauen bei gleichwertiger Eig-
nung fur den konkreten Arbeitsplatz solange vorrangig zu bertcksichtigen, bis sie in den
entsprechenden Bereichen/Funktionen und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen gleicher-
maBen reprasentiert sind.

Die Gleichstellungsbeauftragte der Kreisstadt Unna hat in Auswahlkommissionen im
Sinne des § 9 Abs. 2 LGG Sitz und Stimme.

4.4 Ausbildung
Seminar zur Berufs-
Das Thema ,Berufs- und Lebensplanung von Frauen und Mannern® wird zusatzlich als und Lebensplanung
Ausbildungsinhalt aufgenommen und als verpflichtendes Seminar im 2-dahres-Turnus
angeboten. Alle Auszubildenden haben somit die Mdglichkeit, im Laufe ihrer Ausbildung
an dem Seminar teilzunehmen.

Frauen haben seit dem Berichtszeitraum 2000 einen hohen Anteil der Auszubildenden
und Anwarter/innen in allen bei der Kreisstadt Unna ausgebildeten Berufsbildern aus-
gemacht. Bis heute konnte auch allen Auszubildenden und Anwérter/innen nach erfolg-
reichem Ausbildungsabschluss ein Beschéftigungsverhalinis angeboten werden, so
dass Frauen entsprechend ihres Anteils Gbernommen wurden.

Ziel der Ausbildungsplanung sollte eine dem Bedarf entsprechende Einstellung von
Auszubildenden sein. Seit dem Ausbildungsjahr 2009 wird im Rahmen des durch die .
Haushaltssicherung notwendigen Stellenabbaus keine Ubernahmegarantie mehr gege- Auszubildenden
ben. Frauen sind nach MaBgabe des § 7 LGG bei gleichwertiger Eignung, Befahigung

und fachlicher Leistung in allen Berufen mindestens entsprechend inres Anteils auszu-

bilden bzw. bei einer anschlieBenden Ubernahmemdéglichkeit bei gleicher Qualifikation

bevorzugt zu beriicksichtigen, wenn sie in einem Bereich unterreprasentiert sind. Auf

Grund des hohen Anteils von Frauen bei den Auszubildenden hat die gesetzliche Vor-

gabe praktisch keine Auswirkungen auf die Kreisstadt Unna.

Ubernahme von

Die Kreisstadt Unna stellt Praktikumsplétze fir das Schiler/innen-Betriebspraktikum zur Betriebspraktika
Verfligung. Praktikumsanfragen wird soweit wie méglich nachgekommen. Nur in Aus-

nahmefallen, die in dem angestrebten Berufsbild oder der Kapazitatsgrenze begriindet

sind, missen solche Anfragen abgelehnt werden.

Die Schulen werden darauf hingewiesen, dass Bewerberinnen auch ein Praktikum im

gewerblichen Bereich absolvieren kénnen. Es gibt erste Anséatze, Schiilerinnen zur Aus-

bildung in diesen fir Frauen eher untypischen Bereichen zu motivieren, z.B. durch die

Teilnahme am Girl’s Day. Im gewerblichen und feuerwehrtechnischen Bereich sollen die

Bestrebungen durch gezielte und intensive MaBnahmen weiter verstarkt werden.

Die von der Kreisstadt Unna selbst durchgefiihrten Eignungstests sind Eignungstest

ebenso wie extern vergebene Einstellungstests durch ein Testinstitut auf
ihre Geschlechtsneutralitét Gberprift worden.
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4.5 Fortbildung

Bei der Benennung von Ausbilderinnen und Ausbildern wird eine Paritat von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiterin angestrebt. Derzeit ist die Paritat gegeben. Wenn die Benen-
nung weiterer Ausbilderinnen und Ausbilder erforderlich sein sollte, wird auf die Paritét
soweit méglich geachtet.

Erstrebenswert ist auch weiterhin eine geschlechtsneutrale Auswahl von Referentinnen
und Referenten fur die interne Fortbildung.

Darlber hinaus unterstitzt die Kreisstadt Unna eigene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
bei der Austibung von Referentinnen/Referenten-Tatigkeiten an kommunalnahen Bil-
dungsinstituten (z.B. Studieninstitute).

Interne Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, dass alle Mitarbeitenden
rechtzeitig informiert sind. Dies gilt auch fir Beurlaubte. Allen Mitarbeitenden ist das in-
terne Qualifizierungsprogramm (ber das Intranet und die Dienstlichen Mitteilungen (DM)
zuganglich. Die Beurlaubten erhalten postalisch bzw. als Email die DM zugeschickt. Zu-
kUnftig sind die technischen Méglichkeiten im Rahmen der Informationstechnologie zu
prufen.

Fir externe Fortbildungen kann keine Aussage gemacht werden, da diese in der Zu-
standigkeit der Dezernate liegen. Die Bereiche dokumentieren ihre spezifischen Fach-
fortbildungen wenig bzw. gar nicht und haben dementsprechend keinen Uberblick Gber
die Teilnahme ihrer Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter. Ein aussagefahiges Berichtswesen zur
Fortbildung, u.a. mit dem Ziel der Unterstiitzung einer gezielten beruflichen Férderung
der Mitarbeitenden, soll aufgebaut werden. Hier ist nach wie vor Handlungsbedarf.

Weiter sollen sich Vorgesetzte verstérkt fir eine gezielte und bedarfsgerechte Fortbil-
dung unter Berlicksichtigung der Belange der Frauenférderung einsetzen. Gemeint ist
vor allem die Teilnahme von beurlaubten Mitarbeitern/innen und Teilzeitbeschaftigten
sowie die Bertlicksichtigung von Mitarbeiterinnen im Hinblick auf die Ubernahme von hé-
her qualifizierenden Aufgaben.

Teilzeitbeschaftigte dirfen bei der Bewilligung von Fortbildungen nicht benachteiligt
werden. Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungsveranstaltungen teil, ist ih-
nen Freizeitausgleich zu gewahren bzw. sind in begriindeten Fallen die Stunden zu ver-
glten. Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemihungen von Frauen und
Mé&nnern gleichermaBen zu unterstiitzen und ggf. Frauen besonders zu motivieren.

Kinderbetreuung wird bei Bedarf angeboten. Anderenfalls sind entsprechend § 11 Abs. 3
LGG die notwendigen Kosten zu erstatten. Dies gilt auch fir Personen mit pflegebeduirf-
tigen Angehdrigen. Das interne Qualifizierungsprogramm enthélt einen entsprechenden
Hinweis in den Allgemeinen Teilnahmebedingungen.

In Fuhrungs- und Fuhrungsnachwuchskrafteseminaren sind u.a. auch die Themenstel-
lungen

. Gleichstellung/Verbot von (mittelbarer) Diskriminierung,

. Personalentwicklung/Frauenférderung,

. Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

. Vermeidung von sexueller Belédstigung und Mobbing am Arbeitsplatz,
o geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

ausdriicklich zu behandeln. Eine verbindliche Teilnahme dieses Personenkreises ist an-
zustreben.

Fir den weiblichen FUhrungskréaftenachwuchs finden zusétzlich Frauenseminare statt.



Das bisherige Fortbildungskonzept umfasste zum Thema Gileichstellung und Frauenférde-
rung folgende Angebote:
e Seminar zum Thema Beruf und Familie

Teilzeit in Flihrungspositionen
Seminar ,Zusammenarbeit von Frauen und Mannern verbessern®
Seminar ,Fairness am Arbeitsplatz".

Im Januar 2012 startete das gemeinsame Modellprojekt Top in Fiihrung der Stadtverwal- Projekt
tungen Dortmund und Unna. Die Fihrungs- und Personalentwicklungskompetenzen der Top in Fiihrung
weiblichen und mannlichen Fihrungskréfte sollen durch gezielte Qualifizierungen und

Coachings gestarkt und fir gleichstellungsrelevante Themen sensibilisiert werden. Ziel ist

es, durch ein umfassendes Qualifizierungsprogramm mittel- bis langfristig gleichberechtig-

te Aufstiegsmaglichkeiten von Frauen und Mannern auf allen Fihrungsebenen zu errei-

chen. Im 1. Schritt wurde der Bedarf zu Flihrungsverantwortung und Gleichberechtigung in

Form einer Online-Befragung aller Beschéaftigten analysiert. Auf Grundlage der Befra-
gungsergebnisse wurde dann im 2. Schritt ein passgenau auf die BedUrfnisse der beiden
Verwaltungen zugeschnittenes Qualifizierungsprogramm zusammengestellt. Von Juni

2013 bis zum Spatsommer 2014 laufen die Qualifizierungen zu verschiedenen Themen-
schwerpunkten. Sie richten sich an die FUihrungskrafte aller Ebenen einschlieBlich Verwal-
tungsvorstand sowie der Dezernenten. Um auch zukinftige Fihrungskréfte entsprechend

zu qualifizieren, wird zudem eine 4teilige Fortbildungsreihe fur Nachwuchsfiihrungskrafte
durchgeftihrt.

Fortbildung ist eine standige Aufgabe und Verpflichtung far alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Die Teilnahme an den Seminaren zur Gleichstellung und Frauenférderung ist far
alle Fuhrungskrafte verbindlich. Fir die Ubernahme von Flihrungsaufgaben sollte sie vor-
ausgesetzt werden. Hier ist nach wie vor Handlungsbedarf.

Neben den Seminaren fir alle Mitarbeitenden werden auch Seminare speziell fiir Frauen Seminare speziell
angeboten. Diese sind gesondert anzukiindigen und befassen sich mit allgemein frauenre- fiir Frauen
levanten Inhalten und/oder Lernformen wie z.B. Rhetorik, Selbstbehauptung, Frauen und

FOhrungspositionen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Seminare in der bestehenden Quali-
tat und Quantitat aufrecht erhalten werden sollen, wobei eine Weiterentwicklung als dau-
erhafte Aufgabe angesehen wird.

4.6 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Kreisstadt Unna erleichtert ihren Beschaftigten mit betreuungsbedirftigen Kindern und

sonstigen Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familiaren Auf- indiv_iduel_le
gaben. Dies kann durch Beurlaubung und voriibergehende Arbeitszeitreduzierung erreicht ﬁ:;t()jeltszeltgestaltung

werden mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie mdéglich zu halten.
Beurlaubung

Antrégen auf Beurlaubungen bzw. Arbeitszeitreduzierungen wird im Rahmen des gesetzli-

chen Rahmens in der Regel entsprochen. Dazu finden vorbereitende Gesprache mit den

Bereichsleitungen und dem Bereich Personal und Organisation zu der Gestaltung der

dienstlichen Rahmenbedingungen, Arbeitszeit und Aufgabenstellung statt.

Um die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern, ermutigt die
Stadtverwaltung Unna méannliche Beschéftigte, die Méglichkeiten der individuellen Arbeits-
zeitgestaltung und Beurlaubung verstarkt in Anspruch zu nehmen. Antréage von Mitarbei-
tern auf Beurlaubungen bzw. Verminderung der regelmaBigen wdchentlichen Arbeitszeit
unterliegen den gleichen Entscheidungskriterien wie die von weiblichen Beschaftigten.

