Frauenférderung

7 Richtlinien zur Frauenforderung: eine personalpolitische Herausforderung

Ein besonders aktuelles personalpolitisches Thema ist die Férderung der Frau im -
Beruf.

Eine Personalpolitik, die den Geboten der Chancengleichheit, der Wirtschaftlich-
keit, der Transparenz, der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung folgt und:
sich der Forderung des ,human capital aus sozialen und dkonomischen Erwégun-
gen gleichermaBen verpflichtet sieht, diirfte kaum mit negativen Schlagzeilen einer
halbherzngen Frauenforderung ins Gerede kommen.

»Trotz dieser postulierten Ziele ist es der offentlichen Verwaltung in den vergange-
nen Jahrzehnten offensichtiich nicht gelungen, sich frei von dem Vorwurf einer ge-
schlechtsspezifischen Benachteiligung zu halten. Diese Kritik trifft den &ffentlichen
Dienst hart, da er sich im besonderen MaBe der Rechtsstaatlichkeit verpfllchtet ’
S|eht

Aus diesem hohen Anspruch leitet sich auch eirie Vorbildfunktion fiir die Wirtschaft
ab. Wenn es trotz des Art. 3 GG und vieler Beamtengesetze nicht gelungen ist,
Chancengleichheit zu wahren, dann wird damit vor allem eines deutiich: Es ist of-
fensichtlich nicht hinreichend, Chancengleichheit in Gesetzen und Vorschriften zu
postulieren.

Frauenférderung ist eine Frage des personalpolitischen Gestaltungsrahmens und
der mentalen Einstellung aller Betroffenen. Der personalpolitische Gestaltungsrah-
men ist weitaus subtiler zu hinterfragen, als dies heute geschieht. Auf diesem Weg
kann der Hinweis hilfreich seln, daf3 die traditionellen Verwaltungsstrukturen von
Ménnern geschaffen wurden. " Damit liegt der Verdacht nahe, daB die Personal-
und Organisationsstrukturen vor allem auf die Bediirfnisse und Rollenerwartungen
der Manner zugeschnitten sind.

i

In diesem kritischen Kontext wird auch das Berufsbeamtentum genannt. Die folgen-
den Zeilen, die fiir viele andere stehen, stellen dies exemplarisch heraus: ,im Be-
reich des Beamtentums beruht das zentrale Problem darauf, daB der &ffentliche
Dienst noch weitgehend am Leitbild des ménnlichen Berufsbeamten orientiert ist.
Nach den hergebrachten Grundsétzen des Berufsbeamtentums widmet sich der
Beamte grundsatzlich auf Lebenszeit seiner beruflichen Aufgabe. Er rdumt auch in
seiner persdnlichen Lebensgestaltung der Berutstatigkeit gegeniiber anderen Auf-
gaben Vorrang ein. Wenn ein soiches Denken in gleicher Weise von unseren Miit-

1) Vgl. hierzu BMJFFG (Hrsg.), Ménner und Frauen sind gleichberechtigt, Bonn 1989.
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t tern verlangt wiirde, miiBten sie letztlich auf Kinder und Familie verzichten. Dies
| ) kann nicht unser Ziel sein.”

Die aktuelle Diskussion iiber ein Teilzeitarbeitsverhéltnis als Regelstatus fiir Beam-
te, wie es das Land Berlin in den Bundesrat ohne viel positive Resonanz einge-
‘ bracht hat?, zeigt, daB sich in dieser Frage bis heute nur wenig bewegen IaBt. Was
. im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor allem fiir die berufstétige
Mutter geltend gemacht wird, |48t sich im Zeichen eines Ubergangs von der Arbeits-
hin zur Freizeitgesellschaft auch fiir viele weitere Lebensbereiche geltend ma-
chen.® Gelingen und MiBlingen der Frauenfdrderung ist somit eng an die Frage ge-
bunden, ob die ffentliche Verwaltung smh von den vielféltigen Verstrickungen tiber-
holter Rollenbilder 16sen kann, um eine fléxible und innovative Antwort auf die sich
vielfltig stellenden Herausforderungen wie etwa die Frage der Frauenfdrderung,
der Flexibilisierung der Arbeitszeit etc. zu finden. So gesehen, geht es um mehr als
nur um die Uberwindung geschlechtsspezifischer Vorurteile und Benachteiligun-
gen.

. " Wo der Druck von auBen den Weg weist, da sind die Weichen oft gut gedlt. So sorgt
beispielsweise in der Wirtschaft die Konkurrenzsituation auf dem Markt fiir einen er-
freulichen [nnovationsdruck. Wer hier schléft, der verliert sehr schnell Marktanteile.

i Im Spannungsverhéltnis von Legislative und Exekutive werden eine am Markt
' orientierte Konkurrenzsituation und die damit verbundenen sténdigen Herausforde-
rungen weniger dramatisch gesehen. Dagegen sind hier im Mit- und stimmungsge-
ladenen Gegeneinander der vielen Interessens- und Vetogruppen viele Stolperstei-
ne flr Innovationen gelegt. In diesem Sinne duBerte sich auch der Bundesminister
fur das Post- und Fernmeldewesen, C. Schwarz-Schilling, der bei iiber 500.000 Be-
. schéftigten sicherlich weiB, wovon er redet: ,Wenn sinnvolle MaBnahmen, die im In-
teresse der Frauen eingeleitet werden sollen, von den verschiedensten Kraften in
der Verwaltung und in den Gewerkschaften tiber einen langen Zeitraum gebremst
werden, dann fehit es der Verwaltung an Flexibilitét und Zukunftsorientierung.

1) Sissmuth, R., Frauen im &ffentlichen Dienst - gleiche Rechte und gleiche Chancen, in:
Franke, Hagedorn, u.a., Arbeitsmarkt und &ffentlicher Dienst - Anforderungen und Mdg-
lichkeiten einer zukunftsorientierten Personalpolitik, Godesberg 1989, S.85.

2) Kewenig, W.A,, (Grund-)rechtliche Fundierung des Berufsbeamtentums aus heutiger
Sicht, in: Liickerath, C.A., Berufsbeamtentum und Beamtenorganisationen, Band 2, K&In
1987, 8. 17 ff.

3) Vgl. hierzu auch Opaschowski, H.W., Wie leben wir nach dem Jahr 20007 Szenarien (ber
die Zukunft von Arbeit und Freizeit, Hamburg 1988.

4) Schwarz-Schilling, C., Neustrukturierung der Deutschen Bundespost - Konsequenzen fir
die Personalpolitik, in: Franke, Hagedorn, u.a., Arbeitsmarkt..,aa0, S.94.



- Frauenférderung

7.1 Besteht ein persOnaIpolitiécher Handlungsbedarf? .

Wenn trotz hoher fachlicher Qualifikation

- Frauen in unquahflznerten Positionen am unteren Ende der Hierachie nicht ent-’

sprechend ihrer Qualifikation eingesetzt sind,

— das Einkommen der Frauen bei gleichwertiger Tatigkeit nicht dem ihrer Kollegen'

entspricht,

— sich die Chancen des Laufbahngruppenwechsels bei den Frauen bei .gieicher
Verweilzeit in der Verwaltung auseinander entwickein.

— sich die Chancen auf eine Beférderung bei glelcher Stehzeit im Amt bei Ménnern
und Frauen unglelch verteilen,

- Frauen in Fuhrungsposmonen selten anzutreffen sind,

wie dies in Anlehnung an den Leitfaden zur Frauenforderung in Betrieben nachzule-
sen ist?, dann leitet sich bereits aus dieser statistischen Analyse ein personalpoliti-
scher Handlungsbedarf ab. Denn die Zahlen stehen mit den propagierten gesell-
schafts- und unternehmenpolmschen Zielen nicht in Einklang.

Eine statistische Analyse der Personalstruktur ist daher in vielen Fallen ein erster
wichtiger Schritt, um den Handlungsbedarf in einem Unternehmen bzw. einer Ver-
waltung auszumachen.

Viele Gleichstellungsstellen haben den ersten Schritt einer Analyse vollzogen. Auch
die 1986 in Kraft getretene ,Richtlinie zur beruflichen Férderung von Frauen in der
Bundesverwaltung® schrelbt eme Bewerberstatistik vor.?

Eine solche Statistik hat offensichtlich Aufforderungscharalder und kann ein wichti-
ger Schritt hin zu mehr Chancengleichheit bereits im Bewerbungsverfahren sein:
~Erste Erfahrungen zeigen, daf3 sich die Richtlinie bereits positiv auswirkt. Der An-
teil der eingestellten Frauen entspricht zunehmend ihrem Anteil an den Bewerbun-
gen. Ein Drittel der Neueinstellungen der obersten Bundesbehdrden bei den Beam-
ten (35,5 %) und 39 % bei den Angesteliten im hoheren Dienst waren 1987 Frauen.
Da der Anteil der Frauen im héheren Dienst nur 8,5 % betragt, wurde in diesem Be-
reich, in )dem Frauen deutlich unterreprasentiert sind, eine spurbare Verbesserung
erzielt.*®

1) BMFJ (Hrsg.), Leitfaden zur Frauenfdrderung in Betrieben. Die Durchsetzung der Gleich-
berechtigung als Chance fiir die Personalpolitik, 5. Aufl. Bonn 1989, S.7.

2) BT-Drucks. 11/2279 vom 6.5.1988.

3) Ebenda, 8.37.
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Frauenférderung

Auch wenn eine kritische Analyse ein erster Schritt hin zu einem Mehr an Chancen-
gleichheit sein kann, genlgt es sicherlich nicht, es bei diesen Statistiken oder bei ei-
ner Varianten hiervon, der sogen. ,Quotenregelung®, zu belassen. Entscheidend ist,
daB man zielorientiert auf die vielen Barrieren, die in den Organisations- und Perso-
nalstrukturen vorhanden sind, einwirkt und die Weichen neu stellt.

Ohnehin ist eine statistische Analyse der Personalstruktur nicht in jedem Fall ohne
Probleme. Wichtig ist, daB man bei der Datenanalyse und -auswertung die System-
verflechtungen sieht und sich frei von tendenziésen Verzerrungen hélt. Ansonsten
kann sich leicht bewahrheiten, daB diese Statistik als eine moderate Form der Liige
abqualifiziert wird. Damit aber wére der Frauenférderung wenig gedient. Was daher
zu fordern ist, sind Statistiken mit einer hohen Akzeptanz aller beteiligten Entschei-
dungstrager.

Dies kann von statistischem Material erwartet werden, das den Gesamtkontext
nicht aus dem Auge verliert. Solche Systemverpflechtungen werden beispielhaft an
dem Problemfeld der vertikalen Substitution deutlich: Vor allem in den Jahren der
Jugendarbeitslosigkeit und Lehrerarbeitslosigkeit zeigte sich die Bereitschaft von
Bewerberinnen und Bewerbern, sich auch auf Tatigkeiten zu bewerben, die unter-
halb des Ausbildungsniveaus lagen( z.B. Abiturientinnen/ Abiturienten fiir die Lauf-
bahn des Mittleren Dienstes etc.). Einige Verwaltungen. haben in diesen Jahren
auch Hoherqualifizierten eine Chance auf Anstellung gegeben. Das Spektrum der
eingestellten Lehrerinnen etwa reicht von der Schreibkraft bis hin zur Sachbearbei-
terin.Diese Verwaltungen schneiden in einer solchen Analyse insgesamt schlecht
ab, obgleich die Ursachen nicht in einer Frauenfeindlichkeit liegen.

Es sei angemerkt, daB3 gerade diese Verwaltungen fiir die neunziger Jahre mit die-
ser Rekrutierungsstrategie wichtige Voraussetzungen geschaffen haben, um mit
Hilfe interner Rekrutierungs- und Qualifikationsstrategien den Engpéssen auf dem
Arbeitsmarkt erfolgreich begegnen zu kénnen.

Wahrend sich diese Zusammenhénge schliissig aufdecken lassen, ist der Zugang
einer Analyse weitaus schwieriger, wenn es um die Vergabe von Beférderungspo-
sten geht. Die Verwaltung betont nach wie vor Anciennitét. Dieses Rekrutierungs-
muster bei der Vergabe von Beférderungsamtem wird sich allerdings auch aus der
Sicht der Frauentérderung nicht mehr halten lassen.

Eine statistische Analyse kann bestenfalls ein erster Schritt sein. Diesem ersten
Schritt sollte daher eine Zielanalyse und die Formulierung operationalisierter Ziele
folgen. Dem sicherlich gréBeren Aufwand bei der Formulierung operationaler Ziele
stehen eine Reihe von beachtenswerten Vorteilen gegeniiber. Neben der besseren
Nachpriifbarkeit — es wird eine Erfolgskontrolle méglich — zwingen operationalisier-
te Ziele zu einem konseguenten Handiungsablauf, der bereits in der Planungspha-
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se zu Ende gedacht werden muB. Eine Schwachstellenanalyse wird auf diesem
Wege erst effektiv.

Zum gleichen Ziel fiihren in der Regel mehrere, mitunter gleichwertige Wege. Wo
und in welchen Bereichen die Handlungsstrategien anzusetzen sind, dariiber wer-
den die Meinungen insgesamt auseinandergehen. Dies kann nicht verwundemn, da

die spezifischen Verhéltnisse einer Organisation auch einen speZIelIen Zuschnltt an .

Programmen voraussetzen.

7.2 Personalpolmsche Prufknterlen der Frauenforderung

Im Auftrag der Zeitschrift Capltal kam eine Expertengruppe von Spltzenmanagem
aus Wirtschaft und Verwaltung zu einem MaBnahmenkatalog, der 13 Gestaltungs-
felder umfaBt. Entsprechend ihrer Ergiebigkeit und Bedeutung wurden diese 13 Ge-
staltungsfelder mit den Rangplﬁtzen 1 (sehr wichtig) bis 13 versehen:"

1. Der Vorstand eines Unternehmens bzw. dle Vema/tungsfuhrung faBt
" den BeschluB, Frauen zu férdern.

2. Leitende Kréfte werden in Fiihrungstrainings auf das Thema: ,Chan-
cengleichheit zwischen Ménnern und Frauen*® hin sensibilisiert.

3.  Besondere 'Prograrﬁme der Personal- und Laufbahnentwicklung, die
auf die speziellen Probleme von Mutterschaft und Famlllenpause hin
zugeschnitten sind.

4. Gezielte ElnbeZIehung von Frauen in PrO/ektle/tungen mit dem Ziel ei-
ner zusétziichen Qualifizierung

5.  Besondere ForderungsmaBnahmen fir Frauen in technisch- naturwis-
senschatftliche Berufen.

6. Spezielle Weiterbildungsangebote nur far Frauen.

7.  Eigenverantwortliche Gestaltungsméglichkeiten bel Arbertszeltrege-
lungen.

8.  Arbeitskreis Chancengleichhheit far Frauen.

9. Numerische Zielvorgaben filr Frauen in Fihrungspositionen

1) Sechs Richtige, Capital-Aktion: Mehr Frauen ins Management, Capital 12, 1989, S. 244,
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10. Betrieblich organisierte Kinderbetreuung
11. Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

12. Installierung einer Frauenbeauftragten mit Beteiligungsbefugnissen
bei der Stellenbesetzung und Berichtspflicht

13. Quotenregelung fir Fiihrungspositionen
7.3 Die Herausforderung der Chancengleichheit und das Problem der Quoten

Es ist erkannt, wie die engagierte Diskussion zur Férderung der Frau im Beruf auf-
zeigt, daB eine wirkungsvolle Umsetzung der Frauenfdrderung bei der Organisa-
tions- und Personalpolitik anzusetzen hat. in diesen beiden Querschnittsbereichen
miissen daher vordringlich die erforderlichen instrumentellen und funktionalen Vor-
aussetzungen geschaffen werden. Nur dann besteht eine begriindete Hoffnung,
daB die in den ,Leitlinien zur Frauenférderung* geforderten Ziele realisiert werden.
Neben Verfahren der Stellenbesetzung (Anforderungs- und Beféhigungsprofile),
der Verwendungs- und Karriereplanung (Personalférderungsprogramme), liberzeu-
gender Beurteilungssysteme und flexibler Arbeitszeitsysteme geht es um einen
chancengerechten Zugang zu éffentlichen Amtern.

7.3.1 Das Quotengesetz des Landes NRW aus personalpolitischer und perso-
nalwirtschattlicher Sicht

Das auch personalpolitisch nicht unumstrittene Quotengesetz des Landes NRW .

sieht vor, daB ,in allen Bereichen des &ffentlichen Dienstes bei gleicher Qualifika-
tion (Eignung, Befahigung und fachliche Leistung; Art. 33 Abs. 2 GG ) unter Wah-
rung individueller Chancengleichheit und Einzelfallgerechtigkeit Frauen solange be-
vorzugt eingestellt und befordert bzw. bei der Ubertragung héherwertiger Tatigkei-
ten beriicksichtigt werden sollen, bis ihr Anteil dem der Ménner entspricht” 1

Mit diesem Gesetz wird massiv in die Personalstruktur einer Verwaltung eingegrif-
fen. Die personalpolitischen und personalwirtschaftlichen Konsequenzen konnen
an einer Simulation verdeutlicht werden. Zur lllustration der Zusammenhénge wer-
den folgende Eckwerte einmal beispielhaft angenommen:

1) Gesetz zur Forderung der berutlichen Chancen fiir Frauen im &ffentlichen Dienst, Artikel 1,
Absatz 1 vom 8.3.1988.
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1. Der Personalumfang der (fiktiven) Verwaltung betrage insgesamt 2.000 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.

