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Yorwort

Warum Frauenforderung in der Kommune?

Weil in der Verwaltung unserer Gemeinden Sachverstand und Erfahrung von Frauen
ebenso wie der der Mdnner nétig sind, um die Zukunft zu gestalten. Ganz sicher wird el
partnerschaftliches Zusammenwirken von Mdnnern und Frauen auch mehr Biirgerndhf‘
bringen beim Erkennen und Lisen ortlicher Probleme — vorausgesetzt, der Frauenaﬂfe'[
ist durchgiingig in den einzelnen Verwaltungsbereichen und auch in den Spitzendmtern
gegeben.

Das vorliegende Papier enthdlt Vorschlige fiir frauenférdernde undfamih‘eqﬁ-emrdﬁfhf’
Mafnahmen, sogenannte , Frauenférderpline* in den Kommunen von der
Stellenausschreibung beginnend iiber Auswahl, Beforderung, flexible Gestaltung von
Arbeitszeit, Urlaub aus familidren Griinden, Kontakthalten zum Beruf bis zur
Fortbildung, sowie Grundsdtzliches wie z. B. zum Streitthema ,, Quote”.

Im Rahmen unseres grofien Themas: Partnerschaft von Mann und Frau in Familie, B‘—”"f
und Gesellschaft geht es bei der Beteiligung von Frauen in der Kommunalverwaltung ¥
einen — wichtigen, weil beispielgebenden — Teilbereich.

Mehr Frauen fiir Verwaltungsaufgaben in den Gemeinden zu gewinnen, mehr Frauen
auch mit qualifizierten verantwortlichen Aufgaben in Leitungsfunktionen zu betrauen.
setzt aber, wie in vielen anderen Bereichen auch, voraus, daf$ wir bessere

Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf schaffen, vor allem:

— fiir die Nachfragen ausreichende Kinderbetreuungsmaglichkeiten

— familienfreundliche Gestaltung der Arbeitswelt, insbesondere der Arbeitszeit und di€
Schaffung von mehr Teilzeitarbeitspldtzen

— Partnerschaft in der Familie, in der auch die Aufgaben Hausarbeit und
Kindererziehung gemeinsam gelist werden.

Nach dem vor Jahren erstellten Vorschlagspapier iiber die Einrichtung von
Gleichstellungsstellen — Frauenbiiros — in den Kommunen ist die vorliegende Arbeil
weiterer Baustein fiir mehr Frauenbeteiligung auf kommunaler Ebene. Er wurde
erarbeitet von der Kommission , Frauenforderpline* des Bundesfachausschusses
Frauenpolitik der CD U, der seine Entstehung begleitet und die Endfassung verabs
hat.
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L. Frauenforderpline im
Offentlichen Dienst

L1, Zielsetzung und Stand

Mé'ltlnf:r und Frauen sind gleichberechtigt. Aus dieser verfassungsrechtlichen
Orgabe folgt u.a., daB Frauen im Arbeitsleben die gleichen Chancen und

(bldéglichkeiten wie Minner erhalten miissen. Dem ‘(")ffcntlichen Dienst kommt
abei dje Aufgabe zu, beispielhaft fiir andere Bereiche

® die berufliche Forderung von Frauen voranzubringen,

. BenaChteiligungen abzubauen,

’ Denk- und Verhaltensmuster, die den beruflichen Mdglichkeiten von
fuen entgegenstehen, zu verindern,

.(}ie strukturellen Bedingungen so zu gestalten, daf3 sie den Belangen von

Mannern und Frauen entsprechen (personalpo]itisqhe Entscheidungsmuster,
"8anisations- und Arbeitsstrukturen, Rahmenbedingungen).

In gep letzten Jahren sind fiir den offentlichen Dienst Initiativen diskutiert

I\;d entwickelt, rechtliche Regelungen, frauenpolitische Prograrpme u_n.d
aBnahmen eingeleitet worden. Sie lassen sich unter dem Begrlff“posnwg
ABnahmen zusammenfassen. Dazu zihlen insbesondere Frauenforderpliine

Rﬂd Quoten. Frauenférderpline stellen keine Frauen pn'wleg‘lerenden
®8elungen dar, sondern sind MaBnahmen, um tatséchlich die bestehende

statistisch nachweisbare Chancenungleichheit von Frauen abzubauen.

Stmals fiir den 6ffentlichen Dienst wurden 1983 in Rheinlans:l-szﬂz

»“Litlinien zur beruflichen Forderung von Frauen im Landesdienst
JIgestellt. Inzwischen haben fast alle Bundeslinder un_cl die

b:ndesregierung (1986) Frauenforderpldne erlassen. Diese Malinahmen

treffen in der Regel

StEIlenbesetzung (Neueinstellungen und Beférderungen),
Fortbildung,

Wiedemufnahme der Erwerbsarbeit sowie

flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten (insbesondere Teilzeitarbeit).

Mllr Kontrolle der Verwirklichung und Weiterentwicklung frauenfordernder
Bnahmen enthalten sie eine Berichtspflicht.
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Frauenférderung im 6ffentlichen Dienst darf sich jedoch nicht nur auf den
Bundesdienst und den Landesdienst beschrinken. Sie ist ebenso Aufgabe def
Kommunen. Als Beispiele fiir kommunale Frauenférderung sind hier die in
Freiburg, Koln, Ludwigsburg und Miinster eingeleiteten Mallnahmen zu
nennen.

Frauenforderung wird zunehmend auch auBerhalb der 6ffentlichen
Verwaltung in Unternehmen (hier sind vor allem groBere Unternehmen wié
BASF, Bayer, MBB, Mercedes-Benz, Hoechst und IBM zu nennen), in
offentlich-rechtlichen Anstalten (z. B. ZDF) und im Bereich der Sparkassen
praktiziert.