Alle Beschaftigten der Stadtverwaltung Unna werden durch die DM rechtzeitig iiber Ande-
rungen der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen beziiglich Freistellung (z.B. fir die
Betreuung von Kindern, pflegebedirftigen Angehdrigen), Reduzierung der Arbeitszeiten
und sich daraus ergebenden Regelungen sowie auch Uber Fortbildungsveranstaltungen,
Stellenausschreibungen und organisatorische Veranderungen informiert. Ferner werden
hierzu zusétzliche Beratungsgesprache angeboten. Durch den regelméaBigen Versand der
DM an die beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird diese Informationspflicht er-
fallt.
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Um die Familienfreundlichkeit fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiter zu entwi-
ckeln, wurde die bisherige Praxis des Beruflichen Aus- und Wiedereinstiegs von wer-
denden Mittern analysiert und das Verfahren um neue Bestandteile erganzt und weiter
optimiert.

Die Erfahrung zeigt, dass ein gut strukturierter Ausstieg aus dem Beruf die besten Vor-
aussetzungen fur einen erfolgreichen Wiedereinstieg bietet. Frauen kehren schneller an
den Arbeitsplatz zurlck, sind zufriedener mit dem Verlauf der Riickkehr und arbeiten
meist mit héheren Stundenkontingenten, wenn sie den Wiedereinstieg friihzeitig planen
und entsprechende Absprachen mit inrem Arbeitgeber treffen.

Vor diesem Hintergrund wurde ein strukturierter Leitfaden als Handlungshilfe fir die
Aus- und Wiedereinstiegsplanung entwickelt und eingefiihrt. Ziel war es dabei ausdrick-
lich nicht, junge Eltern um jeden Preis zur frih- und vollzeitigen Riickkehr an den Ar-
beitsplatz zu motivieren, sondern vielmehr, die Beteiligten zu einem vorausschauenden,
konstruktiven und lI6sungsorientierten Kldrungsprozess anzuregen. Dabei stehtim Vor-
dergrund, dass die Bedarfslagen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und des Arbeits-
gebers gleichermafBen Berlcksichtigung finden. Hierfir wurde ein Personalbogen einge-
fohrt. In ihm wird u.a. dokumentiert, welche Veranderungen sich im Bereich durch die
bevorstehende Elternzeit der Mitarbeiterin ergeben und ob ggfls. organisatorische oder
personelle Anpassungen erforderlich sein kénnten.

Bei Teilzeitbeschaftigung bzw. Beurlaubung aus familidren Grinden ist unter Ausschép-
fung aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein personeller, anderenfalls ein organisa-
torischer Ausgleich vorzunehmen (§ 13 Abs. 6 und § 14 Abs. 4 LGG). Es ist festzustel-
len, dass der Ausgleich bei Genehmigung von Teilzeitbeschéaftigungen in Umsetzung
der Haushaltssicherungsvorgaben in der Regel durch Arbeitsverdichtungen bei den Teil-
zeitbeschaftigten bzw. anderen vertretenden Kolleginnen und Kollegen erfolgt. Mehrbe-
lastungen dieser Beschéftigten sind somit nicht auszuschlieBen. Es besteht noch Hand-
lungsbedarf, die Bereiche bei Beurlaubungen und Arbeitszeitreduzierungen organisato-
risch zu unterstiitzen und gemeinsam nach Lésungen zu suchen.

Um eine positive Haltung gegentiber der Beschéaftigung von jungen Frauen sowie Mt-
tern und Vétern bei Kolleginnen, Kollegen und Vorgesetzten zu erreichen, darf die Ab-
wesenheit dieser Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht zu einer unvertretbaren Mehrbe-
lastung der Ubrigen Beschéaftigten flhren.

Alle Arbeitsplatze sind grundsétzlich teilbar. Dies gilt auch fir Leitungsfunktionen. Den
Vorgaben hinsichtlich der Teilbarkeit der Arbeitsplatze einschlieBlich der von Fiihrungs-
funktionen wird entsprochen. Antrage auf Arbeitszeitreduzierung bei Fihrungspositionen
sollen gezielt unterstitzt werden. Die Reduzierung der regelmaBigen wéchentlichen Ar-
beitszeit ist zu befristen mit der Méglichkeit einer Verlangerung.

Die Inanspruchnahme familienfreundlicher Arbeitszeiten durch Eltern ist zu erleichtern.
Vater und Miitter erhalten dartber hinaus die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit mit den Off-
nungszeiten von Kindertagesstétten, Schulen und sonstigen Betreuungseinrichtungen
abzustimmen.

Die Kreisstadt Unna erleichtert allen Beschaftigten die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie. Die Mdglichkeit, Beurlaubung oder Arbeitszeitreduzierung in Anspruch zu nehmen,
ist geschlechtsneutral. Jedoch wird dieses Angebot Gberwiegend von Frauen ange-
nommen. Obwohl der Offentliche Dienst im Gegensatz zur Privatwirtschaft den mannli-
chen Beschaftigten mehr Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bietet,
machen Manner von Elternzeit, Beurlaubungen und Arbeitszeitreduzierungen deutlich
weniger Gebrauch. Eine entsprechende Motivation durch die Vorgesetzten erfolgt im
Rahmen persénlicher Gesprache.

Far die Zukunft ist es erforderlich, weiterhin Informationsarbeit zu leisten.



4.7 Vermeidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Kreisstadt Unna gewahrleistet entsprechend des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGQ) ein belastigungsfreies Arbeitsklima. Sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz ist eine Verletzung der arbeits- oder dienstrechtlichen Pflichten. Alle Beschéftigten
haben sexuellen Belastigungen entgegenzuwirken. Allen bekannt werdenden Féllen
wird konsequent nachgegangen.

belastigungsfreies
Arbeitsklima

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiter/innen, die einen Vorfall
sexueller Belastigung bekannt machen wollen, kénnen sich direkt an die Gleichstel-
lungsbeauftragte, die/den nachst hdheren Vorgesetzten, den Personalrat oder an die
AGG-Beschwerdestelle wenden. Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der be-
sonderen Flrsorgepflicht der Dienststelle und dirfen keine persdnlichen oder berufli-
chen Nachteile erfahren.

Eine sexuelle Belastigung ist dann eine Benachteiligung, wenn ein unerwiinschtes, se-
xuell bestimmtes Verhalten bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden
Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschlichterungen, Anfeindungen, Er-
niedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaf-
fen wird.

Als Beispiele fur sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz kdnnen gelten:
e unerwilnschter Kdrperkontakt oder Ubergriffe,

e anstdBige Bemerkungen; Kommentare oder Witze Uber das AuBere von
Beschaftigten,

e das Zeigen pornographischer Darstellungen,
e das Anbringen pornographischer Darstellungen in den Dienstraumen,

e das Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornographischer und/oder
sexistischer Computerprogramme auf dienstlichen EDV-Anlagen.

Zukiinftig gilt es, weiterhin durch Information auf allen Ebenen zu sensibilisieren. Dieses
erfolgt durch Seminare (Zusammenarbeit von Frauen und Mannern verbessern, Fair-
ness am Arbeitsplatz, Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz fir Azubis), Vor-
trage im Rahmen einer Bereichsleitungskonferenz, Broschiren, Information im Intranet
etc.

5. Controlling

Die Berichtspflicht der Dezernate und Bereiche hat auch im Zusammenhang mit der Berichte der
Umsetzung des Frauenférderplanes eine hohe Bedeutung. Die Befragung der Dezer- Flhrungskrafte
nenten und Bereichsleitungen bildet eine Grundlage, fir die vom RatgemaB § 5 aLGG

zu beschlieBenden Fortschreibung des Frauenférderplanes.

Zur Vereinfachung der spateren Auswertung und Vergleichbarkeit der einzelnen Ergeb-
nisse hat die Projektgruppe zur Fortschreibung des Frauenférderplans einen Fragebo-
gen fr die Fihrungskrafte entwickelt. Dabei ging es um folgende 5 Schwerpunkte:
1. Relevanz des Themas Frauenférderung im eigenen Team/Bereich/Dezernat/
Aufgabenbereich
2. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Familienarbeit,
3. Sicherstellung von Chancengleichheit fir Frauen bei der Ubernahme héherwer-
tiger Tatigkeiten,
4. Umsetzung der sprachlichen Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im
dienstlichen Schriftverkehr sowie
5. Vorschlage zur Starkung der Frauenférderung in der Verwaltung.
Zu den Aussagen im Einzelnen, s. Anlage 2 ,Berichte der Flhrungskréfte zur Umset-
zung des Frauenfdrderplans®.
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Erstmals wurden zudem alle Mitarbeiterinnen nach ihrer Einschatzung zum Frauenfér-
derplan, ihren persénlichen Erfahrungen sowie zur Chancengleichheit von Mannern und
Frauen in unserer Verwaltung befragt. Zu den Ergebnissen, s. Anlage 3 ,Mitarbeiterin-
nen-Befragung zum Frauenférderplan®.

Die Begleitung der Umsetzung des Frauenférderplanes obliegt der Arbeitsgruppe Per-
sonalentwicklung (s. Kap. 4.1 Ubergreifende MaBnahmen und MaBnahmen auf der Fiih-
rungsebene). Der Arbeitsgruppe sind die hierfir notwendigen Informationen zur Verfi-
gung zu stellen.

6. Perspektiven

Abgeleitet aus Analyse, MaBnahmen, den Berichten der Flihrungskrafte sowie den Er-
gebnissen der Mitarbeiterinnenbefragung sieht die AG Fortschreibung des Frauenfér-
derplans folgende Handlungsbedarfe fiir die kommenden drei Jahre:

Alle Fihrungskréfte sind aufgefordert, uneigenn(itzig Frauen bei entsprechender
Qualifikation verstérkt zu Bewerbungen um héherwertige Stellen — auch in an-
deren Bereichen — zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstiitzen.

Es ist beabsichtigt, ein aussageféhiges Berichtswesen zur Fortbildung, u.a. mit
dem Ziel der Unterstiitzung einer gezielten beruflichen Férderung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, aufzubauen.

Zudem soll ein Berichtswesen zu frei werdenden und zu besetzenden Stellen
aufgebaut werden.

Im Rahmen des Projekts Top in Flihrung sind von der AG Personalentwicklung
fir die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben neben der fachlichen Qualifikation
die weiteren Voraussetzungen zu erarbeiten. Ein Bestandteil muss der Besuch
von Seminaren zur Gleichstellung und Frauenférderung sein. Fur die Nach-
wuchsflhrungskréfte gehdren entsprechende Fortbildungen ebenfalls zum Pro-
gramm.