2. Der Anteil der Frauen liege bei 20 v.H.,d.h. 400 der 2.000 Stellen sind.bereits mit
weiblichen Mitarbeitern besetzt.

3. Der Anteil der Frauen verteilt sich anteilig auf die einzelnen Jahrgénge.
4. Die Gesamtverweilzeit betragt 40 Jahre.

Aufgrund dieser Annahmen ergibt sich bei einer ausgeglichenen Altersschichtung
die folgende Struktur.

IST-Altersschichtung
differenziert nach Geschlecht

. A ,Q_'x
ol IR B
A

Altersabgange -

40. Jahr

20. Jatr

Elnstellungéqunte

1. Jahr

10 20 30 40 SO

; oaol

Zur Realisierung der Gesetzesvorgaben bieten sich mehrere Wege an, um das vor-
gegebene Ziel zu erreichen. Dabei ist allerdings zu unterscheiden zwischen der
Nachfrage (systeminterener Faktor) und dem Angebot (systemexterer Faktor). Bei
der Nachfrage handelt es sich um die nachzubesetzenden Stellen einer Verwal-
tung, bei dem Angebot um die Bewerberlage. Belde Faktoren lassen nur elnen be-
schrankten Elngnffssplelraum zu.
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Wenn beispielsweise im Férderungsyplan der Stadt Koin davon ausgegangen wird,
daB die volle Paritdt zwischen Médnnem und Frauen in allen Funktionen der Stadt-
verwaltung innerhalb einer Zehnjahresfrist zu erreichen ist), dann setzt dies einen

Bewerbermarkt voraus, der auch eine entsprechende Auswahl an Alternativen so-

wohl unter qualitativen als auch quantltatlven Auswahimerkmalen erméglicht (exter-
ne EinfluBfaktoren).

Geht man davon aus, daB der Arbeltsmarkl in den néchsten Jahren diese optimalen
Chancen bietet, dann greifen diese Chancen des. Bewerbermarktes aber nur, wenn
innerhalb der nachsten zehn Jahre parallel hierzu durch Fluktuation und Altersab-
gange ein entsprechendes Stellenkontingent zur Disposition steht( interne EinfluB-
faktoren). .

Selbst wenn beide Voraussetzungen gegeben sind, ist es eine Frage des Augen-
maBes, wie und in welcher Schrittabfolge man das gestellte Ziel angeht. Auf den
Weg hin zur parittischen Besetzung der Stellen mit Frauen und Ménnemn, bieten
sich mehrere Strategien an. Diese Strategien unterscheiden sich in ihrem Wir-

o kungsgrad und vor aliem im Hinblick auf die Realisierungsdauer.

Strategie A :

Alle freiwerdenden Vakanzen werden durch weibliche Bewerber solange nachbe-
setzt bis der angestrebte Anteil von 50 :50 v.H. realisiert ist.

Strategie B :

Die Vakanzen werden ab sofort im Verhltnis 50 v.H. (mannhche Bewerber) zu 50
v.H. (weibliche Bewerber) nachbesetzt : :

Strategie C : .
Da es das Ziel ist, den Anteil von ‘ménnlichen und weiblichen Mitarbeitern langfristig
zu gleichen Teilen zu gewéhrleisten, ist eine anteilige Aussteuerung vorzunehmen, -

die sich an der durchschmttllchen geschlechtsspeznflschen Verweilzeit orientiert.

A A_uswirkungen und Konséquenzen der Auswahlstr_ategie A

' Folgt man den Vorgaben der Strategie A, daB alle freiwerdenden Stellen durch

weibliche Bewetber solange nachbesetzt werden bis der angestrebte Anteil von

1) Frauenfrderungsplan der Stadt Kéln, in: Der Minister fur Wirtschaft,Mittelstand und
Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen (Hrsg.), Textsammlung Frauenférderungs-
plane und -maBnahmen, 2.Aufl. Diisseldorf 1990, S. 134.
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50 : 50 v.H. realisiert ist, dann zeichnet sich die Zielerreichung bezogen auf die Vor-
gaben der Strategle friihestens nach 15 Jahren ab.

Verglelchzahlen hlerzu Llegt der Anteil der Frauen statt bel 20 v.H. bei 30 v. H dann
wire das Ziel in zehn Jahren erreicht und bei einem Anteil von 40 v.H. werden funf
Jahre benotlgt

Die folgende Tabelle zeigt die jéhrlichen Ver'a'nderungen :

Verinderung des Frauenanteils unter Einwirkung der Strategle A
Persdonalbewegungen B . Bestand 1
Jahr _Abginge 2ugenge weiblich | mannlich |
weiblich mannlich weiblich | mannlich . N |
X | 10 40 10 4 |. 400 | 1.600 ‘
X+1 |7 10 40 50 0 | - 400. | 1560 |
X+ 2 10 40 50 0 440 1.520 . 1
X+3 10 40 50 0 520 1480 - |
X+4 10 40 50 0 560 1.440 - |
X+5 10 40 50 0 600 1.400 " - ‘
X+6 10 40 50 0 640 1.360 !
X+11 - 10 40 50 0 840 1.160
X+12 10 40 50 0 880 - | 1.120 -
X+13 10 40 50 0 920 1.080
X+14 .. 10 40 50 0 960 1.040
X+15 10 40 50 0 1.000 1.000

|

|

L

|
Diese. Zahlen vérdecken ein Reihe von Problemen. Denn nach Jahren einer auf ‘
" Frauen-konzentrierten Rekrutierungspolitik, -miiBte sich .im 16. Jahr die Einstel- ‘
lungsquote fiir Frauen von 100 v.H. auf 25 v.H. reduzieren. Ansonsten steigt der ‘
Frauenanteil iiber die 50-Prpzent—Marke hinaus. ' |
7St'rategie A fiihrt somit zu einem disharmonischen Rekrutierungszyklus : Einer Ein- ‘
stellungsquote von 100 % fiir die Dauer von 15 Jahren folgt eine um den Faktor vier
verringerte Einstellungsquote fiir die Dauer der dann folgenden 25 Jahre. Dleser
Ablauf setzt sich zyklisch fort.
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Der langfristige Rekrutierungszyklus basierend
auf der Strategie A

gememgs. Rekrutierungszyklus, differenziert nach Geschlecht
bedarf iiber einen Rekrutierungszeitraum von 80 Jahren

S

x-+80 Jahre

X x+20 x+40 x+60

Das unharmonische Rekrutierungsmuster zeitigt eine Reihe von Folgeproblemen,
die nur schwer mit einer auf Ausgewogenheit gerichteten Personalstrukturpianung
vereinbar sind. Ein besonderes Folgeproblem ist das unausgewogene Durch-
schnittsalter zwischen den Geschlechtern: Verfahrt man nach dieser Rekrutierungs-
strategie, dann betrégt das Durchschnittsalter der Frauen einmal 52,5-Jahre , ein
anderes mal 42,5 Jahre. Erreichen die Frauen ihr héchstes Durchschnittsaiter, ver-
jiingt sich die Struktur bei den Mannemn. Diese Probleme werden zyklisch fortge-
schrieben: Einer Verjlingung des einen Geschlechts folgt eine Uberalterung des an-
deren. Emreichen die weiblichen Mitarbeiter ihr hdchstes Durchschnittsalter mit 52,5
Jahren, weist das Durchschnittsalter der ménnlichen Kollegen 37,5 Jahre aus.

Es ist durchaus denkbar, daB auf diese Weise Einstellungen bekréftigt werden, die
man gemeinhin als Vorurteile vermieden wissen will.

Wigt man die Vor- und Nachteile dieser Strategie gegeneinander ab, dann iber-
wiegen aus der Sicht der Personalstrukturplanung deutlich die Nachteile. Aus politi-
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scher Sicht kann die Bewertung anders ausfallen. Politisch wird diese Strategie im-
mer dann gefragt sein, wenn es darum geht, schnelle Erfolge vorweisen zu kénnen.
Doch diese Erfolge sind aus fachlicher Sicht aufgesetzt und nicht harmonisch ge-
wachsen.

Um grobe Fehlentwicklungen auszuschalten, wére eine Modifikation dieser Strate-
gie denkbar: Man reduziert die Einstellungsquote im 16. Jahr nicht auf 25 % (weibli-
che Bewerber): 75 % (ménnliche Bewerber) , sondern steuert die Quote 50 % : 50
% an. In diesem Fall steigt der Anteil der Frauen in den néchsten 25 Jahren auf na-
hezu 70 Prozent an. In den dann folgenden 40 Jahren pendelt sich die Personal-
struktur - unter Wahrung der Einstellungsquote - auf die ZielgréBe endgiltig ein.

B. Auswirkungen und Konsequenzen der Auswahlstrategie B

Strategie B, die darauf abzielt, daB alle freiwerdenden Stellen in dem Verhéltnis 50
V.H. (ménnliche Bewerber) zu 50 v.H. (weibliche Bewerber) nachbesetzt werden,
hat aus der Sicht der Personalstrukturplanung gegeniiber der Strategie A einige in-
teressante Vorteile. Sie ermdglicht

a) die Aussteuerung einer harmonischen Personalstruktur,
b) die Umsetzung der Quotenvorgabe von 50 : 50 v.H.
c) eine ausgewogene und schrittweise Angleichung von Soll-Vorgabe und IST.

Die Zielvorgabe der Strategie B ist allerdings erst in 40 Jahren erreicht. Gegeniiber
der Strategie A, bei der dieses Ziel in einem Zeitintervall von 15 Jahren realisiert
wird, verléngert sich hier der Eingriffzeitraum um 25 Jahre auf insgesamt 40 Jahre.

Die Vorteile dieser mit langem Atem ausgelegten Strategie liegen vor allem in der
personalpolitischen Ausgewogenheit: Es findet ein behutsamer AnderungsprozeB
statt. Extreme im Durchschnittsalter mannlicher oder weiblicher Mitarbeiter werden
ebenso vermieden wie abrupt sich &ndemde nach Geschlecht qualifizierte Rekru-
tierungsquoten. Die Realisierung des Zieles vollzieht sich in kleinen Schritten, doch
diese Ann&herung ist kontinuierlich und paft sich harmonisch in die Personalstruk-
tur ein.

Demgegeniiber wird mit der Strategie A die ZielgréBe zwar mit dem 15. Jahr er-
reicht, doch aus der Sicht der Personalstrukturplanung ist damit die Aussteuerung
des Systems noch lange nicht erreicht. Um extreme und gegenlaufige Entwickiun-
gen zu harmonisieren bedarf es weiterer 40 Jahre. Bewertet man also beide Strate-
gien aus der Sicht der Personalstrukturplanung, dann ist der Strategie B ein eindeu-
tiger Vorrang einzurdumen.
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Frauenforderung

Wer indes den Effekt liebt, wird sich kaum mit dieser Strategie der kleinen, ausge-
wogenen Schritte begniigen wollen.

Die Praxis allerdings lehrt, daB die tatséchliche Entwicklung aufgrund der vielen
ElanuBfaktoren trotz vieler Anstrengungen sich eher zu der Strategie B sich hln ent-
wickeln wird. .

C. Auswirkungen und Konsequenzen der Stralegie C

- Strategie C ist eine personalpolitische Modifikation der Strategie B. Aufgrund der
. Erfahrungswerte ist anzunehmen, daf3 sich die Verweilzeiten, das’ist die Zeit zwi-
schen Einstellung und Ausscheiden, in der Verwaltung nicht anteilig im gleichen
-Umfang auf die Geschlechter verteilen. Stellt man beispielsweise 100 Frauen und
100 Ménner zum gleichen Zeitpunkt ein, dann werden im statistischen Schnitt nach
30 Jahren wahrscheinlich mehr Manner als Frauen noch in dieser Verwaltung arbei-
ten, Mehr Frauen als Manner werden in diesem Zeitraum ausschelden

" Auf diesen Erkenntnissen, die im Ubrigen gerade heute graduell, nicht prinzipiell
modifiziert werden sollten, baut die Strategie-C; Vor Festlegung der Einstellungs-
‘quote wird die durchschnittliche Gesamtverweilzeit differenziert nach Geschlech-
tern ermittelt. Entsprechend den ermittelten IST wird die Einstellungsquote be-
stimmt. Diese Quote-wird von dem Fluktuationsverhalten der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter innerhalb einer Verwaltung bestimmt. Dieses Verhalten unterliegt einem
standigen Wandel, der arbeitsmarktpolitischen, aber auch gesellschaftspolitischen
Trends folgt. Mit dem Bleibe- bzw. Fluktuationsverhalten dndert sich auch die Ge-
samtverweilzeit innerhalb einer Verwaltung. Eine zentrale Voraussetzung dieser
Strategie ist es daher, daB die Gesamtverweilzeit differenziert nach Geschlechtern
moglichst exakt bestlmmt wird. ‘

Unter einer Verweilzeit wird hier die effektive Lebensarbeitszeit ausgedriickt in Jah-
ren verstanden. Sie berechnet sich aus dem Durchschnittswert aller Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter einer definierten Personalbezuggréfe (z B einer Laufbahn,
Laufbafingruppe etc.) nach der Formel

i>_:1 ZA;- (ZEi + Bui+Tz).
GV =

N

- GV = Gesamtverweilzeitin Jahren

ZAi = Zeitpunkt des Austritts aus der Verwaltung bzw. der Laufbahngruppe in
Jahren

ZE; = Zeitpunkt des Emtntts in die Verwaltung bzw der Laufbahngruppe in Jahren
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Bui = Dauerder Beurlaubung in Jahre -
Tz = Dauer der Teilzeitarbeit berechnet auf volle Jahre

N; = Anzahl der Mitarbeiterinnen / Mitarbeiter -

Zur Bestimmung der Gesamtverweilzeit dient das Volgende Beispiel:

Mitarbeiter A tritt mit 26 Jahren (ZE) in die Verwaitung und verbleibt dort bis zum 47.
Lebensjahr (ZA) . Mitarbeiter B kommt mit 22 (ZE) Jahren in die Verwaltung,schei-
det mit 65 Jatiren (ZA) aus. Zwischenzeitlich war er 6 Jahre beurlaubt (BU) und 12
Jahr mit halber Stundenzahl auf teilzeit beschéftigt. Die Daten fiir Mltarbelter C:
Eintritt mit 29 Jahren, Austritt mit 63 Jahren, Beurlaubung 4 Jahre. .

Die Gesamtverweilzeit betragt:

T(47-26) + (65- (22 + 8 + 12/2)) + (63 - (29 + 4))

GV = .
.3
‘ 21 +(65-36) +(63-33)
GV = _
3
21+29+30 90 - o
GV = = — = 30 Jahre
3 3

Die Gesamtverweilzeit betragt somit 30 Jahre .

Gibt es eine geschlechtsspeZIflsche Unterscheldung in bezug auf die Gesamtver-
weilzeit, dann muB die Rekrutierungspolitik hierauf ausgerichtet werden. Es liegt die
_Vermutung nahe, da3 die Gesamtverweilzeit bei weiblichen Mitarbeitem insgesamt
geringer ausfallt als bei ihren ménnlichen Kollegen. Exakte Werte, die eine Trend-
aussage erlauben, liegen m.W. nicht vor. Ohnehin wird man bezogen auf die Aufga-
‘benbereiche des &ffentlichen Dienstes mit starken funktionsbezogenen, aber auch
temporéren Schwankungen rechnen miissen.So werden beispielsweise die Aussa-
gen im Aufgabenbereich der Kultusverwaltungen anders ausfallen-als im Auswérti-
gen Dienst oder in der Landes- bzw. Kommunalverwaltung. Liegen differenzierte .
. und abgesicherte Werte nicht vor, dann muf man auf Trendaussagen zuriickgrei-
 fen. -
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Die in dieser Qualitit erforderlichen Statistiken liegen in den Personalabteilungen
nicht vor. Deshalb kann derzeit allerdings bestenfalls mittels PIaus:bllltaten gearbel-
tet werden. Parameter der Gesamtverweilzeit sind u.a.: .

— die Mobllltatbereltschaft ( z.B.Dienstherrenmobilitat),

— das vorzeitige Aussscheiden etwa aus famlllaren Uberlegungen (z.B. Ehemann
wird versetzt),

— das Alter beim Eintritt in die Verwaltung (z. B -héheres Durchschmttsalter bei den
Mannern durch Wehrdienst u.a.) ,

— die faktisch vorgezogene Altersgrenzen ( etwa bel Frauen ), Wechsel der Bezugs-
© gruppe (z.B. Laufbahngruppenwechsel beim Aufstieg),

— Beurlaubungen nach Schwangerschaften, Teilzeitarbeit wegen Doppelrolle etc.
" Bereits die aufgezeigten ‘EianuBfaktoren legen eine differenzieﬂyeAna’Iyse nahe.

Die bei Strategie A und B aufgezeigten Beispiele unterstellten eine durchschnittliche
Gesamtverweilzeit von 40 Jahren. Dieser fiktive Wert wird in der Praxis heute selten
erreicht. Tatsachlich diirfte die Gesamtverweilzeit zwischen 28 .und 38 Jahren ( je
nach Laufbahn und Laufbahngruppe) bei der Statusgruppe der Beamten liegen.

Strategie C baut auf dieser Differenzierung auf. Es ist daher wichtig, sich einmal mit
den Auswirkungen der Verweilzeit auf die jahrliche Rekrutierungsquote zu befas-
sen. Denn bei unterschiedlichen Verweilzeiten fiihrt eine Quotenvorgabe von 50 zu
50 v.H. bei der Einstellung von Bewerberinnen und Bewerbern nicht zu dem ange-
strebten Ziel einer paritdtischen Aussteuerung von Mannern und Frauen in den
Funktionen.

