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Vorwort

Seit 1989 gibt es fiir die Stadtverwaltung Diisseldorf
einen Frauenforderplan - Plan zur Gleichstellung von
Frau und Mann bei der Stadtverwaltung Diisseldorf.
Dieser Plan wurde zuletzt im Jahr 2000 dem inzwi-
schen in Kraft getretenen Landesgleichstellungsgesetz
NRW (LGG) angepasst und vom Rat der Stadt am
01. Februar 2001 beschlossen.

Das Schlielen von Zielvereinbarungen zwischen dem
Frauenbiiro und den Fachbereichen bildet einen
Schwerpunkt im Frauenforderplan. Dabei geht es um
den beruflichen Aufstieg ebenso wie um Mafinahmen
zur Aufwertung von Titigkeiten an so genannten
»Frauenarbeitsplitzen, um gleichstellungsgerechte
Personalpolitik sowie um die Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Familienarbeit.

Nichts an Aktualitit eingebiif$t hat die bereits seit
1998 existierende Definition von Frauenforderung als
verpflichtende Gemeinschaftsaufgabe aller. Nach wie
vor gilt, dass alle Beschiftigten unserer Stadtverwal-
tung in ihrem Handeln fur die berufliche Gleichstel-
lung von Frauen und Minnern verantwortlich sind.
Fiir den Erfolg von Frauenférderung, beruflicher
Gleichstellung und Gender Mainstreaming ist es -
wie fiir die Umsetzung aller Reformvorhaben - wich-
tig, dass die Fiihrungskrifte sich eindeutig und mit
Nachdruck hinter diese Aufgabe stellen und
Verantwortung iibernehmen. Eine erfolgreiche
Gleichstellungsarbeit kann aber auch nicht auf das
Engagement, die Fachkompetenz und die Erfahrun-
gen von Frauen und Miénnern "an der Basis" verzich-
ten.

Mit der Vereinbarung fachbereichsspezifischer Ziele
zur Gleichstellung der Beschiftigten ist das
Frauenbiiro der Stadt Diisseldorf einen neuen und
wohl auch einzigartigen Weg gegangen. Die Idee war,
den sehr unterschiedlichen Fachbereichen nicht Ziele
und Mafinahmen "uiberzustiilpen", sondern die
Moglichkeit zu geben, individuelle und amtsspezifi-
sche Ziele und Mafinahmen zur Gleichstellung der
Beschiftigten zu formulieren.

Joachim Erwin
Oberbiirgermeister

Die regelmifligen Berichte der Fachbereiche tiber die
Erreichung der Ziele werden im zustindigen politi-
schen Gremium, dem Frauenausschuss, intensiv
beraten und diskutiert.

Ohne Frage stirkt die Verbindlichkeit der im Frauen-
forderplan festgelegten Ziele, die diesem politischen
Controlling unterliegen, deren Durchsetzungskraft.

Der vorliegende Bericht zur Umsetzung des
Frauenforderplans fiir die Jahre 2001 bis 2005 belegt,
dass wir in Diisseldorf Beachtliches geleistet haben.
Dennoch sind auf dem Weg zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern noch Hindernisse zu iiberwin-
den und Schwierigkeiten zu bewiltigen. Es wird auch
in Zukunft darauf ankommen, nicht nur die Position
der Stadtverwaltung Diisseldorf als attraktive Arbeit-
geberin zu festigen und auszubauen, sondern kun-
denorientiert Dienstleistungen insbesondere zum
Wohl der Biirgerinnen und Biirger in Diisseldorf zu
erbringen.

Gerade dem Aspekt einer familiengerechten Arbeits-
gestaltung fiir Frauen und Minner bei der Stadtver-
waltung Diisseldorf wird zunehmend eine hohere
Bedeutung zugemessen. Im Hinblick auf beispiels-
weise Moglichkeiten von Teilzeitarbeit auch in
Fihrungspositionen, Telearbeit, flexibler Arbeitszeit-
gestaltung und Riickkehr an den Arbeitsplatz nach
einer Familienphase sind noch nicht alle Potenziale
ausgeschopft.

Mit der engagierten Arbeit all jener, die an der
Umsetzung des Plans zur Gleichstellung von Frau
und Mann bei der Stadtverwaltung Diisseldorf nicht
nur verwaltungsintern sondern auch im Bezug auf
die Biirgerinnen und Biirger unserer Stadt in qualifi-
zierter Weise mitwirken, werden wir das Ziel gleicher
Chancen, gleicher Rechte und gleicher Pflichten fiir
Minner und Frauen mit Beharrlichkeit und
Ausdauer erreichen.

Dagmar Wandt
Gleichstellungsbeauftragte
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1. Berufliche Gleichstellung von Frauen und Minnern in

der Stadtverwaltung

1.1 Allgemeines

In der Diisseldorfer Stadtverwaltung ist die berufliche
Gleichstellung von Frauen und Ménnern inzwischen
zum selbstverstindlichen Bestandteil des kommuna-
len Lebens geworden.

1986 richtete der Rat der Stadt die Gleichstellungs-
stelle ein, um auf kommunaler Ebene die Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Ménnern zu fordern.
1989 wurde der erste Frauenforderplan - Plan zur
beruflichen Gleichstellung von Frau und Mann bei
der Stadtverwaltung Diisseldorf - verabschiedet und
1998 inhaltlich aufgrund der Verwaltungsreform
iiberarbeitet.

Aktualisiert wurde der Frauenforderplan erneut im
Jahr 2001. Er bildet gemeinsam mit dem Landes-
gleichstellungsgesetz NRW, das 1999 in Kraft trat, die
Arbeitsgrundlage des Frauenbiiros und der Perso-
nalverantwortlichen in der Stadtverwaltung.

Die wesentlichen Ziele des Frauenférderplanes sind:

= die Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Minnern

= die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

= der Abbau der Unterreprisentanz von Frauen.

1.2 Zielvereinbarungen zur
Gleichstellung von Frauen und

M&nnern

Um die Ziele des Frauenforderplans zu erreichen,
schlief3t das Frauenbiiro fir jeweils drei Jahre mit
allen Amtern und Instituten Zielvereinbarungen zur
Gleichstellung der Beschiftigten ab. Auf der Grund-
lage von Analysen der Beschiftigtenstruktur, Prog-
nosen der zu besetzenden Stellen und moglichen
Hoherbewertungen von Planstellen werden dabei
dmter- und institutsspezifische Ziele vereinbart.

Die Analyse der Beschiftigtenstruktur zeigt haufig,
dass es zwischen den beschiftigten Frauen und
Minnern ein erhebliches Gefille gibt. Der Frauen-
anteil nimmt proportional zur Hohe der Besoldungs-
bzw. Entgeltgruppe ab. In den Zielvereinbarungen
werden Maflnahmen zur Gleichstellung der Beschif-
tigten formuliert, um Benachteiligungen abzubauen,
den Frauenanteil insbesondere in Fithrungs- und
hoherwertigen Funktionen zu erhéhen und die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit zu
verbessern.

Bis Ende 2005 wurden bis auf wenige Ausnahmen
mit allen Amtern und Instituten der Stadtverwaltung
Zielvereinbarungen zur Gleichstellung von Frauen
und Minnern abgeschlossen.

1.2.1 Leitfaden zu den

Zielvereinbarungen

Zu den Zielvereinbarungen wurde 2005 ein spezieller
Leitfaden entwickelt. Er beinhaltet nach Themen
sortiert konkrete Ziele und MafSnahmen, die bisher
mit Amtern und Instituten im Rahmen der Zielver-
einbarungen vereinbart wurden. Gedacht ist der Leit-
faden als Unterstiitzung bzw. Hilfestellung fiir die
Fachbereiche, die erstmalig Zielvereinbarungen mit
dem Frauenbiiro abschliefen oder bereits Folgever-
einbarungen erstellen. Nachfolgend werden beispiel-
haft einige Ziele und Maflnahmen zu den verschiede-
nen Themen benannt:
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Gleichstellung von Frauen und Mannern in herausgehobenen und Fuhrungsfunktionen

MaRBnahmen

Erhohung des Frauenanteils in
Fiihrungspositionen

1

i
B Gemifl LGG in unterreprisentierten Bereichen E
ebenso viele Frauen wie Ménner bzw. alle E
Frauen zum Auswahlverfahren einladen !

B Erstellung von individuellen Qualifizierungs- E
konzepten mit fachlichen und personlichkeits- |
fordernden Maflnahmen, geschlechterbezogene E
herausgehobenen Funktionen Auswertung der Qualifizierungsplanung; .
Umsetzung von frauenspezifischen Qualifi- !
zierungsbedarfen E

B Fihrung in Teilzeit ermoglichen !
B Ubertragung von befristeten oder stellvertreten- E
1

1

v i
' i
' i
e i
: E
: ;
: :
! Erhohung des Frauenanteils in E
! 1
e i
: E
;
i i
E H den Leitungsaufgaben, z.B. Projektleitungen
: :

MaBnahmen

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fiir Frauen und Manner

B Ermoglichung von Teilzeitbeschiftigung fiir
Frauen und Minner auf allen Stellen und in
allen Funktionen in Balance zu den dienstlichen
Notwendigkeiten

E B familienfreundliche Arbeitszeitmodelle schaffen, E
E z.B. Arbeitszeitsparbuch, Dienstplanung im E
1 Servicebereich, Moglichkeit fir TZ-Krifte, im |
E Wechsel nachmittags zu arbeiten, individuelle E
1 Vereinbarungen zur Arbeitszeit i
E B Regelung zur Kinderbetreuung schaffen E
Forderung wahrend der Elternzeit bzw.
Beurlaubung und Wiedereinstiegshilfen

E B gezielt zu Seminaren, InHouse-Schulungen und
E Veranstaltungen des Amtes einladen, Ubersen-

i dung von amtsspezifischen Informationen

E B regelmiflige Gesprachsangebote, um

i Vorstellungen zur beruflichen und persénlichen
E Weiterentwicklung sowie zu

E Qualifizierungsbedarfen zu erortern, ein Jahr

i vor Riickkehr gezieltes Gesprachsangebot

E B ]T-Praktikum, Schnupper-Praktikum oder

E anderweitige Praktika anbieten
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Kundinnenorientierung

MaRBnahmen

Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir
Kundinnen

B familienfreundliche Offnungszeiten, Termin-
vergaben

B Wegezeiten moglichst kurz halten, Zugang auch
fiir Kinderwagen ermdglichen

B Kundinnen- und Kundenbefragungen durchfuh-:
ren mit geschlechterspezifischen Auswertungen :

Einbeziehung von frauen- bzw. familienrelevan-
ten Aspekten bei der Offentlichkeitsarbeit

B Verwendung einer geschlechtsneutralen bzw. der
weiblichen und miénnlichen Sprachform bei
allen Veroffentlichungen / Broschiiren /
Formularen

B Publikationen zu frauen- und familienrelevan-
ten Themen und Information dariiber sowie
iiber entsprechende Projekte und Aktivititen im
Amt (z.B. Internet, Stadtgesprich, Medien)

B Durchfithrung von Veranstaltungen fiir Frauen
und Midchen bzw. von speziellen Beratungs-
angeboten

MalBnahmen

die Auswirkung auf die Lebenssituation von

T
1
)
1
E B bei Planungen, Entscheidungen und Prozessen
:
1 . .
1 Frauen und Minnern berticksichtigen

1

)



Bericht zur Umsetzung des Frauenfdorderplans
2001 - 2005

1.2.2 Controlling

Gemif Ziffer 3.3 des Frauenforderplanes kommt
dem Controlling der Zielvereinbarungen besondere
Bedeutung zu. Die Fachbereiche berichteten auf der
Grundlage ihrer Zielvereinbarung jahrlich tiber den
Zielerreichungsgrad. Bei Abweichungen waren
sowohl Griinde zu benennen als auch eine Verbesse-
rung durch ergidnzende oder neu zu entwickelnde
Mafinahmen vorzunehmen. Es stellte sich heraus,
dass in den Amtern und Instituten nach Ablauf eines
Jahres hidufig noch nicht erkennbar war, ob die jewei-
ligen Mafinahmen erfolgreich zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern beigetragen haben.

Der Frauenausschuss hat daher im September 2005
beschlossen, den Berichtszeitraum auf eineinhalb
Jahre zu verlingern.

Der Arbeitskreis ,,Berufliche Chancengleichheit fiir
Frauen und Minner in der Stadtverwaltung® (siehe
Ziffer 1.3.7) erarbeitete ein einheitliches Raster, um
die Vergleichbarkeit der Berichte und eine schnelle
Information iiber die Zielerreichung zu erméglichen.

1.3 Projekte zur Frauenférderung
2001 bis 2005
1.3.1 Umsetzung des

Landesgleichstellungsgesetzes
NRW (LGG)

Nach in Kraft treten des Landesgleichstellungsgeset-
zes und des neuen Frauenfoérderplanes gab es Hand-
lungsbedarf beziiglich der einheitlichen Umsetzung
in der Stadtverwaltung. Es wurde ein Arbeitskreis
gegriindet, der sich mit den Themenschwerpunkten
Unterreprisentanz von Frauen, Ausschreibungen,
Bewerberauswahl und Teilzeitbeschiftigung ausein-
andersetzte.

Zur Feststellung der Unterreprisentanz von Frauen
hatte der Arbeitskreis eine geschlechterspezifische
Auswertung entwickelt, die nach unterschiedlichen
Berufsgruppen sowie nach Besoldungs- und
Entgeltgruppen differenzierte.

Diese Auswertung wurde monatlich aktualisiert und
stand den Personalverantwortlichen elektronisch zur
Verfiigung. Die Auswertung endete mit in Kraft tre-
ten des TVSD am 1. Oktober 2005. Eine dem neuen
Tarifrecht angepasste Auswertung wurde erarbeitet.

1.3.2 Teilzeitarbeit in der
Stadtverwaltung

Nach § 13 LGG sind allen Beschiftigten, die minde-
stens ein Kind unter 18 Jahren oder pflegebediirftige
Angehorige tatsidchlich pflegen oder betreuen,
Arbeitszeiten zu ermdglichen, die die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf erleichtern, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Dienst-
stellen sollen den Beschiftigten dem Bedarf entspre-
chend Teilzeitarbeitsplitze anbieten; das gilt auch fiir
Arbeitspldtze mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsfunk-
tion.

Um diesem Grundsatz Rechnung zu tragen, wurde
Mitte 2001 eine Arbeitsgruppe ins Leben gerufen, die
sich mit den gesetzlichen Vorgaben und der Umset-
zung der Teilzeitbeschiftigung in der Stadtverwaltung
befasste.

Teilzeit fordern

Die Stadtverwaltung Diisseldorf fordert die Teilzeit-
arbeit in allen Berufsgruppen und Fachbereichen,
weil deren Vorteile, nimlich hohere Effizienz, moti-
vierte Beschiftigte, Personalerhaltung und -gewin-
nung, optimale Auslastungen und bessere Kunden-
orientierung im Interesse des Konzerns Stadt liegen.