Bei fortdauernden Haushaltssicherungsvorgaben besteht weiterhin Bedarf, die
Bereiche bei Beurlaubungen und Arbeitszeitreduzierungen organisatorisch zu
unterstitzen und gemeinsam nach Lésungen zu suchen, um Arbeitsverdichtun-
gen und damit verbundene Mehrbelastungen bei Teilzeitbeschaftigten sowie
vertretenden Kolleginnen und Kollegen auszuschlieBen.

Fir die Zukuntft ist es fiir die gesamte Verwaltung erforderlich, dass fiir die U-
bernahme von Elternpflichten sowohl durch Frauen als auch durch Manner ein
positives Arbeitsklima geschaffen wird einschlieBlich der In-Anspruchnahme von
Elternzeit, Beurlaubungen und Arbeitszeitreduzierungen.

Stellen, in denen Frauen bisher unterreprésentiert sind, sollen verstarkt mit
Frauen besetzt werden. Dies gilt insbesondere fur die drei Stellen im gehobe-
nen Dienst, s. Kap. 3 Prognose.

Im Rahmen des demografischen Wandels muss die Kreisstadt Unna als Arbeit-
geberin perspektivisch die Familienférderung fir inre Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter ausbauen. Hierzu sind MaBnahmen, z.B. Unterstltzung bei der Kinder-
betreuung, zu entwickeln.

Die AG Fortschreibung des Frauenférderplans empfiehlt, dass die stadtischen
Gesellschaften das Thema Frauenfdrderung ebenfalls aufgreifen und umsetzen.



Anlage 1.

Abklrzungsverzeichnis

Al

All
AG
AGG
BBesO.
BesGr.
Betr.L.
BG

BL

BM
Dez.
DM
EG

gD

hD

Angestelltenlehrgang |
Angestelltenlehrgang I

Arbeitsgruppe

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
Bundesbesoldungsordnung
Besoldungsgruppe

Betriebsleitung

Beigeordnete

Bereichleitungen

Birgermeister

Dezernenten

Dienstliche Mitteilungen

Entgeltgruppe

gehobener Dienst

héherer Dienst

Kapitel

kinftig wegfallend

kinftig umzuwandeln
Landesgleichstellungsgesetz
Leistungsorientierte Bezahlung
mittlerer Dienst

Mitarbeiterinnen

oben genannt

siehe

Berufe im Sozial- und Erziehungsdienst
Sachgebietsleitungen

Stellvertretende Bereichsleitung
Tabelle

Teamleitungen

Tarifvertrag

Tarifvertrag fUr den éffentlichen Dienst
Tarifvertrag Sozial- und Erziehungsdienst
vom Hundert

Verwaltungsvorstand
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Anlage 2.

Berichte der Fliihrungskrafte zur Umsetzung des Frauenforderplans

Im Januar 2013 wurden der Verwaltungsvorstand, die Dezernenten bzw. Betriebsleitungen, Bereichsleitungen
und Sachgebiets-/Teamleitungen zur Praxis der Frauenférderung in ihrem Verantwortungsbereich mittels eines
5teiligen Fragebogens befragt. Die Antworten konnten in Form

o eines Wertes auf einer Punkteskala angegeben werden (Frage 1),

o einer Kombination aus Auswahl aus einer vorgegebenen Liste und freier Antwort (Fragen 2 und 3),

o einer Auswahl aus einer vorgegebenen Liste (Frage 4) und

o einer freien Antwort (Frage 5) gegeben werden.

49 Personen (69,01 v.H.) haben teilgenommen, davon 16 Frauen und 33 Méanner.

1. Welche Relevanz hat das Thema ,Frauenférderung“ in lhrem Team/Bereich/Dezernat/
Aufgabenbereich?

Auf einer Skala von 0 = unwichtig bis 10 = sehr wichtig bewerten die weiblichen Fihrungskréfte das Thema
durchschnittlich mit 7 Punkten einen Punkt héher als ihre mannlichen Kollegen mit 6 Punkten. Das Bewertungs-
spektrum bei den Frauen reicht von 2 Punkten (niedrigster vergebener Wert) bis zu 10 Punkten (héchster Wert).
Bei den Méannern liegt der niedrigste Wert bei 0 Punkten und der héchste Wert bei 9 Punkten.

Frauen Méanner
0 1

ONO O WN—=O

©
OO WNOW-—-=LO0ONO
O =N NDO =

—

o
—
»
w
w

Gesamt

2. Durch welche MaBnahmen stellen Sie in lhrem Team/Bereich/Dezernat/Aufgabenbereich sicher,
dass die Vereinbarkeit von Berufstétigkeit und Familienarbeit moglich ist?

Frauen Manner
Ich ermégliche eine weitgehende Arbeitszeitflexibilisierung 14 26
Ich setze mich fir eine gleichmaBige Verteilung von Aufgaben auf alle
Teammitarbeiterinnen und Teammitarbeiter ein. 11 20
Ich vermeide eine Uberlastung von einzelnen Teammitgliedern. 11 18
Ich... (siehe Liste) 5 8
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Ich...

sorge dafiir, dass Familienengpasse in Ausnahmesituationen respektiert und

Frauen Manner

nicht kommentiert werden. X
pladiere fur gegenseitiges Verstandnis, Ricksichtnahme und Kollegialitét
in Ausnahmesituationen. X
bin sehr stolz darauf, dass mein Team sehr selbststandig vieles fir die Vereinbarkeit von
Berufstatigkeit und Familienarbeit organisiert. X
gehe auf persénliche Bedurfnisse ein, so weit dies moglich ist. X
gehe auf die Fahigkeiten der Mitarbeiter/innen ein X
habe 1 Heimarbeitsplatz ermdglicht / eingerichtet X
stehe flir Gesprache zur Verfligung. X
férdere Ricksichtnahme im Team durch Absprachen X
habe den Bereich so organisiert, dass im Falle von Abwesenheit/Urlaub gegenseitige
Aufgabenwahrnehmungen im Team weitestgehend méglich sind; weitestgehend flexible
Handhabung bei Urlaubs- und Abwesenheitswiinschen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. X
fUhre Einzelgesprache zu Individuallésungen. X
Die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Familienarbeit ist in diesem Arbeitsbereich
gut strukturiert und ist auch von der Verwaltung bisher gut und entgegenkommend
ermdglicht worden. X
fihre Gesprache mit allen Betroffenen zur Lésungsfindung X
erlautere mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mégliche Problematiken und fuhre
diese im Regelfall einer einvernehmlichen Lésung zu. X
5 8
Frauen Manner
12% 11%
36%
25%
27%
27% 28%
OIch ermdgliche eine weitgehende O Ich ermdgliche eine weitgehende
Arbeitszeitflexibilisierung Arbeitszeitflexibilisierung
B Ich setze mich fiir eine gleichmaBige Verteilung von M Ich setze mich fUr eine gleichmaBige Verteilung
Aufgaben auf alle Teammitarbeiterinnen und von Aufgaben auf alle Teammitarbeiterinnen und
Teammitarbeiter ein. Teammitarbeiter ein.
Olch vermeide eine Uberlastung von einzelnen Olch vermeide eine Uberlastung von einzelnen
Teammitgliedern. Teammitgliedern.
Olch... (siehe Liste) Olch... (siehe Liste)
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3. Wie stellen Sie in lhrem Team/Bereich/Dezernat/Aufgabenbereich sicher, dass Frauen zur Ubernahme
héherwertiger Tatigkeiten die gleichen Chancen wie Manner erhalten?

Ich motiviere Mitarbeiterinnen zu Fortbildungen bzw. zur
Ubernahme von Projekten.

Ich fihre Personalentwicklungsgespréache.

Ich... (siehe Liste)

Ich...

motiviere Frauen zur Ubernahme von héherwertigen Aufgaben, wenn es die
Gelegenheit dazu gibt.

motiviere Mitarbeiterinnen zu Lehrgéngen, die die Wahrnehmung einer
héherwertigen Stelle erméglichen

bewerte nach dem Leistungsprinzip unabhéngig vom Geschlecht.
verteile entsprechend die Aufgaben.
informiere Mitarbeiterinnen Uber Strukturen und erlautere Verfahren.

nehme LOB und dienstliche Beurteilungen ernst; ich motiviere die Mitarbeiterinnen
auch zu Tatigkeiten mit reprasentativer/leitender Funktion und ermdgliche solches

Fortbildung und Ubernahme von Projekten gehen die Mitarbeiterinnen schon von
selbst sehr motiviert an. Dazu bedarf es keiner Motivation durch die Fihrungskraft.
FortbildungsmaBnahmen und Projektibernahmen werden durch Flhrungskrafte gut
unterstitzt.

fuhre individuelle Einzelgespréache bei Bedarf.

setze Mitarbeiterinnen nach Abstimmung im Rahmen ihrer Interessen in
Arbeitsbereichen ein.

versuche, sie zu coachen und lasse sie an meinen eigenen Erfahrungen teil haben.

Antworten:

Frauen Manner
9%

36%

Frauen Manner
13 31
2 20
5 5
Frauen Méanner
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
5 5

55%

O Ich motiviere Mitarbeiterinnen zu Fortbildungen
bzw. zur zur

Ubernahme von Projekten. ) Ubernahme von Projekten.
B Ich flhre Personalentwicklungsgesprache.

Olch... (siehe Liste) Olch... (siehe Liste)

O Ich motiviere Mitarbeiterinnen zu Fortbildungen bzw.

@ Ich fuhre Personalentwicklungsgespréche.
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4. GemaB Landesgleichstellungsgesetz ist im dienstlichen Schriftverkehr auf die sprachliche Gleichbe-

handlung von Frauen und Méannern zu achten. Wird dieses in lhrem Team/Bereich/Dezernat/ Aufgabenbe-
reich umgesetzt?

Frauen Manner
ja 9 ja 11
gréBtenteils 6 gréBtenteils 17
wenig 0 wenig 5
nein, weil 1 (keine Begrliindung) nein, weil 0
Gesamt 16 Gesamt 33
Frauen Méanner
0% 6% 0%

38%

56%

Oja WMgréBtenteils Owenig Onein, weil Oja W@ gréBtenteils Owenig Onein, weil
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5. Wie kann aus lhrer Sicht die Frauenférderung in unserer Verwaltung gestéarkt werden?

wichtige Argumente:

1.

_28 -

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf / flexible Arbeitszeiten

* Beriicksichtigung von Familienarbeit in der Dienstzeitplanung

+ Schaffung weitest reichender Méglichkeiten der individuellen
Arbeitszeitgestaltung/Heimarbeit

« Ein wichtiges Kriterium ist sicherlich auch, ein Arbeitsmodell zu finden,
was flexibel genug ist, Heimarbeit und flexible Arbeitszeit miteinander zu verkniipfen,
nicht nur in den "reinen" Verwaltungsberufen.