Um die Auswirkungen der Gesamtverweilzeit fiir die Rekrutierungsquote herauszu-
arbeiten, werden zur Verdeutlichung beispielhaft folgende Eckwerte angenommen:
Die Gesamtverweilzeit betrage geschlechtsspezifisch differenziert einmal 40 Jahre
und einmal 30 Jahre, der Personalumfang sei mit 2.000 Planstellen angenommen,
d|e halftig von Frauen (1.000) und Mannern (1.000) besetzt smd

Ohne leferenmerung der Gesamtverweilzeit nach Geschlecht, I|egt der jahrhche
Ergénzungsbedarf und damit dle Rekrutierungsquote bei 57 Neueinstellungen pro
Jahr.

Schllsselt man diese Quote anteilig ( 50 : 50 v.H. Relation) auf, dann wéren pro Ein-
stellungsjahrgang 28,5 Frauen und 28,5 Manner einzustellen. Orientiert man sich
konsequent an diesem Rekrutierungsmuster, dann erhdht sich der Anteil der Man-
ner kontinuierlich auf Kosten des Frauenanteils. Diese Verschiebung erklért sich
~ aus der unterschiedlichen Gesamtverweilzeit: Bezogen auf dieses Beispiel schei-
den trotz einer idealen Altersschichtung mehr Frauen als Manner aus. Bei einer dif-
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ferenzierten Gesamtverweilzeit von 40 bzw. 30 Jahren Gesamtdauer muf3 die Re-
krutierungsquote daher entsprechend differenziert werden :

Bezogen auf das angenommene Beispie! steigt die Einstellungsquote bei den Frau-
en auf 33,5 Einstellungen und sie féllt bei den M&nnemn auf 25 Einstellungen pro
Jahr ab. Die Einsteflungsrelation verschiebt sich somit prozentual von 43 (Ménner) :
57 (Frauen) V.H. .

Will man langfristig erreichen, daB die Stellen einer Verwaltung in gleichen Anteilen
von Ménnern und Frauen besetzt sind, dann féllt — aufgrund der unterschiedlichen
Verweilzeiten — die jahrliche Einstellung von Ménnern und Frauen nicht im Verhalt-
nis 50 : 50 v.H. aus, sondermn muB entsprechend der Gesamtverweilzeit gewichtet
werden. In diesem Beispiel wéren bei 100 Neueinstellungen 43 Manner und 57
Frauen einzustellen.

Ergeben sich innerhalb einer Bezugsgruppe (z.B. bezogen auf die Statusgruppen,
die Laufbahn des gehobenen nicht-technischen Dienstes) unterschiedliche Verweil-
zeiten, dann muB die Gesamtquote entsprechend differenziert werden.

7.3.2Die Herausforderung der Chancengleichheit im Vergleich zum Bewerber-
aufkommen und Bewerberverhalten

Wer mit Statistiken arbeitet und sich auf Statistiken beruft, wird ,Chancengleichheit*
mit statistischen Eintrittswahrscheinlichkeiten gleichsetzen.

Das folgende Beispiel beleuchtet ein allgemeines Problem, und es ist von daher
exemplarisch zu werten. Es dient zur lllustration der Zusammenhénge. So zeigt bei-
spielsweise das Bewerberaufkommen bei der Deutschen Bundespost fur die Lauf-
bahngruppe des gehobenen Dienstes der Jahre 1986 und 1987 differenziert nach
Geschlecht folgendes Bild:"

Bewerbungen und Einstellungen
Beamte gehobener Dienst differenziert nach Geschlecht
Bewerbungen Einstellungen
Manner |Frauen %~ Ménner |Frauen %—
Frauen Frauen
1086 6.518 3.528 135,12 % 1.325 511 27,8 %
1987 11.266 13.132 |53,82 % 1.583 695 30,5 %

1) BT-Drucks. 11/2279 vom 6.5.1988, S.35.

191



Frauenférderung

1986 entfielen von den insgesamt 10.045 Bewerbungen 35,12 % auf Frauen. Ver-
gleicht man den Anteil der Bewerbungen mit der Zahl der Einstellungen (27,8), dann
zeigt sich bezogen auf die weiblichen Bewerber eine wenig ausgewogene Relation:
Den insgesamt 35,12 v.H. Bewerbungen stehen nur 27,8 v.H. Einstellungen gegen-
liber. Gemessen an dem Bewerberinnen- und Bewerberaufkommen fillt die Ein-
stellungsquote bei den Frauen anteilig mit sieben Prozent zu Lasten der Frauen
aus.

Diese Zahlen reizen zu einer differenzierten Analyse. Woran liegt es, daf trotz ein-
deutiger Vorgaben der Leitlinien, an denen sich die verantwortlichen Stellen mes-
sen lassen miissen, Frauen so wenig Beriicksichtigung finden? Sind es geschlecht-
spezifische Benachteiligungen Dritter, die dem Gleichheitsgrundsatz entgegenste-
hen? Oder sind Ursachen im Bewerbungverhalten der Bewerberinnen dafiir verant-
wortlich? Liegt es daran, daB Bewerberinnen nach ihrer Bewerbung Vorbehalte an-
melden und den Zuschlag auf Einstelfung nicht nachkommen? Oder gibt es weitere
Griinde, die fiir diese Entwickiung ausschlaggebend sind und fiir die man eine L&-
sung finden muB und kann?

Eine Bewerberstatistik wirft offensichtlich eine Reihe von Fragen auf. Doch dies
kann nur der erste Schritt einer umfassenderen Analyse sein.

Wer sich mit dem Prinzip der Chancengleichheit auseinandersetzt, kann verschie-
dene Zugange wibhlen. Der einfachste Zugang geht liber die Statistik: Wie groB sind
die Chancen einer Frau bzw. eines Mannes den Zuschlag auf eine Bewerbung zu
erhalten?

Wenn sich auf 1.000 freie Stellen jeweils 1.000 Frauen und 1.000 Ménner bewer-
ben, und aus jeder Gruppe 500 den Zuschlag erhalten, ist aus statistischer Sicht die
Chancengleichheit gewahrt. Bewerben sich statt dessen auf die 1.000 Stellen 750
Frauen und 1.250 Méanner und erhalten jeweils 500 Frauen und 500 Manner den
Einstellungszuschlag, dann ist aus statistischer Sicht die Chancengleichheit nicht
mehr gewahrt. Frauen haben in diesem Fall gréBere Chancen eingestelit zu werden
als Ménner: Von drei Bewerberinnen werden zwei eingestellt, von fiinf Bewerbern
zwei. Das Gleichbehandlungsgebot miiBte aus statistischer Sicht miiBte dazu fiih-
ren, daB anteilig am Bewerberaufkommen statt der 500 Einstellungen bei den Frau-
en nur 375 Bewerberinnen den Einstellungszuschlag erhalten. Verfahrt man nach
diesem statistischen Gesetz der Chancengleichheit, dann 148t sich eine paritétische
Besetzung der Funktionen differenziert nach Geschlecht nicht realisieren. in die-
sem Falle wére dann allerdings auch der Vorwurf verfehlt, daB das im Grundgesetz
verankerte Gleichbehandlungsgebot nicht verwirklicht wurde.
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Dieses Beispiel zeigt, daB es zwei denkbare Ansétze gibt, wenn heute ber Chan-
cengleichheit gesprochen wird: :

— die bewerberorientierte Auswahlkonzeption
— die zielorientierte Auswahlkonzeption.

A. Chancengleichheit und die am Bewerberaufkommen orientierte Auswahi-
konzeption

Aus der Perspektive der am Bewerberaufkommen orientierten Auswahl geht es um
das Prinzip der (statistisch-orientierten) Chancengleichheit im Bewerbungsverfah-
ren. Je ausgewogener die Relation zwischen Bewerbungen (z.B. 10 Bewerbungen)
und Einstellungen (z.B. 10 freie Stellen) ausfallt, desto gréBer sind die Chancen fiir
den Bewerber auf Einstellung. ist die Zahl der Bewerbungen gleich oder geringer
als die Zahl der nachzubesetzenden Stellen (1:1), kann der vollgeeignete Bewerber
mit einer sicheren Einstellung rechnen. Bewerben sich zwei gleich gut geeignete
Krafte auf eine Stelle (2:1), dann stehen die Chancen 50 : 50 v.H., daB es zu einer
Einstellung kommt.

Entsprechend der statistisch gewichteten Relation ist die bewerberzentrierte Rela-
tion Beispiel des Einstellungsverfahrens der Post unausgewogen. Sie betrégt:

Ménner 4,9:1
Frauen 6,9:1

Hieraus folgt: Ménner haben in diesem Einstellungsverfahren gréBere Chancen auf
Einstellung gehabt als Frauen. Wihrend fiinf Ma@nner um eine offene Stelle konkur-
rieren muBten, waren es bei den Frauen ca. sieben.

Um gleiche Bewerberchancen bei Mannern und Frauen zu gewahrleisten, miiBte
die Zahl der Einstellungen bei Frauen um ca. ein Viertel von 511 Einstellungen auf
ca. 645 erhoht werden. In diesem Falle stinden sowohl bei den Frauen wie auch
bei den Ménnern 5,5 Bewerbungen einer offenen Stelle gegeniber.

B. Die zielorientierte Auswahlkonzeption

Die zielorientierte Auswahlkonzeption orientiert sich vornehmlich an personal- bzw.
frauenpolitischen ZielgréBen. Eine erkldrte ZielgroBe ist, die paritdtische Nachbe-
setzung aller Stellen. Bezogen auf das Einstellungsverfahren bei der Post wéren in
diesem Fall dann statt der 511 Bewerberinnen 918 Frauen einzustelien gewesen.

Da es der Verwaltung um die Bestenauswahl| gehen muB, stellt sich die Frage, was
diese Konzeption an Qualiutt kostet. Befiirchtungen in diese Richtung diirften we-
niger stichhaltig sein: Bei dem in diesem Beispiel aufgezeigten hohen Bewerberauf-
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kommen kann man.damit rechnen, da3 es unbeschadet der Auswahlkonzeption zu
keinem Qualitatsabfall kommt: Statt der sieben Bewerberinnen stehen bei Einhal-
tung der Zielvorgabe immerhin pro offener Stelle im Schnitt noch vier Bewerberin-
nen fiir jede offene Stelle gegen(iber.

Allerdings. verandern sich die Chancen der Bewerber zu Lasten der Mdnner: Von
ca. 7 Ménnern hat einer die Chance, den Einstellungszuschlag zu erhalten, bei den
Frauen kann dagegen jede vierte mit einem Zuschlag rechnen.

Die Leitiinien der Stadt Kéln und des Landschaftverbandes gehen iiber die anteili-
gen Vorgaben hinaus und regeln, daB bei gleicher Qualifikation Frauen solange be-
vorzugt elnzustellen sind, bis die volle Paritat in einem Funktionsbereich erreicht
ist.

C. Gibt es Alternativen zu der Zielvorgabe einer parité'fischen Besetzung von
Funktionen?

Wenn gefordert wird, daB bei der Besetzung aller stidtischen Verwaltungsfunktio-
nen ( horizontale und vertikale Perspektive) eine paritétische Besetzung von Man-
nem und Frauen anzustreben ist, dann wird damit auch unterstellt, daB sich die In-
teressen und das Bewerbungsverhalten aus geschlechtsspezifischer Sicht. gleich
verteilen. Die Wirklichkeit zeichnet derzeit ein anderes Bild: Es gibt Berufe, in denen
es einen dominanten Frauenanteit gibt, wie es auch umgekehrt Berufe gibt, die als
typische Ménnerberufe einzustufen sind.

Erklédrtes Ziel der Frauenforderungspléne ist es, diese Reviere durch Aufkldrung
und Quotenvorgaben aufzubrechen. Interessanterweise spart man in diesem Zu-
sammenhang auf Landesebene beispielsweise den Grundschul- und Sekundarbe-
reich | aus.

Ist es tatsdchlich notwendig und erstrebenswert, daB Frauen und Manner in allen
vertikalen und horizontalen Funktionsberéichen einer Verwaltung in gleichen Zah-
. lenanteilen vertreten sind? Lassen sich die Interessen so gleichméaBig aussteuem’7
Welchen personalpolitischen Nutzen erwartet man hiervon?

Denkbar sind in diesem Zusammenhang zwei Ansétze:
— die Globalquoten-Methode
-~ die Differentialquoten-Methode .

1) Val. hierzu Leitlinie der Stadt KdIn Il 2. b.). Bei Nachwuchskriften ist eine Feindifferenzie-
rung, was die Qualifikationen anbetrifft, anders zu werten, als bei Befdrderungsdmtern.
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Zur Bewertung dieser beiden extremen Positionen ist es sinnvoll, eine Unterschei-
dung in vertikale und horizontale Bezugsebenen vorzunehmen. Die vertikale Ebene
beinhaltet den hierarchisch- skalaren Effekt, wie er im Laufbahngruppengefiige
zum Ausdruck kommt, die horizontale Ebene bezieht sich auf Aufgaben - und Funk-
tionsbereiche gleicher Wertigkeit.

Die Globalquoten-Methode geht von der Kompensationstéhigkeit innerhalb eines
vorgegebenen Rahmens aus. Angestrebt wird hier ein Frauenanteil von insgesamt
50 % quer {iber die verschiedenen Aufgabenbereiche etwa einer Landesverwal-
tung, einer Kommune, einer Behorde etc. Uberreprasentierte Bereich werden ent-
sprechend dieser Methode durch unterreprasentierte Bereiche an anderer Stelle
kompensiert.

Die Differentialquoten-Methode zielt auf eine anteilige Reprasentanz quer durch al-
le Aufgabenbereiche und hierarchischen Funktionsebenen: Angestrebt wird dabei
bezogen auf die Statusgruppen, die Aufgabenbereiche, die Laufbahngruppen und
Laufbahnen ein Frauenanteil von 50 Prozent.

Dabei wird unterstellt, daB es keine bedeutsamen gechlechtsspezifischen Unter-
schiede in der Berufswahl zwischen den Geschlechtem geben darf. In diesem Zu-
sammenhang ist in dem Frauenférderungsplan der Stadt Kdin auch der Hinweis auf
das tradierte Rollenmuster insbesondere bei der Ausbildung in gewerblich-techni-
schen Berufen zu sehen (vgl. hierzu Ziffer Il. 2.1 ff.). Dies gilt es durch geeignete
personalpolitische MaBnahmen zu Giberwinden.

Beide Methoden, die Globalguoten - Methode wie auch die Differentialquoten-Me-
thode - sind in ihrer Realisierung abhéngig vom Bewerberaufkommen.

Zur Verdeutlichung dieser Zusammenhénge und der sich hieraus abzuleitenden
Fragestellungen kann das folgende Beispiel weiterhelfen:

Es stehen 400 Stellen fiir Nachwuchskréfte zur Besetzung an, die sich auf vier Qua-
lifikationsgruppen in gleichen Anteiten aufschliisseln. Auf diese vier Funktionsberei-
che bewerben sich insgesamt 4.000 Interessierte, davon 2.000 Méanner und 2.000
Frauen. Allerdings verteilen sich die Bewerbungen nicht anteilig auf die vier Aufga-
benbereiche. Es lassen sich deutlich abhebbare geschlechtsspezifische Préferen-
zen ausmachen. Wihrend die Aufgabenbereiche A und C bei den mannlichen Be-
werbern eine hohe Attraktivitit aufweisen, finden sie bei den weiblichen Bewerbem
nur geringe Beachtung. Dagegen wird von den Frauen der Bereich D deutlich favo-
risiert.
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Beide Zugénge, die Globalquoten-Methode ebenso wie die Differrentialquoten-Me-
thode, lassen es aufgrund des Bewerberaufkommes zu, daR die Stellen in der Ge-
samtsummation paritatisch besetzt werden.

Unterschiede ergeben sich, wenn man dem Gebot der Chancengleicheit folgt. In
diesem Fall fihrt die Differentialquoten-Methode zu unterschiedlichen Chancen
zwischen den Geschlechtern.

Quotierung bei unterschiedlichem Bewerberaufkommen
Bewerbungen Anteilige
Bedarf Einstellungen

Manner Frauen Manner | Frauen

Bereich A 100 600 100 | (14 %) 86 - 14
Bereich B 100 400 | . 300 | (43 %) 57 43
Bereich C 100 800 100 (11 %) 89 11
Bereich D 100 200 1.600 | (89 %) 11 89
400 2.000 2.000 39 % 243 157

(61%) (39 %)

Bei dieser Einstellungspraxis féllt die Einstellungsquote fiir Frauen mit 39 v.H. ge-
messen an der Gesamtzielsetzung zu gering aus. Entscheidend fir diese Verzer-
rung ist das geschlechtsspezifische Bewerberaufkommen. In diesem Fall wurde
Vergleichbares miteinander in Relation gesetzt. Dadurch konnten nicht 200 Frauen
eingestellt werden, sondemn lediglich 157.

Bewerberrelation und das Problem der Chancengleichheit
Bewerberrelation
Manner Frauen
Bereich A 7:1 7:1
Bereich B ‘ 7:1 7:1
Bereich C 9:1 9:1
Beriech D 18:1 18:1
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Wer das personalpolitische Ziel einer ausgewogenen Relation im Auge hat, den
kann nicht befriedigend, daB bei einem gleichen Bewerberaufkommen den 243 Ein-

stellungen auf Seiten der Manner nur 157 Frauen gegeniiberstehen.