Wichtig ist gerade bei Teilzeitstellen, die Aufgaben-
verteilung und Verantwortung klar zu definieren
sowie die amtsspezifischen Spielraume zur
Gestaltung der Aufgabeninhalte und der Arbeitszeit
mit Kreativitit und Flexibilitit zu nutzen. Teilzeit-
interessierte werden bei der Suche nach Betreuungs-
moglichkeiten fiir ihre Kinder unterstiitzt.

Die Arbeitsgruppe hat einen Leitfaden entwickelt, der
den Fachbereichen Hilfestellung bei der Teilzeitorga-
nisation gibt. Der Leitfaden kann beim Hauptamt -
Amt fiir Personal, Organisation und IT - angefordert
werden.
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1.3.3 Teilzeitarbeit in
Kindertageseinrichtungen

In Zusammenarbeit mit dem Hauptamt - Amt fiir
Personal, Organisation und IT, dem Jugendamt, dem
Personalrat und dem Frauenbiiro wurde das Konzept
zur Umsetzung von Teilzeitarbeit in allen Bereichen
und Funktionen einer Kindertageseinrichtung erar-
beitet.

Rahmenbedingungen

Das Konzept enthilt folgende generelle Rahmenbe-
dingungen:

Grundsitzlich ist in allen Bereichen und Funktionen
einer Kindertageseinrichtung Teilzeitbeschiftigung
moglich. Hierbei ist die individuelle Situation und
Konzeption der Einrichtung zu berticksichtigen. Fiir
die zu teilenden Aufgabenbereiche wird jeweils eine
genaue Stellenbeschreibung erarbeitet.

Die Teilzeitbeschiftigung wird so gestaltet, dass der
ganztigige Betrieb der Einrichtung gewihrleistet
bleibt. Vor diesem Hintergrund orientieren sich die
Einsatzzeiten bei Teilzeitbeschiftigung an den pida-
gogischen Notwendigkeiten der Einrichtung und den
Bediirfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Teilzeit in Leitungsfunktionen

Fiir die Teilzeitbeschiftigung von Leitungskriften
wurden besondere Regelungen getroffen:

Fiir teilzeitbeschiftigte Einrichtungsleitungen, die die
Gesamtverantwortung fiir die Einrichtung tragen, ist
die Teilzeitoption auf eine Arbeitszeit von nicht weni-
ger als 20 Wochenstunden begrenzt.

Die gesamtverantwortliche Leitung bleibt in der
jeweiligen Betriebserlaubnis gegentiber dem Landes-
jugendamt als Verantwortliche benannt.

Wiinscht eine Einrichtungsleitung eine Arbeitszeit
unter 20 Wochenstunden, wird sie von der Gesamt-
verantwortung entbunden.

Ein Anspruch auf eine ausschlieSliche Titigkeit am
Vormittag besteht nicht, ebenso nicht in derselben
Kindertageseinrichtung. Statt dessen werden fiir die
Realisierung des Teilzeitwunsches die Moglichkeiten
in allen stidtischen Kindertageseinrichtungen ge-
priift.

Das Teilzeitangebot, das mit Wirkung vom 1. Juli
2003 in Kraft getreten ist, ist auf das Personal der
stadtischen Kindertageseinrichtungen beschrankt
und war zunichst fiir die Dauer der Erprobungs-
phase von zwei Jahren befristet.

Aufgrund des Erfolgs wurde das Teilzeitangebot vor-
zeitig unbefristet verlangert.

1.3.4 Gender Mainstreaming (GM)

Gender Mainstreaming (GM) ist der Auftrag an die
Verwaltung und an alle Beschiftigte, die unterschied-
lichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen
und Minnern in der Struktur, der Gestaltung von
Prozessen und Arbeitsabldufen, den Ergebnissen und
Produkten, der Kommunikation und Offentlichkeits-
arbeit und der Steuerung von Anfang an zu bertick-
sichtigen. Hierdurch soll das Ziel der Gleichstellung
von Frauen und Miannern effektiv unterstiitzt wer-
den.

Im August 2001 fand in enger Zusammenarbeit mit
dem Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und
IT eine erste Fachveranstaltung zum Thema statt.
Ziel der Veranstaltung war die Darstellung der
Wirkungsweise von ,,Gender Mainstreaming“ in den
verschiedenen Fachbereichen der Stadtverwaltung.
Wegen der Bedeutung des Themas fiir zukiinftige
Planungen und Entscheidungen in allen Bereichen
der Politik und Verwaltung waren simtliche Mitglie-
der des Rates und alle Amts- und Institutsleitungen
eingeladen.

Workshop

Als Folgeveranstaltung fand im Dezember 2002 ein
Workshop zum Thema Teilzeitbeschiftigung in der
Stadtverwaltung statt. Die Veranstaltung bot viel
Wissenswertes zum Thema Teilzeitbeschiftigung, bei-
spielsweise den Leitfaden Teilzeit, der wichtige Fragen
zur Teilzeitbeschiftigung beantwortet. Daneben wur-
den Teilzeitmodelle vorgestellt, die die Vielfalt der
Teilzeitbeschiftigung in der Stadtverwaltung doku-
mentieren. Insgesamt wurde deutlich, dass der
»Gender-Aspekt“ bereits in vielen Bereichen der
Stadtverwaltung Eingang gefunden hat. Die
Dokumentationen zu beiden Fachveranstaltungen
stehen im Internet unter www.duesseldorf.de/frau-
en/themen/ zur Verfiigung.
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1.3.5 Richtlinie zum Schutz vor
sexueller Belastigung am

Arbeitsplatz

Die Richtlinie wurde Anfang 2003 unter der Leitung
des Frauenbiiros vom Arbeitskreis ,,Schutz vor sexuel-
ler Belastigung® aktualisiert und ist im April 2003 in
Kraft getreten. Neben redaktionell notwendigen Ande-
rungen wurde in der aktuellen Fassung Bezug auf die
»Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung
des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern
und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschifti-
gung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen, zuletzt
geandert durch die Richtlinie 2002/73/EG des europii-
schen Parlaments und des Rates“ genommen. Sie
wurde den veridnderten Bedingungen am Arbeitsmarkt
angepasst und ist mit ihren verbindlichen Bestimmun-
gen fur die Umsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Minnern am Arbeitsplatz zukunftsweisend. Neu
ist, dass Arbeitgeber, Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer sowie die fur Berufsbildung zustindigen
Personen priventiv titig werden miissen, um mittelba-
re und unmittelbare Diskriminierung zu verhindern.

Neu in die Richtlinie aufgenommen wurde die Ver-
fiigung tiber die missbrauchliche Nutzung stadtischer
DV-technischer Anlagen durch Einsicht und Verbrei-
tung von Infos mit pornografischem oder strafrechtli-
chem Inhalt.

1.3.6 Zweiter Nahverkehrsplan
Dusseldorf und

Frauenmobilitatsanalyse

Der Arbeitskreis Nahverkehrsplan hat unter Beteili-
gung des Frauenbiiros mit dem zweiten Nahverkehrs-
plan fir Diisseldorf eine positive Weichenstellung fiir
die Zukunft eines leistungsfiahigen Offentlichen
Personennahverkehrs (OPNV) im Verkehrsraum
Disseldorf gesetzt. Ein Schwerpunkt der kommuna-
len Zielsetzung ist die Betrachtung der Belange von
Frauen mit Kindern.

Lebensalltag von Frauen

Bereits im Rahmen der Erarbeitung des ersten Nah-
verkehrsplanes, an dem das Frauenbiiro ebenfalls
beteiligt war, wurde immer wieder darauf hingewie-
sen, dass Frauen in ihren Lebenszusammenhingen
auf die Nahrdume in ihrem Stadtviertel angewiesen
sind.

Dartiber hinaus haben viele von ihnen, die gleichzei-
tig in Beruf und Familie titig sind, Wegeketten zu-
riick zu legen, die einen hohen Koordinations- und
Zeitaufwand bedeuten. Thre spezifischen Bediirfnisse
sind in den verkehrlichen Untersuchungen und Maf3-
nahmen oft nur unzureichend berticksichtigt.

Frauen nutzen OPNV

Obwohl fiir die Zukunft insgesamt mit einer weiteren
Zunahme der Motorisierung zu rechnen ist, sind
Frauen weiterhin stirker auf den OPNV angewiesen
als Minner, da sie nach wie vor in geringerem Maf3e
iiber einen PKW verfiigen.

Im Rahmen der Fortschreibung des Nahverkehrspla-
nes im April 2001 wurde daher die Erstellung einer
Frauenmobilitdtsanalyse fiir zwei exemplarische
Stadtteile in Auftrag gegeben. Die beiden Stadtteile
Oberbilk und Holthausen wurden auf Grundlage der
beiden Hauptkriterien ,,Problemdruck frauenspezifi-
scher Mobilitit“ und ,,Ubertragbarkeit auf andere
Stadtteile“ ausgewdhlt.

Die umfangreiche Analyse wurde Ende 2003 fertig
gestellt. Die vorgeschlagenen Handlungsempfehlun-
gen fiir mehr Qualitdt in der Mobilitit von Frauen in
Disseldorf sollen Eingang in aktuelle und zukiinftige
Planungen finden und so zu einer weiteren Qualitts-
steigerung insbesondere im Bereich der Nahmobili-
tit beitragen. Die Handlungsempfehlungen sind
grundsitzlich auf alle Stadtteile in Diisseldorf iiber-
tragbar.
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1.3.7 Arbeitskreis “Berufliche Chancen-
gleichheit von Frauen und
Méannern in der Stadtverwaltung”

»Berufliche Chancengleichheit von Frauen und
Minnern in der Stadtverwaltung® - so lautet der Titel
eines Arbeitskreises, den das Frauenbiiro 2005 ins
Leben rief.

Fast alle Amter und Institute der Stadtverwaltung
beteiligen sich an diesem Arbeitskreis und haben eine
Vertreterin bzw. einen Vertreter delegiert. Der
Arbeitskreis will die Fachbereiche dabei unterstiitzen,
erstmalig Zielvereinbarungen zur Gleichstellung der
Beschiftigten zu erstellen sowie bereits bestehende
Zielvereinbarungen weiter zu entwickeln. Aulerdem
soll der Arbeitskreis ein Forum fiir einen dmteriiber-
greifenden Erfahrungsaustausch bieten, insbesondere
iiber die Umsetzung der Frauenférdermafinahmen in
den Fachbereichen.

Schwerpunkte

Bei einem ersten Treffen im April 2005 wurden
Themen zusammengetragen und Schwerpunkte
gesetzt. Die Teilnehmenden wiinschten sich einen
Gesamtiiberblick tiber die Rahmenbedingungen der
gleichstellungsrelevanten Themen sowie tiber die
bereits bestehenden Mafinahmen und Instrumente
zur Frauenforderung anderer Amter. Dies wurde in
der zweiten Sitzung entsprechend umgesetzt, gleich-
zeitig hat das Frauenbiiro im Intranet alle verfiigba-
ren Informationen zu den Themen ,,Gleichstellung®
und ,,Familie und Beruf* gebiindelt dargestellt.

Den Arbeitsschwerpunkt eines weiteren Treffens bil-
dete die Vereinheitlichung der Controllingberichte zu
den Zielvereinbarungen. In einem Workshop wurden
dazu entsprechende Rahmenbedingungen erarbeitet,
die in einer weiteren Arbeitsgruppe kontinuierlich
weiter entwickelt wurden. Das Ergebnis ist ein fiir
alle Amter und Institute einheitliches Berichtsraster.
Weitere Themenschwerpunkte wurden z.B. die
Erarbeitung von Personalentwicklungs- und Arbeits-
zeitmodellen sein.

1.3.8 Film “WOMEN@WORK”

Das Frauennetzwerk des Hauptamtes - Amt fiir
Personal, Organisation und IT entwickelte fiir das
Amt Instrumente zur Verbesserung der Chancen-
gleichheit fiir Frauen und Minner, von denen beide
Geschlechter gleichermaflen profitieren. Dieses
Konzept ist auf einen Gewinn fiir das gesamte Amt
ausgerichtet.

Um einige der Projekte zur beruflichen Chancen-
gleichheit modern, effektvoll und vor allen Dingen
wiederkehrend prisentieren zu konnen, entstand die
Idee, in Eigenregie einen Film mit dem Titel
S»WOMEN®@WORK® zu erstellen.

In diesem Film werden fiinf Personalentwicklungs-
mafinahmen vorgestellt, die auf den Zielvereinbarun-
gen zur Frauenforderung basieren:

= Frauennetzwerk

= Job & Kind

= Erfolgsteam

= Fithrungsfeedback
= Wissensmanagement

Das Frauenbiiro hat die Erstellung des Films sowohl
materiell als auch ,,schauspielerisch® unterstiitzt.
Der Film erfreute sich sehr grofier Resonanz und
wurde am 1. September 2005 bei der Konferenz der
Frauenbeauftragten des Deutschen Stiddtetages und
am 3. November 2005 im Frauenausschuss vorge-
stellt.

Zum Film wird zur Zeit ein Begleitbuch erarbeitet.
Nihere Informationen sind iiber das Frauennetzwerk
des Hauptamtes - Amt fiir Personal, Organisation
und IT erhiltlich, zu erreichen unter women.work@
stadt.duesseldorf.de.
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14 Fachveranstaltungen InForum
(Information und Forum)

1.4.1 InForum 2001 -

Frauen starten durch

Die erste dieser Fachveranstaltungen fand am

13. November 2001 mit dem Schwerpunkt Existenz-
griindung statt. Die von Frauenbiiro und Messe
Diisseldorf gemeinsam organisierte Veranstaltung als
Nachfolge der ,,Frauenmesse top “war mit mehr als
500 Besucherinnen ein voller Erfolg. Einen Tag lang
wurde das fir Frauen interessante und wichtige
Thema , Existenzgriindung® im CongressCenter der
Disseldorfer Messe in vielen Facetten beleuchtet. In
Workshops und Vortrigen unter anderem zu den
Themen ,,Coaching®, ,Mentoring", ,,Griinden im
Team®, ,Marketing® und ,Hilfe im Paragraphen-
Dschungel“ konnten Schwerpunkte gesetzt werden.
Vormittags stand eine Talkrunde mit prominenten
Gisten aus Politik und Wirtschaft auf dem
Programm.

Existenzgrindung von Frauen

Frauen sehen in der Selbstdndigkeit oft eine Chance,
ihre berufliche Situation zu verbessern. Dies belegen
auch Zahlen des stidtischen Wirtschaftsférderungs-
amtes. Zwischen 1995 und 2000 wurden insgesamt
1.243 Beratungen in Diisseldorf durchgefiihrt. In 800
Fillen stand das Thema Existenzgriindung, in weite-
ren 443 Fillen die Existenzfestigung im Mittelpunkt.
Unter den 800 potentiellen Existenzgriindungen
waren fast die Hilfte Frauen. Durchschnittlich 100
Frauen, die ihre eigene Chefin werden wollen, neh-
men dariiber hinaus im Laufe eines Jahres das Bera-
tungsangebot der Regionalstelle FRAU & BERUF
wahr.

1.4.2 InForum 2002 -

Frau und Gesundheit

Am 30. November 2002 fand in Kooperation mit
dem Gesundheitsamt die zweite Fachveranstaltung
mit dem Schwerpunktthema Frau und Gesundheit
statt.