Die konkrete Planung und Einfiihrung eines Frauenforderplans kann sich
auch auf kommunaler Ebene anhand folgender Schritte vollziehen (vgl. daz¥
auch ,, Leitfaden zur Frauenférderung in Betrieben®, herausgegeben vom
Bundesminister fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit, Bonn 1985):

a) Erstellung eines Berichtes iiber die Situation der weiblichen Mitarbeiter mit
dem Ziel der Feststellung von Verinderungsmoglichkeiten und
-notwendigkeiten.

b) Darauf aufbauende Erarbeitung eines verwaltungsspezifischen Konzepts
und Ausarbeitung konkreter ForderungsmafBBnahmen.

¢) Einfiihrung der MaBnahmen, Uberpriifung ihrer Umsetzung und
systematische Uberwachung der Fortschritte, beispielsweise durch
regelmiBige Berichte, Beteiligung von Frauenbeauftragten an
Personalentscheidungen.

d) Fortschreibung und Verbesserung der Frauenforderpline.

Die groBte Verbindlichkeit eines Frauenférderplans wird durch die Schaff_l“‘g
einer gesetzlichen Grundlage erreicht. Dies ist insbesondere dann erforderlic™
wenn leistungsbezogene Zielvorgaben Bestandteil der frauenférdernden
MaBnahmen sind.

Frauenforderpline liegen als Gesetze bzw. Gesetzentwiirfe, |
Verwaltungsvorschriften oder Dienstvereinbarungen fiir den 6ffentlichen
Dienst im Bereich des Bundes und der Linder und zahlreicher Kommunen |
VOr.

1.2. Erfahrungen und Handlungsbedarf

Die Erfahrungen mit der Frauenférderung sind in der Bundesrepublik
Deutschland noch jung. Dennoch sind erste Feststellungen zu Umfang und l
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W'rksamkeit von positiven MaBnahmen moglich. Es ist klar erkennbar, daB3
e‘,‘_‘e — wie auch immer geartete — Quotenregelung allein nicht ausreicht. Ein .
Undel an MaBnahmen der Frauenforderung ist erforderlich.
fuenforderung muB zu einem integrierten Bestandteil aller MaBnahmen der
S.e"SOnalplanung und Personalentwicklung werden. Ausg;hend von der
Wation der Frauen im dffentlichen Dienst, den bisherigen Erfahrungen und
erJ‘f-‘Weiligfsn Rechtslage muB Frauenfoérderung den aktuellen Erfordernissen

angePaBt werden.

Die €rsten, meist nach 2 Jahren abgegebenen Berichte iiber die Umsetzung
*f Frauenforderpline in einzelnen Bundesldndern zeigen iibereinstimmend,
€s eines lingeren Zeitraums bedarf, um groflere Personalverinderungen
8unsten von Frauen zu erreichen. Dennoch ist die Realisierung der
arl?l!fmpolitischen Zielvorgabe, Frauen zusitzlich Chancen zu geben, weder
€In in Abhingigkeit vom Zeitfaktor zu beurteilen, noch ist die Wirksamkeit
N Frauenforderplinen zu verneinen. Die Erfahrungen zeigen, dall 4ty
fuenforderpline hiufig die sofortige Wirkung haben, die Sensibilitat fiir
'€ berufliche Chancengleichheit von Frauen zu erhdhen.
;A-us den vorliegenden Erfahrungen ist die Folgerung zu ziehen, dal} soweit
B bestimmte Manahmen und Regelungen als unzureichend erweisen,
Tesserungen und Erginzungen erfolgen miissen, um eine wirkungsvollere

fAuenfrderung zu erreichen. :
\[?azu bedarf es in Zukunft noch verstirkter Anstrengungen und gezielter
'8¢hensweisen. Hierzu gehort,
dap FrauenférderungsmaBnahmen in allen Dienststellen konsequent
angewendet werden,

dap sich insbesondere die Beschiftigten in den PersQnal- und
T2anisationsabteilungen mit den Fragen der beruflichen Férderung von
Tauen in ihrer Behorde konkret auseinandersetzen und entsprechende
aBnahmen einleiten,

dag Fortbildungsveranstaltungen mit BeschéiftigteP der Personal- und

nganisationsabteilungc“ sowie mit Vorgesetzten u?er den
Tauenforderplan und dessen Umsetzung durchgefiihrt werden,

9aB Frauen selbstbewuBt ihre berufliche Entwicklung voranbringen,

dag der Frauenforderplan fiir einzelne Bereiche konkretisiert wird,

b'318pielsWeise fiir die Polizei, die Krankenhiuser oder die Hochschulen.
Citerer Handlungsbedarf besteht vor allem in folgenden Bereichen:
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@ Abbau der immer noch bestehenden Unterreprasentanz von Frauen in
Fithrungspositionen und Spitzendmtern des hoheren und gehobenen
Dienstes, beispielsweise durch gezielte Fortbildung von weiblichem
Fiihrungsnachwuchs;

@ Verbesserung der Teilnahmemaoglichkeiten an Fortbildungsveranstdltung"n
z.B. durch stirkere Regionalisierung oder organisatorische Regelungen wie
das Angebot von Kinderbetreuungsmoglichkeiten oder die Ubernahme v
Kinderbetreuungskosten;

® flexiblere Gestaltung der Arbeitszeiten durch:

— Ausschopfung von Moglichkeiten der Ausdehnung und Flexibilisierung ‘

von Teilzeitarbeit;

— Abbau von Benachteiligungen fiir Teilzeitbeschiftigte, damit — im Fall d¢f
Vereinbarkeit von Familie und Beruf — Teilzeitarbeit zunehmend
attraktiver fiir Frauen wie auch fiir Minner wird.