— Auswirkung der Differentialquoten-Methode

Die Umsetzung der Differentialquoten-Methode ist in der Anwendung eindeutig . Es
werden jeweils pro Aufgabenbereich ( A bis D) jeweils 50 mannliche bzw. 50 weibli-!
che Bewerber eingestellt. Bezogen auf die Bewerberrelation ergibt sich folgendes;

Bild:
Differentialquoten-Methode und Bewerberrelation

Bedarf Bewerbung Bewerberrelation
Manner Frauen Ménner Frauen
Bereich A 100 600 100 12:1 2:1
Bereich B 100 400 300 8:1 6:1
Bereich C 100 800 100 16:1 2:1
Bereich D 100 200 1.600 4:1 32:1
400 2.000 2.000 5:1 5:1

Entsprechend den Vorgaben werden in jédem Bereich je 50 Ménner und Frauen
eingestellt. Insgesamt ist damit der angestrebte Frauenanteil von 50 Prozent er-
reicht. Dabei wird in Kauf genommen, daf3 die individuumorientierte Chancengleich-
heit nicht realisiert wird. Im Einzelfall kann es dazu fiihren, daB eine Bestenauswahl

durch diese Quotenmethode verhindert wird.

— Globalquoten-Methode

Ziel dieser Methode ist es, dem Gebot der Chancengleicheit zu folgen.

Dabei sind mehrere Lésungswege denkbar. Dort, wo sich ein starkes geschlechts-
spezifisches Bewerberaufkommen abzeichnet,

schlechtsspezifische Schwerpunkte gesetzt.

werden entsprechende ge-
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Globalquoten — Methode und Bewerberrelation
Bedarf Einstellungen Bewerberrelation
Ménner Frauen Ménner Frauen
Bereich A 100 70 30 85:1 33:1
Bereich B 100 40 60 10,0:1 50:1
Bereich C 100 70 3 | 11,4:1 33:1
Bereich D © 100 20 80 10,0: 1 20,0: 1
400 200 | - 200

7.3.3 Personalauswahl durch Reihung der geeigneten Bewerberinnen und
Bewerber

In der praktischen Personalarbeit stellt sich bei groBen Einstellungsbehérden die
Frage, wie man das Bewerberaufkommen moglichst sinnvoll administrieren kann.
Durch standardisierte Auswahlmethoden erhalten die personalbearbeitenden Stel-
len von den ihnen zuarbeitenden Stellen Gutachten, ob die Bewerberin oder der Be-
werber geeignet ist. Stehen mehr geeignete Bewerberinnen und Bewerber an, als
Stellen zur Verfiigung stehen, dann muB innerhalb der Gruppe der Qualifizierten ei-
ne Wanhi getroffen werden. Hierzu bieten sich mehrere Alternativen an.

A. Alternative: Bestenauswahl nach Reihung

Bei dieser Alternative erfolgt die Einstellung entsprechend der Position innerhalb ei-
ner Rangreihe. In diesem Falle werden die in der Reihung auf den ersten Plitzen
stehenden Bewerberinnen und Bewerber der Reihe nach solange abgerufen, bis
die freien Stellen besetzt sind.

Beispiel: Bestenauswahl nach Reihung

Aufgrund des Auswahiverfahrens haben die Bewerberinnen und Bewerber mit fol-
gender Gesamtpunktzahl abgeschnitten
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Reihung
Name Bewertungskriterien Gesamt-
bewertung
Erfahrung Leistungs- Leistungs-
vermogen bereitschaft/

Motivation
Frau A 45 27 28 100
Frau B 44 23 22 89
Frau C 41 21 24 86
Herr D 45 19 16 80
Herr E 35 20 24 79
"|Frau F 37 ‘ 24 17 78
Herr G 32 26 19 77
Frau F 30 20 21 71
Herr H 24 30 16 - 70
Frau | 22 28 19 69

Stehen bezogen auf dieses Beispiel vier Stellen zur Nachbesetzung an, wiirde Frau
A (100 Punkte), Frau B (89 Punkte), Frau C (86 Punkte) und Herr D (80 Punkte) den
Zuschlag erhalten.

Entsprechend den Gesetzen der Biostatistik kann man aufgrund der Wahrschein-
lichkeit davon ausgehen, daB mit der Zahl der Bewerbungen auch der Anteil best-
geeigneter steigen wird. Bei einem hohen Anteil an Frauen werden entsprechend
mehr gut Geeignete in die Stellenvergabe kommen.

Entscheidend flir die Position in der Reihung sind die fir die Tatigkeit spezifischen
Befahigungen der Bewerberinnen und Bewerber. Die Festlegung dieser Eignungs-
kriterien bedarf daher besonderer Sorgfalt. Wird beispielsweise, wie etwa im Aus-
wirtigen Dienst den Sprachfertigkeiten hohe Bedeutung zugemessen, dann
schneiden erfahrungsgemaB Frauen besonders gut ab, wahrend bei technischen
Grundfertigkeiten (z.B. EDV-Bereich) vermehrt mannliche Bewerber in den oberen
Rangpositionen anzutreffen sind. Daher fordert die Gleichstellungsbeauftragte der
Stadt Koln, daB die Auswahltests durch ein unabhéngiges Forschungsinstitut {iber-
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prift und die Auswabhlkriterien der Frauengleichstellungsstelle zur Verfligung ge-

stellt werden (vgl. hierzu Ziffer | Abs. 3).

B. Alternative: Reihung getrennt nach Geschlechtern

Die Gesamtreihung wird nach Geschlechtern spezifiziert. Die freien Stellen werden
dann entsprechend der angestrebten Quote innerhalb der Bezugsreihung abgeru-
fen. Dabei ist es durchaus denkbar, daB der Rangplatz 31 innerhalb der Reihung
der Ménner in der Gesamtreihung erst an Position 81 einzuordnen wére. Bei 80 frei-
en Stellen, die im Verhéltnis 50 : 50 v.H. vergeben werden, hétte der Bewerber bei

Alternative A keine Chance gehabt.

Reihung/Méanner
Name Bewertungskriterien Gesamt-
bewertung
Erfahrung Leistungs- Leistungs-
vermégen bereitschaft/

Motivation
Herr D 45 19 16 80
Herr E 35 20 24 79
Herr G 32 26 19 - 77
Herr H 24 30 16 70

Reihung/Frauen
Name Bewertungskriterien Gesamt-
bewertung
Erfahrung Leistungs- Leistungs-
vermdégen bereitschaft/

Motivation
Frau A 45 27 28 100
Frau B 44 23 22 89
Frau C 41 21 24 86
Frau F 37 24 17 78
Frau F 30 20 21 71
Fraul 22 28 19 69
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Unterstelit, eine volle Eignung ist bis zur Gesamtpunktzahl 50 gegeben, dann ha-
ben weitergehende Differenzierungen, wie sie hier vorgenommen werden, vor-
nehmlich einen personalpolitischen Hintergrund. ") Werden die nachzubesetzenden

- Stellen auf jede Reihung in gleichen Anteilen aufgeteilt, denn erhalten jewexls zwei

Manner bzw. zwei Frauen den Zuschlag. Es werden eingestelit:

" Herr-D 80 Punkte
Herr E 79 Punkte

Frau A 100 Punkie
Frau'B 89 Punkte

Bei diesem Ven‘ahren fallt Frau C mit 86 Punkten heraus

C Alternatlve Auswahlklassen mit entsprechender Quotlerung

Aus personalpolitischer Sicht ist eine Auswahl der Besten der Besten nicht zwin-
gend die beste L6sung. So, wie sich im menschlichen Leben die Begabungs-, Lei-
stungs- und Motivationspotentiale innerhalb der Gesellschaft verteilen und insge-
samt zu einer harmonischen Ganzheit fithren, so begiinstigt eine Differenzierung
der Begabungen innerhalb einer Verwaltung. die harmonische Struktur. Eine Ver-
waltung beispielsweise, die nur aus ,leistungsorientierten Kdmpfern* besteht, wird
nicht zwangsléufig auch leistungsstark sein. Zu viel an Gleichem kann zu einer
Neutralisierung der Kréfte fiihren.

So gesehen kann nicht die Auswah! der Besten der Besten die Devise sein, son-
dern das rechte Verhiltnis zwischen bestimmten Begabungs:, Leistungs- t ‘und Moti-
vationsstrukturen.

Zur Umsetzung dieser Strategie wird die Gruppe der geeigneten Bewerber in ver-
" schiedene Gruppen nach den Sortierungsmerkmalen: Leistung, Motivation und Be-

gabung eingeteilt. Innerhalb dieser Gruppen erfolgt eine Reihung. Auf der Grundla-
ge eines Quotenschliissels, der regelt, wieviele Bewerber aus den einzelnen Aus-

~wahigruppen in die Verwaltung ibernommen werden sollen,werden die Bewerbe-

rinnen und Bewerber entsprechend der Reihung innerhalb der Auswahlgruppe be- .

: rucksmhtlgt

1) Anders ‘als béi einem Intelllgenzquotlenten dessen Punktwerte in einer direkten Korrela-

tion zu der Befihigung stehen, Probleme zu I8sen, lassen die Punktesysteme der Perso-.
nalwahiverfahren diese eindeutige Zuordnung:-nicht zu. Prognosen sind hier in den Kate- -
gorien: nicht geeignet, noch geeignet, geeignet, besonders geeignet denkbar.
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Diese Strategie erfordert einen Arbeitsmarkt, der diese Alternativen bietet. Diese
Strategie setzt aber auchin vnelen Verwaltungen ein personalpolitisches Umdenken

©voraus.

. 7.4 Leitlinien zur Férderung von Frauenim éffentlichen Dienst

Personalpolitik gewinnt durch die Frauenférderung an Profil. Mit der Frauenférde-

rung werden heute eine Reihe von Fragen aufgeworfen, die sich insgesamt auf die

Personalarbeit vorteilhaft auswirken. Was lange gefordert wurde, kommt durch die

Glelchstellungsstellen heute in Gang eine Personalarbelt die stérker konzeptionell
-und langfristiger ausgerichtet wird.

Eine in der Sache i_iberzeugende Frauenfdrderung kann somit erst greifen, wenn

die Weichen in der.Organisations- und-Personalpolitik auf eine Mehr hin zur Chan- . -

cengerechtigkeit nicht nur dem Worte nach gestellt sind, sondern auch auf der Pro-
grammebene. : . :

Die vielen vorliegenden ,Leitlinien zur Frauenférderung” zeigen, daB dieser Bezug
- erkannt ist. Hier wird sehr detailliert auf Handlungsfelder. hingewiesen, die in der
taglichen Personalarbeit bislang vernachléssigt wurden. Aus der groBen Zahl vorlie-
. gender Pléne werden zwei Plane aus der &éffentlichen Verwaltung exemplarisch auf-
gezeigt und interpretiert. Zur Abhebung und als Blick Giber den Zaun folgenden wei-
tere Pléne aus dem Bereich der Wirtschaft.

Auf dlesem Hmtérgrund kénnen die beiden hier zitierten Leitlinien Anregung sein fﬁr
-eine ausgewogene Personalpolmk die weit Gber das Anliegen der Frauenforderung
hinausgeht. .

7.4.1 Allgemeiner Gestaltungsrahmen

Die Leitlinien zur Férderung von Frauen irﬁ dffentlichen Dienst greifen stark.in die

Personalpolitik einer Verwaltung ein: Was in den Leitlinien haufig gefordert wird, .
kann man als eine Operationalisierung der Personalpolitik sehen. Auch wenn diese
Regelungen aus tagespolitischer Sicht mit einem starken Akzent auf die Frauen hin-

ausgerichtet sind, so sollte nicht Gibersehen werden, daB es sich bei diesen perso-

nalpolitischen Vorgaben um Regelungen zur Gleichstellung von Frauen und Man-
.nemn handelt. Das Gleichbehandiungsgebot ist sicherlich nicht nur geschlechtsspe-

zifisch zu interpretieren, sondern auch auf Funktionsbereiche. So gibt es beispiels-

weise Funktionenbereiche, in denen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter trotz Tuchtlg-

keit in einer beruflichen Sackgasse enden. Dies ist insbesondere im sozialen Be-

reich feststellbar (z.B. Pflegeberelch) Hinzu kommt, daB es gerade hier auch an ei-
~ ner sachgerechten Stellenbewertung mangelt.
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Stadt Kéin

Der Rat der Stadt Kéln hat am 26.Marz 1987 einen Frauenférderplan
fiir die Stadtverwaltung verabschiedet. In einer Mitteilung zum Aus-
schuB fiir Aligemeine Verwaltung und Rechtsfragen hat das federfiih-
rende Dezernat 1 (Personaldezernat) einzelne Regelungen zum
Frauenférderplan prézisiert; sie sind im Anschiu3 an den Frauenfor-
derungsplan abgedruckt. Weitere verwaltungsinterne Ausfiihrungs-
bestimmungen werden im Mitteilungsblatt veréffentlicht. ...

Landschaftsverband Rheinland
1. Vorwort

Die Gleichstellung von Frau und Mann im Berufsleben ist auch 40
Jahre nach Inkrafttreten des Grundgesetzes nicht volistandig ver-
wirklicht. Dies gilt auch fiir den offentlichen Dienst und damit auch fiir
den Landschaftsverband Rheinland.

Auch hier befinden sich Frauen vor allem in den unteren Lohn-, Ver-
glitungs- und Besoldungsgruppen, sind in Fiihrungspositionen kaum
vertreten. |hre Berufstatigkeit wird noch héufig als nachrangig bewer-
tet. DaB sich fast ausschlieBlich Frauen um die praktische Vereinba-
rung von familidrem und beruflichem Engagement bemiihen, gilt als
Selbstverstandlichkeit, daB sie hierfiir weitgehende berufliche und
materielle Nachteile in Kauf zu nehmen haben, ebenfalis.

Mit den Frauenforderungsplanen wird die Personalarbeit in der 6ffentlichen Verwal-
tung nachhaltig beeinfluBt. Notwendige Korrekturen, die auf ein Mehr an Chancen-
gleichheit einwirken, gehen aber liber den Gestaltungsbereich der Verwaltung deut-
lich hinaus. Was eingefordert wird, ist eine BewuBtseindnderung auf Seiten der
Frauen, ebenso wie auf Seiten der Ménner. Dieser Anderungsprozef erfaBt allge-
meine WertmaBstébe, die in dieser Gesellschaft verankert und nicht nur das ,Pro-
dukt” der Verwaltung sind.

Chancengleichheit wird hier nicht nur bezogen auf den beruflichen Werdegang,
sondern auch auf die Stellenbewertung. Dies beginnt mit der Bewertung der Haus-
arbeit und setzt sich nahezu nahtlos in den weiteren Funktionsbereichen fort. Es
kommt daher sicherlich nicht von ungefahr, daB eine typisch ménnliche Funktion,
namlich die Streitkrafte, einen herausragenden und gut dotierten Stellenkegel ha-
ben: Mit {iber 240 Stellen der Besoldungsgruppe B 6 und hdher, sowie mit weit (iber
1000 Stellen der Besoldungsordnung A 16 / B6 weist dieser 6ffentliche Funktions-
bereich ein Besoldungsspektrum auf, das in dieser Ausstattung einmalig ist. Im Ver-
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gleich hierzu féllt eine andere (ehemals) Mannerdoméne geradezu ins Stlefmutterll-
che ab: die Polizel.

Aber selbst dieser Funktionsbereich offentlicher Aufgaben ist im Vergleich mit den
Pflegediensten, die als eine ,Doméne” der Frauenarbeit gelten, bevorzugt ausge-
stattet. Auch hier ist Schichtdienst gefordert und der Arbeitsdruck ist groB3. Ver-
gleicht man diese beiden Bereiche auf der Belastungsseite einerseits und der Be-
zahlung auf der anderer Seite, dann wird deutlich, daf3 die Bewertung der Stellen so
nicht stimmen kann. -

Fehlende Chancengleichheit wird auch auf anderen Sektoren angemahnt: Zwar
sieht beispielsweise das Beamtenrecht vor, daB Eignung, Leistung und fachliche
Befahigung alleinige Voraussetzungen fiir den Zugang und die Wahrehmung 6f-
fentlicher Aufgaben sein sollten, doch scheint dies nicht in jedem Falle realisiert zu
sein. .

Préambel (Stadt Kéin)

Der Frauenfdrderplan der Stadt Kéln hat zum Ziel, das im Grundge-
setz verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von
Mannern und Frauen in der Stadtverwaltung Kéln und den stédti-
schen Regiebetrieben zu verwirklichen. .

Die Gleichstellung der Frau im Berufsleben ist auch 40 Jahre nach
Inkrafttreten des Grundgesetzes noch unvollstandig verwirklicht. Die-
se Aussage gilt auch fiir den éffentlichen Dienst, dessen Strukturen
eindeutig zeigen, dafB die beruflichen Chancen zugunsten von Mén-
nern verteilt sind. Die Stadt K&in bildet hier keine Ausnahme.
Der Férderplan der Stadt Kéln soll ein Instrument sein, um einmal die
Forderung des Grundgesetzes nach Gleichbehandlung und Gleich-
stellung zu erfilllen und zum anderen mittelfristig die vorhandenen
. Strukturen so zu verandern, daf3 Frauen in allen Funktionen entspre-
chend ihrem Beschéftigungsanteil vertreten sind. Langerfristiges Ziel
ist es, die parititische Beschéftigung von Ménnern und Frauen zu er-
reichen. Hierbei wird ein Zeitraum von zehn Jahren als realistisch an-
gesehen.
Gleichstellung von Mann und Frau bedarf einer BewuBtseinsénde-
rung, vor allem bei Fiihrungskréften. Neben konkreten Handlungsan-
- weisungen soll der Férderplan hierzu einen wesentlichen Beitrag lei-
sten.
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Zweck (Landschaftsverband)

Der Frauenférderplan hat zum Ziel, das im Grundgesetz verankerte
Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Mén-
nern in den Dienststellen und Einrichtungen des Landschaftsverban-
des Rheinland zu verwirklichen.