Frauen haben nicht nur unterschiedliche gesundheit-
liche Probleme, sondern auch ein anderes Bewusst-
sein von Korper und Krankheit als Midnner. Deshalb
stellen sie auch andere Anspriiche an das Gesund-
heitswesen. So suchen Frauen eher drztlichen Rat und
nehmen ihre Gesundheit ernster als Mdnner. Im
Gesundheitswesen wurden diese Unterschiede jedoch
bisher nur wenig einbezogen. Ursachenforschung
und Therapien orientieren sich iiberwiegend an
Minnern. Im Rahmen des InForums ,,Frau und
Gesundheit® hatten alle Interessierten die Gelegen-
heit, sich umfassend iiber die Gesundheit von Frauen
zu informieren, mit namhaften Expertinnen zu
diskutieren sowie Ideen und Vorstellungen zur
Frauengesundheit zu entwickeln.

Gesundheitskonferenz

Ziel der Veranstaltung war u. a. die Griindung eines
Arbeitskreises ,,Frauengesundheit®, in den die Ergeb-
nisse dieses InForums eingebracht und weiterbear-
beitet werden, um sie dann in die kommunale
Gesundheitskonferenz einfliefSen zu lassen. Im
ersten Teil der Veranstaltung moderierte die
Journalistin Angela Maas eine Talkrunde zum
Thema ,,Frau und Gesundheit - Der weibliche Blick®.
Nachmittags ging es dann mit drei Fachforen zu den
Themen ,,Brustkrebs®, ,,Im Wechsel der Jahre“ und
»Psychosomatische Storungen/Sucht“ weiter. Nach
den Fachvortrigen konnten Besucherinnen und
Besucher in einer moderierten Diskussion mit den
Expertinnen zum jeweiligen Thema ins Gesprach
kommen.

Zu dieser Veranstaltung wurde eine Dokumentation
erstellt, die im Frauenbiiro erhiltlich ist.
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1.4.3 InForum 2004 -

Méadchen und Frauen im Sport

Die dritte Veranstaltung InForum, organisiert vom
Frauenbiiro, stand unter dem Motto “Midchen und
Frauen im Sport*

Am 4. September 2004 wurde auf dem Burgplatz in
der Altstadt ein umfangreiches informatives Sport-
und Aktionsprogramm geboten.

Die Open-Air-Veranstaltung hat dazu beigetragen,
das Spektrum an unterschiedlichen Sportarten fiir
Midchen und Frauen sichtbarer zu machen und die
Chancengleichheit im aktiven Sport zu fordern.
Frauen wurden dariiber hinaus bestarkt, in Vereinen
und Verbinden Fithrungsaufgaben anzustreben und
zu ibernehmen.

Das umfangreiche Bithnenprogramm bot Vorfiihrun-
gen verschiedener Sportarten im Wechsel mit
Interviews und Talkrunden. Auf einer ,,Info-Strafle®
stellten zahlreiche Sportvereine des Stadtsportbundes
ihre Angebote fiir Mddchen und Frauen vor und der
Verein ,,Pro Midchen® informierte iiber das
Selbstbehauptungstraining ,, WenDo*. Auflerdem
konnte die eigene Sportlichkeit mit einem ,,Fitness-
Check® getestet werden. Stadt- und Landessportbund
informierten tber ihre umfangreichen Aktivititen.
Dariiber hinaus gab es Beratungsangebote der stadti-
schen Amter aus den Bereichen Kinder und
Jugendliche, Gesundheit, Schule, Sport und
Behindertenkoordination.

15 Veroffentlichungen
2001 bis 2005

Alle Veroffentlichungen konnen im Frauenbiiro der
Stadt Diisseldorf, Miihlenstrasse 29, 40213
Diisseldorf bestellt werden und stehen zum Teil als
Online-Version unter www.duesseldorf.de/frauen zur
Verfiigung.

1.5.1 FrauenStadtPlan

Fir Biirgerinnen und Besucherinnen, die sich in
Diisseldorf orientieren wollen, bietet das Frauenbiiro
eine Neuauflage des FrauenStadtPlans an. Der
FrauenStadtPlan beinhaltet fast 200 Einrichtungen
mit einem Angebot fiir Frauen. Aufgefiihrt sind
Treffpunkte und Beratungsstellen, Vereine und
Initiativen, Wohlfahrtsverbiande und Institutionen.
Der FrauenStadtPlan liegt nicht nur in gedruckter
Form vor, sondern wird in seiner Online-Version
stindig aktualisiert. Fast 70 Prozent der aufgefiihrten
Einrichtungen verfiigen tiber eine eigene Web-Seite
oder haben Links zu wichtigen Web-Adressen gesetzt.

1.5.2 Rat, Schutz und Hilfe fur

M&dchen ab 11

Die Broschiire enthilt Angebote verschiedener sozia-
ler Triger und Vereine fir Madchen ab 11 Jahren, die
Rat, Schutz und Hilfe benétigen. Sie richtet sich an
Fachkolleginnen und -kollegen und soll dazu beitra-
gen, gezielte, professionell orientierte Vermittlung
von Midchen und jungen Frauen in die jeweiligen
Einrichtungen zu erleichtern.
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1.5.3 Bewerbungsleitfaden flr Frauen

Frauen konnen heute (fast) jeden Beruf ergreifen. Sie
haben gute Schul- und noch bessere Studienab-
schliisse, also die besten Voraussetzungen, um eine
erfolgreiche berufliche Karriere zu starten. In den
Statistiken, die iiber Bezahlung und Fithrungs-
funktionen Auskunft geben, sind Frauen oft nicht
dort, wo sie aufgrund ihrer Qualifikation stehen
miissten, ndmlich in gehobenen Positionen.

Der hdufig genannte Grund, dass Frauen wegen der
Doppelbelastung in Erwerbs- und Familienarbeit auf
Fihrungspositionen verzichten, triftt schon lange
nicht mehr zu. Flexible Arbeitszeitmodelle, Betriebs-
kindergirten und Partner, die Familienarbeit iiber-
nehmen, ermdglichen Miittern, auch im Beruf
erfolgreich zu sein.

Das Frauenbiiro erstellte einen Bewerbungsleitfaden,
der Frauen helfen soll, Bewerbungsverfahren erfolg-
reich zu absolvieren und sich beruflich weiter zu ent-
wickeln.

1.5.4 Familienbericht DlUsseldorf

Der Berichtsteil ,,Beruf und Familie“ zum Familien-
bericht Diisseldorf ist unter Federfiihrung des
Frauenbiiros und der Regionalstelle FRAU & BERUF
entstanden. Gemeinsam mit Diisseldorfer Wohl-
fahrtsverbianden und Institutionen wurde in einer
Projektgruppe dieser Prozess begleitet und gestaltet.

Erwerbstitigkeit ist ebenso wie die unbezahlte Arbeit,
die in Familien geleistet wird, eine wichtige Grund-
lage fiir die Existenzsicherung in Familien. Neben der
Einkommens- und Erwerbssituation wird in diesem
Bericht analysiert, welche Voraussetzungen erforder-
lich sind, um Beruf und Familie miteinander zu ver-
einbaren.

Der Bericht informiert unter anderem, wie sich die
Beschiftigungssituation in Diisseldorf darstellt und
insbesondere welche Angebote zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bestehen und erforderlich sind.

Frauen und Familie

Auf die unbezahlte Familienarbeit wird ebenso einge-
gangen wie auf Angebote und Chancen zur Riickkehr
in den Beruf nach einer Phase der ausschlieflichen
Familienarbeit. Zudem wurden Handlungsempfeh-
lungen fiir Diisseldorf erarbeitet, denn die Attraktivi-
tat Disseldorfs als Wirtschaftsmetropole wird nicht
zuletzt an ihrer Infrastruktur zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu messen sein.

1.5.5 Schwangerschaft und Geburt

Die Broschiire ,,Schwangerschaft und Geburt“ richtet
sich ausschliefllich an Beschiftigte der Stadtverwal-
tung Diisseldorf und wurde in Zusammenarbeit mit
dem Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und
IT erstellt.

Sie informiert beispielsweise iiber arbeitsrechtliche
Fragen im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
Geburt, weist auf Schutzbestimmungen hin und gibt
Auskiinfte tiber soziale Leistungen und Regelungen
wihrend der Elternzeit.

1.5.6 Schwanger in Dusseldorf

In Zusammenarbeit des Frauenbiiros mit der
Beratungsstelle fiir Schwangerschaftskonflikte,
Partnerprobleme und Lebenskrisen des Gesund-
heitsamtes ist die Broschiire ,,Schwanger in
Diisseldorf* erstellt worden.

Sie informiert inzwischen in zweiter Auflage werden-
de Miitter und Viter in Diisseldorf rund um das
Thema Schwangerschaft und Geburt und fithrt alles
Wissenswerte unter Stichpunkten von A-Z auf; eben-
so sind besondere Literaturhinweise aufgefiihrt.
Erginzt wird die Broschiire durch einen Anhang mit
wichtigen Adressen und Telefonnummern.
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1.5.7 Scheidung - was nun? Adressen,

Tipps, Hinweise

Die Broschiire ,,Scheidung - was nun?“ wurde 2004
textlich vollstindig tiberarbeitet und mit den aktuel-
len gesetzlichen Regelungen versehen.

Die Broschiire informiert beispielsweise tiber:

= Ehevertrage

= das Procedere der Scheidung

= Unterhalt und Anspruch der Kinder auf Unterhalt
= Kindergeld und Sorgerecht

= Ehewohnung und gemeinsamer Hausrat

= Konten und gemeinsame Schulden

= Zugewinn- und Versorgungsausgleich

= Rentenanspriiche und Krankenversicherung

= Schutz vor Gewalt und Nachstellungen.

Zur Broschiire gehort eine Adressenliste mit Anlauf-
stellen, die bei Trennung und Scheidung fachliche
Beratung und Unterstiitzung anbieten.

Die Broschiire kann gegen eine Schutzgebiihr von
2,00 Euro im Frauenbiiro angefordert werden.

1.5.8 Faltblatt ,,Der Frauenausschuss

des Rates”

In Zusammenarbeit mit den Fraktionssprecherinnen
wurde das Faltblatt nach der Kommunalwahl 2004
tiberarbeitet und informiert tiber die Zusammenset-
zung des Ausschusses, Themenschwerpunkte und
Arbeitsweise. Der Frauenausschuss befasste sich im
Berichtszeitraum u.a. mit folgenden Themenschwer-
punkten:

= Frauengesundheit

=  Umsetzung des Frauenforderplans in der
Stadtverwaltung Diisseldorf

= Sicherheit fiir Frauen in Diisseldorf

= Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

= Schutz vor Gewalt gegen Frauen und Midchen

= Integration von Migrantinnen

= Midchen und Frauen im Sport

= Mafinahmen zur Berufsriickkehr

= Vereinbarkeit von Familie und Beruf

= Mentoringprogramme fiir Frauen

= Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen

= Mobilitit von Frauen

= Gender Mainstreaming

= Internationaler Frauentag

= Veranstaltung ,InForum® des Frauenbiiros

1.5.9 Jahresbericht des Frauenbiiros

Im Jahr 2005 wurde erstmals der Jahresbericht des
Frauenbiiros fiir das Jahr 2004 als Broschiire heraus-
gegeben. Auf 62 Seiten spiegelt der Bericht die Arbeit
der Diisseldorfer Gleichstellungsbeauftragten wider.
Er gibt auBerdem einen Uberblick iiber die viel-
schichtigen Aufgabenbereiche des kommunalen
Frauenbiiros sowie der dort angegliederten
Regionalstelle FRAU & BERUE.

Die Jahresberichte stellen Frauenforderung und
Personalentwicklung in der Stadtverwaltung
Disseldorf vor und berichten iiber die Arbeit des
Frauenausschusses. Sie greifen die Veranstaltungen
und Veroffentlichungen des Jahres auf und weisen
zudem auf die Schwerpunktthemen hin.

Aufgezeigt werden dariiber hinaus Besuche und
Kontakte des Frauenbiiros sowie GrufSworte, frauen-
relevante Ansprachen und Reden anlisslich von
Jahrestagungen, Jubilden und Ausstellungen der
Frauenverbinde, -vereine, -initiativen und
Institutionen in Diisseldorf und Umgebung.
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1.6 Information und Hilfestellung

1.6.1 Beratung der Fachbereiche

in Gleichstellungsangelegenheiten

Zu den Aufgaben des Frauenbiiros gehort die Bera-
tung und Unterstiitzung der Fachbereiche in Fragen
der Gleichstellung.

Durch die Teilnahme und Mitwirkung in Arbeits-
kreisen, Projektgruppen und Gremien wird die
Beratung in Gleichstellungsfragen sichergestellt. Das
Frauenbiiro achtet hier auf die Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes und des Frauenforder-
planes bei allen sozialen, organisatorischen und per-
sonellen Mafinahmen, z. B. bei der Erarbeitung von
Richtlinien, Geschiftsordnungen und bei Umstruk-
turierungen. Dariiber hinaus ist das Frauenbiiro
Mitglied der Auswahlkommission und wirkt bei
Auswahlverfahren mit. In Gremien werden Defizite
in der Mddchen- und Frauenarbeit aufgegriffen. Das
Frauenbiiro regte in diesem Zusammenhang die
Erarbeitung von Handlungsempfehlungen an, bei-
spielsweise zu den Themen Sicherheit im 6ffentlichen
Raum, Stadtplanung und Gesundheit.

1.6.2 Hilfestellung und Information fiir

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Beratung und Unterstiitzung der Beschiftigten in
Fragen der Gleichstellung gehéren ebenfalls zu den
Aufgaben des Frauenbiiros. Schwerpunkte im Be-
richtszeitraum waren:

= Informationen zu Bewerbungen um eine ausge-
schriebene Stelle

= tarif- und beamtenrechtliche Fragestellungen zu
den Themen Mutterschutz, Eltern- und Familien-
zeit, Teilzeit und Erh6hung oder Reduzierung der
Wochenarbeitszeit.

Bei Vorliegen einer frauenspezifischen Problematik
begleitet das Frauenbiiro Konfliktlosungsprozesse.
Das Frauenbiiro hat daneben die Aufgabe, Beschwer-
den von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Stadtverwaltung in Gleichstellungsfragen nachzuge-
hen. Aulerdem werden Anfragen und Anregungen
von Biirgerinnen in diesem Bereich beantwortet.
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2. Daten zur Beschiftigungssituation

2.1 Allgemeines PN CTT T T TTTTITT T
Es scheint, als sei das Ziel der parititischen Stel-
lenbesetzung erreicht. Bei genauer Betrachtung
der Besoldungs- und Entgeltgruppen ist jedoch
erkennbar, dass der Anteil weiblicher Beschiftigten
in der Eingangsbesoldungsgruppe A 9/A 10 bzw.
Entgeltgruppe 9 nach wie vor mit mehr als 62
Prozent am grof3ten ist. Erfreulicherweise konnte
die Unterreprisentanz von Frauen in der Bes.Gr. A
11 bzw. Entgeltgruppe 10 nahezu abgebaut wer-
den, wihrend sie im End-Amt dieser Laufbahn
(Bes.Gr. A 13 g.D. /Entgeltgruppe 12) lediglich rd.
18 Prozent der Beschiftigten ausmachen.