. Unterstiitzung der Frauen Flihrungspositionen wahr zu nehmen / auf Stellen aufmerksam machen

* Es sollte Mittern, die aus der Elternzeit zuriickkehren, mehr Vertrauen in deren
Lebenserfahrung,Organisationstalent und Managementféhigkeiten entgegengebracht
werden. Diese Frauen sollten darin unterstitzt werden, auch Fiihrungsaufgaben in der
Verwaltung zu Gbernehmen. Evil. kdnnte diese Perspektive auch langfristig angelegt sein, da

die Anzahl der Wochenstunden gewdhnlich mit dem Lebensalter der Kinder wachsen kann.
* durch Hospitation (ggf. auch extern)/Einbindung in die Fiihrungsarbeit des

VV bzw. der Dezernenten

+ Um Spitzenpositionen besetzen zu kénnen, missen Mitarbeiterinnen die Bereitschaft
signalisieren, auch auBerhalb der "normalen” Arbeitszeiten Sitzungen und 6ffentliche Prozesse
zu begleiten, zu lenken und zu gestalten. Leider konnen diese Prozesse nicht immer
"familiengerecht" gestaltet werden. Insofern bedarf es einer friihen Abstimmung in den
betroffenen Familien, welcher "Partner" wie und wann geférdert werden méchte; dabei wird
auch erwartet, dass den Vorgesetzten gegeniber ein Karriereziel formuliert wird. Auf
diesbezligliche Hinweise warten aber viele Entscheidungstrager oftmals leider vergeblich oder

* M. E. sollten zukinftig fiir die Nachbesetzung héherwertiger Stellen mit Fihrungsaufgaben
Kolleginnen friihzeitig angesprochen werden mit der Absicht, diese bei Interesse
vorausschauend zu qualifizieren. Dartiber hinaus stellt sich die Frage, ob man flr diese
Verwaltung eine Frauenquote fir Flhrungspositionen einflhrt.

* Qualifizierung durch Lehrgénge

« wahrend der Elternzeit (iber die Information durch die dm hinaus Beteiligung und Information
Uber Entwicklungen im Bereich

* Bewerbungsverfahren frilhzeitig und transparent gestalten, insbesondere das
Anforderungsprofil deutlicher im Hinblick auf "Familienvertraglichkeit" darstellen.

* Durch gezielte Personalentwicklungsplanung, die die hohen Qualifikationen der Kolleginnen
berdcksichtigt

+ Auszubildende (Frauen) sollen zu eigenen Vorschlédgen bezlglich inrer spateren Tatigkeit
ermutigt werden

« Motivation von Frauen zur Ubernahme von Filhrungsaufgaben



. Fuhrungspositionen auch in Teilzeit anbieten

* Flhrungsstellen in Teilzeit (Ermdglichung familienfreundlicher Arbeitszeitgestaltung)
* Flhrungsstellen in Teilzeit

« Flhrungspositionen in Teilzeit ermdglichen

* Fihrungsaufgaben vermehrt auch bei Teilzeit.

. mehr Transparenz bei den Stellenbesetzungsverfahren

* durch Transparenz

 Es muss transparent sein, welche héherwertigen Stellen frei werden!
* Frihzeitige Qualifizierungen auf zu erwartende Positionen ermaoglichen, um Lebens- und

Familienplanungen
* Transparente Stellenbesetzungsverfahren
» Mehr Transparenz bei den Stellenbesetzungsverfahren.

. Persdnliche Haltung

* In dem wir Frauen als gleichwertige Partner akzeptieren.

« stetige (mihsame) Aufklarung und Sensibilisierung

» Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung.

+ Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bei der Aufgabenverteilung

* das Interesse der Frauen selbst am Frauenférderplan muss deutlich verbessert werden.

» geschlechtsunabhangige Férderung von qualifiziertem Personal

* Der ernsthafte Wille, Frauen in Fihrungspositionen haben zu wollen, muss vorhanden sein.
Das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf, hier insbesondere die Kinderbetreuung fur
kleine Kinder, ist ein Thema, dessen sich intensiver angenommen werden muss. Sind die
jungen Mutter erst ein paar Jahre aus dem Beruf, gibt es kaum noch die Chance, in eine
flhrende Position zu kommen; so bestiinde die Maglichkeit, trotz Kind weiterarbeiten zu
kdnnen und auch berufliche Verantwortung zu Gbernehmen.

. Frauenférderung ist Chefsache

* Indem starke Signale auf der Flihrungsebene erfolgen, z.B. auf der Dezernenten-
/Beigeordnetenebene oder in anderen gut bezahlten Stellen.

» Wenn Frauenférderung zur Chefsache wird.

* Indem das Thema noch starker aus der formalen in eine inhaltliche Diskussions- und
Arbeitsebene hinein entwickelt wird.

* durch Annahme des Themas durch den Verwaltungsvorstand

+ Es stellt sich die Frage, ob man flr diese Verwaltung eine Frauenquote fur
Filhrungspositionen einfihrt.

* Mehr Frauen in Flihrungspositionen

* Eine Stérkung ist durch die Umsetzung des Top-Down-Prinzips zu erreichen. Dazu missen
den Reden Taten folgen.

* Veranderung braucht Vorbilder: eine Frau als Dezernentin kdnnte andere MaBstabe setzen.

* Frauenquote in Leitungsfunktionen

* Besetzung von Fiihrungspositionen durch Frauen; Schulung der Bereichsleitungen zu
frauenrelevanten Themen

» Wiedereinrichtung der Funktion "Stellvertretende Bereichsleitung" und damit Schaffung eines
gréBeren Potenzials, Frauen in diese Position zu bringen
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Anlage 3.

Mitarbeiterinnenbefragung zum Frauenforderplan

Im November 2011 wurden alle 342 Mitarbeiterinnen schriftlich mittels eines 9teiligen Fragebogens zu ihrer Ein-
schatzung zum Frauenférderplan (FFP) der Stadtverwaltung und zum Thema Frauenférderung befragt. Die Ant-
worten konnten in Form

o eines Wertes auf einer Punkteskala (Fragen 2a und 2b, Frage 5),

o einer Auswahl aus einer vorgegebenen Liste (Fragen 1 und 9),

o von freien Antworten (Fragen 3, 4, 6 und 7) sowie

o einer Kombination aus vorgegebener Liste und eigener Erlauterung (Frage 8) angegeben werden.
104 Mitarbeiterinnen (30,41 v.H.) beteiligten sich.

1. Kennen Sie den Frauenfoérderplan?

69 der antwortenden Mitarbeiterinnen kennen den FFP. 51 Antwortende kennen ihn etwas und immerhin 18 ken-
nen ihn gut bzw. sehr gut.

2. Welches Thema / Welche Themen halten Sie im FFP fur wichtig? (fur Sie persénlich / fiir
die Verwaltung)

Auf einer Skala von 0 = unwichtig bis 10 = sehr wichtig konnten die Mitarbeiterinnen die Struktur des FFP bewer-
ten. Im Ergebnis schéatzen sie alle Themen sowohl aus persénlicher Sicht als auch in ihrer Relevanz fur die Ver-
waltung als durchweg positiv ein.

0 = unwichtig
10 = sehr wichtig Stellenbesetzung
10

Auszug aus demLGG _Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Tabelen " Fortbildung

Berichte der Filhrungskréfte
g Stellenausschreibung

zur Umsetzung des FFP 9 7,
6,
Prognose ’ Perspektiven
7 ;
Ausbildung . Vermeidung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
MaBnahmen auf der Filhrungsebene Controlling
Analyse
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3. Was vermissen Sie im FFP?

17 Mitarbeiterinnen haben sich zu dieser Frage geduBert. Sie vermissen insbesondere

o Aussagen zur Personalentwicklung bezogen auf die berufliche Weiterentwicklung von Frauen,

o hinreichende Unterstiitzung der MaBnahmen durch die Verwaltungsleitung,

o Stellungnahmen der Verwaltungsleitung bei Nichteinhaltung von vereinbarten MaBnahmen sowie

Sanktionen,

o konkrete Quoten fir Fihrungspositionen und héhere Besoldungsgruppen.
Gewdlnscht wird auBerdem, den Bekanntheitsgrad zu verbessern, z.B. durch die Einrichtung eines speziellen Por-
tals fr Frauen im Intranet.

4. Welche Anregungen haben Sie fur den FFP?

Die Uberwiegende Anzahl der antwortenden Mitarbeiterinnen finden den FFP gut. 16 Frauen nennen Anregungen
und Wiinsche:

o konkrete Abfrage der individuellen Bedirfnisse von Frauen als Arbeitsgrundlage fiir die Gleichstellungs-
beauftragte,
Einrichtung eines Betriebskindergartens oder zumindest einer Notfallbetreuung,
den FFP etwas kirzen und die Lesbarkeit insbesondere der Anlagen verbessern,
weitere Berichte von Fihrungskréften und darlber hinaus auch von Mitarbeiter/innen aufnehmen,
Bericht Uber die Entwicklung von Mentees nach Beendigung des Projekis,
FOhrungskrafte sollen mehr fir den FFP werben.

O O O O O

5. Wie schatzen Sie personlich die Chancengleichheit von Mannern und Frauen in unserer
Verwaltung ein?

Die Chancengleichheit wird von den antwortenden Mitarbeiterinnen als noch nicht zufriedenstellend eingeschétzt.
Auf der Skala von ,,0" (nicht gegeben) bis ,, 10 (gegeben) liegt der durchschnittliche Punktwert bei 4,5.

6. Welche personlichen Erfahrungen haben Sie mit Frauenférderung gemacht?
(positiv / negativ)

Auf diese Frage haben 50 Mitarbeiterinnen geantwortet.

Positiv gesehen wird
o die hoch angesehene Anerkennung der Arbeitsleistung von Teilzeitkréften,
o dass Frauen in Stellenbesetzungsverfahren bei gleicher Qualifikation geférdert werden, wenn sie es ge-
zielt eingefordert haben,
o die flexible Arbeitszeitgestaltung fiir die Mitarbeiterinnen. Jedoch wird beméngelt, dass eine Stundenre-
duzierung nicht unbedingt mit einer entsprechenden Arbeitsreduzierung einhergeht.
o die Beratung durch die Gleichstellungsbeauftragte.

Negativ bewertet wird

o die mangelnde Transparenz bei der Férderung beruflicher Entwicklung von Frauen. Dadurch werden fir
leitende oder verantwortungsvolle Positionen weiterhin Manner bevorzugt.

o die mangelnde Unterstitzung durch ihre Vorgesetzte / ihren Vorgesetzten und dass die Kompetenzen der
Mitarbeiterinnen haufig tGibersehen werden,

o dass die flexiblen Teilzeitmodelle zwar die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erméglichen, allerdings
eine berufliche Sackgasse sind: Mitarbeiterinnen werden wéahrend dieser Phase nicht mit hdherwertigen
Aufgaben betraut und eher selten befdrdert,

o dass nahezu erst zum Termin des Wiedereinstiegs nach Elternzeit die Mitteilung
erfolgt, in welchem Bereich die Frau eingesetzt wird.