® Gewihrung eines familiir bedingten Urlaubs fiir alle Beschiftigten (auch
der Kommunalverwaltungen) entsprechend den landesgesetzlichen
Beamtenvorschriften, sowohl fiir den Verwaltungsbereich als auch fiir
soziale Dienste, Kultur und Umwelt.

@® Unterstiitzung des beruflichen Wiedereinstiegs durch gezielte
Fortbildungs- und Einarbeitungsangebote.

Unter diesen Aspekten muf3 Frauenférderung kontinuierlich weiterentwickelt
werden.

2. Frauenforderpliane und Quotenregelung |
2.1. Benachteiligung

Im Bereich des 6ffentlichen Dienstes sind Frauen insbesondere in
Spitzenpositionen des hoheren Dienstes und des gehobenen Dienstes sowi€ i
den technischen Berufen erheblich unterreprisentiert. Die Griinde sind in def
Regel nur schwer faBbar und daher auch kaum empirisch nachweisbar,
sondern nur anhand der Statistik feststellbar. Die zahlenmiBige DiskrepanZ
von Frauen und Minnern in einer Funktionsgruppe oder einem
Berufsbereich ist iiberwiegend auf eine Vielzahl von Faktoren
zuriickzufiihren, die in der traditionellen Struktur des 6ffentlichen Dienstes
und in traditionellen Verhaltensweisen begriindet liegen. Eine moderne
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Ve_fWaltung muB Frauen und Minnern die gleichen beruflichen
Oglichkeiten und Aufstiegschancen bieten.

2.2. ForderungsmaBinahmen

Nach Art. 3 Abs. 2.3 Grundgesetz (GG) soll der Staat fiir rechtliche Gleichheit

ZWischen Frauen und Minnern sorgen und Benachteiligungen

®ntgegenwirken. Er soll aber auch die Gleichheit der Geschlechter in der

S0zialen Wirklichkeit herstellen. Um das zweite Anliegen zu befél_‘dem, sind

von Bundesregierung, Landesregierungen, Kommunen und sonstigen
erwaltungsbehorden Frauenbeauftragte eingesetzt worden. ;
fauenbeauftragte sollen u.a. dariiber wachen, daB3 dlf: Rechfe der Frauen bei
Instellungen, Beforderungen und wihrend des sonstigen Dienstablaufs

8Wahrt werden. Durch ihre Mitwirkung in Entscheidungsgremien und die
erichtspflichten iiber die Frauenforderung in der Verwaltung sollen
Ntscheidungstréiger fiir Diskriminierungen sensibilisiert und WA
orrekturmoglichkeiten erdffnet werden. Den Frauenbeauftragten obliegt in
er Regel auch die konkrete Kontrolle iiber die Ausfithrung der
Tauenforderpline und deren Weiterentwicklung.

F"auenfﬁrderp]éne schreiben bestimmte Verfahrensweisen bei der Einstellung
Und Beforderung von Frauen vor, z.B. geschlechtsneutrale Ausschreibung von
tellen und spezielle Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen. Dazu kommen
Noch allgemeine und begleitende Forderungsmafinahmen 1n B_etracht, wie
lfen bei der Betreuung der Kinder berufstiitiger Frauen, Forderung der
Eilzeitbeschﬁftigung, Beurlaubungsmc")glichkeltqp und
erufswiedereinstiegskonzepte. Angesichts der hoheren Belastung der
Tauen, die sich aus ihrer gegenwirtig doppelten lnanspruch_nahme durch
€ruf und Familie ergeben, sollen Frauenforderplane die gleichen
Oglichkeiten der beruflichen Aus- und Fortbildung sowie Qes b?rufllchen
Ufstiegs eroffnen. Unterstiitzend mufl zukiinftig verstirkt die Teilung der
duslichen und familidren Aufgaben als Konsequenz der Partnerschaft von

ann und Frau hinzukommen.

23, Moglichkeit weitergehender Mafinahmen

Al.ls der Sozialstaatsklausel (Art. 20 Abs. 1/Art. 28 Abs. 1 GG) in Verbindung
Mit Art, 3 Abs. 2.3 GG ergibt sich Spielraum fiir eine besondere und gezielte
Orderung von Frauen, sogenannte positive ForderungsmaBinahmen, die zur

€Vorzugung der Frauen fiihrt. Der Staat soll in den Zustand bestehender
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faktischer Ungleichheit durch geeignete MaBBnahmen zugunsten der
Gleichheit der Geschlechter eingreifen. Dem setzt aber das individuelle
Grundrecht aus Art. 3 Abs. 2 GG, das Ménnern und Frauen die Gleichheit
der Chancen verbiirgt, eine Grenze. Weder ist es moglich, die Nachteile
friiherer weiblicher Generationen durch eine einseitige, leistungsunabhiingigé
Bevorzugung der jetzigen Frauengeneration ,,auszugleichen®, noch kann
aufgrund einer statistisch festgestellten strukturellen Diskriminierung der
individuelle Gleichberechtigungsanspruch eines Mannes pauschal
abgewiesen werden.