Der Frauenforderplan soll dazu beitragen, die Forderung des Grund-
gesetzes nach Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfiillen und
mittelfristig die vorhandenen Strukturen so zu verandern, daB Frauen
in allen Bereichen, Berufen und Funktionen paritatisch vertreten sind.
Frauen und Manner missen die Moglichkeit haben, familidren Aufga-
ben (z.B. der Betreuung von Kindern oder pflegebiirftiger Angehéri-
ger) ohne berufliche Nachteile nachzugehen.

Regelungen, die auf die Gleichstellung von Schwerbehinderten im
Berufsleben abzielen, werden von den MaBnahmen des Frauenfér-
derplanes nicht beriihrt.

Zur Erreichung der beschriebenen Zielsetzung sind auch solche
MaBnahmen erforderlich, die kostenwirksam werden. Die Umset-
zung des Frauenforderplanes muB im Rahmen der zur Verfiigung
stehenden Haushaltsmittel erfolgen.

A. Frauenférderung — ein Problem des Einstellungswandels

Der Vereinbarkeit von Beruf und Familie kommt man ein gutes Stiick naher, wenn
es gelingt, den Ehepartner verstarkt fiir die Haushaltsaufgaben zu gewinnen. Die
Arbeitszeitverkiirzungen der letzten Jahre und der Trend hin zu flexiblen Arbeitszeit-
strukturen schaffen hierzu einen geeigneten Rahmen.

Eine besondere Herausforderung stellt sich in diesem Zusammenhang bei ménnli-
chen Fiihrungskréften, die aus ihrer Einstellung heraus kein Privatieben kennen
und im ,Beruf aufgehen* und die gleiche Einseitigkeit von den anderen fordern. Dies
kann nur gelingen, weil die Ehefrauen in die Rolle eines Verwalters fiir das gemein-
same Privatieben gedréngt werden. Viele Unternehmen glauben, daB dies so sein
muB und dem Unternehmen Gewinn bringt. Wer anders denkt, hat wenig Chancen,
sein Leben in einer doppelten Funktion unangefochten zu leben. Die aufgezeigte
Einseitigkeit macht sich indes auf Dauer weder fiir das Unternehmen, noch fiir die
Persénlichkeitsentwicklung der Fithrungskréfte bezahit. Hieriiber miiBte institutio-
nell (z.B. im Kontext mit der Unternehmenskultur) und individuell (z.B. Lebensanaly-
se) mehr nachgedacht werden.
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B. Personalstrategische Grundsatzfragen

Erklartes Ziel ist es, den Anteil von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf ein Verhalt--

nis 50 : 50 v.H. auszusteuern. Die Leitlinie der Stadt KéIn differenziert hierbei zu-
néchst in einen mittelfristigen Weg mit dem Ziel, daB Frauen entsprechend ihrem
Anteil in allen Funktionen (also: vergleichbarer mittlerer, gehobener und héherer
Dienst) vertreten sind, und weiterhin in ein langfristiges Ziel: Im Rahmen eines 10
Jahresplanes wird angestrebt, daB alle Funktionen der Stadt paritétisch mit Frauen
und Mannern besetzt sind. Diese Zielvorgabe wird als realistisch elngeschatzt Mu-
t|g| - . .

Fragen, die sich in dlesem Zusammenhang belsplelhaft stellen smd

1. Liegen mlttelfnstlge und Iangfnstlge Personalbedarfsberechnungen vor, an de-
nen die Personalbewegungen der néchsten Jahre abgelesen werden kénnen?

2>. - Liegen FIthUationsanalysen und Statistiken tiber Ausfalizeiten vor?

3. Liegen Modelle zur Aussteuerung einer harmonischen Altersstruktur nach’ ge-
schlechtsspeziﬁschen Merkmalen vor?.

" 4. Welche Regelungen im- Rahmen der Bewerberinnen und Bewerber sind getrof-
fen worden um die Chancengleichheit zu wahren”

7.4.2 Forderung an eine Stellenausschreibung aus der Sicht der F_l'auenfarde-
rung

- Stellenausschreibungen (Stadt Kéin)
Stellenausschreibungen sind grundsétzlich geschlechtsneutral vorzuneh-
*, men. Es sind sowohl die ménnlichen als auch die weiblichen Berufsbezelch-

nungen zu ven/venden

Der Oberstadtdirektor wird aufgefordert, einen Hinweis auf die Existenz ei- -
‘nes Frauenforderplans in d/e Stellenausschrerbungen aufzunehmen.

Die Auswahitests sollen daraufhln Uberpriift werden, ob sie Kriterien enthal-
_ ten, die Frauen benachteiligen. Die Untersuchung sollte durch ein unabhén-
giges -Forschungsinstitut erfolgen. Der Oberstadtdirektor wird aufgefordert,
Frauenglelchstellungsstellen die Auswahlkriterien zur Verftigung zu stellen.

Stellenausschreibung (Landschaftsverband)
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3.1 Interne und externe Ausschreibungen

3.11 Alle zu besetzenden Stellen werden grundséatzlich entspre-
chend den Weisungen der Personalabteilung intern im Land-
schaftsverband Rheinland ausgeschrieben..

Ausnahmen sind z.B. zuldssig, wenn Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen aus aufzuldsenden Dienststelien unterzubringen, kw-
Vermerke abzubauen oder Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen,
die ihre Ausbildung beim Landschaftsverband beendet haben,
2u Uibernehmen sind.

3.12 In Bereichen, Berufen und Funktionen mit einem Anteil von
Frauen an den Beschatftigten unter 20 %, bei denen in Bezug
auf die auszuschreibende Stelle der Anteil der Frauen in den
f beiden darunter liegenden Lohn-, Gehalts- oder Besoldungs-
’ gruppen ebenfalls niedriger ist als 20 %, wird in der Regel
auch extern ausgeschrieben, um so mehr potentielle Bewer-

berinnen zu erreichen.

3.13 Interne wie externe Stellenausschreibungen sind in weiblicher
und maénnlicher Form abzufassen.

3.2 Inhalt der Stellenausschreibung

3.21 Fr Bereiche, Berufe und Funktionen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, werden Stellenausschreibungen so gestal-
tet, daB Frauen sich gezielt angesprochen fiihlen. Der Aus-
schreibungstext lautet deshalb wie folgt:

3.22 ,Der LVR ist darum bemiiht, auch in diesem Bereich (dieses
Berufes, diesen Funktionen) ein ausgewogenes Verhéltnis
von Mannemn und Frauen herzustellen. Bei gleichwertiger
Qualifikation werden deshalb in der Regel Frauen besonders
beriicksichtigt.

3.23 Es ist grundsétzlich darauf hinzuweisen, daB der zu besetzen-

de Dienstposten auch von zwei Teilzeitkréften ausgetiillt wer-
den kann.
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3.24 Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellen-
ausschreibung klar zu beschreiben.

3.25 Es ist zu priifen, ob und wie geleistete Arbeit in der Familie
(z.B. Betreuung von Kindern oder pflegebedlirftiger Angehéri-
ger) oder ehrenamtliche Arbeit im sozialen Bereich qualifizie-
rend flir die jeweils ausgeschriebene Stelle sein kann. Ist dies
der Fall, istim Anforderungsprofil darauf hinzuweisen.

3.3 Werbung von Nachwuchskraften

Bei der Werbung von Nachwuchskraften — z.B. in Informationsveran-
staltungen in Schulen- ist darauf hinzuweisen, daB der LVR Ausbil-
dungsplatze im handwerklich- technischen Bereich auch fiir Mad-
chen anbietet.

Ziel der Stellenausschreibung ist es, geeignete Bewerberinnen und Bewerber fiir ei-
ne offene Stelle, die zur Nachbesetzung ansteht, zu interessieren. Interne und ex-
terne Stellenausschreibungen geben aber auch der Verwaltung einen Uberblick
Uber die Bewerberlage.

Hinzu kommt, daB die Stellenausschreibung auch eine Visitenkarte der Verwaltung
ist. Die besondere Ansprache von Frauen in dem Ausschreibungstext macht daher
immer dann Sinn, wenn dahinter nicht nur Absichtserkidrungen stehen.

In den letzten Jahren haben sich bei manchem Zweifel eingeschlichen, ob bei einer
Stellenausschreibung tatséchlich nach einer geeigneten Alternative Ausschau ge-
halten wird, oder ob mit dieser Ausschreibung wohl eher einer lastigen, formelien
Plicht genlige geleistet wird. Diese Zweifel nehmen umso deutlichere Konturen an,
je attraktiver die ausgeschrieben Position ist. Ist der Verdacht erst einmal da, dann
ist man auch schnell mit der Unterstellung dabei, daB die Alternative fiir diesen at-
traktiven Posten bereits vor der Ausschreibung festgestanden habe.

Stellenausschreibungen sollten hingegen allen Bewerberinnen und Bewerbern die
Uberzeugung vermitteln, daB es sich um ein offenes und objektives Verfahren han-
delt. Viele Stellenausschreibungen haben heute den Charakter des Unverbindli-
chen. Statt spezifiziert die charakteristischen Merkmale einer Stelle herauszustel-
len, sind die Beschreibungen entweder auf die Alleskénnerin bzw. den Alleskdnner
zugeschnitten, oder aber die Anforderungen an die erwarteten Fihigkeiten, Fertig-
keiten und Kenntnisse sind so allgemein gehalten, daB sich nahezu jeder angespro-
chen fiihlen kann. Diese mangelnde Eindeutigkeit in der Beschreibungen der Anfor-
derungsstruktur einer Stelle 6ffnet sachfremden EinfluBnahmen Tiir und Tor. In die-
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sem Sinne ist die Forderung des LVR bei Ziffer 3.24 zu sehen. Interessant und si-
cherlich bedeutsam ist auch der Hinweis in Ziffer 3.25: Uberall dort, wo auf den Ar-
beitsplétzen soziale Kompetenz gefordert wird (und das sind viele Arbeitsplétze)
kann die Befahigung auch durch Tatigkeiten auB3erhalb der Verwaltung erworben
werden. Gelingt es, diesen Ansatz voranzutreiben, steht ein Wandel im Arbeitsklima
der Verwaltung an.

Allerdings ist die Stellenausschreibung erst der zweite Schritt. Der Ausschreibung
voraus geht die Stellenbildung. Gerade in bezug auf die Bildung von Teilzeitstellen
sind eine Reihe von personaipolitischen Weichenstellungen erforderlich. So wird in
Ziffer 3.23 gefordert, daB jede Stelle grundsatzlich von zwei Teilzeitkraften ausge-
flllt werden kann. Mag dies bei Funktionen der unteren Sachbearbeitung unstrittig
sein, so wird Teilzeitarbeit bei leitenden Funktionen heute eher als unvereinbar mit
den Dienstablauf gesehen. Die Teilung eines Volizeitarbeitsplatzes in zwei Teilzeit-
platze 188t eine Reihe von Maglichkeiten offen: So kann der Schnitt vertikal: z.B.
beide Teilzeitbeschéftigte nehmen das gesamte Aufgabenspektrum zu je 50 v.H.
wabhr, oder horizontal: z.B. das Aufgabenspektrum wird auf die beiden Teilzeitkréfte
aufgeteilt, sodaB von etwa 8 Aufgaben jeder nur vier verschiedene Aufgaben wahr-
nimmt, erfolgen. Die Teilung eines Vollzeitarbeitsplatzes in zwei Teilzeitarbeitsplat-
ze kann dazu fiihren, daB aus einem Arbeitsplatz der Vergutungsgruppe BAT IV ei-
ne Teilzeitstelle BAT Il und eine Teilzeitstelle BAT VI am Ende der Teilung steht.
Aber nicht nur die Bewertung ist tangiert: Es geht auch um organisationspolitische
Weichenstellungen: Die Teilungsphilosophie kann zu einem Mehr an Monotonie
und zu unvorteilhaften Spezialisierungen fiihren. Hier muB bereits im Vorfeld Vor-
sorge zur Abwehr von Einseitigkeiten getroffen werden.

Aus frauensperzifischen Belangen kann es im Vorfeld einer Stellenausschreibung
auch angezeigt sein, daB es hier nicht zu Benachteiligungen kommt. Bereits heute
ist erkennbar, daB im sozialen Bereich das Aufgabenvolumen konzentriert wird. Da
gerade in diesem Bereich der Frauenanteil besonders hoch ausfallt, sind verordne-
te Stellenstreichungen besonders kritisch zu hinterfragen. Dies gilt insbesondere in
den Failen, in denen neue Stellen mit der Auflage bewilligt werden, im entsprechen-
dem Umfange an anderer Stelle Einsparungen vorzunehmen.

A. Frauenspezifische Aspekte der Stellenbildung

Bezogen auf das Problemfeld der Stellenbildung sollten im Vorfeld einer Stellenaus-
schreibung daher folgende Aspekte gepriift und beriicksichtigt werden:
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1. Haben Sie die Begriindungen von kw und ku Stellenvermerke auf frauenspezi-
fische Belange hin gepriift?

2. Liegen kurz-, mittel- und langfristigen Stellenbedarfsplanungen differenziert
nach Statusgruppen und Funktionsebenen vor? Welche Entwicklungslinien sind
hieraus ableitbar?

3. Priifen Sie die Stellenanforderungen der Amter, Dezemate auf frauenspezm-
sche Belange hin.

4. Lassen sich zur Nachbesetzung anstehenden Volizeitstellen in Teilzeitstellen
teilen? '

5. Welche Teilungsgesichtspunkte (horizontaler bzw. vertikaler Schnitt) kénnen
verfolgt werden?

6. LaBt sich die ausgeschriebene Vollzeitstelle in zwei gleichartige und gleichwerti-
ge Teilzeitstellen aufgliedern?

7. Lagt sich die ausgeschriebene Vollzeitstelle in Teilzeitstellen unterschiedlicher
Art und Wertigkeit aufteilen?

8. Aus der Priifung von 5 und 6 ergibt sich die Forderung, bei Teilbarkeit der Voll-
zeitstelle den méglichen Rahmen abzustecken. In diesem Sinne heiBt es gene-
ralisierend in einer Leitlinie: ,Es ist grundsatzlich darauf hinzuweisen, daB der zu
besetz1ende Dienstposten auch von zwei Teilzeitbeschaftigten ausgefiillt werden
kann."

9. Priifen Sie die Automatisierungs- und Rationalisierungs maBnahmen auf frau-
enspezifische Belange.

B. Frauenspezifische Anliegen der Anforderungsanalyse

Grundlage der Stellenausschreibung ist eine Anforderungsanalyse. Nun ist es vor-
stellbar, da3 man das gleiche Ziel auf unterschiedlichen Wegen erreichen kann:
Man kann auf Einsicht bei der Fiihrung bauen, man kann aber auch mit der ,Brech-
stange* arbeiten. Dahinter steht die Art und Weise, wie man mit Macht umgeht.

Die Einstellung zur Macht spiegelt sich daher im Fiihrungsstil wider. Weitaus mehr
Ménner als Frauen in Fiihrungspositionen bevorzugen ein autokratisches Fiih-
rungsverhalten. Insbesondere Manner legen gro3n Wert auf Statussymbole und -

1) Vgl hierzu die Leitlinie des Landschaftsverbandes.
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verhalten. Dagegen kommen die Teilnehmerinnen eines Frauen-Workshops zum
Thema ,Anforderungsprofile und Qualifikationsmerkmale fiir den Aufstieg von Frau-
en in Fiihrungspositionen“ zu folgenden geschlechtsspezifischen Nuanzierungen”:

-Es sollte klar sein, daB sich der Fiihrungsstil einer Frau grundsatzlich von dem ei-
nes Mannes unterscheidet. Der Unterschied wird durch die soznale Qualifikation"
definiert. Sie hat folgende Elemente:

— SelbstbewuBtsein als Frau
— nicht zu starke Anpassilng )
- Koopérationsbereitschaft

— Akzeptanz / Toleranz A

— VerantwortungsbewuBtsein
- Entscheldungsfreude

— eine ganzheltllche Betrachtung von betrieblichen S/tuatlonen und Ent-
scheidungen .

Eine weibliche Fiihrungskraft ist einem Rollenkonflikt zwischen Frau und Chefin
ausgesetzt. Sie wird Entscheidungen im Spannungsfeld zwischen dem Harmonie-

. bediirfnis als Frau und-dem KonfliktbewuBtsein als Chefin fallen und vertreten miis-

sen. Sie wird als Chefin gréBere Selbstkritik (iben, einsamer sein und groBere Ver-
anderungsbereitschaft zeigen miissen." .

Eine geschlechtsspezifische Differenzierung von Management- und Fiihrungsei-
genschaften, wie sie hier unterstellt wird, ist nicht unstrittig. So hélt etwa der Perso-
nalchef von IBM, Schneevoigt, scharf dagegen: ,Man kann ein Unternehmen nicht
mannlich oder weiblich fithren, nur gut oder schiecht. Alles Gerede iiber weibliche
Management-Verhaltensweisen ist psychologisches Gerede von Personalverant-
wortllghen um rationale Grunde fiir die Berechtigung einer Frauenférderung zu fin-
den.”