Den nachfolgenden Grafiken! ist zu entnehmen, dass
sich die Beschiftigtensituation zugunsten der weib-
lichen Beschiftigten verdndert hat.

Der Anteil von Frauen stieg von 1989 bis 2005 im

B hoheren Dienst
um 10,1 Prozentpunkte auf 29,1 Prozent

B gehobenen Dienst
um 15,3 Prozentpunkte auf 51,0 Prozent

B mittleren Dienst
um 7,9 Prozentpunkte auf 58,6 Prozent

Hoherer Dienst

i Die Beschiftigtensituation von Frauen im héheren
E Dienst ist im Berichtszeitraum leicht von 28,0

E (2001) auf 29,1 (2005) gestiegen, liegt aber deut-
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Mittlerer Dienst
i Im mittleren Dienst ist der Anteil der weiblichen
! Beschiftigten gegeniiber dem Berichtszeitraum

-
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In allen Laufbahngruppen zeigt sich, dass der
Frauenanteil proportional zu der Hohe der
Besoldung/des Entgelts abnimmt. Frauen sind in den
niedriger bezahlten Ebenen deutlich stirker vertreten
als Mianner.

1 Quelle:

Amt fiir Statistik und Wahlen und Hauptamt -
Amt fiir Personal, Organisation und IT.

In den Grafiken sind die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des einfachen Dienstes, die Arbeiterin-
nen und Arbeiter und das Orchesterpersonal nicht
enthalten.

FlUhrungskrafte in der
Stadtverwaltung

In der nachfolgenden Statistik sind ausschlief3lich
Amts- und Abteilungsleitungen der Stadtverwaltung
Disseldorf erfasst.

Der Anteil der Frauen im Berichtszeitraum ist insge-
samt um 2,04 Prozentpunkte gestiegen. Dies liegt
einerseits daran, dass Organisationseinheiten
zusammengelegt und Hierarchien verflacht wurden,
sowie freiwerdende - bisher mit Midnnern besetzte -
Abteilungsleitungsstellen nicht wiederbesetzt wurden.
Der Anteil der mannlichen Abteilungsleitungen ging
so zuriick. Im Jahr 2005 wurden dariiber hinaus zwei
weitere Frauen als Amtsleiterinnen bestellt.

Jahresschnitt Frauen Manner

2001 17,58 82,42

2002 18,24 81,76 17
2003 18,40 81,60

2004 18,63 81,37

2005 19,62 80,38
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3. Ausschreibungen von Stellen und Auswahlverfahren

3.1 Ausschreibung von Stellen

Nach den in 2003 neu gefassten personalwirtschaft-
lichen Regelungen sind grundsitzlich alle zu
besetzenden Stellen fiir alle Beschiftigungsgruppen
auszuschreiben. Unter bestimmten Voraussetzungen
kann von einer Stellenausschreibung abgesehen wer-
den, z. B. bei Stellen bis Verg.Gr. VI b BAT bzw.
Bes.Gr. A 7 im mittleren Dienst (entspricht Entgelt-
gruppe 6) und bis Verg.Gr. IV b BAT bzw. Bes.Gr.

A 10 im gehobenen Dienst (entspricht Entgeltgruppe
9).

Verwaltungsweite und dezernatsinterne Stellenaus-
schreibungen werden in der Personal- und Stellen-
borse veroffentlicht. Sie kann im Intranet eingesehen
werden. Dariiber hinaus erhalten Fachbereiche, die
nicht flichendeckend tiber PC’s verfiigen und Be-
schiftigte in Elternzeit oder Beurlaubung auf Wunsch
die Borse in gedruckter Form.

Daneben haben Beurlaubte die Moglichkeit tiber
einen Intranet-Zugriff vom heimischen PC die
Stellenbérse einzusehen (Ziffer 6.8).

Personalkostenbudgets beachten

Bei Ausschreibungen sind die haushaltsrechtlichen
Regelungen, insbesondere zur Personalkostenbudge-
tierung, zu beachten.

Das Frauenbiiro hat erreicht, dass Vertretungen fur
den Zeitraum der Mutterschutzfristen, der Elternzeit
und einer sich unmittelbar anschlieffenden Beurlau-
bung aus familidren Griinden gemafl dem Frauen-
forderplan weiterhin auch bei Budgetiiberschreitung
extern besetzt werden konnen.

3.2 Ausschreibungstexte

Das Landesgleichstellungsgesetz NRW und der
Frauenforderplan legen eine bestimmte Form der
Stellenausschreibungen fest, um ein geschlechter-
gerechtes Auswahlverfahren sicher zu stellen. Die
durch Familien- und Erziehungsarbeit erworbenen
auflerberuflichen Kompetenzen werden bei der
Beurteilung der Eignung und Befihigung fiir die aus-
geschriebene Stelle in gleichem Maf3e berticksichtigt
wie eine in Erwerbsarbeit erlangte Qualifikation.

2001 wurde eine Standardisierung der Stellenaus-
schreibungstexte erarbeitet. Der Text enthilt neben
einer kurzen Bezeichnung der gesuchten Qualifika-
tion und deren Bewertung (eine Beschreibung der
tariflichen bzw. besoldungsrechtlichen Merkmale)
folgende Inhalte:

=  Kurzbeschreibung der Titigkeit

= Stellenprofil (maximal sechs Merkmale)

= erwartetes Anforderungsprofil (maximal sechs
Merkmale)

= Informationsteil (Auskunft erteilt, Bewerbungs-
frist, Kennziffer, Art und Termin des Auswahlver-
fahrens)

Im Einvernehmen mit dem Rechtsamt wird bei jeder
Stellenausschreibung folgender Text aufgenommen:
»Die Stadtverwaltung Diisseldorf verfolgt offensiv das
Ziel zur beruflichen Gleichstellung von Frauen und
Minnern. Bewerbungen von Frauen werden aus-
driicklich begriifit. Frauen werden bei gleicher Eig-
nung, Befihigung und fachlicher Leistung bevorzugt
beriicksichtigt, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Fine
Teilzeitbeschiftigung ist grundsitzlich moglich.
Schwerbehinderte werden bei gleicher Eignung
bevorzugt berticksichtigt.“


http:Verg.Gr
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3.3 Auswahlentscheidungen

Der gehobene Dienst ist nach dem mittleren
Dienst der personalstirkste Bereich der Stadtver-
waltung. In diesem waren seit Jahren die Frauen
nahezu parititisch vertreten. Durch die Auswahl-
entscheidungen, die deutlich zugunsten der
Frauen ausfielen, konnte im Berichtszeitraum die

Aufgrund der Umstellung auf ein neues Erfassungs-
system liegen die Zahlen fiir das Jahr 2002 nicht voll-
staindig vor und konnen daher nicht zum statisti-
schen Vergleich herangezogen werden.

Unterreprisentanz von Frauen in der Bes.Gr. A
11/Entgeltgruppe 10 nahezu abgebaut und in den
hoheren Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen die
Prozentwerte zugunsten der Frauen deutlich ver-
bessert werden.

Hoherer Dienst

Im hoheren Dienst sind die Entscheidungen zu-
gunsten von Frauen langsam aber stetig gestiegen.
Dies entspricht auch der Steigerung im Personal-
bestand des hoheren Dienstes. Da jedoch nur
wenige Stellen im hoheren Dienst besetzt wurden,
schldgt sich die deutliche Zunahme der Auswahl-
entscheidungen fiir Frauen nicht in gleichem
Verhiltnis auf den Personalbestand im hoheren
Dienst nieder. Dieser liegt mit 29,1 Prozent noch
deutlich unter der angestrebten Quote von 50
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Prozent.
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Die meisten ausgeschriebenen Stellen sind die des
mittleren Dienstes. Durch Umstrukturierungen
o und hohe Fluktuation hat es im Berichtszeitraum

eine Fiille von Stellenausschreibungen und Aus-
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4.  Ausbildung

4.1 Allgemeines

Neben der Ausbildung als Verwaltungsangestellte und
Beamtinnen und Beamte der Laufbahnen des mittle-
ren und gehobenen nichttechnischen Verwaltungs-
dienstes bietet die Stadt Diisseldorf eine breite Palette
an Ausbildungsberufen und Praktikapldtzen im tech-
nischen, gewerblich-technischen und sozialen Bereich
an. Um jungen Menschen eine berufliche Perspektive
zu bieten, wird dabei - wie auch schon in den
Vorjahren - iiber den eigenen Bedarf hinaus ausgebil-
det, insbesondere im gewerblich-technischen Bereich.

4.2 Verbund-Ausbildung

Einige Ausbildungsberufe bieten die Gelegenheit,
neben der Verwaltung auch ein Wirtschaftsunter-
nehmen kennen zu lernen. Kooperiert wird dabei mit
Verbundpartnern wie Flughafen, Siemens, Nashuatec,
ISIS, AWISTA GmbH, den Stadtwerken oder dem
Krefelder Zoo. Der fach-praktische Teil der Ausbil-
dung wird sowohl in der Stadtverwaltung als auch
bei einem Verbundpartner absolviert. Durch diese
Doppelqualifikation erhalten die Nachwuchskrifte
die Moglichkeit, sowohl in der Wirtschaft als auch im
offentlichen Dienst eine Anstellung zu finden. Die
Zusammenarbeit bietet den Auszubildenden eine
gute Gelegenheit, direkte Vergleiche zwischen der
offentlichen Verwaltung und der Wirtschaft zu ziehen
und diese Erfahrungen fiir das weitere Berufsleben zu
nutzen.

Weiterbeschaftigung von Nachwuchs-
kraften

Bis zu den Ausbildungsabschliissen in 2002 sind die
Nachwuchskrifte der Ausbildungsberufe, die tiber
Bedarf ausgebildet wurden, befristet fiir ein halbes
Jahr weiter beschaftigt worden, um ihnen die Arbeits-
platzsuche in der Wirtschaft zu erleichtern. Die
Verwaltungskonferenz hat entschieden, die befristete
Weiterbeschiftigung ab dem Ausbildungsabschluss
2003 aus Kostengriinden aufzugeben. Das Arbeits-
verhiltnis mit der Stadt Diisseldorf endet nunmehr
mit dem Ausbildungsabschluss.

4.3 Trainee-Programm

Unter Beteiligung des Frauenbiiros wurde das erste
Trainee-Programm fiir Hochschulabsolventinnen
und -absolventen konzipiert. Es startete am 1. Juli
2001 und verfolgte das Ziel, diesen Personenkreis
durch geeignete Mafinahmen der Personalentwick-
lung langfristig an das Unternehmen Stadt zu bin-
den. Von rund 700 Bewerbungen haben sich acht
Personen, davon fiinf Frauen, durchgesetzt. Die
Trainees wurden in der 15 Monate langen Qualifi-
zierungsmafinahme systematisch auf Fiihrungsauf-
gaben vorbereitet.

Das Programm wurde durch ein Mentoring und
Coaching begleitet. Wihrend die Koordination im
Hauptamt - Amt fiir Personal Organisation und IT -
lag, wurden die Trainees fachlich in den Amtern ihrer
Projekte von Mentorinnen und Mentoren begleitet.
Es gab Unterstiitzung vor Ort, ohne deren fachliches
Know How und Engagement dieses Programm so
nicht umsetzbar gewesen wire. Alle Trainees hospi-
tierten jeweils 14 Tage im Frauenbiiro.

Das Traineeprogramm wurde im Herbst 2002 erfolg-
reich abgeschlossen. Im Anschluss daran wurden die
Trainees mit einjahrigen Zeitvertrigen weiterbeschif-
tigt. Von den acht Teilnehmerinnen und Teilnehmern
sind nunmehr 6 Trainees unbefristet in der Stadtver-
waltung beschiftigt.

Fortsetzung des Trainee-Programms

Der Erfolg des ersten Trainee-Programms veranlasste
die Stadtverwaltung zu einer zweiten Auflage in
modifizierter Form. Das zweite Trainee-Programm
begann am 4. Oktober 2005. Wieder wurden im Vor-
feld gezielt Hochschul- und Fachhochschulabsolven-
tinnen und -absolventen angeworben. Das Echo auf
die Ausschreibung war iiberwiltigend. 1.400 Bewer-
bungen gingen aus ganz Deutschland ein. Sechs
Frauen und vier Mianner wurden ausgewdhlt. Das
zweijahrige Trainee-Programm dient der Vorberei-
tung auf mogliche zukiinftige Aufgaben in verschie-
denen Fachimtern. Ziel ist eine dauerhafte Bindung
an die Stadtverwaltung Diisseldorf. Statt einer 14-
tdgigen Hospitation im Frauenbiiro fand am 13.
Oktober 2005 im Rahmen der Einfiihrungstage eine
Vorstellung des Frauenbiiros und dessen Aufgaben
statt.
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4.4 Daten zur Ausbildungssituation

Fiir den Berichtszeitraum ergibt sich zur Situation
der Bewerberinnen um Ausbildungsberufe der Stadt-
verwaltung Diisseldorf sowie der tatsichlich einge-
stellten Nachwuchskrifte folgendes Bild:

Ausbildungs- Bewerbungen Einstellungen
berufe insg. m w insg. m %
2005 2852 1934 918 19 85 111
in Prozent (%) 678 322 433 56,6
2004 3108 1999 1109 178 69 109
in Prozent (%) 643 357 388 622
2003 4137 2894 1243 171 84 87
in Prozent (%) 700 300 491 509
2002 2393 1485 908 331 120 211
in Prozent (%) 621 379 363 637
2001 2736 1648 1088 342 131 211
in Prozent (%) 60,2 398 383 61,7
2000 2139 1327 812 311 127 184
in Prozent (%) 62,0 380 40,8 59,2
1998 3037 218 905 345 175 170
in Prozent (%) 706 293 50,7 493
Quelle:

Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und IT

2001

Die Zahl der Bewerberinnen bezogen auf die
Gesamtbewerberzahl lag bei rund 39,8 Prozent und
hat sich gegeniiber dem Vorjahr um 1,8 Prozent-
punkte verbessert. Durch die im Jahr 2001 geschalte-
ten Anzeigen fiir neue Ausbildungsstellen in Verbin-
dung mit dem verbesserten Anzeigenlayout ist die
Bewerberzahl gegentiber dem Jahr 2000 deutlich
gestiegen. Die Gesamtzahl der Ausbildungsplitze
stieg um 31 Ausbildungsplitze auf 342. Der Anteil
der tatsichlich eingestellten Frauen in den Ausbil-
dungsberufen stieg gegeniiber dem Vorjahr um 2,5
Prozentpunkte auf 61,7 Prozent. Im Vorjahr war der
Anteil an eingestellten Frauen bereits um knappe 10
Prozentpunkte gestiegen.

2002

Im Jahr 2002 ist die Anzahl der Bewerbungen um
Ausbildungsplitze bei der Stadt Diisseldorf gegen-
iiber dem Vorjahr insgesamt um 12,5 Prozent auf
2.393 zuriick gegangen.

Der Anteil der Bewerberinnen lag mit 37,9 Prozent
um 1,9 Prozentpunkte unter dem Jahreswert 2001.
Gegeniiber dem Vorjahr haben sich erheblich mehr
Minner fiir die Berufssparten Fachinformatik und
den feuerwehrtechnischen Dienst beworben.