2.4. Quotenregelungen

Zu den MaBBnahmen der Franenforderung gehéren Quotenregelungen. Sie
zielen auf eine systematische Erhéhung des zahlenmiBigen Anteils der
Frauen, bis ein festgelegter Anteil oder eine Zielvorgabe erreicht ist. Zwische?
den folgenden Einteilungen von Quotenregelungen wird allgemein
unterschieden:

Influenzierende Quotierung, bei der mit Anreizen und Begiinstigungen (z. B.
Subventionen, Auftragszusagen), Verhalten und Entscheidungen zugunsten
von Frauen beeinfluflt werden sollen; imperative Quotierung, die unter
Einsatz hoheitlicher Befehls- und Zwangsgewalt verordnet wird und die mit
Sanktionen verbunden ist. Sodann wird zwischen Entscheidungsquoten und
Ergebnisquoten unterschieden. Entscheidungsquoten liegen dann vor, wenn
eine Regelung besteht, derzufolge Frauen bei gleicher Qualifikation bis zu
einem bestimmten Anteil vorrangig zu beriicksichtigen sind. Bei der ;
Ergebnisquote wird dem Arbeitgeber eine bestimmte Quote des Frauenanteil$
an seiner Beschiftigtenzahl vorgeschrieben, die er dann innerhalb einer
bestimmten Frist erreichen muf}, wobei das ,,wie* ihm iiberlassen bleibt.

Unabdingbares Leistungsprinzip!

Die Voraussetzungen fiir Einstellungen und Beforderungen im 6ffentlichen
Dienst regelt Art. 33 Abs. 2 GG. Es gilt strikt das Leistungsprinzip mit den
Kriterien der Eignung, Befidhigung und fachlichen Leistung. Deshalb ist ein€
Quotenregelung im 6ffentlichen Dienst zugunsten der Frau, die die
Qualifikationsvoraussetzungen des Art. 33 Abs. 2 ganz oder auch nur zum
Teil auBer Kraft setzt, verfassungsrechtlich ausgeschlossen. Eine Quote muB
deshalb stets leistungsbezogen sein, d. h. sollten mehrere Bewerberinnen und
Bewerber hinsichtlich ihrer personlichkeitsbezogenen Fihigkeiten und ihrer
fachlichen Kenntnisse im Gesamtergebnis gleichwertig sein, dann darf eine
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Quote eingreifen, die zusitzliche Mafstibe zur Entscheidung heranzieht.
eder diirfen nur Formalqualifikationen (z. B. bestimmter BildungsabschluB)
Verlangt, noch geschlechtsbezogene Vorteils- oder Nachteilsvermutungen zur

Curteilung herangezogen werden.

Eingelf allgerechtigkeit wahren!

Eifle starre Quote ist unzulissig. Eine Regelung muf} in dem Sinn; flexibel

Sein, daf sie gegeniiber dem Gesichtspunkt der Frauenférderung im Rahmen

~€8 Sozialstaatsgebotes auch noch die Abwigung fiir den Mann sprechender

Individyeller sozialer Argumente ermdglicht und gegel'aene-nfalls der
Tfauenfsrderung das groBere Gewicht beimiB3t. Nur die lel§tung_sbezogene,
exible Quote ermoglicht die notwendige Einzelfallgerechtigkeit.

Quoten — woran orientieren?

Eine Quote kann nach unterschiedlichen BezugsgroBen festgelegt werden,
Cispielsweise dem Frauenanteil an der Bevdlkerung oder an der :
T'werbsbevalkerung oder an einer Berufsgruppe. In Frage kommt auch die
estlegung auf die paritiitische Quote (numerischer Gleichstand 50%:50%).

ir den 5ffentlichen Dienst bieten sich, immer vorbehaltlich gleicher
Ualifikation, folgende Losungen an:

¢ Entweder sollen Frauen bei Einstellungen und Beférfierungen immer
bevorzugt werden, mit der Moglichkeit besonders begriindeter Ausnahmen;

®oder Frauen sollen bei Einstellung und Befﬁrderung immer bevo_l_'zugt‘
Werden, soweit es sich um Bereiche handelt, in denen sie unterreprasentiert

S[nd

® oder es wird bei der Einstellung der wechselnde Antei'l der Frauen in der

konkreten Bewerbungssituation zugrunde gelegt und bei der Beférderung
erden sie entsprechend ihrem Anteil an der jeweils ndchst niedrigeren
¢soldungs-, Vergiitungs- oder Lohngruppe beriicksichtigt.

Alle diese Vorgaben sind moglich. Die weite Variante ist jedoch zu bevorzugen,
€l sie einerseits im rechtlich eng abgefaBten Rahmen des offentlichen
ienstes ein deutliches Zeichen zur Frauenforderung gibt und bei der

lrlStellung die Voraussetzungen dafiir verbessert, dal} qualifizierte Frauen
Uklinftig in Spitzenpositionen aufriicken konnen.
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2.5. Empfehlung

Die CDU sollte sich bei Einstellung und Beférderung im 6ffentlichen Dienst
fiir Zielvorgaben in der Form leistungsbezogener, flexibler Quoten einsetzen,
die Frauen bei der Einstellung und bei Beférderungen bis zum numerischen
Gleichstand bevorzugen. Positive ForderungsmaBBnahmen wie die oben
empfohlene Zielvorgabe sollten in gesetzlichen Regelungen von Bund und
Landern verankert werden. Gesetzliche Regelungen sind insbesondere deshalb
erforderlich, um eine bundes- und landeseinheitliche Rechtslage herzustellen:
Die Wirksamkeit der MaBnahmen ist im Rahmen einer Berichtspflicht
regelméBig zu iiberpriifen.

3. Frauenfiirdefpléine fiir den offentlichen
Dienst auf Bundesebene und Landesebené

Die Frauenforderpline des Bundes und der Linder stimmen in ihrer
Grundstruktur iiberein. Unterschiede sind insbesondere in der Ausgestaltung
der einzelnen Regelungen und in der Form (z. B. Verwaltungsvorschrift oder
Gesetz) festzustellen. Wihrend die ersten Frauenforderplidne noch relativ
allgemein formulierte Grundsitze enthielten, die dann durch nachfolgende
Empfehlungen und Berichte ergdnzt wurden, konnten in die spiter erstellten
Frauenforderpline die inzwischen vorliegenden Erfahrungen direkt eingehem
Dies fiihrt zu einer differenzierten und konkreteren Ausgestaltung von
Frauenforderplinen, ob es sich um Zielvorgaben oder um einzelne
Regelungen wie die Kinderbetreuung bei Fortbildungsveranstaltungen
handelt.