Viele Antwortende méchten konkret auf Fort- und Weiterbildungsmadglichkeiten im Rahmen von Mitarbeiterge-
sprachen hingewiesen werden.
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7. Was ich schon immer zum Thema Gleichstellung in unserer Verwaltung sagen wollte

33 Mitarbeiterinnen haben diese Frage beantwortet. Es wird durchaus eine erfolgreiche Umsetzung des FFP im
Hause wahrgenommen. Einige Antwortende haben den Eindruck, dass das Thema Gleichstellung zu hoch bewer-
tet wird.16 Mitarbeiterinnen sehen Hemmnisse bei der beruflichen Weiterentwicklung insbesondere bei der Uber-
nahme einer Flhrungsposition

o im Frau-Sein

o bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o beider Teilzeit.
Sie wiinschen sich mehr Transparenz bei Stellenbesetzungen und Frauenférderung sowie Sanktionen bei der
Nichteinhaltung des FFP.

8. Wiirden Sie gerne lhre Arbeitszeit andern?

80 Mitarbeiterinnen haben keine Veranderungswiinsche.

Von den 24 antwortenden Mitarbeiterinnen wird als haufigster Mangel genannt, dass die Arbeitszeit nicht mit dem
Aufgabenumfang im Einklang steht. Es besteht auBerdem der Wunsch nach mehr Teleheimarbeitsplatzen und
flexibleren Arbeitszeiten.

9. Personliche Angaben

Durch die Frage nach der persénlichen Lebens- und Berufssituation sollte der Bezug zu den Aussagen der Mitar-
beiterinnen nachvollziehbar sein. So hat z.B. eine Berufsanfangerin ohne Kinder zum Thema Frauenférderung
einen anderen Erfahrungshintergrund als eine Mitarbeiterin, die wegen der Kindererziehung eine zeitlang beur-
laubt war und mit reduzierter Arbeitszeit eingesetzt ist. Bei der Auswertung der Befragung zeigte sich allerdings,
dass die Anonymitat bei einer Verknipfung schwierig zu wahren ist. Deshalb wurde auf die Auswertung dieser
Frage verzichtet.

Die geauBerte Kritik bzw. die Anregungen der Mitarbeiterinnen sind in die Neufassung des FFP eingegangen.
Beispiele sind u.a. die Verbesserung des Bekanntheitsgrads des FFP (der FFP wird in das Intranet eingestellt und
die wesentlichen Inhalte werden in Form eines Flyers an alle Beschéftigten verteilt), Einrichtung eines Betreu-
ungsangebots fur Kinder (es wird geprift, welche Lésungen von den Eltern gewlnscht werden und welche MaB-
nahmen machbar sind), Berichte der Fihrungskrafte und der Mitarbeiterinnen in den FFP aufnehmen.

Sofern individuelle Bedarfe liber die abgebildeten MaBnahmen hinaus gehen, sollten die Mitarbeiterinnen sich
direkt an den Bereich Personal und Organisation, die Gleichstellungsbeauftragte bzw. den Personalrat wenden.
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Anlage 4

Auszug aus dem Landesgleichstellungsgesetz NRW (Artikel 1)

Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen
§1
Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mé&nnern. Nach MaBgabe
dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen geférdert, um bestehende
Benachteiligungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Manner zu
verbessern.

(2) Frauen und Méanner diirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn
sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder MaBnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig
oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. MaBnahmen zur Férderung von
Frauen mit dem Ziel, tatsachlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben unberihrt.

(3) Die Erflllung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die Umsetzung dieses Gesetzes sind be-
sondere Aufgaben der Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen.

§2
Geltungsbereich
(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fir die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und Gemeindever-
bénde und der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden Koérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen
Rechts, fur die Eigenbetriebe und Krankenhauser des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbande sowie fiir die Gerichte und
Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landesbeauftragte und den Landesbeauftragten fiir den Datenschutz, die Verwaltung
des Landtages und fir den Westdeutschen Rundfunk Kéln. Dieses Gesetz gilt nicht fir die Provinzial-Versicherungsanstalten der
Rheinprovinz und den Verband &ffentlicher Versicherer.

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch das Land, eine Gemeinde oder einen Gemein-
deverband soll die Anwendung dieses Gesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Gehért dem Land, einer Gemeinde
oder einem Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskérperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unter-
nehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen
die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden.

§3
Begriffsbestimmung
(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behérden und Einrichtungen des Landes und die in § 2 genannten Stellen.
Dienststellen fir die im Landesdienst beschaftigten Lehrkréfte sind die Bezirksregierungen und die Schulédmter.

(2) Beschaftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter, Angestellte, Arbeiterinnen und
Arbeiter sowie Auszubildende. Kommunale Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 38 des
Landesbeamtengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zuletzt geandert durch Ge-
setz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand versetzt werden kénnen, sind keine Beschaf-
tigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne dieses Gesetzes sind Planstellen und andere Stellen im Sinne von § 17 der Landeshaushaltsordnung (LHO) in
der Fassung der Bekanntmachung vom 26. April 1999 (GV.NRW. S. 158).

§4
Sprache
Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und Mannern Rechnung tragen. Im dienst-
lichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Méannern zu achten. In Vordrucken sind ge-
schlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden kénnen, sind die weibliche und die
mannliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt Il
MaBnahmen zur Frauenférderung
§5a
Erstellung und Fortschreibung von
Frauenférderplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten erstelltim Rahmen ihrer Zustandigkeit fir Personalangelegenheiten jeweils
fir den Zeitraum von drei Jahren einen Frauenférderplan; in anderen Dienststellen kann ein Frauenférderplan aufgestellt werden.
In der Hochschule besteht der Frauenférderplan aus einem Rahmenplan fir die gesamte Hochschule und aus den Frauenférder-
planen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, so-
weit mindestens 20 Beschéftigte vorhanden sind. Die Frauenférderplédne der Fachbereiche kénnen weiter differenziert werden.
Mehrere Dienststellen kénnen in einem Frauenférderplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche
Unterreprasentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprasentanz von Frauen in anderen Dienst-
stellen ausgleichen. Der Frauenférderplan ist fortzuschreiben.
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(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Frauenférderplane durch die Vertretung der kommunalen Kérperschaft zu
beschlieBen.

(6) Nach Ablauf des Frauenférderplans hat die Dienststelle, die den Frauenfoérderplan aufstellt, einen Bericht (iber die Personalent-
wicklung und die durchgefiihrten MaBnahmen zu erarbeiten und der nach den Absétzen 2 bis 5 zustandigen Stelle gemeinsam mit
der Fortschreibung des Frauenférderplanes vorzulegen. Sind wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans erganzende
MaBnahmen im Sinne des §6 Abs. 5 ergriffen worden, sind die Grinde im Bericht darzulegen.

(8) Die Frauenférderplane, die Berichte lber die Personalentwicklung und die nach MaBgabe des Frauenférderplans durchgeflhr-
ten MaBnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie betreffen, und in den Schulen bekannt zu machen.

§6
Inhalt des Frauenférderplanes
(1) Gegenstand des Frauenférderplanes sind MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenférderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur sowie eine Prognose
der zu besetzenden Stellen und der maoglichen Beférderungen und Hoéhergruppierungen.

(3) Der Frauenférderplan enthalt fiir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen,
Beférderungen und Héhergruppierungen, um den Frauenanteil in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom
Hundert zu erhdhen.

(4) Im Frauenférderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen die Zielvorga-
ben nach Absatz 3 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt wer-
den oder entfallen, soll der Frauenférderplan MaBnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhin-
dern. Der Frauenférderplan enthalt auch MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur Verbesserung der Ar-
beitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung und zur Aufwertung von Tatigkeiten an Giberwiegend mit Frauen besetzten Arbeits-
platzen.

(5) Wird wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind erganzende
MaBnahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen von
Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erflllt worden sind, ist bis zur Erfiillung der Zielvorgaben bei jeder Einstel-
lung, Beférderung und Héhergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprésentiert sind, eine besondere
Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

§7
Vergabe von Ausbildungsplatzen,
. Einstellungen, Beforderungen und
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten
(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Beamten- oder Richterver-
héltnisses nach MaBgabe von § 8 Abs. 4, § 199 Abs. 2 des Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu berlicksichtigen. Fir Be-
férderungen gilt § 25 Abs. 6 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses bevorzugt
einzustellen, soweit in dem Zusténdigkeitsbereich der fir die Personalauswahl zusténdigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Méanner sind, sofern nichtin der Person eines Mitbewerbers liegende
Grunde Uberwiegen. Satz 1 gilt auch fir die Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten, soweit in der damit verbundenen Vergiitungs-
oder Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der Vergiitungsgruppen des Bundes-Angestellten-
Tarifvertrages (BAT) in Tatigkeiten, die im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Grup-
penzugehdrigkeit sich im Vergleich von Vergitungs- und Besoldungsgruppen unter Berlicksichtigung des § 11 BAT bestimmen
lasst. Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab Lohngruppe 3 der Lohngruppenverzeichnisse zum Manteltarifvertrag
far Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes und der Lander (MTArb) und zum Bundesmanteltarifvertrag fir Arbeiter gemeindlicher
Verwaltungen und Betriebe (BMT-G Il) bilden jeweils eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Zu den Angestellten,
Arbeiterinnen und Arbeitern gehéren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrdge nicht gelten,
bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten
und in aufeinander aufbauenden Tatigkeitsbereichen, deren Tatigkeiten Ublicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche
Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

(5) Die Absatze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend fiir Umsetzungen, soweit damit die Ubertragung eines hdher bewerte-
ten Dienstpostens verbunden ist, und fir die Zulassung zum Aufstieg.
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§8
Ausschreibung
(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MaBgabe des § 7 unterrepréasentiert sind, sind zu besetzende Stellen in allen Dienststellen
des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Soweit Stellen auf Grund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Ab-
solventinnen und Absolventen einschlagiger Ausbildungsgénge besetzt werden miissen, die nichtin allen Dienststellen beschéftigt
sind, sind diese in den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Darlber hinaus kann im Be-
nehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten von dienststellentbergreifender Ausschreibung abgesehen werden.(...)

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers keine Bewerbungen von Frauen vor,
die die geforderte Qualifikation erfiillen, und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend
vorgeschrieben, soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten
kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

(3) Ausbildungsplatze sind &ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 20 vom
Hundert, ist zusatzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhdhen. Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die mannliche als auch die weibliche Form zu verwenden, es sei denn, ein bestimmtes Ge-
schlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fur die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von
Frauen ausdricklich erwiinscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt
werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlieBlich an den Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragen-
den Amtes zu orientieren.

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschlieBlich der Funktionen mit Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben.

(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absatze 1 und 2 kann abgesehen werden bei

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 38 des Landesbeamtengesetzes;

2. Stellen, die Anwarterinnen und Anwértern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen;

3. Stellen, deren Besetzung nicht mit der Ubertragung eines héher bewerteten Dienstpostens verbunden sind;
4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9
Vorstellungsgesprach
(1) In Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberin-
nen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu
Ubertragenden Amtes erfiillen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden Griinden nicht méglich, sind die
Grinde aktenkundig zu machen.