Die Gesamtzahl der Einstellungen ging geringfiigig
auf 331 zuriick. Die Anzahl der eingestellten Frauen
in den Ausbildungsberufen ist gegeniiber dem Vor-
jahr gleich geblieben, wihrend die Anzahl der einge-
stellten Médnner sank. Dadurch ergab sich erneut eine
Verbesserung des prozentualen Anteils von Frauen.
Der Anteil lag bei 63,7 Prozent, was einem Zuwachs
von zwei Prozentpunkten entspricht.
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2003

Die Anzahl der Bewerbungen fiir das Ausbildungs-
jahr 2003 ist um 72,9 Prozent auf 4.137 gestiegen.
Grund dafiir ist die insgesamt angespannte Ausbil-
dungsplatzsituation in der Region Diisseldorf und in
diesem Zusammenhang eine Fiille an Initiativbewer-
bungen auf Ausbildungsberufe in der Stadtverwal-
tung. Auflerdem standen den Bewerberinnen und
Bewerbern durch den Internetauftritt des Haupt-
amtes - Amt fiir Personal, Organisation und IT - das
ganze Jahr iiber Informationen iiber das gesamte
Spektrum an Ausbildungsberufen, die bei der Stadt-
verwaltung angeboten werden, zur Verfiigung.

Trotz der hohen Zahl an Bewerbungen sank der pro-
zentuale Anteil der Frauen um 7,9 Prozentpunkte auf
30 Prozent.

Hintergrund hierfiir ist die iiberdurchschnittlich
hohe Zahl an Bewerbungen von Ménnern fiir den
feuerwehrtechnischen Dienst. Die Zahl der Bewer-
bungen hat sich gegeniiber 2002 nahezu verdoppelt.

Der Riickgang des Anteils der eingestellten Frauen im
Vergleich zum Vorjahr um 12,8 Prozentpunkte auf
50,9 Prozent lisst sich hauptsidchlich damit erkliren,
dass in 2003 keine Einstellungen im Altenpflegebe-
reich realisiert wurden.

2004

Die Anzahl der Bewerbungen ist gegentiber dem
Vorjahr um knapp 25 Prozent auf 3.108 gesunken.
Der Gesamtanteil der Bewerberinnen lag 2004 bei
35,7 Prozent und damit mit 5,7 Prozentpunkten tiber
dem Anteil im Jahr 2003.

Von den 178 Einstellungen auf Ausbildungsplitze
wurden 109 mit Frauen besetzt, dies entspricht einem
Anteil von 62,2 Prozent. Damit nimmt im Vergleich
zum Vorjahr der Anteil von Frauen an allen neu ein-
gestellten Auszubildenden und Praktikantinnen bzw.
Praktikanten weiter um 11,3 Prozentpunkte zu. 2004
ist in allen Ausbildungsbereichen ein prozentualer
Anstieg der Einstellungen von weiblichen Nach-
wuchskriften zu verzeichnen - auch im technischen
und gewerblich-technischen Bereich. Das Hauptamt -
Amt fiir Personal, Organisation und IT - beabsichtigt
auch fiir die zukiinftigen Einstellungsverfahren die-
sen Trend zu unterstiitzen, u. a. durch die Teilnahme
am Girls’ Day, an Infoveranstaltungen (z. B. in
Schulen) sowie durch sonstige spezielle Werbemaf3-
nahmen.

2005

Fiir das Jahr 2005 zeigen die Zahlen zuniéchst, dass
die Anzahl der Bewerbungen um 8,2 Prozent zurtick-
gegangen ist und nun bei 2.852 liegt. Der Gesamtan-
teil der Bewerberinnen lag 2005 bei 32,2 Prozent und
damit leicht unter dem Anteil von 2004 von insge-
samt 35,7 Prozent.

Von den 196 Plitzen wurden 111 mit Frauen besetzt,
dies entspricht 56,6 Prozent. Damit ist im Vergleich
zum Vorjahr der Anteil von Frauen an allen neu ein-
gestellten Auszubildenden und Praktikantinnen bzw.
Praktikanten um 5,6 Prozentpunkte zuriickgegangen.
2005 wurde zum ersten Mal eine Industriemechani-
kerin beim Stadtentwisserungsbetrieb eingestellt.
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5. Personalentwicklung

5.1 [T-Praktikum

Unter Beteiligung des Frauenbiiros an der Planung
und Umsetzung von Fortbildungsveranstaltungen
konnte im Berichtszeitraum neben den weiterhin
bestehenden Qualifizierungsmafinahmen ein neues
Qualifizierungsprojekt fir Frauen in der Eltern- bzw.
Familienzeit angeboten werden.

Das Pilotprojekt hatte u. a. folgende Ziele:

= einen Einblick in die Tétigkeit von IT-Adminis-
tratorinnen und Administratoren zu geben sowie
Arbeitsplitze in der IT-Entwicklung kennen zu
lernen,

= einen Uberblick iiber die aktuelle Entwicklung im
IT - Bereich der Stadtverwaltung zu erhalten,

= sich iiber neue Einsatzfelder bei der Stadtverwal-
tung zu informieren und gleichzeitig zu tiberprii-
fen, ob Interesse und Freude an einer zukiinftigen
Tétigkeit in diesem Bereich besteht,

= die Personalgewinnung im Bereich der
Informationstechnologie (IT).

Neue Technologien kennenlernen

Das Thema ,,Frauen und Informationstechnologie
(IT)*“ wurde auf Initiative des Frauenbiiros erstmals
im Mirz 2001 diskutiert. Hintergrund war, dass zwar
viele Frauen die neue Technologie begeistert anwen-
den, sich aber bisher nur wenige dafiir entschieden,
Mitgestalterinnen der neuen Technik zu werden. Im
Mai 2002 startete das zweiwochige IT-Praktikum fiir
Frauen in der Eltern- bzw Familienzeit. Insgesamt 23
Frauen nahmen das Angebot an. Im Rahmen der
zweiwdchigen Schulung erhielten die Teilnehmerin-
nen einen Einblick in die vielfltigen Aufgaben der
IT-Koordination verschiedener Fachdmter. Dazu zah-
len unter anderem die Beratung und Unterstiitzung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Rechtever-
gabe, die Anpassung von Hard- und Software sowie
die Erstellung von Fehlerdiagnosen. Weitere Themen
waren das Systemmanagement und der ,,Zentrale
User Service®.

Die Teilnehmerinnen haben das Praktikum mit gro-
Bem Interesse angenommen. Bei vielen konnte tiber
ein blofles Interesse hinaus der konkrete Wunsch
geweckt werden, sich zukiinftig fiir den IT-Bereich zu
interessieren und wenn moglich, in diesen Bereich zu
wechseln. Auch die Praxisanleiterinnen und -anleiter
bewerteten das Projekt gut.

Neuauflage des Projekts 2005

Aufgrund der guten Erfahrungen mit dem durchge-
fithrten Pilotprojekt ,,IT-Praktikum fiir Frauen in der
Elternzeit wird seit Herbst 2005 fiir - weibliche und
minnliche - Beschiftigte, die seit mindestens zwei
Jahren beurlaubt sind, wieder ein zweiwdchiges IT-
Praktikum mit etwas verdnderter Zielsetzung ange-
boten.

Das ,IT-Praktikum fiir Beurlaubte“ will in der
Beurlaubungsphase einen Bezug zum beruflichen
Alltag bieten, iiber die aktuellen Entwicklungen im
IT-Bereich der Stadtverwaltung informieren und
damit die Riickkehr in das Berufsleben vorbereitend
begleiten.

Zunichst wurde das Interesse der Beurlaubten - ins-
gesamt 84 Personen aus Arbeitsfeldern mit PC-
Arbeitsplatzen - mit Hilfe eines Fragebogens erfragt
und ausgewertet. Insgesamt 22 Beurlaubte waren an
der Durchfithrung des Praktikums interessiert. Da es
der Wunsch der Beurlaubten war, das Praktikum zeit-
lich an der jeweiligen Riickkehr aus der Beurlaubung
zu orientieren, werden die 22 Praktika im Zeitraum
von Herbst 2005 bis Herbst 2007 stattfinden. Funf
Praktika fanden bereits im November 2005 statt.

Nach den Praktika ist eine Zufriedenheitsabfrage
sowohl bei den Beurlaubten als auch bei den
Praxisanleiterinnen und -anleitern vorgesehen.
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5.2 Forder- und Beratungsgesprach
(FuB)

Alle Fiithrungskrifte haben die Aufgabe, in den
Forder- und Beratungsgesprichen mit geeigneten
Mafinahmen und Instrumenten der Personalentwick-
lung und unter Einbeziehung der Anforderungen der
Gesamtorganisation, den Wiinschen und Bediirfnis-
sen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach
Qualifizierung gerecht zu werden.

Der vielversprechende Ansatz fiir eine effektive
Frauenforderung wird dadurch bestitigt, dass viele
Fachbereiche diese Mafinahme in die Zielvereinba-
rungen zur Gleichstellung der Beschiftigten aufge-
nommen haben.

Karriere fordern

Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter hat mit dem
Forder- und Beratungsgespriach die Moglichkeit, sich
mit Vorgesetzten tiber die personlichen Gedanken
und Ziele zu den Themen Zusammenarbeit, Aufgabe
und Aufgabenerfiillung, personliche Qualifizierung
und Verdnderung in der Organisation auszutauschen
und konkrete Vereinbarungen zu treffen. Durch
Vereinbarungen z. B. hinsichtlich der zeitlich befriste-
ten Ubertragung von Sonderaufgaben oder Projekt-
leitungen konnen gerade Frauen gezielt motiviert
und ihre beruflichen Karrieren gefordert werden.
Damit stellt das Forder- und Beratungsgesprich ein
effektives Mittel zur Erreichung von Chancengleich-
heit fir Frauen und Ménner dar.

5.3 FUhren in Zukunft

Das gemeinsam mit dem Frauenbiiro erarbeitete und
seit 1999 eingefiihrte Konzept ,,Fithren in Zukunft®
hatte die Qualifizierung der vorhandenen Fiihrungs-
krifte und die systematische Heranbildung von
Fihrungsnachwuchskriften zum Ziel. Die Verbesse-
rung der Fithrungsqualitit und der Wandel vom
aufgaben- zum personenbezogenen und aktiven
Fithrungsstil standen im Vordergrund der Konzep-
tion. ,,Fiihren in Zukunft® richtete sich an Personen
in Fihrungsfunktionen und an die, die eine solche
Funktion anstrebten. Je ein Qualifizierungsbaustein
in jeder Fithrungsebene befasste sich mit der beruf-
lichen Gleichstellung von Frauen und Miannern. Das
Konzept war so angelegt, dass ein Teil der Seminare
als Pflichtbausteine absolviert werden musste. Dazu
zihlten alle Seminare zur beruflichen Gleichstellung
von Frauen und Mannern. Die Pflichtigkeit wurde im
September 2003 aufgehoben. Das mit dem bisherigen
Konzept verbundene Ziel, grundlegend und flichen-
deckend zu qualifizieren, wurde erreicht.

Bedarfsorientierte Forderung

Das Konzept ,,Fithren in Zukunft® wurde darauthin
unter Beteiligung des Frauenbiiros tiberarbeitet und
trat im April 2005 in Kraft. Mit der neuen
Konzeption wurde ein Strategiewechsel vollzogen.
Nicht mehr die Breitenforderung steht im Vorder-
grund, sondern eine bedarfsorientierte passgenaue
Qualifizierung. Gleichzeitig sollen die Ressourcen
noch gezielter eingesetzt und eine groflere Effektivitit
der Personalentwicklungsinstrumente erreicht wer-
den. Dariiber hinaus sollen der gesamtstadtische
Blick der Fithrungskrifte fiir aktuelle Belange und
Erfordernisse geschirft sowie die hierfiir notwendi-
gen Fihrungskompetenzen klar herausgestellt wer-
den. Die Qualifizierungskonzeption konzentriert sich
nun auf Seminare zu Fithrungsthemen und richtet
sich somit an Personen mit Fithrungsfunktionen.
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5.4 Seminare zur beruflichen
Gleichstellung von Frauen und
M&nnern

Im Berichtszeitraum wurden folgende Seminare an-
geboten, die die gleichberechtigte Zusammenarbeit
von Frauen und Minnern behandeln. Bewusst wur-
den minnliche Teilnehmer als Zielgruppe angespro-
chen, weil Frauenforderung Gemeinschaftsaufgabe
aller ist.

= Dezentrale Frauenférderung - Frauenforderung
als Gemeinschaftsaufgabe im Neuen Steuerungs-
modell

= Vorteile fiir beide Seiten - Seminar zur Zusam-
menarbeit von Frauen und Minnern

= Was ist sexuelle Beldstigung? Wie gehe ich damit
um?

5.5 Seminare zur Frauenférderung

Neben den Seminaren zur beruflichen Gleichstellung
von Frauen und Minnern wurden auch Seminare fiir
Frauen, die erfolgreiche Strategien zur eigenen beruf-

lichen Weiterentwicklung erlernen wollen, angeboten:

=  Reden und Handeln als Frau in der Kommunal-
verwaltung

= Berufliche Weiterbildung und Karriereplanung
fir Frauen

= Als Frau erfolgreich fithren
= Bewerbungsstrategien fiir Frauen

=  Selbstmarketing und Rhetorik fiir Frauen.
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6. Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit

6.1 Allgemeines

Das Thema der besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie ist zum gesellschaftlichen Top-Thema gewor-
den. Wie beides in Balance gelebt werden kann, be-
wegt nicht nur die Miitter, sondern zunehmend auch
die Viter. Eine zentrale Aufgabe ist es daher, die
Arbeitswelt familienfreundlicher zu gestalten.
Arbeitsstrukturen miissen Frauen und Mannern zeit-
lichen Spielraum und ausreichend Flexibilitit fiir die
Kindererziehung geben. Die bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ist fiir Frauen und Ménner
ein Schliissel zur Chancengleichheit in allen gesell-
schaftlichen Bereichen.

Arbeitszeitflexibilisierung

Arbeitsabldufe und Arbeitszeitgestaltung folgen oft
immer noch dem Mythos der Rund-um-die-Uhr-
Verfiigbarkeit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Dabei hat gerade die Entwicklung in den letzten
Jahren gezeigt, dass flexible Arbeitszeiten und dezen-
trale Arbeitsplatzgestaltung durchaus mit der
Karriere in Einklang zu bringen sind.

Hier treffen sich die Interessen von Frauen und
Minnern. Starre Arbeitszeiten sind auch mit mann-
lichen Lebensverldufen zunehmend weniger in
Einklang zu bringen. Die Bundesregierung hat diese
Entwicklung gefordert und die gesetzlichen
Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie in den vergangenen Jahren deutlich ver-
bessert, z. B. durch die Einfithrung des
Rechtsanspruchs auf Teilzeitarbeit, durch die
Einfithrung der neuen Elternzeit mit mehr
Flexibilitit fiir die Inanspruchnahme durch die
Eltern und verbesserte Rahmenbedingungen fiir
gleichzeitige Teilzeitarbeit und Elternzeit.