Frauenforderpline sind entsprechend der jeweils bei der Umsetzung
gesammelten Erfahrungen und des dabei ermittelten Handlungsbedarfs
weiter zu entwickeln. Nur so kénnen Frauenférderplidne auch eine Antwort
auf aktuelle Erfordernisse darstellen. Insofern wiirde die Auflistung aller
gegenwirtig geltenden Frauenférderpline nur eine Momentaufnahme
bedeuten. Deshalb wird hier anstatt einer Gesamtdarstellung auf die
Frauenforderpline des Bundes und der Linder Rheinland-Pfalz (1983,
erginzt 1985), Hessen (1984, iiberarbeitet 1987) und Nordrhein-Westfalen
(1985, gesetzliche Regelung 1989) als Beispiele fiir die kontinuierliche
Wenterentwwklung der Frauenférderung hingewiesen. Wer sich einen dem
jiingsten Stand entsprechenden Uberblick verschaffen méchte, dem wird
empfohlen, sich an die zustindigen Stellen fiir Frauenfragen des Bundes un
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der Linder zu wenden und dort die Frauenforderpline und die Berichte iiber
fren Umsetzung anzufordern (vgl. Adressenverzeichnis im Anhang).

4. Vorschlag eines Frauenforderplans

fiir den kommunalen Bereich

FraUEnfﬁrderplﬁne existieren bisher erst in wenigen, hauptsichlich in

8Beren Kommunen. Der nachfolgende Vorschlag ist als Anregung fiir alle

2u Verstehen, die sich im kommunalen Bereich fiir gezielte
fauenférderungsmaBnahmen einsetzen wollen. Bei der Ausarbeitung des
Orschlags wurden verschiedene kommunale Frauenférderpldne
frangezogen. Der Entwurf wurde in einer Anhdérung mit kommunalen
fauenbeauftragten diskutiert und ergénzt.

D_er Vorschlag fiir einen kommunalen Frauenforderplan kann und soll auch
Icht jedes Detail erfassen. Vielmehr kommt es in der Praxis darauf an, die
VOrEBSchlagenen Regelungen daraufhin zu iiberpriifen, inwieweit sie in
\betracht der jeweiligen Ausgangssituation und Beschiftigungsstruktur
sner Kommune zu einer wirksamen Forderung der weiblichen Beschiftigten
U!’lren. Ziel muB ein maBgeschneiderter Frauenforderplan fiir jede Kommune
*¢in. Dazu soll dieser Vorschlag als Grundlage dienen.

Frauenforderplan fiir die Verwaltung

von ,Frauenau®

Die folgenden Regelungen sind bei der Personalplanung und-—entwicklung Zu
'Wirklichen. Damit soll unter Beachtung des Prinzips der Eignung,
*lahigung und fachlichen Leistung die berufliche Gleichstellung von Frauen

. dnnern realisiert und eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie

"™Mbglicht werden.

L. Stellenausschreibung

S Nne und cxterne Ausschreibungen sind in weiblicher und ménnlicher
0!'{11 auszufertigen, es sei denn, gesetzliche Bestimmungen stehen entgegen.
®linternen Stellenausschreibungen ist sicherzustellen, daB alle betroffenen

1
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Beschiftigten der Kommunalverwaltung {iber vakante Stellen informiert
werden.

Alle Stellen sind unter Angabe der Qualifikationsanforderung intern und
extern auszuschreiben, es sei denn, rechtliche Griinde stehen dem entgegen.

Ausschreibungen fiir Bereiche, in denen Frauen unterreprisentiert sind, y
erhalten den Zusatz: ,,GemiB dem Frauenférderungsplan werden Frauen beél
gleicher Qualifikation bevorzugt.*

Zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben erhilt die Frauenbeauftragte/
Gleichstellungsbeauftragte Kenntnis iiber jede freiwerdende Stelle und
anstehende Beforderung. Bei der Gestaltung des Ausschreibungstextes ist di€
Frauenbeauftragte/Gleichstellungsbeauftragte zu beteiligen.

2. Stellenbesetzungen

1. Auswahlverfahren

In Bereichen, in denen Frauen bei der jeweiligen Verwaltung
unterreprisentiert sind (d. h. zu einem geringeren Anteil als 50 Prozent
vertreten), sind alle Bewerberinnen, die die Grundvoraussetzungen des in def
Stellenausschreibung definierten Anforderungsprofils erfiillen, in die engere
Wabhl einzubeziehen. Ist dies wegen der Vielzahl der Bewerbungen nicht
moglich, muf} der Anteil der Frauen in der engeren Wahl mindestens 50
Prozent betragen.

Die Frauenbeauftragte hat das Recht, die Bewerbungsunterlagen einzusehen
und eigene Vorschlige fiir das Auswahlverfahren zu unterbreiten.

2. Auswahlgremium

Das Auswahlgremium ist parititisch mit Frauen und Minnern zu besetzen.
Die Frauenbeauftragte/Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht, im
Auswahlgremium mitzuarbeiten. Widerspricht die
Frauenbeauftragte/Gleichstellungsbeauftragte einer Entscheidung des
Personalamtes, so entscheidet die Verwaltungsspitze.

Das Votum der Frauenbeauftragten ist dem Entscheidungsgremium gesonclff"t
mitzuteilen und kann von der Frauenbeauftragten dem
Entscheidungsgremium gegeniiber vertreten werden.
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3. Einstellung und Besetzung
Yon hoherwertigen Stellen

In Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, werden sie unter
Cachtung des Grundsatzes der Eignung, Befihigung und Leistung solange
Criicksichtigt, bis Frauen und Minner zu gleichen Teilen vertreten sind.