(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung von Kindern neben der Berufstatigkeit
sind unzulassig.

§10
Auswahlkriterien
(1) Far die Beurteilung von Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die Anforderungen des zu besetzen-
den Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes maBgeblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und F&hig-
keiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fliir die zu Ubertragende Aufgabe
von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschéftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit und Verzdgerungen beim Abschluss der Aus-
bildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebedurftiger Angehdriger diirfen nicht nachteilig berlcksichtigt werden. Die
dienstrechtlichen Vorschriften bleiben unberiihrt. Familienstand, Einkommensverhéltnisse des Partners oder der Partnerin und die
Zahl der unterhaltsberechtigten Personen dirfen nicht bertcksichtigt werden.

§11
Fortbildung
(1) Bei der Vergabe von Platzen fir FortbildungsmaBnahmen, insbesondere fiir Weiterqualifikationen, sind - soweit die erforderli-
chen Voraussetzungen erflllt sind - weibliche Beschéftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der
FortbildungsmaBnahme zuzulassen.

(2) Fiir weibliche Beschéftigte werden auch besondere FortbildungsmaBnahmen angeboten, die auf die Ubernahme von Tatigkei-
ten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprasentiert sind.

(3) Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kinder betreuen oder pflegebeduirfti-
ge Angehdrige versorgen, sowie Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme mdglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an Fortbil-
dungsmaBnahmen notwendige Kosten fir die Betreuung von Kindern unter zwélf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder
Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelméaBig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann und Schutz vor sexueller Be-
lastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere fir die Fortbildung von Beschaftigten mit Leitungsaufgaben
und von Beschéftigten, die im Organisations- und Personalwesen tatig sind.
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(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen fir FortbildungsmaBnahmen einzusetzen.

§12
Gremien
(1) Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie sonstige Gremien sollen geschlechtsparitatisch besetzt werden.
Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir Wahlgremien und -organe soll auf die paritatische Reprasentanz geachtet
werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen die entsendenden Stellen ebenso viele Frauen
wie Manner benennen. Besteht das Benennungsrecht nur flr eine Person, sollen Frauen und Ménner alternierend beriicksichtigt
werden. Bei ungerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fir die letzte Position. Die Satze 1 bis 3 gelten fir die Begriindung
der Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend. Weiter gehende Vorschriften bleiben
unberlhrt.

(3) Absatz 2 gilt entsprechend fir die Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern durch Dienststellen oder Einrichtungen im
Sinne des § 3 in Gremien auBerhalb des Geltungsbereiches dieses Gesetzes.

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbesetzung ist in den Frauenférderbericht aufzunehmen.

Abschnitt llI
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
§13
Arbeitszeit und Teilzeit
(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind Beschaftigten, die mindestens
ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebediirftigen sonstigen Angehérigen tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu
ermdglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

2) Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigten Gber die Méglichkeiten von Teilzeitbeschaftigung informieren. Sie sollen den Beschaf-
tigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplatze anbieten; dies gilt auch fir Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsauf-
gaben.

(3) Antragen von Beschaftigten auf ErmaBigung der regelmaBigen Arbeitszeit bis auf die Halfte zur tatsachlichen Betreuung oder
Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit
zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschéftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der Mdglich-
keit der Verlangerung zu befristen.

(4) Die ErmaBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen; eine unterschiedliche Behandlung von
Beschaftigten mit ermaBigter Arbeitszeit gegenliber Beschéaftigten mit regelmaBiger Arbeitszeit ist nur zulassig, wenn zwingende
sachliche Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschéftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschéftigte, die eine Teilzeitbeschéaftigung beantragen, sind auf die Folgen der ermé&Bigten Arbeitszeit, insbesondere auf die
beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschaftigung aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Ausschdpfen aller haushaltsrechtlichen
Ma&glichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschaftigten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zugemutet werden kann und dienstliche
Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung des Umfangs der Teilzeitbeschéaftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschaf-
tigung vorrangig zugelassen werden.

§14
Beurlaubung
(1) Antrédgen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebedirftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenste-
hen. Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der Mdglichkeit der Verlangerung zu befristen.

(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder des Erziehungsurlaubes sollen die Beschaftigten in der Regel wieder am alten Dienst-
ort oder wohnortnah eingesetzt werden.

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

(4) Bei Beurlaubungen aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub ist
unter Ausschoépfen aller haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(5) Beurlaubten Beschaftigten im Sinne des Absatzes 4 sind insbesondere Urlaubs- und Krankheitsvertretungen vorrangig anzubie-
ten.

(6) Mit den Beschaftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des Erziehungsurlaubes Beratungsgesprache zu fih-
ren, in denen sie Uber die Méglichkeiten ihrer Beschaftigung nach der Beurlaubung informiert werden.
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(7) Beschétftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen Uiber das Fortbildungsangebot unterrich-
tet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen FortbildungsmaBnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen

Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

(8) Streben beurlaubte Beschéaftigte wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschéaftigung an, gilt § 13 Abs. 7 entsprechend.
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 1/ Beamtinnen/Beamte Tabelle 1
Beschiftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
vgsvs;:‘:r;g Vollzeitkridfte | Teilzeitkrédfte | Beurl. | Pers.kapazitat | Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitét Frauen beschiaftigten
Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. | am Volumen Frauen
Beamte
A16 2 2,00 2 2,00 0,00 0,00
A15 3 3,00 3 3,00 0,00 0,00
A14 11 11,00 11 11,00 1 1,00 1 1,00 9,09 9,09
A13hD
A13gD 11 11,00 11 11,00 0,00 0,00
A12 18 18,00 1 0,88 19 18,88 7 7,00 1 0,88 8 7,88 41,74 42,11
A1l 20 20,00 7 5,04 27 25,04 8 8,00 7 5,04 15 13,04 52,08 55,56
A10 17 17,00 12 7,75 1 30 24,75 10 10,00 12 7,75 23 17,75 71,72 76,67
A9gD 3 3,00 3 3,00 3 3,00 3 3,00 100,00 100,00
A9mD 13 13,00 1 14 13,00 1 1,00 2 1,00 7,69 14,29
A8 33 33,00 8 4,10 1 42 37,10 10 10,00 8 4,10 19 14,10 38,01 45,24
A7 16 16,00 1 0,37 17 16,37 1 1,00 1 0,37 2 1,37 8,37 11,76
Anw. gD
Summe 147 |147,00| 29 18,14 3 179 |165,14| 41 41,00| 29 18,14 73 59,14 35,81 40,78
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 2 / Beschaftigte Tarif - TV6D

Tabelle 1

Beschiftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
vg"\?vsaalmtr;g Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitdt | Vollzeitkriafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschaftigten
Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |am Volumen Frauen
Beschéftigte Tarif - TV6D
EG 14 7 7,00 7 7,00 2 2,00 2 2,00 28,57 28,57
EG 13 6 6,00 3 1,88 9 7,88 4 4,00 3 1,88 7 5,88 74,62 77,78
EG 12 12 12,00 4 2,45 16 14,45 3 3,00 1 0,84 4 3,84 26,57 25,00
EG 11 10 10,00 7 5,14 17 15,14 2 2,00 7 5,14 9 7,14 47,16 52,94
EG 10 32 32,00 10 6,93 42 38,93 13 13,00 9 6,01 22 19,01 48,83 52,38
EG 9 41 41,00 10 5,55 51 46,55 21 21,00 9 5,05 30 26,05 55,96 58,82
EG 8 49 49,00 22 13,84 3 74 62,84 38 38,00 22 13,84 3 63 51,84 82,50 85,14
EG 7 4 4,00 4 4,00 0,00 0,00
EG 6 64 64,00 24 15,28 1 89 79,28 16 16,00 20 12,58 1 37 28,58 36,05 41,57
EG 5 28 28,00 22 11,17 50 39,17 3 3,00 22 11,17 25 14,17 36,18 50,00
EG 4 19 19,00 2 1,15 21 20,15 3 3,00 3 3,00 14,89 14,29
EG 3 4 0,68 4 0,68 1 0,21 1 0,21 30,88 25,00
EG 20 1 1,00 5 1,70 6 2,70 1 1,00 4 1,46 5 2,46 91,11 83,33
EG 2 36 17,12 36 17,12 34 17,00 34 17,00 99,30 94,44
Azubis 14 14,00 1 0,76 15 14,76 11 11,00 1 0,76 12 11,76 79,67 80,00
Summe TV6D | 287 |287,00| 150 |83,65 4 441 370,65| 117 |117,00| 133 |75,94 4 254 192,94 52,05 57,60
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Beschaftigte Gesamtverwaltung Teil 3 / Beschiftigte Tarif — TVSUE

Tabelle 1

Gesamt- _ Beschéftig}e insgesamt _ _ davorl Frauen _ Anteil der
verwaltung Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitat | Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschaftigten
Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl| Anzahl| Vol. | am Volumen Frauen
Beschaftigte Tarif - TVSUE
S 17 4 4,00 4 4,00| 1 1,00 1 1,00 25,00 25,00
S15 4 4,00 4 400 2 2,00 2 2,00 50,00 50,00
S 14 9 9,00| 4 2,45 13 1145 8 8,00| 4 2,45 12 10,45 91,27 92,31
S12a 1 0,77 1 0,77 1 0,77 1 0,77 100,00 100,00
S12 3 3,00 4 2,44 7 544| 1 1,00 4 2,44 5 3,44 63,24 71,43
S11a 2 2,00 1 0,52 3 252 1 1,00 1 0,52 2 1,52 60,32 66,67
S 11 1 0,64 1 0,64 1 0,64 1 0,64/ 100,00 100,00
S 08 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
Summe
TVSUuE 23 23,00 11 6,82 34 29.82| 13 13,00 11 6,82 24 19,82 66,47 70,59
| SummeTV | 310 [310,00] 161 [ 9047 | 4 | 475 [400,47| 130 [130,00| 144 [8276] 4 | 278 [212,76| 53,13 58,53 |
| Endsumme | 457 |457,00] 190 [10861| 7 | 654 |56561| 171 [171,00] 173 [1009] 7 | 351 |[271,9| 48,07 5367 |
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Beschaftigte Kreisstadt Unna