Die Grundvoraussetzungen fiir die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sind damit geschaffen. Nun gilt es,
Modelle auszuarbeiten, die es Frauen und Minnern
gleichermafien ermoglichen, beide Lebensbereiche zu
verbinden.

6.2 Teilzeitarbeit

Mit dem neuen Frauenforderplan hat die Stadt
Disseldorf ihren Fokus u. a. auf die Teilzeitbeschifti-
gung und die Flexibilisierung der Arbeitszeit gelegt.
Dementsprechend haben auch viele Amter, die mit
dem Frauenbiiro Zielvereinbarungen zur Gleich-
stellung der Beschiftigten geschlossen haben, ihren
Schwerpunkt auf die Erméglichung der
Teilzeitbeschiftigung und Ausarbeitung individueller
Arbeitszeitmodelle gelegt. Auch die Ergebnisse aus
den Arbeitsgruppen und Workshops zum Thema
Teilzeit lassen erkennen, dass diese Form der
Arbeitszeitgestaltung nicht nur den Beschiftigten,
sondern auch dem Konzern Stadt zugute kommt.

Offener Umgang mit Teilzeitarbeit

Die Moglichkeit, offen mit Personalverantwortlichen
iiber individuelle Arbeitszeitregelungen zu sprechen,
wirkt sich positiv auf das Betriebsklima und die
Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus. Nicht zuletzt fordert dies die Effizienz des Ver-
waltungshandelns. Teilzeitbeschiftigung wird jedoch
nicht ausschliefSlich aus familidren Griinden in
Anspruch genommen, auch andere Griinde wie z. B.
Altersteilzeit oder Weiterbildung konnen den Wunsch
nach einer Teilzeitbeschiftigung entstehen lassen.
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Teilzeitsituation
Fir den Berichtszeitraum zeigt sich fiir die Stadt
Disseldorf folgende Teilzeit-Situation:

Bescrtigte insgesamt {SIELN oen  joven,
2005 9.490 2.264 1912 352
in Prozent (%) 239 84,5 155
2004 9.345 2.140 1.833 307
in Prozent (%) 229 85,7 14,3
2003 9.191 1.925 1.704 148
in Prozent (%) 209 88,5 7,7
2002 9.025 1.876 1.646 230
in Prozent (%) 20,8 87,7 12,3
2001 9.116 1.827 1.627 200
in Prozent (%) 20,0 89,1 10,9
1999 10428 2.202 2.053 149
in Prozent (%) 21,1 93,2 6,8
1997 11.952 2.252 2.102 150
in Prozent (%) 18,8 93,3 6,6
1993 10.826 2.293 2.145 148
in Prozent (%) 21,2 93,5 6,5
1991 11.167 2.236 2.130 106
in Prozent (%) 20,0 95,3 4,7
1989 10.707 1.956 1.868 88
in Prozent (%) 18,3 95,5 45
Quelle:

Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und IT

Aus der Statistik ist ersichtlich, dass der Anteil der
Teilzeitbeschiftigung gemessen an den Beschiftigten
insgesamt steigt. Im Berichtszeitraum 2001 - 2005
gibt es geschlechterspezifische Schwankungen. Ins
Auge fillt hier die Teilzeitbeschiftigung der Méanner
in den Jahren 2004 und 2005. Das ist im Wesentli-
chen darauf zuriickzufiihren, dass neben der Teilzeit
aus familidren Griinden vermehrt Altersteilzeit
gewihrt wird, die gerade von Minnern in Anspruch
genommen wird. Der Anteil der Minner, die aus
familidren Griinden die Arbeitszeit reduzieren, ist
nach wie vor sehr gering.

6.3 Elternzeit

Das neue Bundeserziehungsgeldgesetz gilt ab

1. Januar 2001. Es enthilt verbesserte Regelungen
zum Erziehungsgeld und zur Elternzeit fiir Eltern mit
Kindern, die am 1. Januar 2001 und spiter geboren
oder mit dem Ziel der Adoption in Obhut genom-
men werden. Fir Eltern verbessern sich damit die
Voraussetzungen fiir die gemeinsame partnerschaftli-
che Betreuung ihres Kindes ohne eine wesentliche
Einschridnkung ihrer gleichzeitigen Berufstitigkeit.

Eine Chance fur Vater

Nach wie vor ist die Elternzeit auf drei Jahre fiir jedes
Kind begrenzt. Neu ist vor allem die mogliche
gemeinsame Elternzeit. Miitter und Viter konnen
auch wihrend der Elternzeit bis zu je 30 Stunden in
der Woche einer Erwerbstatigkeit nachgehen. Durch
den grundsitzlichen Anspruch auf Teilzeitarbeit
erhalten verstirkt Viter die Chance, sich an der
Erziehung ihres Kindes zu beteiligen. Beim
Erziehungsgeld kann zwischen dem Regelbetrag
(Anspruch bis zum 24. Lebensmonat des Kindes)
und Budget (Anspruch bis zum 12. Lebensmonat des
Kindes) unterschieden werden, soweit das zu beriick-
sichtigende Einkommen der Eltern die Einkom-
mensgrenzen im Bundeserziehungsgeldgesetz nicht
iibersteigt.
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6.4 Kinderbetreuung

Die Stadt Diisseldorf hat fiir ihre Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter Betriebskindertagesstitten eingerich-
tet, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
erleichtern. Zur Zeit sind drei Betriebskindertages-
stitten in Betrieb:

= Himmelgeisterstral3e (insgesamt 55 Plitze)
20 Kindergartenplitze fiir Kinder im Alter von
drei bis sechs Jahren, davon 20 Tagesstittenplitze
15 Familiengruppenplitze fir Kinder im Alter
von vier Monaten bis zur Schulpflicht
20 Plidtze in altersgemischten Gruppen fur Kinder
von drei bis 14 Jahren
tagliche Offnungszeiten:
7.00 Uhr - 16.00 Uhr

= Alte Stadt (insgesamt 40 Plitze)
40 Kindergartenplitze fiir Kinder im Alter von
drei bis sechs Jahren, davon 40 Tagesstittenplitze
tigliche Offnungszeiten:
7.30 Uhr - 16.30 Uhr

= Stahlwerkstral3e (insgesamt 100 Plitze)
65 Kindergartenplitze fiir Kinder im Alter von
drei bis sechs Jahren, davon 40 Tagesstittenplatze
15 Familiengruppenplitze fiir Kinder im Alter
von vier Monaten bis zur Schulpflicht
20 Plitze in altersgemischten Gruppen fiir Kinder
von drei bis 14 Jahren
tigliche Offnungszeiten:
7.30 Uhr - 16.30 Uhr

Stddtische Beschiftigte werden bei der Anmeldung
der Kinder bevorzugt behandelt. Eine bestimmte
Anzahl freier Plitze kann jedoch nicht vorgehalten
werden.

Das Jugendamt unterstiitzt im Bedarfsfall Losungen
zur Unterbringung von Kindern stadtischer Beschif-
tigter im Einzelfall.

6.5 Erstattung von Kinderbetreuungs-
kosten

Im Berichtszeitraum wurden den Kolleginnen und
Kollegen, die vom Hauptamt - Amt fiir Personal,
Organisation und IT - zu einer Qualifizierungsmaf3-
nahme zugelassen waren, die ganz oder teilweise
auflerhalb der Dienstzeit stattfand und die dadurch
zusitzliche Kosten fiir die Betreuung ihrer Kinder
hatten, die Betreuungskosten erstattet.

Gemif$ § 11 Absatz 3 Satz 2 Landesgleichstellungs-
gesetz NRW und Ziffer 5.2.6 Frauenférderplan der
Landeshauptstadt Diisseldorf wurde die Ubernahme
der Betreuungskosten auf Qualifizierungsmafinah-
men bei externen Anbietern ausgeweitet, sofern diese
von der Stadt Diisseldorf finanziert werden oder auf
einer abgestimmten amtsbezogenen Qualifizierungs-
planung beruhen.

Die Betreuungskosten wurden bis einschlieflich
30.09.2003 in Hohe der tatsichlichen Kosten, hoch-
stens bis zu einem Stundensatz von 7,16 Euro pro
Stunde und Kind im Rahmen der verfiigbaren
Haushaltsmittel tibernommen.

Seit dem 01.10.2003 werden die Kosten im Rahmen
der verfiigbaren Haushaltsmittel wie folgt erstattet:

= Erfolgt eine Betreuung im hauslichen Bereich
durch Verwandte oder Bekannte, werden die tat-
sidchlichen Aufwendungen, hochstens jedoch 7,50
Euro pro Stunde fiir das erste Kind zuziiglich 2,50
Euro fiir jedes weitere Kind erstattet.

= Erfolgt die Betreuung durch eine piadagogische
Fachkraft in einer Kinderbetreuungseinrichtung,
werden die tatsichlichen Aufwendungen, jedoch
hochstens 7,50 Euro pro Stunde und Kind erstat-
tet.
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6.6 Telearbeitsplatze

Das Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und
IT fiihrte im Berichtszeitraum ein Pilotprojekt zur
Erprobung von alternierender Telearbeit durch. Die
Testphase ist seit 12/2001 erfolgreich abgeschlossen.
15 Frauen und funf Minner aus 12 verschiedenen
Amtern haben die neue Arbeitsform getestet.

Zehn Frauen und vier Ménner arbeiteten auch iiber
die Testphase hinaus an einem Telearbeitsplatz.

Der Arbeitsplatz zu Hause

Eine der wichtigsten Voraussetzungen ist ein geeigne-
ter Arbeitsbereich. Die Stadt legt Wert darauf, dass
die Beschiftigten einen gemifl den Richtlinien der
Arbeitssicherheit ausgestatteten Arbeitsplatz nutzen
konnen. Die Kosten fiir die Einrichtung des
Telearbeitsplatzes einschliellich ggf. anfallender
Anschluss- und Betriebskosten sowie der Arbeits-
mittel ibernimmt die Stadt, sofern haushaltsrechtli-
che Bestimmungen nicht entgegenstehen. Neben
einer Pauschale fiir die Stromkosten werden die
anfallenden Telefonkosten tibernommen. In der
Testphase wurden Workshops zur Evaluation und
zum Erfahrungsaustausch mit allen Teilnehmenden
und Vorgesetzten durchgefiihrt. Es zeigte sich, dass
sich die Erwartungen weitestgehend erfiillt haben.

Vorteile der Telearbeit

Telearbeiterinnen und Telearbeiter benannten die
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, mehr
Selbstandigkeit und Flexibilitit sowie Einsparung von
Fahrzeiten und -kosten als positive Aspekte. Die
Verwaltung profitiert von der Telearbeit durch moti-
vierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, gesteigerte
Produktivitit und Qualitit. Zunehmend finden auch
eine Reihe nicht-monetirer Aspekte in die Bewertung
der Telearbeit Eingang.

Danach kann Telearbeit unter anderem dazu beitra-
gen, das Fachwissen und Fachpersonal z. B. in der
Eltern- und Familienzeit zu erhalten, die Attraktivitit
der Stadt als Arbeitgeberin zu steigern, mehr Arbeits-
plétze fiir Behinderte bereit zu stellen und den
Pendlerverkehr zu reduzieren.

Auf Grundlage der guten Erfahrungen wihrend des
Pilotprojektes trat die Dienstvereinbarung zur Tele-
arbeit am 1. Midrz 2002 in Kraft.

Wie aus der nachfolgenden Statistik ersichtlich, favo-
risieren insbesondere Frauen die neue Arbeitsform,
die Chancen zur Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbstitigkeit ermoglicht.

insge-
eingerichtete Telearbeitsplatze =~ Frauen  Manner

samt
12/2005 (28.12.05) 53 27 80
in Prozent (%) 66,3 33,8
bis 12/2004 (28.02.05) 38 12 50
in Prozent (%) 76,0 24,0
bis 12/2003 (26.01.04) 32 11 43
in Prozent (%) 744 25,6
bis 12/2001 (Testphase) 15 5 20
in Prozent (%) 75 % 25 %

Quelle:
Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und IT
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6.7 Arbeitszeitsparbuch

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie wurde den Amtern/Instituten die probeweise
Einfiihrung (Erprobungsphase: Ab 1. Juni 2005 bis
31. Januar 2006) eines ,,Arbeitszeitsparbuches
ermdglicht.

Soweit es die betrieblichen Notwendigkeiten zulas-
sen, konnen nach fachbereichsinterner Absprache -
iiber die so genannte Kappungsgrenze hinaus -
Gleitzeitguthaben erworben werden, um diese wih-
rend der Schulferien wieder abzubauen, sofern der
Dienstbetrieb dies zuldsst.

Der berechtigte Personenkreis sind Teilzeitkréfte mit
einer individuellen wochentlichen Arbeitszeit von
hochstens 30 Stunden und mit Kindern, die das 14.
Lebensjahr noch nicht vollendet haben.

Die verwaltungsweite modellhafte Einfithrung des
Arbeitszeitsparbuches geht auf eine der ersten Ziel-
vereinbarungen zur Frauenforderung im Jahr 2000
zuriick. Mit dem Vermessungs- und Katasteramt
wurde im Juni 2000 mit Zustimmung des Personal-
rates zunichst probeweise fiir ein Jahr ein familien-
freundliches Arbeitszeitmodell vereinbart.

Dieses Modell erfreute sich so grofler Beliebtheit,
dass es nach Abschluss der Probezeit verldngert
wurde. Viele Amter nahmen diese MafSnahme zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in ihre Zielver-
einbarung zur Gleichstellung der Beschiftigten auf.
Das Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und
IT - hat dies zum Anlass genommen, die Mafinahme
als verwaltungsweite Regelung zu erproben.
Inzwischen wird das Arbeitszeitsparbuch unbefristet
auch fiir Vollzeitbeschiftigte angeboten.

6.8 Wiedereinstieg in den Beruf

Beurlaubte und Beschiiftigte in der Elternzeit werden
vom Hauptamt - Amt fiir Personal, Organisation und
IT - tber alle Fortbildungsangebote und relevante
Stellenbesetzungen informiert. Ebenso tber die
Moglichkeit, den Intranet-Anschluss auf den heimi-
schen PC zu beantragen.

In Anlehnung an das im Jahr 2002 durchgefiihrte
Pilot-Praktikum wird seit Herbst 2005 fiir
Beschiiftigte, die seit mindestens zwei Jahren beur-
laubt sind, ein zweiwochiges IT-Praktikum angebo-
ten.

Das IT-Praktikum hat folgende Zielsetzung:

= in der Beurlaubungsphase einen Bezug zum
beruflichen Alltag zu bieten

= iber die aktuellen Entwicklungen im IT-Bereich
der Stadtverwaltung zu informieren und damit
die Riickkehr in das Berufsleben vorbereitend zu
begleiten (siehe auch Ziffer 5.1)

Viele Amter haben in den Zielvereinbarungen zur
Gleichstellung der Beschiftigten eine Kontaktperson
benannt, die den Riickkehrwilligen beratend zur Seite
steht. Im Vorfeld der Dienstaufnahme konnen Fragen
u. a. zu folgenden Themen gekldrt werden:

= berufliche Perspektive

= zukiinftige Finsatzmoglichkeiten

= Qualifizierungsmoglichkeiten

= stufenweiser Wiedereinstieg in den Arbeitsprozess
= Praktika und Hospitationen
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7. Restimee und Ausblick

Von 2001 bis 2005 hat es - anders als im vorangegan-
genen Berichtszeitraum - keine Strukturveranderun-
gen wie z. B. Privatisierungen von Organisationsein-
heiten gegeben. Die Gesamtzahl der Beschiftigten ist
im Berichtszeitraum tber die Jahre anndhernd gleich
geblieben.