In schriftlich begriindeten Ausnahmefillen kann hiervon abgewichen werden.

Fiir jede neubesetzte Stelle muB eine Bewerbungsstatistik aufgestellt werden.
ie Personalverwaltung erstellt im Einvernehmen mit der
"auenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten einen Erhebungsbogen.
1€se Statistik soll insbesondere folgende Punkte beinhalten:

® Zahl der Bewerbungen von Frauen und Ménnern
® Anteil der Frauen
;s .Anteil der Frauen fiir den Vorschlag an das Entscheidungsgremium

° eingestellte Person

\?ie Stellenausschreibung ist der Bewerbungsstatistik beizufiigen. Die

roffentlichungsorte sind anzugeben. (Ein Muster fiir einen
: I’hf?bungsl:ao,c_.gen fiir die Bewerbungsstatistik befindet sich in der Anlage.)

4. Ausbildung

Im Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten stehen alle Ausbildungsberufe fiir
.auen offen. In.den Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterreprésentiert

SInd, werden die Ausbildungsplitze bei gleicher E[gnung Zu mmdestf:ns 50
19zent Frauen iibertragen. Dies gilt nicht, wenn sich trotz Ausschreibung

Mchy geniigend Frauen bewerben.

S. Beférderung

Bej Beforderungen sind Frauen bei gleicher Qualifikation, die sich am
n Orderungsprofil der Stelle orientiert, ebenfalls mit 50 Prozent bev‘orzugt Zu
?‘mcksichtigen. Die Frauenbeauftragte/Gleichstellungsbeauftragte ist bei
'®Sen Entscheidungen zu beteiligen.
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6. Flexible Arbeitszeit

Die Verwaltung riumt Vollzeitbeschiftigten und insbesondere auch :
Teilzeitbeschiftigten im Rahmen der gleitenden Arbeitszeit die Moglichkeit
ein, ihre Arbeitszeit so zu regeln, da} der Spielraum fiir personliche
Gestaltungsbediirfnisse zur Vereinbarung von Familie und Beruf und der
Wahrung der dienstlichen Belange soweit wie mdglich beriicksichtigt wird.

6.1. Teilzeitarbeit

Bei der Schaffung und Besetzung von Stellen sind alle Méglichkeiten zu
nutzen, um sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeitsplitze, insbesondere
auch qualifizierte, einzurichten. Bewerbungen fiir Teilzeitarbeit werden auch
bei Vollzeitausschreibungen in das Auswahlverfahren einbezogen. In der
Stellenausschreibung wird darauf hingewiesen.

Bei der Schaffung von Teilzeitarbeitsplitzen sind tiber die
Halbe-Tage-vormittags-Regelung hinaus die Moglichkeiten der ]
Nachmittagsarbeit, der Arbeit an bestimmten Wochentagen, einer Arbeitszeil;
die iiber 20 Stunden hinausgeht, sowie die Teilung des Arbeitsplatzes zu
beriicksichtigen. Bei diesen MaBnahmen sind Aufstiegsmoglichkeiten und
Leitungsfunktionen miteinzubeziehen. Im Falle der Ablehnung eines Antrags
auf Teilzeitarbeit erfolgt eine schriftliche Begriindung. Bei Teilzeitarbeit
bestehen die gleichen Aufstiegs- und Beforderungsmoglichkeiten wie bei
Vollzeittitigkeit.

Die Verwaltung gewihrt den Teilzeitbeschéftigten die gleichen Leistungen
und dienstliche Bedingungen wie den Vollzeitbeschiftigten, sofern die
Teilzeitarbeit keine andere Regelung bedingt. Sie schopft die gesetzlichen u
tariflichen Moglichkeiten aus, um die Benachteiligungen von
Teilzeitbeschiftigten abzubauen. Die Verwaltung strebt an, auBBertariflich und
tariflich Teilzeitbeschiftigten die gleichen Bedingungen wie tariflich
Vollzeitbeschiftigten einzurdumen.

d

Die Aufstockung der Arbeitszeit nach voriibergehender Teilzeitbeschiftigune
erfolgt auf Antrag der/des Bediensteten im Rahmen der stellenplanméBigen
und organisatorischen Mdglichkeiten und unter Beriicksichtigung der
persdnlichen Qualifikation vorrangig vor Neueinstellungen zum
nachstmdglichen Zeitpunkt.

Die Teilzeitbeschiftigung wird grundsitzlich, so weit nicht personliche
Belange der Bediensteten bzw. Bewerberinnen oder dienstliche Belange
entgegenstehen, so gestaltet, daB} die Versicherungspflicht in allen Zweigen
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der Sozialversicherung und der Zusatzversorgung gegeben ist und die
8ltenden Tarifvertrige anzuwenden sind.

7. Beurlaubung aus familiéiren Griinden
11, Beurlaubung '

Auf Antrag wird weiblichen und ménnlichen Beschiftigten aus familidren
rinden wegen Kindererzichung oder nach érztlichem Gutachten fiir die
Pllege von Angehorigen Urlaub ohne Beziige bis zur Dauer von drei Jahren
8€wihrt. Auf Antrag kann der Urlaub entsprechend den Vorschriften des

andesbeamtengesetzes verlingert werden. Nach Ablauf der Beurlaubung
Werden die Beschiftigten sobald als méglich zu gleichen oder besseren
edingungen wie vor der Beurlaubung weiterbeschaftigt.