Tabelle 2

Kreis- - Bes_ché_ftigfe insgesamt _ - _ da_vorl Frauen _ Anteil der
stadt Vollzeitkrifte | Teilzeitkrdfte | Beurl. | Pers.kapazitit | Vollzeitkrdfte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitat Fresleln beschiftigten
Unna Anzahl | Vol. | Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl | Vol. amm e(:‘ u Frauen
Beamte
A16 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A15 3 3,00 3 3,00 0,00 0,00
A14 10 10,00 10 10,00 1 1,00 1 1,00 10,00 10,00
A13hD
A13gD 10 10,00 10 10,00 0,00 0,00
A12 17 17,00 1 0,88 18 17,88 7 7,00 1 0,88 8 7,88 44,07 44,44
Al1 19 19,00 7 5,04 26 24,04 7 7,00 7 5,04 14 12,04 50,08 53,85
A10 17 17,00 12 7,75 1 30 24,75 10 10,00 12 7,75 1 23 17,75 71,72 76,67
A9gD 3 3,00 3 3,00 3 3,00 3 3,00 100,00 100,00
A9mD 12 12,00 1 13 12,00 1 1,00 1 2 1,00 8,33 15,38
A8 33 33,00 8 4,10 1 42 37,10 10 10,00 8 4,10 1 19 14,10 38,01 45,24
A7 16 16,00 1 0,37 17 16,37 1 1,00 1 0,37 2 1,37 8,37 11,76
Anw. gD
Summe 141 141,00 29 18,14 3 173 | 159,14 40 40,00 29 18,14 3 72 58,14 36,53 41,62
Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
Gesamt- Vollzeitkrifte | Teilzeitkréfte | Beurl. | Pers.kapazitit | Vollzeitkréfte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitat Frauen en:
verwaltung am Volu- R A
Anzahl | Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl | Vol. - Frauen
Beschaftigte Tarif - TV6D
EG 14 6 6,00 6 6,00 2 2,00 2 2,00 33,33 33,33
EG 13 6 6,00 3 1,88 9 7,88 4 4,00 3 1,88 7 5,88 74,62 77,78
EG 12 10 10,00 4 2,45 14 12,45 2 2,00 1 0,84 3 2,84 22,81 21,43
EG 11 6 6,00 7 4,64 13 10,64 2 2,00 7 4,64 9 6,64 62,41 69,23
EG 10 27 27,00 10 6,93 37 33,93 11 11,00 9 6,01 20 17,01 50,13 54,05
EG 9 39 39,00 9 5,04 48 44,04 21 21,00 8 4,54 29 25,54 57,99 60,42
EG 8 45 45,00 20 12,56 3 68 57,56 34 34,000 20 [12,56 3 57 46,56 80,89 83,82
EG 6 37 37,00 21 13,35 1 59 50,35| 16 16,00| 19 [12,06 1 36 28,06 55,73 61,02
EG 5 11 11,001 20 10,27 31 21,27 1 1,00/ 20 [10,27 21 11,27 52,99 67,74
EG 4 4 4,00 1 0,51 5 4,51 3 3,00 3 3,00 66,52 60,00
EG 3 4 0,68 4 0,68 1 0,21 1 0,21 30,88 25,00
EG 2U 1 1,00 5 1,70 6 2,70 1 1,00 4 1,46 5 2,46 91,11 83,33
EG 2 33 16,35 33 16,35 33 16,35 33 16,35 100,00 100,00
Azubis 14 14,00 1 0,76 15 14,76 | 11 11,00 1 0,76 12 11,76 79,67 80,00
Summe 206 |206,00| 138 |77,12 4 348 |283,12| 108 |108,00| 126 |71,58 4 238 [179,58 63,43 68,39

T
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Beschaftigte Kreisstadt Unna Teil 2 / Tarif —- TVSUE Tabelle 2

Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
vg'svs;:':ltr; 9 Vollzeitkrifte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitidt | Vollzeitkrafte | Teilzeitkréfte | Beurl. | Pers.kapazitat Frauen beschiaftigten
Anzahl | Vol. | Anzahl| Vol. |Anzahl|Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl | Vol. |am Volumen Frauen
Beschaftigte Tarif - TVSUE
S17 4 4,00 4 400 1 1,00 1 1,00 25,00 25,00
S15 4 4,00 4 400 2 2,00 2 2,00 50,00 50,00
S14 9 9,00 4 2,45 13 1145| 8 8,00 4 2,45 12 10,45 91,27 92,31
S 12a 1 0,77 1 0,77 1 0,77 1 0,77 100,00 100,00
S12 3 3,00 4 2,44 7 544| 1 1,00 4 2,44 5 3,44 63,24 71,43
S11a 2 2,00| 1 0,52 3 252 1 1,00 1 0,52 2 1,52 60,32 66,67
S 11 1 0,64 1 0,64 1 0,64 1 0,64 100,00 100,00
S 08 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
Summe
TVSUE 23 [23,00] 11 6,82 34 29,82 13 [13,00| 11 6,82 24 19,82 66,47 70,59
| SummeTV | 229 [ 229 | 149 |8394| 4 | 382 [312,94] 121 [ 121 ] 137 |[784] 4 | 262 [1994 | 63,72 6859 |
| Endsumme | 370 | 370 | 178 |102,08] 7 | 555 [442,26] 161 | 161 | 166 |9654] 7 | 334 [237,72] 53,75 60,18 |
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Beschaftigte Stadtbetriebe Unna Tabelle 3
Stadt- Beschiftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
betriebe | Vollzeitkrafte | Teilzeitkrédfte | Beurl. | Pers.kapazitat | Vollzeitkréafte | Teilzeitkrafte | Beurl. Pers.kapazitit Fra\lljeln beschaftigten
Unna | Anzahl| Vol. | Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. | Anzahl| Vol. |Anzahl| Anzahl Vol. ammec:] o Frauen
Beamte
A16 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A14 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A13 gD 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A12 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
A1 1 1,00 1 1,00 1 1,00 1 1,0 100,00 100,00
A9mD 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
Summe 6 6,00 6 6,00 1 1,00 1 1,00 16,67 16,67
Stadt- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Anteil der
betriebe | Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. | Pers.kapazitédt | Vollzeitkrafte | Teilzeitkrafte | Beurl. Pers.kapazitat Frauen beschaftigten
Unna | anzahl| Vol. | Anzahl| Vol. | Anzahl | Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Vol. |Anzahl| Anzahl | Vol. amm‘g:l'”' Frauen
Beschaftigte Tarif
EG 14 1 1,00 1 1,00 0,00 0,00
EG 12 2 2,00 2 2,00 1 1,00 1 1,00 50,00 50,00
EG 11 4 4,00 4 4,00 0,00 0,00
EG 10 5 5,00 5 5,00 2 2,00 2 2,00 40,00 40,00
EG 9 2 2,00 1 0,51 3 2,51 1 0,51 1 0,51 20,32 33,33
EG 8 4 4,00 2 1,28 6 5,28 4 4,00 2 1,28 6 5,28 100,00 100,00
EG 7 4 4,00 4 4,00 0,00 0,00
EG 6 27 27,00 3 1,93 30 28,93 2 2,00 1 0,52 3 2,52 8,71 10,00
EG 5 17 17,00 2 0,90 19 17,90 2 0,90 2 0,90 5,03 10,53
EG 4 15 15,00 1 0,64 16 15,64 0,00 0,00
EG 2 3 0,77 3 0,77 1 0,65 1 0,65 84,42 33,33
Azubis
Summe 81 81,00 12 6,03 93 87,03 9 9,00 7 3,86 16 12,86 14,78 17,20
|Endsumme| 87 87,00/ 12 | 6,03] 99 | 93,03] 10 [1000] 7 | 3,86] 17 13,86 14,90 1717 |

~
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Beurlaubte Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter Tabelle 4

BBesO Beschiftigte
Bes.Gr. insgesamt davon Frauen
A10 1 ]
A8 5 5
Summe: 3 3
TV6D Beschéftigte
EG insgesamt davon Frauen
EG 8 3 3
EG 6 1 1
Summe: 4 4
Summe
Gesamt: 7 7
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Flhrungsfunktionen

Tabelle 5

_ BBesG Be.schéiftigte rpit dayon Frauen .mit Anteil
Bezeichnung Bes.Gr. Leitungsfunktion Leitungsfunktion Frauen
Volizeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Dezernent/Betriebsleiter A16 2 0,00
Dezernent/Betriebsleiter A15 2 0,00
Dezernent/Betriebsleiter A14
Bereichsleiter/in A15 1 0,00
Bereichsleiter/in A14 8 1 12,50
Bereichsleiter/in A13 hD
Bereichsleiter/in A13 gD 3 0,00
Bereichsleiter/in A12 1 0,00
Stv. Bereichsleiter/in A13 3 0,00
Stv. Bereichsleiter/in A12 1 0,00
Sachgebietsleiter/in A14 1 0,00
Sachgebietsleiter/in A13 gD 4 1 1 20,00
Sachgebietsleiter/in A12 4 3 75,00
Sachgebietsleiter/in A1l 1 2 2 66,67
Wachabteilungsleiter A9 mD 3 0,00
Summe: 34 3 4 3 18,92
_ TV6D Be_schéiftigte r_nit da\_lon Frauen _mit Anteil
Bezeichnung EG Leitungsfunktion Leitungsfunktion Frauen
Volizeit | Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Dezernent/Betriebsleiter EG 14 1 0,00
Bereichsleiter/in EG 14 4 0,00
Bereichsleiter/in EG 12 1 0,00
Sachgebietsleiter/in EG 14 1 1 100,00
Sachgebietsleiter/in EG 13 5 5 100,00
Sachgebietsleiter/in EG 12 1 1 100,00
Sachgebietsleiter/in EG 11 4 1 1 20,00
Sachgebietsleiter/in EG 10 2 2 100,00
Sachgebietsleiter/in EG 9 1 1 100,00
Sachgebietsleiter/in S17 3 0,00
Sachgebietsleiter/in S15 1 1 100,00
Summe: 24 1 11 1 48,00
_ TVSD Be_schéiftigte r_nit da\_lon Frauen _mit Anteil
Bezeichnung EG Leitungsfunktion Leitungsfunktion F.rauen
Volizeit Teilzeit | Vollzeit | Teilzeit in %
Vorarbeiter/Regionalleiter EG9 1 0,00
Vorarbeiter/Regionalleiter EG7 5 0,00
Vorarbeiter/Regionalleiter EG 6 3 0,00
Summe: 9 0,00
Summe Gesamt: 67 4 15 4 26,76
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Beférderungen / Héhergruppierungen Tabelle 6