Hiervon ausgenommen ist wieder der Bereich der
Arbeiterinnen und Arbeiter. Hier ist ein kontinuier-
licher Riickgang der Beschiftigung zu verzeichnen,
der u.a. die Reinigungsfrauen des Stadtbetriebes
Zentrale Dienste trifft.

Frauen in FUhrungspositionen

Auch die Beschiftigtenstruktur ist weitgehend gleich
geblieben, wobei der Frauenanteil insbesondere im
hoheren Dienst auf durchschnittlich 29 Prozent
gestiegen ist.

Der Anteil von Frauen in Fithrungspositionen ab
Abteilungsleitung ist auf knapp 20 Prozent gestiegen.
Auch wenn dieser Wert von einem ausgeglichenen
Verhiltnis noch weit entfernt ist, liegt er aber fast
doppelt so hoch wie der durchschnittliche Anteil von
Frauen in Fithrungspositionen in der Privatwirtschaft
in Deutschland.

Ausbildungsbereich

Dass die Stadtverwaltung zukunftsorientiert und
nachhaltig auf die berufliche Chancengleichheit setzt,
bestitigt sich auch im Ausbildungssektor. Hier setzt
sich der Trend fort, dass junge Frauen in den Aus-
wahlverfahren zu Ausbildungsberufen deutlich besser
abschneiden als junge Mianner. Gleiches gilt fiir die
Auswahlverfahren auflerhalb des Ausbildungsberei-
ches. Obwohl sich weniger Frauen als Manner um
ausgeschriebene Stellen bewerben, fillt die Entschei-
dung in den Auswahlgremien hiufiger zugunsten der
Bewerberinnen.

Familie und Beruf

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie wurden die gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen erheblich veridndert. Nunmehr ist es seit 2001
beiden Elternteilen moglich, gleichzeitig Elternzeit in
Anspruch zu nehmen, seit 2001 ist das Teilzeit- und
Befristungsgesetz in Kraft getreten und seit

12. Februar 2003 der Runderlass zur Offenen Ganz-
tagsschule im Primarbereich. Die Stadtverwaltung
hat die gesetzlichen Rahmenbedingungen umgesetzt
und z. B. im Schuljahr 2002/2003 die ersten sechs
Ganztagsgrundschulen in Diisseldorf eingerichtet
sowie einen Leitfaden zur Teilzeitbeschiftigung erar-
beitet, der Grundlage fiir die Umsetzung von Teilzeit-
beschiftigung in den einzelnen Fachbereichen ist.
Tatsdchlich erhoht sich die Akzeptanz von Vitern, die
Elternzeit in Anspruch nehmen wollen, und das
Verstiandnis fiir die Belange von berufstitigen
Miittern nur allmihlich.

Es gilt, mit einem hohen Maf$ an Kreativitit und
Flexibilitit alle Moglichkeiten auszuschopfen, um die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit fiir
beide Geschlechter zu verbessern.

Zielvereinbarungen zur beruflichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern
Mit den Zielvereinbarungen zur beruflichen Gleich-
stellung wurde in den Fachbereichen eine Basis fiir
die Akzeptanz von Fordermafinahmen fiir Frauen
geschaffen. Personalverantwortliche wie Beschiftigte
haben festgestellt, dass von den Zielvereinbarungen
nicht nur die Frauen im Amt, sondern alle beschif-
tigten Frauen und Manner in den Fachbereichen pro-
fitieren.

Zukiinftig gilt es, die Erreichung der vereinbarten
Ziele zu bewerten und die initiierten Mafinahmen
auf ihre Wirkung zu untersuchen.
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Gender Mainstreaming

Auch der Aspekt des ,,Gender Mainstreaming” findet
zunehmend Fingang in die Verwaltung. Bei dieser
Strategie geht es darum, die Bemithungen um die
Erreichung der Chancengleichheit nicht auf die
Durchfithrung von Sondermafinahmen fiir Frauen
zu beschrinken, sondern zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung ausdriicklich die spezifischen
Auswirkungen auf Frauen und Minner in alle Kon-
zepte und Mafinahmen einzubeziehen. Bereits in der
Konzeptphase sollen die Auswirkungen auf Frauen
und Minner in ihren unterschiedlichen Lebenssitua-
tionen berticksichtigt werden. Diese die traditionelle
Frauenforderung erginzende Strategie geht von der
Erkenntnis aus, dass die Gleichstellung der Ge-
schlechter nicht nur durch spezifische Frauenpolitik
zu erreichen ist, sondern bringt ganz gezielt den
»Mann“ mit ins Spiel. Ziel ist, durch die Anwendung
von Gender Mainstreaming die Qualitit, Effizienz
und Nachhaltigkeit des Verwaltungshandelns zum
Wohle der Biirgerinnen und Biirger der Stadt zu ver-
bessern.

»best practice”

Die vom Frauenbiiro initiierten Fachveranstaltungen
zur Strategie des Gender Mainstreaming 2001 und
2002 haben Interesse dafiir geweckt, dass es sich
lohnt, bei allen Planungen und Entscheidungen die
Lebenssituation von Frauen und Ménnern gleicher-
maflen einzubeziehen. Verschiedene Projekte zum
Beispiel in der Verkehrsplanung und im Gesundheits-
wesen sind aufgelegt worden, die darauf abzielen,
durch die systematische Betrachtung beider
Geschlechter den Service der Stadtverwaltung noch
starker an den Bediirfnissen der Biirgerinnen und
Biirger zu orientieren. Auf den ersten Blick mag es so
aussehen, dass Diisseldorf mit der Umsetzung der
Strategie des Gender Mainstreaming noch am Anfang
stiinde. Schaut man aber genauer hin, wird schnell
deutlich, dass in vielen Bereichen die Methode bereits
praktiziert wird, ohne dass sie ausdriicklich so
genannt wird. Wiinschenswert wire, die Projekte
starker zu systematisieren und zu kommunizieren,
um sie auch fiir andere Fachbereiche im Sinne von
»best practice” nutzbar zu machen.
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8. Frauenforderung bei Beteiligungs- und
Eigengesellschaften der Stadt Diisseldorf

8.1 Allgemeines

Die Unternehmen, an denen die Stadt Diisseldorf
mindestens 50 Prozent der Anteile besitzt, berichten
iiber die innerbetriebliche Entwicklung frauenfor-
dernder Mafinahmen. Uns liegen Riickmeldungen
folgender Unternehmen vor:

= Flughafen Diisseldorf GmbH

= Industrieterrains Diisseldorf Reisholz AG (IDR)
= Rheinische Bahngesellschaft AG

= Stadtsparkasse Diisseldorf AG

= Stadtwerke Diisseldorf AG

= Stddtische Wohnungsgesellschaft Diisseldorf AG
(SWD)

= Werkstatt fiir angepasste Arbeit GmbH (wfaa)

= Zukunftswerkstatt Diisseldorf GmbH (ZWD)

In den vergangenen Jahren haben die o. a. Unter-
nehmen ihre Aktivititen zur Frauenforderung ver-
starkt bzw. ausgebaut. Es wurden nicht nur
Gleichstellungskonzepte verabschiedet, sondern u. a.
auch eine Betriebsvereinbarung zur partnerschaft-
lichen Zusammenarbeit beschlossen, die Diskrimi-
nierungen verhindern soll.

An weiteren Mafinahmen wird im Bereich der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie z.B.
Kinderbetreuung in den Ferien und im Notfall sowie
Elder Care angeboten.

Dartiber hinaus erhielten zwei Gleichstellungs-
beauftragte personelle Unterstiitzung durch
Stellvertreterinnen.

Nicht alle Beteiligungsunternehmen und Eigenge-
sellschaften der Stadt Diisseldorf verfiigen tiber
Frauenforderpline oder Betriebsvereinbarungen zur
Chancengleichheit. Dies hingt zum einen mit der
geringen Anzahl an Beschiftigten zusammen, die aus
Sicht der Geschiftsfiihrung eine festgeschriebene
Bekennung zur Chancengleichheit nicht erforderlich
macht, da ,,man bemiiht ist, den Wiinschen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im betrieblichen
Rahmen gerecht zu werden®. Zum anderen lassen
iiberwiegend zeitlich befristete Arbeitsverhiltnisse
keine langfristige Planung im Sinne eines Frauen-
forderplans zu.

Aus Sicht der Regionalstelle FRAU & BERUF erwei-
sen sich Frauenforderpline jedoch als effektive
Instrumente zur Realisierung von Chancengleichheit
in Unternehmen.

Allerdings miissen damit auch Kontrollinstanzen ein-
hergehen, wie beispielsweise eine Berichtspflicht
gegeniiber einem abteilungsiibergreifenden Arbeits-
kreis zur Chancengleichheit oder die regelmiflige
Erfassung geschlechtsspezifischer Daten zur Beschif-
tigtenstruktur. Fehlen diese Instrumente, finden
Frauenforderpline oder Betriebsvereinbarungen nur
wenig Anwendung in der Praxis.

Im Folgenden werden die einzelnen Elemente der
Frauenforderung bei den o. g. Gesellschaften aufge-
fithrt.

8.2 Frauenférderplane

Flughafen Dusseldorf GmbH

Die Flughafen Diisseldorf GmbH hat bereits 1996 die
Chancengleichheit zwischen Frauen und Minnern als
Geschiftspolitik in einer Betriebsvereinbarung doku-
mentiert. Anwendung findet diese Vereinbarung in
der Regel bei Angestellten und gewerblichen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern.

Rheinische Bahngesellschaft AG

Die Rheinische Bahngesellschaft AG hat im Jahr 1998
ein Konzept zur Gleichstellung fiir Frauen und
Minner erarbeitet, welches seitdem sukzessive umge-
setzt wird.
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Stadtsparkasse Dulsseldorf
Die Stadtsparkasse Diisseldorf hat im Jahr 2003 ein
Gleichstellungskonzept verabschiedet.

Stadtwerke Disseldorf AG

Bei der Stadtwerke Diisseldorf AG existiert seit 1994
ein Frauenférderplan. Dartiber hinaus hat der
Arbeitskreis ,,Chancengleichheit® eine Betriebsverein-
barung zur Vereinbarkeit von Familie, Leben und
Beruf konzipiert. Ob die Betriebsvereinbarung inzwi-
schen in Kraft getreten ist, ist nicht bekannt.

Werkstatt fir angepasste Arbeit GmbH
Die Werkstatt fiir angepasste Arbeit GmbH hat einen
Frauenforderplan erarbeitet, der seit 2004 in Kraft ist.

Zukunftswerkstatt Dusseldorf GmbH

Die Beschiftigten der Zukunftswerkstatt Diisseldorf
GmbH im Overheadbereich sind in der Regel pro-
jektgebunden und entsprechend den jeweiligen
Programmvorhaben angestellt. Eine betriebliche
Vereinbarung zur Frauenférderung ist vor diesem
Hintergrund nicht realisierbar. Unter den weiter im
Text aufgefiihrten Angaben der ZWD wird jedoch
deutlich, dass sich die Geschiftsfithrung in der Praxis
um eine geschlechtergerechte Personalpolitik be-
miiht.

Die Industrieterrains Diisseldorf Reisholz AG und die
Stadtische Wohnungsbaugesellschaft AG verfiigen
iiber keinen Frauenforderplan.

83 Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte mit Befugnissen und
finanzieller Ausstattung ist ein weiteres wichtiges
Indiz fiir eine fundierte Gleichstellungsarbeit in
einem Unternehmen. Thre Beteiligung und ihr Mit-
spracherecht sind entscheidend fiir eine effektive
Umsetzung von chancengleichen Elementen in der
Personalpolitik.

Bei den Beteiligungsunternehmen und Eigengesell-
schaften der Stadt Diisseldorf sind die Arbeitsbedin-
gungen der Frauenbeauftragten sehr unterschiedlich.
Dartiber hinaus halten einige Gesellschaften eine
Gleichstellungsbeauftragte fir nicht erforderlich.

Flughafen Dusseldorf GmbH

Die Flughafen Diisseldorf GmbH stimmt die Umset-
zung ihrer Betriebsvereinbarung zur Chancengleich-
heit, soweit moglich, mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten ab.

Rheinische Bahngesellschaft AG

Die Rheinbahn AG verfiigt seit dem Jahr 2000 tiber
eine Gleichstellungsbeauftragte. Die Gleichstellungs-
beauftragte hat die Aufgabe, das Thema Chancen-
gleichheit organisatorisch und zielgerichtet in das
Unternehmen einzubringen.

Stadtsparkasse Dusseldorf AG

Bei der Stadtsparkasse Diisseldorf arbeitet ebenfalls
seit dem Jahr 2000 eine Gleichstellungsbeauftragte,
der auch eine Stellvertreterin zur Seite steht.

Stadtwerke AG

Die Stelle der Frauenbeauftragten bei der Stadtwerke
Disseldorf AG konnte seit dem Riicktritt der bisheri-
gen Stelleninhaberin im Juni 2000 nicht wieder
besetzt werden.

Werkstatt flir angepasste Arbeit GmbH
Die Werkstatt fiir angepasste Arbeit hat seit
Dezember 2003 auch die Position der stellvertreten-
den Gleichstellungsbeauftragten besetzt.
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Frauenférderung als Nebentatigkeit
Erwidhnenswert in diesem Zusammenhang bleibt
noch, dass keine der Gleichstellungsbeauftragten fur
ihre Arbeit freigestellt ist, d. h. die Gleichstellungs-
beauftragten setzen sich neben ihrer Haupttitigkeit
im Unternehmen auch fiir gleichstellungsrelevante
Fragestellungen ein.

8.4 Frauen in FUhrungspositionen

Frauen in Fiithrungspositionen sind bei den hier dar-
gestellten Unternehmen immer noch selten anzutref-
fen.

Flughafen Dusseldorf GmbH

Durch die Griindung von zwei Tochtergesellschaften
und dem damit verbundenen Betriebsiibergang von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern hat sich die
Beschiftigtenzahl der Flughafen GmbH in den letz-
ten Jahren stark verringert: Waren Ende 2003 noch
insgesamt 2.402 Beschiftigte zu verzeichnen, so
arbeiten Ende 2005 nur noch 1.218 Personen fiir die
Flughafengesellschaft.

Auch die Zahl der Fithrungspositionen wurde konti-
nuierlich reduziert. Die verbliebenen 91 Stellen ver-
teilen sich zum Jahresende 2005 auf 73 Minner und
18 Frauen. Insgesamt sind bei der Flughafen Diissel-
dorf GmbH 273 Frauen und 945 Ménnern beschif-
tigt. Der Anteil von Frauen an Fithrungspositionen
entspricht zur Zeit 20 Prozent, der Anteil von Frauen
an der Gesamtbelegschaft liegt bei 22 Prozent.