Wie auch immer man zu geschlechtsspezifischen Unterschieden stehen mag, ei-
nes diirfte unstrittig sein: Es ist in unserer Gesellschaft bis hin zum Arbeitsbereich
ein Wertewandel erkennbar.

1) Zimmermann, G., Anforderungsprofile und Qualifikationsmerkmale fiir den Autstieg von
Frauen in Fuhrungsposntonen in Wirtschaft und Verwaltung, Bericht iiber einen Works-
hop, veranstaltet vom Rationalisierungskuratorium der Deutschen Wirtschaft e.V., Okto-
ber 1989, S. 32. .

2) Ebenda, S.35.

38) Zimmermann, G., aa0, S. 55.

211




Frauenférderung

Daher miissen Unternehmen heute anders gefiihrt werden. Die Zeit der Pioniere ist
vorbei. Der Eilenbogen-Manager hat auf weiten Feldemn ausgedient. Harte Faktoren
finden Erganzung durch weiche Managementfaktoren.

Dieser Trend konkretisiert sich heute auch im Zusammenhang mit dem Begriff der
Unternehmenskultur. So zeigen Analysen, daB erfolgreiche Unternehmen in einem
Punkt vergleichbare Ziige aufweisen: Der Unternehmenserfolg wird im besonderen
MaBe in Abhéngigkeit von der Kultur des Unternehmens gesehen (= weiche Fakto-
ren). Die einseitige Betonung und stringente Umsetzung rationaler Management-
methoden und -instrumente (=harte Faktoren), die auf ein lineares Ursache-Wir-
kung-Denken basieren, verlieren zugunsten eines ganzheitlichen und vemetzten
Denkens an Gewicht.

Mehr denn je, sind die Unternehmen heute gefordert, partikuldres Denken zugun-
sten eines ganzheitlichen Denkens zu (iberwinden. Das filhrt zu neuen Anforde-
rungsstrukturen: ,Weder die 'Schaffer’ nach dem Kriege noch die *Macher’ in wirt-
schaftlichen Wohistandszeiten werden die Inspiratoren und Animatoren, die ldeen-
anreger und Interessenberater in den nachsten Jahren ersetzen kénnen. Fachwis-
sen und Wissenschatftlichkeit verleihen zwar nach wie vor Ersatz-Sicherheit: Intui-
tion und Imaginationsfahigkeit aber sind die elgentllchen Ausloser fiir Innovationen
und Visionen einer Dienstleistungsgesellschaft.” " Und fir diese Entwicklung brin-
gen Frauen gute Voraussetzungen mit.

Diese Neuorientierung, die Vester sehr anschaulich als Ubergang vom technologi-
schen hin zum kybernetischen Zeitalter beschreibt,? fiihrt weg von dem analyti-
schen, abstrahierenden, partikularen und symptomorientierten Denken hin zu einer
ganzheitlichen Sicht, in der Intuition und Imaginationsfahigkeit gefragt sind. Dies
aber erfordert eine Persénlichkeitsstruktur, die frei von Einseitigkeiten ist und die ei-
ne Symbiose zwischen Ratio und Intuition,zwischen linker und rechter Gehirnhélfte
anstrebt.

Wer die Anforderungsmerkmale definiert und bestimmt, sollte diesen Trend nicht
unbeachtet lassen.

Dem Anliegen der Anforderungsanalyse folgend, sind die folgenden Priifschritte im
Vorfeld einer Stellenausschreibung zu nennen:

"1) Zimmermann, G., Anforderungsprovile, aa0, S. 257
2) Vester, F., Neuland des Denkens. Vom technologischen zum kybernetischen Zeitalter,
Miinchen 1984.
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analyse vor?

2. Liegen Anforderungsmerkmale differenziert nach Kenntnissen, Fertigkeiten, Fa-
higkeiten und Personlichkeitsmerkmalen vor?

3. Sind die Anforderungsmerkmale eindeutig beschrieben, zueinander gewichtet
und mit einer Skala versehen?

4. Sind in dem Anforderungsprofil sowohl die Sach-, wie auch die Formalziele be-

3
[ . 1. Liegt eine aktualisierte Stellenbeschreibung als Grundlage der Anforderungs-
L riicksichtigt worden?

5. lst gesichert, daB die genannten Anforderungs- und Auswahlkriterien Frauen
nicht benachteiligen? (vgl. hierzu die Forderung der Gleichstellungsstelle Koin)

6. Fuhrt die in der Ausschreibung vorgesehene Laufbahn zu einer Diskriminierung
anderer Qualifikationen?’

[ 7. Steht die in der Ausschreibung ausgewiesene Bewertung in einer angemesse-
nen Relation zu den Anforderungen?

1) Die Verwaltung bevorzugt den Juristen. In diesem Sinne ist héufig auch von einem Juri-

stenmonopol die Rede. Mitunter werden Stellen fiir Juristen vorgehalten, die auch von

Mitarbeiterinnen anderer Ausbildungsvorldufe durchaus wahrgenommen werden kénn-

i ten. Der hier aufgezeigte Problembereich I&Bt sich auch auf die Statusgruppen der Beam-
, ten und Angesteliten iibertragen. .
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7.4.3 Besetzung von Stellen aus der Sicht der Frauenforderung

1. Grundsatz (Stadt Kéin)

Alle Tétigkeitsfelder bei der Stadt Kéin sind sowohl fiilr Manner als
auch fiir Frauen offen, sofern dem keine rechtlichen Bestimmungen
entgegenstehen. :

Oberster Grundsatz bei der Besetzung von Stellen in der Stadt Kéln
und den stédtischen Eigenbetrieben sowie den Beteiligungsgesell-
schaften, ist das Leistungsprinzip, unabhéngig vom Geschlecht.
D.h., daB an Eignung, Befdhigung und fachliche Leistung von Man-
nern und Frauen die gleichen MaBstébe angelegt werden miissen.

Unter dieser Pramisse soll der Frauenfdrderungsplan der Stadt Koin
bewirken, daB die durch Benachteiligung von Frauen entstandenen
Strukturen in allen Berufsgruppen und auf allen Laufbahnen so
schnell wie moglich und konsequent nivelliert werden

2. Einstellungen (Stadt Kéin)
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a) Auswahlverfahren

Unter Beriicksichtigung von il.1 sollen Auswahiverfahren nach Stel-
lenausschreibungen so gestaltet werden, daB die Geschlechter ent-
sprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen in der engeren Wahl
vertreten sind, wobei beide Geschlechter mindestens einen Vertreter
stellen.

b) Bevorzugung

Unter Beachtung des Grundsatzes von I.1 werden Frauen bevor-
zugt, wenn auf vergleichbarer Ebene des entsprechenden Tatigkeits-
gebietes weniger Frauen als Ménner beschéftigt sind.

¢) Einrichtung von Auswahlkomissionen
Der Oberstadtdirektor wird aufgefordert, bei Einrichtung von Aus-
wahlkommissionen die Frauengleichstellungsstelle zu beteiligen.

2.1 Ausbildung im gewerblich-technischen Bereich

Das tradierte Rollenmuster wird besonders bei der Ausbildung in ge-
werblich-technischen Berufen deutlich. Hier muB deshalb eine be-
sonders intensive Forderung ansetzen. Fiir Madchen soll in den ein-
zelnen Ausbildungsberufen im gewerblich-technischen Bereich in ei-
nem Zeitraum von 5 Jahren, falls die notwendige Anzahl qualifizierter
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Bewerbungen vorliegt, eine Ausbildungsquote von 50 % stufenweise
erreicht werden.

Zur Verbesserung von informationen {iber gewerblich-technische Be-
rufsfelder und zur Vermittlung praktischer Fertigkeiten sind

a) verstérkt Hospitanzen fiir Mddchen anzubieten und

b) ab Schuljahr 1986/87 soll bei Schulpraktika eine Quote von 50 %
fiir Mddchen in gewerblich-technischen Berufen angestrebt werden.
Die Schulen sollen frithzeitig darauf aufmerksam gemacht werden.

2.2 Weiterbeschéftigung im gewerblich-technischen Bereich

Bei der Weiterbeschéftigung nach der Ausbildung ist analog dem
Punkt 2.1 zu verfahren.

2.3 Begleitende MaBnahmen

Fiir Frauen und Ménner, die in untypischen Bereichen ausgebildet
werden bzw. beschéftigt sind, sind Fortbildungsangebote zu entwik-
keln.

2.4 Es ist darauf hinzuweisen, daB diese MaBnahmen auch bei
. den von der Stadt KdIn spitzenfinanzierten auBerbetrieblichen
Ausbildungsplatzen zum Tragen kommen.

4. Stellenbesetzung (Landschaftsverband)
41. Stellenbesetzungsverfahren

Gibt es bei einem Stellenbesetzungsverfahren mehrere Bewerber
und Bewerberinnen, finden Vorstellungsgesprache statt. Dabei ist
anzustreben, daB die Verwaltung paritatisch durch Manner und Frau-
en vertreten ist.

4.2 Teilzeitbeschaftigung, Unterbrechungen

Bisherige Teilzeitbeschaftigung darf in keinem Fall zum Nachteil der
Bewerber und Bewerberinnen gewertet werden. Langer als ein Jahr
zuriickliegende Zeiten einer familidr bedingten Unterbrechung (z.B.
Betreuung von Kindern oder pflegebedtirftiger Angehériger) diirfen
nicht zum Nachteil der Bewerber und Bewerberinnen gewertet wer-
den.
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4.3 Verfahren bei gleicher Qualifikation der Bewerber

4.31

432

4.33

4.34

4.4

4.5

In den Bereichen, Berufen und Funktionen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, werden sie bei gleichwertiger Qualifi-
kation bei der Besetzung von Stellen besonders berlicksich-
tigt, bis die Unterreprasentation abgebaut ist, sofern nicht spe-
Zialgesetzliche Regelungen (z.B. des Schwerbehinderten-
rechtes) zum Tragen kommen bzw. in der Person eines gleich
qualifizierten Bewerbers Griinde liegen, die besonders
schwerwiegend sind und in der Abwégung mit dem aus dem
Grundgesetz abgeleiteten Ziel der Gleichstellung von Mann
und Frau (iberwiegen.

Die einzelnen Kriterien, aus denen sich nach Art. 33 Abs. 2 GG
die Qualifikation ergibt, konnen bei den im Wettbewerb ste-
henden Bewerberinnen und Bewerbern unterschiedlich aus-
gepragt sein.

Eine gleiche Qualifikation liegt dann vor, wenn die Summie-
rung der Elemente Eignung-Befdhigung-fachliche Leistung zu
einem Ubereinstimmenden Ergebnis fiihrt, auch wenn die ein-
zelnen Faktoren unterschiedlich zu beurteilen sind.

Bei ansonsten gleicher Qualifikation fiir Leitungs- und Fih-
rungsaufgaben kénnen Engagement oder Sensibilitat fiir den
Themenbereich der Gleichstellung von Frau und Mann aus-
schlaggebend sein.

Solite es zwischen den fiir die Personalentscheidung zustan-
digen Stellen und der Gleichstellungsstelle zu unterschiedli-

‘chen Auffassungen Uber eine Stellenbesetzung kommen, ist

dem Landesdirektor/ der Landesdirektorin personlich oder sei-
nem Vertreter/ seiner Vertreterin im Amt zu berichten.

Die Bereiche, Berufe und Funktionen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, werden vom Landesdirektor/ der Landesdi-
rektorin nach einer IST-Analyse festgelegt und jahrlich, geglie-
dert nach Lohn-; Gehalts- und Besoldungsgruppe, fortge-
schrieben. Diese ist dem Personalausschuf3 vorzulegen. Es ist
eine Bewerberstatistik zu fiihren.
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Folgt man den Leitlinien, dann gilt es, einen Nachholbedarf durch vermehrte Ein-
stellungen von Frauen zu decken. Dies setzt voraus, daB auch hinreichend viele
Frauen fiir Verwendungen des offentlichen Dienstes interessiert werden kénnen.
Nur dann wird sich auf lange Sicht eine parititische Besetzung der Funktionen er-
Zielen lassen.

Uber die Rekrutierungspraxis von Bund, Landern und Gemeinden nach ge-
schlechtsspezifischen Merkmalen liegen eine Reihe von Statistiken vor. Mit diesen
Statistiken wird eine erste Zielkontrolle méglich.

So werden beispielsweise auf Grund der Richtlinien zur beruflichen Férderung von
Frauen in der Bundesverwaltung vom 24.2.1986 seit 1986 ,Bewerberstatistiken®
gefiihrt, aus denen hervorgeht, wie hoch der Anteil von Frauen an den Bewerbun-
gen und den Neueingestellten ist." ~

So beliefen sich beispielsweise zwischen 1984 und 1985 die Neuzugédnge bezogen
auf die Beamten und Angesteliten in der Bundesverwaltung auf 9.423. Anteilig ent-
fielen dabei auf Manner 5.104 Einstellungen, auf Frauen 4.319. Das entspricht ei-
nem Verhéltnis von 54,2 v.H. M&nnern zu 45,8 v.H. Frauen. Bei diesem Zahlenver-
héltnis 4Bt sich eine parititische Besetzung der Funktionen mit Ménner und Frauen
in der Bundesverwaltung nicht erzielen.

Schliisselt man diese Gesamtzahl nach den Statusgruppen der Beamten und An-
gestellten auf, dann relativieren sich diese Zahlen um eine weitere, weniger erfreuli-
che Nuance:

Neuzugénge im Jahre 1984/1985

Beamte/Richter: 3.610 davon 3.026 Manner, davon 584 Frauen
Angestellte: 5.813 davon 2.078 Ménner, davon 3.735 Frauen
Arbeiter: 6.375 davon 5.266 Manner, davon 1.735 Frauen

Differenziert man das Zahlenmaterial noch eine Stufe weiter nach Laufbahngrup-
pen, dann konturiert sich in krasser Deutlichkeit das bereits wohlbekannte Problem:
Der Anteil der Frauen sinkt mit steigender Attraktivitét der Position. Das gilt bezogen
auf den Status (Beamte, Angestellite, Arbeiter), es gilt auch innerhalb des Laufbahn-
gruppengefiiges, vom einfachen bis hin zum héheren Dienst, sowie innerhalb der
Laufbahngruppen von den Eingangs- iiber die Befdrderungsamter bis hin zu den
Spitzenamtem:

1) BT-Drucks.11/2270 vom 17.9.1986.
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Neueinstellungen Bundesverwaltung
verteilt auf die Laufbahngruppen
differenziert nach Geschlecht
Beamte Angestellte

Manner Frauen Manner Frauen
einfacher Dienst 97,4 2,6 23,1 76,9
mittlerer Dienst 92,8 7.2 33,4 66,6
gehobener Dienst 63,2 36,8 66,9 33,1
héherer Dienst 88,0 12,0 76,3 23,7

Differenziert man die Gesamtzahlen nach Funktionsbereichen, dann zeigen sich
weitere Unebenheiten: So waren bei den 3.788 Einstellungen fiir gewerblich-techni-
sche Ausbildungsberufe (1986) nur 206 Frauen (Einstellungsquote 5,5 %) zu fin-
den. Eingestellt wurden somit anteilig 94,5 % mannlicher Bewerber. Setzt man aber
diese Zahl in Relation zur Bewerberzahl von 25.216 (24.030 Manner, 1.186 Frau-
en), dann zeigt sich trotz eines an sich insgesamt ungiinstigen Zahlenbildes, da
Frauen in den technischen Berufen hohere Chancen auf Einstellung hatten, als ithre
mannlichen Kollegen ( Anteil der Frauen an den Bewerbungen 4,7 % , 5,4 % Anteil
an den Einstellungen).

A. Checkliste im Vorfeld der Personalauswahl (konzeptionelle Vorbereitung)

Zu unterscheiden ist zwischen der Vorbereitungsphase und Durchfiihrungsphase:
In der Vorbereitungsphase der Personalauswahl werden die konzeptionellen und
instrumentellen Voraussetzungen geschaffen, um geeignetes Personal auswéhlen
zu kénnen. Die Priifschritte der Durchfithrungsphase konzentrieren sich dagegen
auf die praktische Umsetzung dieser Vorgaben und Instrumente. Hier wird geprilft,
ob und ggf. wie die getroffenen Annahmen realisiert werden kénnen.

1. Liegen operationalisierte Qutenziele fir die einzelnen Funktionsberei-
che (z.B. Laufbahngruppen, Laufbahnen) differenziert nach kurz-, mit-
telfristige und langfristige Zielsetzung vor?

2.  Basiert die Zielsetzung auf einer abgesicherten Marktanalyse?

3.  Sind MaBnahmen veranlaBt worden, um auf das Bewerberinnenauf-
kommen einzuwirken?
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Stehen die Auswahligesichtspunkte und Auswahlkriterien in Uberein-
stimmung mit der Verwaltungskonzeption und dem Leitbild der Verwal-
tung sowie der Verwaltungskuitur (z.B. soziale Kompetenz, kooperati-
ves Verhalten, Einstellung zur Frauenférderung)?

Ist bei der Besetzung der Auswahlkommissionen daftir Sorge getragen
worden, daB Frauen angemessen in dem Entscheldungsgremlum zu
Wort kommen konnen9 -

Werden die Mitglieder der Auswahiteams angemessen auf diese sen-
sible Aufgabe vorbereitet? Gibt es fdr d/ese Aufgabe ein definiertes
Anforderungsprofil? -

Stehen fir die Besetzung der Auswahlteams hlnrelchend qualrﬂz:erte
Frauen zur Verfigung? .