Fijr den Fall der Abwesenheit von Beschiiftigten aufgrund eines familidr
egriindeten Urlaubs wird eine Vertretungskraft von Beginn angestellt, sofern
1¢ Erfiillung der Aufgabe dies erfordert. Fiir beurlaubte Beamtinnen und
€amte werden Leerstellen eingerichtet. In Folge der Beurlaubung darf den
eschiiftigten kein Nachteil in ihrem beruflichen Fortkommen entstehen.

g2 Kontakthalten zum Beruf

B'33(3!12'ii'tigtve.' sollten wihrend des familidr begriindeten Urlaubs Kontakt zum
eruf halten. Ihnen wird durch Informationsveranstaltungen, durch Urlaubs-,
\ ur- und Krankheitsvertretung sowie durch die Teilnahme an
F0rtbildungsmaBn:alhmen die Moglichkeit geboten, ihre berufliche
Qualifikation zu erhalten und zu verbessern. Beurlaubte Beschiftigte werden
Yoer Fortbildungsangebote und iiber Stellenausschreibungen informiert. Die
{ Crwaltung schliefBt fiir die beurlaubten Teilnehmerinne;n und Teilnehmer an
Ortbildungsveranstaltungen eine freiwillige Unfallversicherung ab. )
NSpriiche auf Dienstbeziige, Vergiitung oder_ Lohn best_ehen dadurch nicht.
Cisekosten werden entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen erstattet.

8. Fortbildung

Mitarbeiterinnen sind iiber die Notwendigkeit berufsqualiﬁ.zierender
aBnahmen zu unterrichten: sie sollen motiviert werden, diese
Ualifizierungsangebote im eigenen Interesse zu nutzen.
Tei|Zeitbf:sch;';iftigte haben dieselben beruflichen Fortbildungschancen wie

Ollzeitbeschiftigte.
15
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Fortbildungsveranstaltungen sollen nach Moglichkeit wihrend der iiblichen
Arbeitszeit und am Dienstort durchgefiihrt werden. Bei der Entwicklung
neuer Gestaltungsmoglichkeiten ist insbesondere darauf zu achten, daB auch
Beschiftigten mit betreuungsbediirftigen Kindern und Teilzeitbeschiftigten
die Teilnahme ermoglicht wird.

Fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Betreuungs- und Pflegeaufgaben if
der Familie erfiillen, ist die Teilnahme an FortbildungsmaBBnahmen zu
erleichtern. Dazu zéhlt das Angebot von Kinderbetreuung oder die
Ubernahme von Betreuungs- und Pflegekosten.

Bei der inhaltlichen Gestaltung der Fortbildungsangebote ist das Thema
»Berufliche Férderung von Frauen* zu beriicksichtigen. Dies gilt vor allem
fiir Veranstaltungen, die sich an Beschiiftigte in Organisations- und
Personalabteilungen und an Beschiiftigte in Vorgesetztenpositionen richten,
sowie fiir Veranstaltungen, die auf die Ubernahme von Fiihrungspositionen
vorbereiten sollen. Dabei sind verstiarkt Referentinnen einzusetzen.

In Fortfilhrung und Ausweitung des bestehenden Fortbildungsangebotes sind
in Abstimmung mit der Frauenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten
weitere frauenspezifische Fortbildungskonzepte fiir Zielgruppen mit
besonderem Fortbildungsbedarf zu entwickeln.

9. Berichtspflicht

Die Stadtverwaltung/Kreisverwaltung berichtet in Abstimmung mit der
Frauenbeauftragten/Gleichstellungsbeauftragten dem Stadtrat/Kreistag
erstmals zum (Datum) iiber die Verwirklichung und Weiterentwicklung des
Frauenférderplans. In Abstimmung mit der Frauenbeauftragten/
Gleichstellungsbeauftragten erarbeitet das Personalamt diesen Bericht.

Die Frauenbeauftragte arbeitet gemeinsam mit dem Personalamt ein
Berichtsraster aus.

Der zu erstellende Bericht muB als Indizien fiir die Wirksamkeit auf jeden
Fall folgende Punkte enthalten, und zwar immer getrennt nach Frauen und
Miénnern:

— den sich verdndernden Anteil in den einzelnen Laufbahnen, Funktionen,
Berufen, aufgrund von Neu- und Umbesetzung,

— Form und Inhalt der Stellenausschreibung,

— Bewerbungsstatistik,
16
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; ~ Anteil der Auszubildenden,
-~ Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen,
= Inanspruchnahme des familiir bedingten Urlaubs. .

Aus diesem Grund kénnen bei dem zu erstattenden Bericht sowohl
Satistische Angaben als auch die MaBnahmen und Projekte aufgezeigt
Werden, die dazu beigetragen haben oder in Zukunft beitragen werden, die
tuation der Frauen im 6ffentlichen Dienst zu verbessern. Auch die
aBnahmen, die nicht zum gewiinschten Erfolg gefiihrt haben sowie
Nregungen und Verbesserungsvorschliage sind im Bericht aufzunehmen.

Falls sich in einer Laufbahn bzw. in einem Bereich ﬁir_die von Frauen
€setzten Stellen ein Riickgang abzeichnet, ist hierzu eine detaillierte
tellungnahme erforderlich.

10. SchluBbestimmungen
Alle Mitarbeiter/innen erhalten ein Exemplar des Frauenforderplanes.

Der Verwaltung wird aufgegeben, sich dafiir einzusetzen, dal} die :
esellschaften, die zur Verwaltung gehoren, einen Frauenférderplan mit

dNalogen Bestimmungen beschlieBen.