Der Frauenanteil an Fithrungspositionen ist durch
den Beschiftigtenriickgang gestiegen, ebenso wie der
allgemeine Anteil von Frauen an der Belegschaft.

Industrieterrains Dusseldorf-Reisholz AG
Die Industrieterrains Diisseldorf-Reisholz AG hat
inzwischen zwei Frauen in Fithrungspositionen
beschiftigt und drei Frauen mit Handlungsvoll-
machten ausgestattet. Eine erfreuliche Entwicklung
vor dem Hintergrund, dass bisher keine Frau in
Fithrungspositionen anzutreffen war.

Rheinische Bahngesellschaft AG

Bei der Rheinischen Bahngesellschaft AG sind auf der
Geschiftsfithrungsebene weiterhin keine weiblichen
Fithrungskrifte anzutreffen. Zudem ist auch auf der
Abteilungs- und Bereichsleitungsebene der Anteil von
Frauen sehr gering. Von 32 Stellen sind lediglich drei
mit Frauen besetzt (9 Prozent).

Insgesamt hat sich der Frauenanteil an der Beleg-
schaft in den Jahren von 1991 bis 2005 nur unwe-
sentlich verdndert. Er pendelt zwischen 15 Prozent
und 16 Prozent.

Stadtsparkasse Dusseldorf AG

2005 waren bei der Stadtsparkasse Diisseldorf 17
Prozent der Fiihrungspositionen (27 Stellen) mit
Frauen besetzt, wobei die Quote auf der Ebene direkt
unterhalb des Vorstandes mit zwei Zentralbereichs-
leiterinnen 14 Prozent betrug. In den Entgeltgruppen
15 Uberleitungstarifvertrag bis 13 Tarifvertrag des
offentlichen Dienst waren Frauen mit 24 Prozent ver-
treten.

Dariiber hinaus gibt es das klare Bekenntnis des
Vorstandes, die Frauenquote bei Fithrungspositionen 35
weiter zu erhéhen.

Stadtische Wohnungsgesellschaft

Bei der Stadtischen Wohnungsgesellschaft Diisseldorf
sind 20 Frauen und 32 Minner beschiftigt. Die Zahl
der weiblichen Beschiftigten ist in den letzten Jahren
um vier Personen gestiegen. Ab 2006 wird unter den
acht Fihrungskriften eine Frau zu finden sein.

Werkstatt fir angepasste Arbeit GmbH

Die Werkstatt fiir angepasste Arbeit hat keine Frau
auf der Ebene der Geschiftsfithrung. Insgesamt sind
bei der Werkstatt fiir angepasste Arbeit 307 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter beschiftigt. Auf der
Abteilungsleitungsebene befinden sich acht Méanner
und drei Frauen, was einem Frauenanteil von 27
Prozent entspricht und auf der Bereichsleitungsebene
sind zwei Frauen und 21 Méanner anzutreffen.

Zukunftswerkstatt Dusseldorf GmbH

Die Zukunftswerkstatt Diisseldorf GmbH hat einen
unveridndert hohen Anteil von Frauen in Fithrungs-
positionen. Von neun Stellen auf der Geschiiftsfiih-
rungs- und Abteilungsleitungsebene werden vier von
Frauen bekleidet; das entspricht einem Anteil von 44
Prozent. Auf der Fithrungsebene besteht somit ein
recht ausgewogenes Geschlechterverhiltnis.
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8.5 Personalentwicklung

Die betrieblichen Fort- und Weiterbildungsméglich-
keiten sind ein weiteres entscheidendes Kriterium fiir
eine chancengleiche Personalpolitik.

Durch eine entsprechende Nachwuchsférderung
sowie eine gezielte Ansprache von Frauen kann es
beispielsweise gelingen, verstiarkt Frauen fiir Fith-
rungspositionen zu gewinnen.

Hierbei gehen die Beteiligungsunternehmen und
Eigengesellschaften der Stadt Diisseldorf vereinzelt
neue Wege.

Cross-Mentoring-Programm

Zur Forderung von weiblichem Fithrungskrifte-
nachwuchs bietet die Stadtsparkasse Diisseldorf seit
2003 ein Cross-Mentoring-Programm fiir Frauen an.
Das Projekt verlduft sehr erfolgreich. Nach anfinglich
zwei Mentees wurden in 2004 vier und in 2005 sechs
weibliche Nachwuchskrifte in ihrer beruflichen und
personlichen Entwicklung gefordert.

Trainee-Programm

Die Stadtwerke Diisseldorf AG hat ein Trainee-
Programm fiir ihre Nachwuchskrifte ins Leben geru-
fen, welches jedoch auch Minnern offen steht. Der
Frauenanteil schwankt zwischen 20 und 50 Prozent.

Selbstbehauptungskurs flr Frauen

Die Werkstatt fiir angepasste Arbeit hat in ihren
Fortbildungskatalog einen Selbstbehauptungskurs fiir
Frauen aufgenommen.

Betriebsvereinbarung

Die Rheinbahn AG hat eine Betriebsvereinbarung zur
Forderung der partnerschaftlichen Zusammenarbeit
verabschiedet, die im besonderen die Schwerpunkte
Mobbing, sexuelle Belistigung und Diskriminie-
rungen thematisiert und Handlungsstrategien defi-
niert.

Frauen in technischen Berufen

Die Industrieterrains Reisholz AG hat den Anteil an
Frauen in technischen Berufen deutlich erhoht. Thre
Zahl ist in den vergangenen Jahren im Baumanage-
ment von einer Dipl. Ingenieurin auf vier gestiegen.

8.6 Arbeitszeitmodelle und
Teilzeitarbeit

Die Bereitschaft, eine flexible Arbeitszeitgestaltung zu
ermoglichen, hat sich bei den Beteiligungsunterneh-
men und Eigengesellschaften etabliert. Hierdurch
konnen Frauen und Minner gleichermaflen Beruf
und Familie besser miteinander vereinbaren. Des
weiteren sind auch die Teilnahme an Weiterbildungs-
angeboten sowie gesundheitliche Einschrankungen
akzeptierte Griinde, um die wochentliche Arbeitszeit
zu reduzieren.

Flughafen Dusseldorf GmbH

Beim Flughafen Diisseldorf sind derzeit 1.218 Per-
sonen beschiftigt. Davon arbeiten 52 Personen in
Teilzeit. Hierbei handelt es sich um sechs Ménner
und 46 Frauen.

Industrieterrains Reisholz AG

Bei der Industrieterrains Diisseldorf-Reisholz AG
sind zur Zeit fiinf Personen in Teilzeit beschiftigt.
Hierzu gehoren eine Frau, die in Altersteilzeit arbeitet
und ein Mann mit einem Minijob.

Zukunftswerkstatt Dusseldorf GmbH

Bei der Zukunftswerkstatt Diisseldorf GmbH sind
von den 56 Beschiftigten im Overhead-Bereich 33
Frauen. Dies entspricht einem Anteil von 59 Prozent.
Von diesen 56 Personen arbeiten 41 in Vollzeit und
15 in Teilzeit (27 Prozent). Unter den Teilzeitbe-
schiftigten sind ausschliellich Frauen. Eine der weib-
lichen Fuhrungskrifte arbeitet ebenfalls in Teilzeit.
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8.7 Kontakt zu Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in der Elternzeit

Insbesondere Frauen stehen hiufig vor der Frage, ob
sie ihre Erwerbstitigkeit zugunsten der Familienar-
beit aufgeben bzw. unterbrechen miissen. In der
Regel ist zumindest eine Unterbrechung der Erwerbs-
tatigkeit bei Familiengriindung notwendig. Auf die
berufliche Entwicklung sowie die Existenzsicherung
hat diese Unterbrechung immer noch nachteilige
Auswirkungen fiir die Betroffenen. Angebote, den
Kontakt wihrend der Erziehungszeiten zum Unter-
nehmen aufrecht zu erhalten, wie beispielsweise die
Ubernahme von Urlaubsvertretungen oder auch eine
voriibergehende Teilzeitbeschiftigung, erleichtern

u. a. den spiteren Wiedereinstieg in die Erwerbstitig-
keit.

Wie bereits aus dem Praxisbericht aus den Jahren
1998 bis 2000 hervorgeht, nutzen einige Beteiligungs-
unternehmen und Eigengesellschaften diese Moglich-
keit, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch
wihrend der Elternzeit an das Unternehmen zu bin-
den.

Aus den aktuellen Unterlagen fiir den vorliegenden
Bericht haben sich keine diesbeziiglichen Verande-
rungen ergeben.

8.8 Reslimee

Die Stellungnahmen aus den Beteiligungsunterneh-
men und Eigengesellschaften der Stadt Diisseldorf
machen deutlich, wie vielfiltig chancengleiche
Personalpolitik sein kann - aber auch, wie unter-
schiedlich sich der Einsatz fiir dieses Ziel gestaltet.
Die Rickldufe der Unternehmen sind vom Umfang
und der inhaltlichen Ausgestaltung sehr unterschied-
lich ausgefallen, so dass ein allgemein giiltiges Fazit
nur eingeschrankt moglich ist.

Samtliche Unternehmen geben an, flexible und varia-
ble Arbeitszeitmodelle zu praktizieren, ebenso halten
sie geschlechtergerechte Stellenausschreibungen und
Auswahlverfahren fiir selbstverstindlich.

Familienfreundliche Unternehmen

Ebenfalls hdufig anzutreffen sind Teilzeitarbeitsmog-
lichkeiten, die in der Regel von Frauen in Anspruch
genommen werden. Dieses Angebot allein ist jedoch
noch kein Indiz fiir Chancengleichheit, sondern
mehr der Familienfreundlichkeit eines Unterneh-
mens zuzuschreiben. Erst wenn Fithrungspositionen
in Teilzeit selbstverstandlich sind und eine Teilzeitbe-
schiftigung nicht karrierehemmend wirkt, wiirden
diese Moglichkeiten zu tatsichlicher Chancengleich-
heit fithren, denn Frauen konnten sich trotz ihrer
Verantwortung fiir die Familie auch beruflich weiter-
entwickeln.

Erfreulich ist dennoch, wenn den meist weiblichen
Antragstellenden auf Teilzeit nach Riickkehr aus der
Elternzeit ein Mitspracherecht bei der neu zu gestal-
tenden Arbeitszeit eingerdumt wird. Dieser Freiraum
fithrt zu konstruktiven und fiir alle Beteiligten zufrie-
denstellenden flexiblen Arbeitszeitmodellen, wie sie
in einigen der Beteiligungsunternehmen und
Eigengesellschaften der Stadt Diisseldorf praktiziert
werden.

Kinderbetreuung

Zum Teil wird den Beschiftigten Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung angeboten. Hier werden unter-
schiedliche Modelle praktiziert. Die Beschiftigten
erhalten u. a. Hilfe bei der Suche nach einer geeigne-
ten Betreuungsform, bis hin zu Belegrechten auf
Kindergartenplitze und einer Kinderbetreuung im
Notfall, die von Kindern der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Anspruch genommen werden konnen.

Ein Ausbau der Kinderbetreuungsangebote bzw. der
flankierenden Mafnahmen, ebenso wie die Aufnah-
me von Ferienaktivititen im Rahmen der Schlie-
Bungszeiten von Schulen und Kindertagesstitten,
wire wiinschenswert.

Elder care

Dariiber hinaus bietet ein Unternehmen mit elder
care einen Beratungsservice fiir Beschiftigte, die bei
der Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger Unter-
stiitzung brauchen.
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Madchen in technischen Berufen

Unter den gewerblich orientierten Arbeitgebern
macht man sich auch Gedanken dartiber, wie ver-
starkt Méddchen fiir ein technisch orientiertes
Ausbildungsangebot gewonnen werden kénnen.
Diese Unternehmen beteiligen sich regelmiflig am
Girls' Day.

Frauenforderung steigern

Wie bereits erldutert, sind Gleichstellungsbeauftragte
sowie Frauenfoérderpline nicht in jeder Tochterge-
sellschaft anzutreffen. Die Griinde hierfiir sind unter-
schiedlich. Oft hingt es mit der Grofle und Struktur
der Unternehmen zusammen, warum die Entwick-
lung von gleichstellungsrelevanten Angeboten als
schwierig bewertet wird.

Grundsitzlich lisst sich festhalten, dass die Ge-
schiftsfithrungen bereit sind, sich mit den Wiinschen
und Anliegen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auseinander zu setzen und auch Losungen zu ent-
wickeln.

Frauen in Fihrung

Frauen in Fithrungspositionen sind in allen befragten
Beteiligungsunternehmen und Eigengesellschaften
weiterhin unterreprésentiert. Im Geschiftsfihrungs-
kreis sind in der Regel keine oder nur vereinzelt
Frauen anzutreffen. Hier besteht nicht nur aus Sicht
der Regionalstelle FRAU & BERUF dringender
Handlungsbedarf. Eine Stadttochter hat die Erho-
hung des Frauenanteils in Fithrungspositionen zu
ihrem ausdriicklichen Ziel in der Gleichstellungs-
politik gemacht. Ein anderes Unternehmen hat erst-
mals aus ihren eigenen Reihen geeignete Frauen zur
Ubernahme von Fithrungsaufgaben qualifiziert.
Durch diese Mafnahmen wird erkennbar, dass sich
ein Teil der Beteiligungsunternehmen und Eigen-
gesellschaften der Potentiale gut ausgebildeter Frauen
durchaus bewusst ist.

Chancengleichheit optimieren

Einerseits macht dieses Resumee deutlich, dass bei
den Beteiligungsunternehmen und Eigengesell-
schaften noch Entwicklungspotenzial in Sachen
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern vor-
handen ist. Andererseits ist in einige Unternehmen
auch Bewegung gekommen. Das 1999 in Kraft getre-
tene Landesgleichstellungsgesetz NW spielte hierbei
sicherlich eine Rolle, auch wenn es nicht auf simtli-
che hier aufgefithrten Unternehmen anzuwenden ist.

8.9 Regionalstelle FRAU & BERUF

Seit 1995 finden sich unter Leitung der Regionalstelle
FRAU & BERUF Frauenbeauftragte, Betriebsritinnen
und Personalentwicklerinnen aus iiber 50 Diissel-
dorfer Unternehmen und Behorden zusammen, um
sich tiber Entwicklungen und Maf3nahmen,

aber auch tiber Erfolge und Misserfolge bei der Ein-
fithrung von Chancengleichheit in Unternehmen
auszutauschen. Die Vernetzung der Unternehmen hat
hierbei einen ebenso groflen Stellenwert wie die stra-
tegischen Ansitze, chancengleiche Personalpolitik im
Unternehmen zu verankern.

Folgende Beteiligungsunternehmen und Eigengesell-
schaften der Stadt Diisseldorf haben sich im Berichts-
zeitraum aktiv an den Sitzungen der Konferenz der
Frauenbeauftragten beteiligt:

= Flughafen Diisseldorf International,

= Industrieterrains Reisholz AG, (bis 2004),
= Rheinische Bahngesellschaft AG,

= Stadtsparkasse Diisseldorf AG,

= Werkstatt fiir angepasste Arbeit GmbH.
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