Wie kénnen Frauen fir Téiiigkeiten in den Auswahlkommissionen qua-
lifiziert, motiviert und zur Mitarbeit gewonnen werden?

'B. Checkliste zur Stellennachbesetzung und Personalauswahl (Durchfuh-

rungsphase)

Die Personalauswahl ist heute in der 6ffentlichen Verwaltung noch an vielen Stellen

-zu verbessem. Insbesondere das Bewerberinnen-Interview kann deutlich durch ein
Mehr an Systematisierung konkretisiert werden. Besondere Aufmerksamkeit sollte
man in jedem-Fall den neueren Entwickiungen zukommen lassen. Dabei kénnen
'die Erfahrungen der Assessment-Center-Verfahren sicherlich hilfreich- sein. Auch
wenn dieser Verfahrensaufwand nur in wenigen Féllen (etwa im Filhrungsbereich)
derzeit machbar erscheint, so sind doch eine Reihe von erprobten Verfahrensschrit-
ten, die aus der Anwendung dieses Verfahrens resultieren, durchaus mit Gewinn in

die Bewerberauswahl zu integrieren.

1.

‘Folgende Prufschntte bieten sich zu dlesem Komplex an:

Stehen die Auswahimittel (blographlsche Analyse, Bewerberinterview,
etc.) in einem erkennbaren Zusammenhang zu den in dem Anforde-
rungsprofil ausgew:esenen Merkmalen'?

Ist sichergestelft, daB jedes im Anforderungsp‘roﬁf genannte Merkmal
durch einen geeigneten Auswahlschntt festgestellt bzw. gemessen
werden kann? S
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Sind geeignete Vorkehrungen getroffen worden, damit besonders rele-
vante Anforderungsmerkmale mehrfach eingeschétzt werden kénnen,
um auf diese Weise zuféllige Verzerrungen einzukreisen bzw. auszu-
schlieBen? ‘

Fl.'ihréh die Verfahren zu einer Benachteiligung der Frauen? Insbeson-

. dere im Bewerberinnen-interview ist darauf zu achten, daB3 die Fragen
fair gestelft und fair ausgewertet und interpretiert werden.

Sind die in den psychologischen Verfahren verwandten Kriterien valide
(als Prognosemerkmal geeignet) und bezogen auf die Aufgabenstruk-
tur plausibel? Gibt es Validitétsstudien?

Werden die angeWandten Auswahimitte! in verniinftigen Abstdnden
Uberpriift?

" Ist das Auswahlverfahren systematisch von der Vorauswahl bis hin zur
Test- und Interview-Phase aufgebaut? Stehen ,gesunder Menschen-
verstand*® und wissenschaftliche Abs:cherung des Verfahrens in einem
ausgewogenen Verhéltnis?

7.4.4 Personalverwendung, Beférderung und Héhergruppierung

3. Beférderung und H6her§ruppierung (Stadt Kéin)
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Der Oberstadtdirektor und die Vorstinde der Betéiligung'sgesell- ’
schaften werden aufgefordert, die leitenden Mitarbeiter/innen anzu-
halten, in ihren Bereichen Frauen zur Bewerbung um hoherwertlge .

- Funktionen zu motivieren.

Um die Chancenglelchhelt bei der Ubernahme hdherwertiger Tatig-
keiten sicherzustellen, wird die Verwaltung aufgefordert, alle Befor-
derungsstellien intern auszuschreiben und ein Auswahlverfahren zu
entwickeln, das eine mdglichst objektive Beurteilung von Eignung,

. Beféhigyng und fachlicher Leistung sicherstellt.

Unter Beéchtung des Grundsatzes von II.1 werden Frauen bei der

. Besetzung héherwertiger Stellen bevorzugt, wenn sie in der entspre-
chenden Dienststelle in der jeweils zu besetzenden Funktion unterre-

prasentiert sind (gemessen am Anteil von Frauen der darunter lie-
genden Besoldungs- oder Verglitungsgruppe).
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Bei der Besetzung von Dienststellenleitungen ist vom Anteil von
Frauen in der jeweiligen Laufbahn innerhalb der Gesamtverwaltung
auszugehen. '

Der Oberstadtdirektor wird aufgefordert, das Ergebnis nach drei Jah-
ren zu Gberprifen und dem Rat mitzuteilen.

5. Beruflicher Aufstieg (Landschaftsverband)

5.1 Grundsatz

Soweit bei der Verdnderung von Organisations- und Arbeitsvertei-
lungsplénen Chancen flir Beforderungen und Héhergruppierungen
entstehen, haben diese gleichermaBen Frauen und Ménnern offen
zu stehen.

5.2 Verfahren bei gleicher Qualifikation

Bei der Vergabe von Stellenhebungsmdglichkeiten werden Frauen
bei gleichwertiger Qualifikation solange besonders berlicksichtigt, bis
in der jeweiligen Besoldungsgruppe Paritét erreicht ist, sofern nicht
spezialgesetzliche Regelungen (z.B. des Schwerbehindertenrech-
tes) zum Tragen kommen bzw. in der Person eines/ einer gleich qua-
lifizierten Mitarbeiters/ Mitarbeiterin Griinde liegen, die besonders
schwerwiegend sind und in der Abwagung mit dem Grundgesetz ab-
geleiteten Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann {iberwiegen.

53. Erfordemisse bei der Stellenbewertung

5.31 Der Gleichstellungsstelle ist auf Anfrage die Méglichkeit zu ge-
ben, an Bewertungen von Dienstposten und Arbeitsplatzen
teilzunehmen.

5.32 Der LVR setzt sich im Rahmen seiner Mglichkeiten fiir eine
Uberpriifung und ggf. Korrektur des Tarifgefliges unter dem
Gesichtspunkt ein, daB traditionell von Frauen ausgeiibte Ta-
tigkeiten aus dem sozialen, pflegerischen, assistierenden und
hauswirtschaftlichen Bereich unbegriindet niedriger bewertet
werden als traditionell von Mannem ausgefithrte Tatigkeiten.
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5.4 Anderungen bzw. Ergdnzungen zum Tarifrecht

Um vorhandene Benachteiligungen aufgrund der Wahmehmung fa-
milidrer Aufgaben (z.B. Betreuung von Kindemn oder pflegebediirtti-
ger Angehoriger) aufzuheben, setzt sich der LVR im Rahmen seiner
Méglichkeiten fiir eine Anderung bzw. Erganzung der beamten- und
tarifrechtlichen Regelungen im Sinne der folgenden Zielsetzungen
ein:

— Zeiten einer Beurlaubung aus familidren Griinden werden bis zu
neun Jahren auf die Dienst - und Beschéftigungszeiten angerech-
net.

— Zeiten einer Beurlaubung aus familidren Griinden diirfen sich nicht
negativ auf das Dienstalter auswirken.

— Bewéhrungszeiten vor einer Beurlaubung aus familigren Griinden
sind in jedem Fall anzurechnen.

— Teilzeitbeschdftigung darf sich nicht verldngernd auf die Bewah-
rungszeiten auswirken.

— Analog zu § 6 Abs. 4 des Gesetzes (iber den Schutz des Arbeits-
platzes bei der Einberufung zum Wehrdienst wird wahrend der
Zeit, um die sich die Einstufung in eine hdhere Lohn- oder Vergii-
tungsgruppe durch eine Beurlaubung aus familidren Griinden ver-
zogert, eine Zulage gezahlt in Hohe des Unterschiedsbetrages
zwischen dem derzeitigem Arbeitsentgelt und dem Arbeitsentgelt,
das bei der Einstufung in die héhere Lohn- oder Verglitungsgruppe
zustehen wiirde.

Die Entwicklung von Mitarbeiterinnen fiir hdhere Tatigkeiten in einer Organisation
ist abhéngig von MaBnahmen einer Qualifizierung am Arbeitsplatz (on-the-job-MaB-
nahmen) durch einen systematischen Wechsel von Aufgabenbereichen und von
FortbildungsmaBnahmen (on the-job-MaBnahmen).

Die Qualifizierung am Arbeitsplatz ist unter verschiedenen Aspekten zu sehen. Zum
einen geht es um.die Tatigkeit am Arbeitsplatz. Hier zeigt sich, daB es Arbeitsplétze
gibt, die ein breites Fahigkeitsspektrum ansprechen. Andere Arbeitsplatze dagegen
flhren hin zu Monotonie und behindern eine personliche Entwickiung.
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A. Die Fiktion der gleichen Befihigung bei Beférderungsentscheidungen

Mag man bei der Rekrutierung von Nachwuchskréften noch von einer gleichen bzw.
vergleichbaren Qualifikation sprechen kdnnen, so stellt sich aus der Sicht einer ab-
gesicherten Personalentwicklungskonzeption diese Annahme als eine Fiktion her-
aus: Nach einigen Jahren Berufserfahrung kann es aufgrund der individuellen Ent-
wicklungsabfolge eine gleiche bzw. vergleichbare Qualifikation nicht mehr geben.

Auf Qualifikationen kann und sollte systematisch im Rahmen einer durchdachten
Verwendungsplanung eingewirkt werden. Nicht ohne Grund rechnet die Wirtschaft
bei der Qualifizierung von Nachwuchskraften fiir FUhrungspositionen in weitrei-
chenden Zeitrdumen. In der Verwaltung steht hierfiir der Begriff des Verwendungs-
zyklusses. '

Unter einem Verwendungszyklus versteht man die systematische Abfolge von Um-
setzungen und Versetzungen mit dem Ziel, vorhandene Qualifikationen zu erhalten
sowie vorhandene Mitarbeiterpotentiale zu entwickeln und zu férdern.

Diese Qualifizierung ist sowohl am Arbeitsplatz wie auch im Rahmen von Fortbil-
dungsmaBnahmen auBerhalb des Arbeitsplatzes méglich. Das systematische Zu-
sammenspiel von MaBnahmen on und off the job ist entscheidend fir die spétere
Qualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die im Verwendungszyklus vorgegebenen Qualifizierungswege entscheiden letzt-
endlich iiber die individuelle Eignung, Beféhigung und fachliche Leistung eines Mit-
arbeiters bzw. einer Mitarbeiterin. Hier werden die Weichen fiir die Beférderungs-
bzw. Hohergruppierungsentscheidungen gestelit.

Es ist méglich, Mitarbeiter bzw. Mitarbeiterinnen durch gezielte Verwendungsabfol-
gen im besonderen MaBe zu qualifizieren. Ebenso sind Félle durchaus denkbar,in
denen erfreuliche Potentiale in einer beruflichen Sackgasse verkiimmern. Héaufig
genannt und als ein besonderes Problem erkannt ist in diesem Zusammenhang der
Schreibdienst in den Verwaltungen. Wahrend in der Wirtschaft hier bereits einige
bemerkenswerte Modelle erprobt und auf breiter Ebene inzwischen praktiziert wer-
den, scheint in der &ffentlichen Verwaltung auf diesem Gestaltungsfeld noch ein
groBer Handlungsbedarf zu bestehen: , Es sollte modellhaft erprobt werden, wie die
Arbeitsorganisation so veréndert werden kann,daB qualifizierte und verantwor-
tungsvollere Arbeitsplétze fiir die Schreibdienst - Mitarbeiterinnen geschaffen wer-
den kénnen." Neben den organisatorischen Voraussetzungen wird diese Heraus-
forderung auch iber eine gezielte Verwendungsabfolge angegangen.

1) Bericht der Gleichstellungsbeauftragten NRW, aaO, S.26.
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Eignung, Leistung und fachliche Befahigung eines Mitarbeiters bzw. einer Mitarbei-
terin sind somit nicht nur unter statischen Gesichtspunkten zu sehen, sondern im
dynamischen Ablauf, d.h. in der Auseinandersetzung mit den Anforderungen des
Arbeitsfeldes, zu bewerten: Das Angebot der Personalabteilung zur Entfaltung vor-
handener Potentiale muB sich somit an alle potentiell Geeigneten richten.

Aus der Sicht der Chanoehgleichheit sind hierbei zwei Problemfelder, die flir die
Qualifizierung der Mitarbeiter/-innen zeichnen, von besonderer Relevanz: Die indi-
viduelle Werdegangs- bzw. Verwendungsplanung ist abhéngig von .

a. dem Angebot der Personalabteilung

b. der Bereitschaft der Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter, diesem An-
gebot zu folgen.

Nicht jeden bzw. jede erreicht das Angebot der Personalabteilung im gleichen
MaBe, auch dann nicht, wenn es von der Sache und den individuellen Vorausset-
zungen und Qualifikationen her gesehen geboten wére.

In diesem Sinne stellt die Landesbeauftragte fir die Gleichstellung von Frau und
Mann fest, daB eine Diskriminierun'g nur dann verandert werden kann, wenn

» mehr Angebote zur information und Beratung von Frauen iiber die Méglichkei-
ten und Bedingungen eines beruflichen Aufstiegs geschaffen werden;

~ die Normen, Kiiterien und Bedlngungen verédndert werden, die immer noch die
ungleichen Chancen bei der Berufs- und Karriereentwicklung verursachen,

~ die Kinderbetreuungs- und Famlllenaufgaben noch besser laufbahnrechtlich be-
riicksichtigt werden;

~ diejenigen, die tiber Beforderungen und Héhergruppierungen entschelden bes-
ser (ber vorhandene Diskriminierungen aufgeklért werden;

— eine Regelung fiir den beruflichen Aufstieg in das Frauenférderungskonzept auf-
genommen wird, dle sich an der leistungsbezogenen Quotlerungsregelung orien-
tiert;

— die Information (iber die Berufs- und Aufstiegsveridufe von Frauen im Vergleich
zu Mannem in den verschiedenen Beschéftigungsbereichen besser werden.”

B. Qualifizierun_d und Aufgabenstruktur

Frauen sind héufig in Tétigkeitsberéichen tatig, die in eine berufliche Sackgasse
fihren. Statt zu qualifizieren, fiihren diese Tatigkeiten langfristig zu einer Abqualifi-
zierung.

-1) Bericht der Gleichstellungsbeauftragten NRW, aa0, S. 22,
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Um entsprechenden Fehlentwicklungen entgegenzuwirken, lassen sich einige An-
regungen ableiten:

1. In welchen Bereichen der Verwaltung fiihrt die Organisationsstruktur
zu einer Dequalifizierung der Beschéftigten?

2.  Welche organisatorischen MaBnahmen sind méglich, um diese Ver-
wendungsstrukturen zu verbessern?

3. In welchen Bereichen sind kompensatorische MaBnahmen (z.B. job
rotation) sinnvoll und praktikabel, um Monotonie und Dequalifikation
entgegenzuwirken?

4.  Welche Méglichkeiten einer selbstverantwortlichen Regulierung las-
sen sich im Hinblick auf einen systematischen Aufgabenwechsel mit
einer anspruchvolleren Tatigkeitsstruktur realisieren?

C. Werdegangsabfolge

Uberall dort, wo organisatorische Hemmnisse einem breiten Tatigkeitsspektrum
entgegenstehen, muB3 kompensatorisch auf das Instrument der job rotation zuriick-
gegriffen werden. Denn wer rastet, der rostet. Und da jede Tatigkeit auf Dauer zu ei-
ner Idhmenden Routine wird, ist es wichtig, diesem Abnutzungseffekt mit einer
wohldurchdachten Abfolge von Verwendungen zu begegnen. Dabei sollte man
méglichst auf Vordenker, die sagen, wann es Zeit zum Wechsel der Tétigkeit ist,
verzichten und statt dessen auf die Dynamik des Arbeitsteams setzen.

Hieraus leiten sich einige Aufgabenschwerpunkte ab:

1. Sind die zeitlichen (Stehzeit in einem Funktionsbereich), regionalen
(horizontale Mobilitdt) sozialen (teamorientierte Mobilitét) Vorgaben
zur Entwicklung von Fihrungspotentialen in sich schiiissig und auf die
Altersschichtung und Amterstruktur der Bezugsgruppe abgestimmt?

2.  Gibt es in sich schiiissige Programme zur Heranfihrung des Fih-
rungsnachwuchses an leitende Aufgaben (z.B. Trainee-Programme)?

3. Wie werden Fiihrungspotentiale identifiziert und welche Programme
stehen zur Verfiigung, um djese Potentiale zu entwickein?

4. Welche Hindernisse fir eine gezielte Frauenfbrderung ergeben sich
aus den unter Ziffer 1 bis 3 genannten Aspekten
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Auf welche Weise kénnen frauenspezifische Hindernisse in der Wer-
degangsgestaltung, die durch Teilzejtarbeit, Beurlaubung sowie dje
Einbindung in die Rolle als Mutter entstehen, kompensiert werden?

Stehen formale Reihungssysteme (z.B. ADA-System, Férderklassen-
system) als Hilfsmittel fir Beférderungsentscheidungen zur Verfi-
gung? Ist die Auswahl und Gewichtung der Merkmale geschlechtsneu-
tral? -

Ist die Beférderungskonzeption auf die Gegebenheiten der Alters-
schichtung und Amterstruktur zugeschnitten? Welche Gewichtung
kommt der Anciennitét bei Beforderungsentscheidungen zu?
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7.4.5 Fortbildungsmanagement unter besonderer Beriicksichtigung der
Frauenférderung

lll. FortbildungsmaBnahmen (Stadt K6in)

1. In die zentralen Fortbildungsangebote wird das Thema
»~Gleichstellung der Frau im Beruf* einbezogen. Insbesondere
Fortbildungsveranstaltungen, die gezielt auf die Ubernahme
von Vorgesetztenpositionen vorbereiten, werden um das Pro-
blembewuBtsein férdemde Lehrinhalte erweitert.