‘ Anlage 1:

| Erhebungsbogen fiir den Bericht iiber die
kommunale Frauenforderung

1: Zahl der vollzeit- und teilzeitbeschiftigten Frauen und Manner m den
Sinzelnen Amtern/Dienststellen, getrennt nach Besoldungs-, Vergiitungs- und

Ohngruppen.
* Zahl der Frauen und Minner, die sich bei der Verwaltung beworben haben
0d die eingestellt worden sind:
9 als Beamte/Beamtinnen

— Im mittleren Dienst

— Im gehobenen Dienst

L —!m hgheren Dienst

17
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b) als Angestellter/ Angestellte in Laufbahnen des
— mittleren Dienstes

— im gehobenen Dienst

— im héheren Dienst

c) als Arbeiter/in getrennt nach Lohngruppen
d) als Auszubildende (differenziert nach Ausbildungsberufen)

3. Zahl der in den einzelnen Amtern und Dienststellen beférderten und
" hohergruppierten Frauen und Minner, getrennt nach Besoldungs-,
Vergiitungs- und Lohngruppen. Ist im Berichtszeitraum der Anteil der Fraué?
an Beforderungen/Hohergruppierungen aus einer Besoldungs-, Vergiitungs-
oder Lohngruppe geringer als der Anteil der Frauen, die in der Gruppe
vorhanden waren, so ist dies zu begriinden.

4. Zahl der Beamtinnen und Beamten, die aus einer Laufbahn des

— mittleren Dienstes in eine Laufbahn des héheren Dienstes,

— gehobenen Dienstes in eine Laufbahn des hoheren Dienstes aufgestiegen
sind.

5. Zahl der Arbeiterinnen/Arbeiter, die in das Angestelltenverhiltnis
aufgestiegen sind.

6. Zahl der gestellten, genehmigten und abgelehnten Antrige von minnliche?
und weiblichen Beschiftigten auf ErmdBigung der Arbeitszeit, differenziert
nach Formen und Ausmal der flexibilisierten Arbeitszeit und bei Ablehnung
Begriindung.

7. Zahl der ménnlichen und weiblichen Beschiftigten, die Erziehungsurlaub
wahrnehmen und Zahl der gestellten, genehmigten und abgelehnten Antrigé
von Beschiftigten auf Beurlaubung, differenziert nach familiiren,
arbeitsmarktpolitischen und anderen Griinden sowie nach,
Beurlaubungsdauer und nach Geschlecht, bei Ablehnung Begriindung.

7.1. Zahl der Frauen und Maénner, die nach einer Beurlaubung

a) in den Beruf zuriickkehren bzw. aus dem 6ffentlichen Dienst ausscheiden: |
b) in Vollzeit-/Teilzeitarbeit zuriickkehren. ‘
7.2. Verhiltnis von Beurlaubungen und Vertretungskriften.

8. Zahl der gestellten, genehmigten und abgelehnten Antrége auf Fortbildung
differenziert nach Geschlecht. ‘
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8.1. Zahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an

Ortbildungsveranstaltungen.

%2‘ Zahl der beurlaubten Frauen und Minner, die an
Ortbildungsveranstaltungen teilgenommen haben.

83. Zahl der Teilnehmer/innen an Fiihrungskrifteseminaren.
9, Zahl der Zeitarbeitskrifte, differenziert nach Stellung im Beruf und nach

Geschlecht.

9.1. Zahl der in ein Dauerarbeitsverhiltnis iibernommenen Zeitarbeitskrifte,

differenziert nach Geschlecht.

Anlﬁlge 2:

Adressenverzeichnis der
Frauenbeauftragten der Bundeslinder

B""‘i*?ll-Wiirttemberg

.Le‘tSt_e]le fiir Frauenfragen
G Inisterium fiir Arbeit,
®Sundheit, Familie und

%Zialordnung
'3u Dr. Orla-Maria Fels
Otebiihlplatz 30

7009 Stuttgart 1

Bayem

‘Ir“eﬁtstelle fiir die Gleichstellung

N Frauen und Minnern
atsminijsterium fiir Arbeit

rauSOZiaflo‘rdnung _

: Christine Marino
NZererstr. 9

000 Miinchen 40

Berlin

Senatsverwaltung fiir Frauen,
Jugend und Familie

Frau Senatorin Anne Klein
Am Karlsbad 8-10

1000 Berlin 30

Bremen

Bremische Zentralstelle

fiir die Verwirklichung der
Gleichberechtigung der Frau
Frau Ursula Kerstein
Schmidtstralle 9

2800 Bremen 1
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Hamburg

Leitstelle Gleichstellung der Frau
Senat der Freien und

Hansestadt Hamburg

Frau Staatssekretirin

Dr. Marliese Dobberthien
Poststr. 11

2000 Hamburg 36

Hessen

Bevollméchtigte der
Hessischen Landesregierung
fiir Frauenangelegenheiten
Staatssekretdrin Otti Geschka
Gustav-Freytag-Str. |

6200 Wiesbaden 1

Nordrhein-Westfalen

Ministerium fiir
Gleichstellung und Frauenfragen

Frau Ministerin Ilse Ridder-Melchers

Haroldstr. 4
4000 Diisseldorf

Niedersachsen

Niedersidchsisches Ministerium

fiir Frauen

Frau Ministerin Waltraud Schoppe
Lavesstr. 80

3000 Hannover 1

Rheinland-Pfalz

Leitstelle fiir Frauenfragen
bei der Staatskanzlei

Frau Dr. habil. Maria Bohmer
Bauhofstr. 4

6500 Mainz 1

Saarland

Ministerium fiir Arbeit u. Frauen
Fachabteilung Frauen

und Gleichstellung

Frau Dr. Otti Stein
Franz-Josef-Roder-Str. 23

6600 Saarbriicken 1

Schleswig-Holstein

Ministerin fiir Frauen
Frau Gisela Bohrk
Carolinenweg 1

2300 Kiel 1
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