2010 2011 2012
BBesG Anteil Anteil Anteil
Bes.Gr. gesamt IS';‘L‘;"‘] F;‘:lizn gesamt IS';‘L‘;"‘] F::l:/eon gesamt lg;‘ﬁ:; F::lizn
A16
A15 1 0,00
A14 1 0,00 2 0,00
A13 hD
A13 gD 1 0,00 1 0,00 1 1 100,00
A12 3 1 33,33 2 2 100,00 2 2 100,00
A1 4 1 25,00 2 2 100,00
A10 1 1 100,00 1 0,00 1 0,00
A9 gD
A9 mD 2 0,00 3 0,00
A8 5 1 20,00
A7 1 0,00
Summe Bes.: 13 3 23,08 6 2 33,33 15 6 40,00
2010 2011 2012
TVéD Anteil Anteil Anteil
EG gesamt IS;‘L%'; Fir:li/eon gesamt IS;‘L%'; Fli':tizn gesamt ;';‘L‘g Fir:li/eon
EG 14
EG 13 1 1 100,00 1 0,00
EG 12 2 2 100,00
EG 11 1 0,00 1 0,00
EG 10 4 2 50,00 1 0,00 1 1 100,00
EG9 2 50,00 1 0,00
EG8 5 5 100,00 4 3 75,00 5 4 80,00
EG7 1 0,00
EG 6 4 2 50,00 1 0,00 2 1 50,00
EG5 1 1 100,00
EG 4
Summe TV6D: 18 12 66,67 7 4 57,14 13 7 53,85
2010 2011 2012
TVSuE i i Anteil
S |gesamt| 9200 | on | gesamt | d2vON [ Eglch | gesamt | J2VoN | prdi
in % in % in %
S 17 1 1 100,00 1 0,00
S15 1 1 100,00
S14 1 1 100,00
S$12 2 2 100,00
e 1 1 | 10000 2 > [10000| 3 > | 66,67
Summe TV: 19 13 68,42 9 6 66,67 16 9 56,25
SIE S 16 | 50,00 | 15 8 | 5333 | 31 15 | 48,39
samt:
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Stellenzugang

2010 2011/2012
BBesG Anteil Anteil
davon davon
Bes.Gr. gesamt Frauen | gesamt Frauen
Frauen in % Frauen in %
A13 gD
A12 1 0,00
A10 1 1 100,00
A9 mD 2 0,00
Summe Bes.: 2 1 50,00 2 0,00
2010 2011/2012
TV6D Anteil Anteil
davon davon
EG gesamt Frauen | gesamt Frauen
Frauen in % Frauen in %
EG 11 2 2 100,00
EG 10 2 1,5 75,00
EG 9 0,5 0,5 100,00
EG 8 3 1 33,33
EG 6
SummeTVoD: 7,5 5 66,67
2010 2011/2012
TV SuE Anteil Anteil
davon davon
S gesamt Frauen | gesamt Frauen
Frauen in % Frauen in %
S14 1 1 100,00
SummE.TVSu- 1 1 100,00
Summe TV: 7,5 5 66,67 1 1 100
Summe Ge-
samt: 9,5 6 63,16 3 1 33,33
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Stellenabbau

Tabelle 8

BBesG
Bes.Gr.

2011/2012

gesamt gesamt

A14

A12

Al1

A8

Summe Bes.:

2

TV6D
EG

gesamt

EG 12

EG 11

EG 10

EG9

EG 8

EG 6

0,5

EG 5

EG 4

EG 2

0,5

Summe
TvoD:

Summe TV:

3

Summe Ge-
samt:

2011/2012
davon
Frauen
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Fortbildungen 2010-2012 Tabelle 9
Veranstaltungen
Jan - Dez 2010 2011 2012 2013
geplant IST geplant IST geplant IST geplant IST
Gesamt 42 36 62 49 51 45 44
davon speziell fiir Frauen 3 3 3 2 1 1 1
Flihrungsseminare 2 2 6** 5** 4** 4** 2
Anmeldungen
Jan - Dez 2010 2011 2012
Gesamt” IS';‘L‘;’T“ F;iltl:ilr Gesamt” IS';‘L‘;’T“ F;?ll::irl‘- Gesamt” IS';‘L‘;’T“ F;?ll::irl‘- Gesamt lg;‘ﬁ::l F;iltl:ilr
in % in % in % in %
allgemein 671 427 63,64 425 279 65,65 669 418 62,48
Flihrungsseminare 100 37 37,00 22** 10** 45,45 41** 18** 43,90
)

* davon: davon:

2010 = 27 VHS-Anmeldungen (6 m, 21 w)
2011 = 28 VHS-Anmeldungen (4 m, 24 w)

2012 = 14 VHS-Anmeldungen (2 m, 12 w)

4 Einzelcoachings: 4 TN, davon 3 Frauen

3 Einzelcoaching: 3 TN, davon 2 Frauen

Bei den o.g. Fortbildungen handelt es sich um das interne Qualifizierungsprogramm der Stadtverwaltung Unna. Daran kénnen auch externe Interessentinne-

nen/Interessenten teilnehmen. Demnach beinhaltet die Zahl der Anmeldungen nicht nur stadtische Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter. Als interne Fortbildung wird fir
die Mitarbeitenden auch die Teilnahme an berufsbezogenen und EDV-Kursen der VHS gewertet. Externe Fortbildungen, die in der Zustandigkeit der einzelnen
Dezernate liegen und aus deren Budget bezahlt werden, sind in der Tabelle nicht erfasst.
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Tabelle 10

Teilnahme an Weiterbildungslehrgangen A1, A2 und Bilanzbuchhaltung
Angestelltenlehrgang 1 Angestelltenlehrgang 2 Bilanzbuchhaltung
Jahrgang | | Teimehmer | davon T Teinehmer | davon T Teimehmer | davon
gesamt gesamt gesamt
1999 - 2001 1 1
2000 - 2002 1 2 1
2001 - 2004 3 2
2002 - 2005 1 1
2003 - 2006 1 1 2 2
2004 - 2006 1 1
2005 - 2007/2008 3 3 3
2006 - 2008 3 2 2 1 1
2007 - 2009 2 2
2008 - 2010 1
2009 - 2011 1
2011 - 2014
2012-2014/2015 1 1 3
Summe: 12 10 13 3 3
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Ausbildung aktuell

Tabelle 11

Berufe

2012

2009

Azubis
gesamt

davon
Frauen

Azubis
gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwaérter/in

5*

Anwarter/in mittlerer Dienst

Verwaltungsfachangestellte/r

Stadtinspektoranwarter/in
incl. Aufstieg

(davon verkiirzter Aufstieg)

Bauzeichner/in

Kaufmann/frau
fir Birokommunikation

Kfz-Mechaniker/in

Friedhofsgartner/in

Soester Modell
(Verwaltungsfachangestellte/r +
Biirokauffrau/mann)

Fachangestellte/r fiir Medien-
und Informationsdienste

Summe:

20

12

3 2
1 1
5 2
4 4
13 9

2006
Azubis | davon
gesamt | Frauen
1 1
3 3
5 4
3) (3)
2
1
4 3
2 2
18 13

2003
Azubis | davon
gesamt | Frauen
6 4
3 2
9 7
3) 3)
2 2
2 2
1 1
23 18

2000
Azubis | davon
gesamt | Frauen
4
2 2
5 4
1 1
2 2
1
1
16 9

* bis 09/2012

'
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Ausbildung Einstellungsjahr 1998-2013

Tabelle 12

Berufe

1998

gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteran-
warter/in

Anwarter/in
mittlerer Dienst

Verwaltungsfach-
angestellte/r

Stadtinspektoran-
waérter/in / Bachelor
incl. Aufstieg

Stadtbauinspek-
toranwarter/in

Bauzeichner/in

Kaufmann/frau fiir
Bilrokommunikati-
on

Biirokauffrau/mann

Industriekauf-
frau/mann

Soester Modell
(ViA+BK)

Kfz-Mechaniker/in

Friedhofsgértner/in

Veranstaltungs-
kauffrau/mann

Fachangestellte/r
fir Medien-

und Informations-
dienste

Summe:

3 (4%

2(1%)

1999

gesamt | vy

4

2 2

2 1

2 2

(1%) (17

1

1
12 (1%) 5 (1%)

(*) Ausbildungskooperation mit der Werkstatt Unna/keine Einflussnahme durch den

1
& Frauenforderplan
1

2000
davon
g Frauen
2 2
2 1
2 2
6 5

2001

davon

gesamt Frauen
2 1
2 1
2 2
1 1
1 1
8 6

2002

davon

il Frauen
4 2
1 1
4 2
1 1
1 1
11 7




Ausbildung Einstellungsjahr 1998-2013

Berufe

2003

gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwarter/in

Anwarter/in mittlerer Dienst

Verwaltungsfachangestellte/r

Stadtinspektoranwarter/in / Bachelor
incl. Aufstieg

Stadtbauinspektoranwarter/in

Bauzeichner/in

Kaufmann/frau fiir Biirokommunikation

Biirokauffrau/mann

Industriekauffrau/mann

Soester Modell (VfA+BK)

Kfz-Mechaniker/in

Friedhofsgartner/in

Veranstaltungskauffrau/mann

Fachangestellte/r fiir Medien-
und Informationsdienste

Summe:

11

2004
davon
g Frauen
1 1
1 1
2 2

2005
davon
gesamt Frauen
1 1
1 1
2 1
2 1
2 2
1
1
10 6

2006

davon

g Frauen
1 1
3 3
2 1
1 1
7 6
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Ausbildung Einstellungsjahr 1998-2013

Tabelle 12

Berufe

2007

gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwarter/in

Anwarter/in mittlerer Dienst

Verwaltungsfachangestellte/r

Stadtinspektoranwarter/in / Bachelor
incl. Aufstieg

Stadtbauinspektoranwarter/in

Bauzeichner/in

Kaufmann/frau fiir Biirokommunikation

Biirokauffrau/mann

Industriekauffrau/mann

Soester Modell (VfA+BK)

Kfz-Mechaniker/in

Friedhofsgartner/in

Veranstaltungskauffrau/mann

Fachangestellte/r fiir Medien-
und Informationsdienste

Summe:

3(4)

2 (1%)

_SS_

2008

gesamt gl:‘:loerl"l

2 1

1 1

2 1

1 1

;
12(1*) | 5(1%)

gesamt

2009

davon
Frauen

gesamt

2010

davon
Frauen




Ausbildung Einstellungsjahr 1998-2013

Berufe

2011

gesamt

davon
Frauen

Brandmeisteranwarter/in

5

Anwarter/in mittlerer Dienst

Verwaltungsfachangestellte/r

Stadtinspektoranwarter/in / Bachelor

incl. Aufstieg

Stadtbauinspektoranwarter/in

Bauzeichner/in

Kaufmann/frau fiir Biirokommunikation

Biirokauffrau/mann

Industriekauffrau/mann

Soester Modell (VfA+BK)

Kfz-Mechaniker/in

Friedhofsgartner/in

Veranstaltungskauffrau/mann

Fachangestellte/r fiir Medien-
und Informationsdienste

Summe:

11

_99-

2012
davon
szl Frauen
2 2
1 1
1 1
4 4

2013 (geplant)
davon
gesamt Frauen
4

2 2
3 1
2 1
1 1
1 1
13 6
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Leistungsorientierte Bezahlung Tabelle 13
Name MA Teilnahme Punkte im Gesamtpunkte
gesamt * LOB Durchschnitt
ges.
Kreisstadt Unna 544
davon
tarifliche Beschéftigte 399
Beamtinnen/Beamte 173
Stadtbetriebe Unna 103
davon
tarifliche Beschéftigte 97
Beamtinnen/Beamte 6
Gesamt 647

* ohne Beurlaubte, Zeitrente, Azubis und ATZ / krank

.57




Vereinbarkeit
von Beruf und
Familie

Chancen-
gleichheit

Frauen-

forderung
starken