2. Bei Fortbildungsveranstaltungen fiir die Vorgesetzten- und
Meisterebene im gewerblichen Bereich ist ein gesonderter
Fortbildungsabschnitt mit dem Thema ,Frauen in gewerblich-
technischen Berufen* einzurichten.

3. Es sollen geeignete MaBBnahmen ergriffen werden, um Frauen
zu motivieren, an Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen teilzu-
nehmen.

Es ist darauf hinzuwirken, daB Fortbildungsangebote in frauen-
untypischen Bereichen méglichst zur Halfte mit Frauen besetzt
werden.

4, Es werden Fort- und Weiterbildungsaktivitédten fiir Beschaftigte
der unteren Einkommensklassen angeboten, in denen nach-
weisbare berufliche Qualifikationen erworben werden, wenn
die personlichen Eingangsvoraussetzungen gegeben sind.

5. Es sind dariiber hinaus Konzepte zu entwickeln, daB3 unge-
lernte weibliche Beschéftigte in die bestehenden Ausbildungs-
gdnge einbezogen werden konnen.

6. Der Oberstadtdirektor wird aufgefordert, Dozent(innen)stellen
(auslaufende und neue Vertrage) im Fortbildungsbereich und
in der Verwaltungsschule unter Beachtung des Grundsatzes
von 111 so lange mit Frauen zu besetzen, bis zur Hélfte Frauen
unterrichten.

7. Versuchsweise fiir ein Jahr sollen Fortbildungsveranstaltun-
gen flr Frauen angeboten werden, die Fiihrungspositionen
Ubernehmen wollen.
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8. Bei Fortbildungsveranstaltungen solien bei Bedarf Kinderbe-
treuungsangebote geschaffen werden.

9. FortbildungsmaBnahmen sind unentgeltlich anzubieten.

10.  Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die ihre berufliche Tatigkeit
aus Griinden der Kindererziehung unterbrochen haben, sind
zur beabsichtigten Wiedereingliederung sowie zur Erhaltung
ihrer Aufstiegschancen fordernde Fort- und Weiterbildungsver-
anstaltungen wahrend der Berufsunterbrechung anzubieten,
soweit dem keine rechtlichen Griinde entgegenstehen. Die In-
formationen (ber diese Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen
sind allen beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zuzu-
stellen.

6. Fort- und Weiterbildung (Landschaftsverband)
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6.1 Programme

Bei der Gestaltung der Fortbildungsprogramme ist das Thema:
»Qleichstellung von Frau und Mann“ in FortbildungsmaBnahmen zu
integrieren. Dies gilt vor allem fiir Veranstaltungen, die sich an Vorge-
setzte in allen Bereichen, an Beschéftigte im Organisations- und Per-
sonalbereich und an Personalrédte richten, sowie Veranstaltungen,
die auf die Ubernahme von Vorgesetztenfunktionen vorbereiten sol-
len.

Entsprechende Konzepte sind unter Beteiligung der Gleichstellungs-
stelle zu entwickeln.

In allen Ausbilderfortbildungen ist das Thema ,Gleichstellung von
Frau und Mann“ einzubeziehen.

Auf Vorschlag der Gleichstellungsstelle sind Seminare fir Frauen an-
zubieten, um frauenspezifische Themen aufarbeiten zu kénnen.

6.2 Fortbildungspersonal

Bei der Benennung von Ausbildern, Ausbilderinnen und Ausbildungs-
beauftragten wird Paritét von Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen ange-
strebt. Dies gilt auch fiir die Auswahl von Referenten und Referentin-
nen in der Fortbildung.



Frauenfdrderung

6.3

Ausschreibung der Fortbildungsangebote

Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, daB alle in Frage
kommenden Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen rechtzeitig informiert
sind. Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemiihungen
gleichermaBen von Frauen und Ménnern zu unterstiitzen.

6.4

6.41

6.42

6.43

Fortbildung im Erziehungsurlaub oder bei Beurlaubung aus fa-
milidgren Grdnden

Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, die in Erziehungsuriaub
oder aus familidren Griinden (z.B. Betreuung von Kindern oder
pflegebediirftiger Angehériger) beurlaubt sind, wird wéhrend
dieser Zeiten die Mdglichkeit geboten, ihre berufliche Qualifi-
kation zu erhaiten und zu verbessem.

Diese Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haben die Moglichkeit,
an Fortbildungsveranstaltungen teilzunehmen; sie sind (iber
das Fortbildungsangebot zu informieren. Auch fiir sie sind
Fortbildungsveranstaltungen dienstliche Veranstaltungen im
Sinne des Dienstunfalirechts (bzw. bei Arbeitsunféllen).

Es werden Fortbildungsveranstaltungen angeboten, durch die
die berufliche Wiedereingliederung von Beurlaubten unter-
stiitzt wird.

Die Teilnahme dieser Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen an den
genannten FortbildungsmaBnahmen wird unter den Vorbehait
der jeweils fiir alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen giitigen
Bleibeverpflichtung gestellt.

Durch organisatorische Vorkehrungen und zeitliche Gestal-
tung ist Beschéftigten mit Kindern und insbesondere Teilzeit-
beschaftigten und Beurlaubten die Teilnahme zu erleichtern.

Zusétzliche Kosten fiir die Kinderbetreuung wéhrend der Teil-
nahme an einer Fortbildung werden iibernommen, soweit die-
se Kosten fiir den Teilnehmer oder die Teilnehmerin eine be-
sondere Hérte bedeuten.
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6.5 Regelung fir Teilzeitbeschéftigte

Teilzeitbeschéftigten ist bei der Teilnahme an ganztdgigen Fortbil-
dungen ein Ausgleich im Rahmen der geltenden Arbeitszeit oder
durch Entgelt zu gewahren. Der LVR setzt sich im Rahmen seiner
Mdglichkeiten fiir eine Anderung des 34 BAT ein, der einem Aus-
gleich in Freizeit iiber die gleitende Arbeitszeit hinaus entgegensteht.

6.6 Fortbildungsangebot fir Mitarbefterinnen in den untersten
Lohn- und Gehaltsgruppen

Fiir Mitarbeiterinnen in den untersten Lohn- und Gehaltsgruppen, in
denen Frauen traditionell Gberreprasentiert sind, werden spezielle
FortbildungsmaBnahmen angeboten, um ihre berufliche Qualifikation
zu verbessern und ihnen Umstiege zu ermdglichen. Diese sollen und
kénnen jedoch bestehende Aus- und Fortbildungsabschliisse nicht
ersetzen.

A. Checkliste fiir die Organisation der dienstlichen Fortbildung

Durch FortbildungsmaBnahmen kénnen Mitarbeiterinnen im Vorfeld einer Personal-
mafBnahme auf eine neue Funktion vorbereitet werden. Dies gilt sowoh! fiir horizon-
tale (z.B. Umsetzungen, Versetzungen) als auch fiir vertikale MaBnahmen. Insbe-
sondere fiir Fihrungsfunktionen sollte das erforderliche Wissen bereits im Vorfeld
vermittelt werden. '

Aus diesen Uberlegungen lassen sich folgende Priifschritte ableiten:.

1.  Welche allgemeinen und fachibergreifenden Inhalte der Aus- und

Fortbildung sind fiir den Adressatenkreis ,,Fihrungskréfte” sinnvoll, um

" auf ein gréBeres Versténdnis bei der ,Gleichstellung der Frau im Be-
ruf” hinzuwirken?

2. Fir welche Funktions- und Aufgabenbereiche zeichnet sich ein zu-
sétzlicher Qualifikationsbedarf im Rahmen der Frauenférderung ab?

3. Welche Gewichtung miBt man dem Bedarfs- bzw. Bedlirfnisprinzip im

allgemeinen und speziell fir Seminare, die auf Fihrungsfunktionen
vorbereiten, in der Verwaltung bei?

230




Frauenforderung

4. Wo und in welchen Bereichen ist eine B/Idungswerbung s1nnvoll und
erforderllch'? :

© 5 Istdie Fortblldungsgestaltung in der Verwaltung auf die Laufbahnpla-
: nung abgestimmt?

6. »Werde‘n bej Rationalisierungs- und Autoriatisierungsvorhaben die er-
forderlichen Umschulungs- bzw. Qual:f:z:erungsmaBnahmen rechtze/-
-tig und umfassend eingeleitet?

7. Liegen Statistiken vor, in denen die Nachfrage an Seminaren und der
" ' Bestich der Seminare differenziert nach Geschlecht und Funktions- .
ebene erfaBt werden’) :

.8.  Liegen Statistike‘n (iber das Aus- und FortbildungSperSonal differen- -
- ziert nach Geschlecht und Funktionsebene vor?:

9.  Sind die von der Verwaltung vorgesehenen Anreize fiir das Aus- und
Fortbildungspersonal hinreichend? Ist garantiert, daB8 Dozenteritétig-
keiten auch in der Laufbahn- und Karrieregestaltung angemessen be-
ricksichtigt werden?

B. Checkliste fiir die Verwaitung des Mangels an Fortbildung unter besonde-
rer Beriicksichtigung frauenspezifischer Fortbildungsbelange

Der tatsdchliche Bedarf an Fortbildung kann heute bei der aufgezelgten Mlttelaus-
stattung auch nicht annahernd abgedeckt werden.

Es miissen Schwerpunkte und Prioritaten gesetzt werden

Bei der Beschickung der Fortblldungssemlnare sind zwei Pr|n2|p|en von Bedeu-
tung. Unterschieden wird in das Bedarfs- und das Bediirfnisprinzip. Bezogen auf
‘das Bedarfsprinzip erfolgt die Beschickung der Seminare im Rahmen des organisa-
. torischen und personellen Bedarfs. Der Fortbildungsbedarf nach dem Bedarfsprin-
zip wird durch personal- und erganisationspolitische Vorgaben bestimmt.

Dagegen orientiert sich das Beddirfnisprinzip an den individuellen Préferenzen. Im
Trend kann festgestellt werden, daB das Fonblldungsbedun‘ms héher ausféllt, als
der Fortbildungsbedarf.

. : ' 231




Frauenforderung -

Meiden sich fiir eine Veranstaltung mehr Bewerberinnen als Bewerber, sind die
Prioritidten entweder nach dem Bedarf- und/oder Bediirfnisprinzip zu setzen. Da
Frauenbeauftragte hiufig einen Nachholbedarf geltend machen, kann aus einem
Bediirfnis leicht ein Bedarf herausinterpretiert werden. Das gilt insbesondere dann,
wenn fiir Veranstaltungen auch Bildungswerbung betrieben wird. So heiBt es in ei-

* ner Leitlinie: ,Frauen sind zu érmutigen, sich im Interesse ihrer beruflichen Qualifi-
kation stérker als bisher an FortbildungsmaBnahmen zu beteiligen. Bei unterdurch-
schnittlichem Anteil sind Frauen gezielt anzusprechen und verstéarkt zuzulassen.”
"In einer anderen Leitlinie heiBt es im gleichen Sinne: ,Es sollen geeignete MaBnah-
men ergriffen werden, um Frauen zu motivieren, an Fort- und WelterblldungsmaB-
nahmen teilzunehmen.">

Besonders bedeutsam wird diese Frage bei Seminaren, die auf Fihrungsfunktio-
nen vorbereiten. Hier steht die bediirfnisorientierte Nachfrage in einem krassen Ver-
héltnis zum Bedarf. Denn viele Mitarbeiter leiten aus dem Besuch dieses Seminar-
typs eine Option fiir Beférderungen ab. So gesehen sind negative Auswirkungen
auf das Arbeitsklima bei dem folgenden Vorgehen nicht ausgeschlossen: ,Ver-
suchsweise fiir ein Jahr solien Fortbildungsveranstaltungen fiir Frauen angeboten
werden, die Fﬁhrungspositionen ﬁbemehmen-wollen“s) .

Aus diesen Uberlegungen lassen sich folgende Anregungen fir die praktlsche Ar-
beit ziehen:

1.  Wie hoch ist der IST- Mittelansatz fir FortbildungsmaBnahmeh aufge-
schltisselt nach dem Pro-Kopf- Aufwand? Wie verteilen sich die varia-
blen und fixen Kosten? Mit welcher Prioritit werden die Mittel einge-
setzt? . o

2. Wie hoch miiBte der Mittelansatz (SOLL) veranschlagt werden, um die
als notwendig erachteten Fortbildungsvorhaben realisieren zu kén-
nen?

3. Auf welche Funktionsebenen verteilen sich die Fortbildungsmitte/'?.
Steht die Mittelzuweisung im Einklang mit der Personal- und Organlsa-.
tionspolitik der Ven/valtung')

4. Das Recht auf Fortbildung kann als eine quantifizierbare Planungs- '
gréBe ausgelegt werden. Konzeptionell geht es um die Frage, wieviele
Fortbildungstage pro Mitarbeiterinnen differenziert nach Funktions-

~ 1) Richtlinie 2ur Frauenférdérung des Landes Nds, 'aao, Ziffer4.1.
2) . Leitlinien der Stadt KéIn, aaO, Ziffer lil,7.
3) Ebenda, Ziffer lli, 4
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ebenen und Arbeitsbereichen durchschnittlich pro Jahr erforderlich
sind. Liegen solche Planungskonzepte vor?

5. FortbildungsmaBnahmen binden Arbeitskapazitdt. Werden die Auf-
wendungen hierzu in den Stellenansétzen berticksichtigt? Wird zu die-
sem Zweck eine Stellenreserve vorgehalten? Gehen die Vorgaben in
die quantitative Stellenbedarfsermittiung ein?

6. Liegt ein Fortbildungsmanagement vor, in dem die Fortbildungskon-
zeption und Ziele definiert sind? Nach welchen Gesichtspunkten wer-
den die Fortbildungsprioritédten festgelegt?

7.  Werden vor der Einfiihrung neuer Arbeitsmittel und Arbeitsverfahren
geeignete FortbildungsmaBnahmen bereits frihzeitig eingeleitet?

8.  Werden Eigeninitiativen zur Qualifizierung unterst(tzt?

7.4.6 Die Frau in der Doppelroile als Mutter, Vorgesetzte und Mitarbeiterin
IV. Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Stadt Kéin)

Von der Doppelbelastung in Beruf und Familie sind lberwiegend
Frauen betroffen. Die Arbeitszeitregelungen bei der Stadt Kéin und in
den stidtischen Regiebetrieben werden dieser Problematik nur un-
zureichend gerecht. )

Es sind deshalb Modelle zu entwickeln, die eine Ausdehnung der be-
stehenden Gileitzeitregelungen fur kindererziehende Mitter und V-
ter erméglichen, Zur Forderung der Frauen im Beruf gehért auch als
wesentliche unterstiitzende MaBnahme die Sicherstellung der Ver-
sorgung des Kindes wéhrend des Arbeitstages. Deshalb soll unter
Berlicksichtigung der finanziellen Situation darauf hingewirkt werden,
daB die Offnungszeiten in den Kindertageseinrichtungen eine Ganz-
tagsbetreuung (inkl. Mittagstisch) einschlieBen.

Die Verwaltung wird aufgefordert, soweit wie maglich bei kiinftiger Ar-
beitszeitgestaltung besonders die Familienbedirfnisse ihrer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu berlicksichtigen. Damit sollen verbes-
serte Voraussetzungen geschaffen werden fiir eine partnerschaftii-
che Aufgabenteilung, den Abbau der Doppelbelastung der berufstéti-
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-gen Frauen und damit fiir Chancengleichheit fiir Méinner und Frauen
im Beruf, '

Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, besonders Miittern und Va-
tern, sollen auf Wunsch und im Rahmen der betrieblichen Mdglich-
keiten Teilzeitarbeitsplédtze (auch qualifizierte Arbeitsplatze mit Auf-
stiegsmaglichkeiten) zur Verfligung gestellt werden.

7. Familienfreundliche Arbeitszeitery Teilzeitbeschéftigung (Landschaitsverband)
7.1 Zielsetzung

Die Dienststellen haben die Inanspruchnahme von ,familien-freundli-
chen Arbeitszeiten“ da zu erleichtern, wo dies machbar ist. Dabei
sind die Belange der Beschaftigten hinsichtlich der Stundenzahl und
Verteilung der Arbeitszeit nach Moglichkeit zu beriicksichtigen. Frau-
en und Ménner soll die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement
und familidren Aufgaben erleichtert werden.

7.2 Grundsatz der sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschaf-
tigung :

Der LVR schlieBt grundsétzlich sozialversicherungspfiichtige Teilzeit-
beschéftigungsverhéltnisse ab. Fiir Ausnahmefélle ist ein strenger
- MaBstab anzulegen.

7.3 Geringfigige Arbeitszeiten

In allen Fallen, in denen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aufgrund geringfiigiger Ar-
beitszeiten undfoder familiendhnlicher Tatigkeiten (Reinigungskrafte, Hausmiit-
ter...) eine qualitativ schiechtere soziale Absicherung erhalten als Volizeit- bzw.
Halbtagsbeschiftigte, ist diese, soweit tarifrechtlich méglich entsprechend aufzu-
stocken, d.h. alle tariflichen Leistungen, auch Weihnachtsgeld, Urlaubsgeld etc.
sind anteilig zu zahlen. Der LVR wirkt darauf hin, den Geltungsbereich der Tarifver-
trage auf geringfiigig Beschéaftigte auszudehnen.

7.4  Ausgestaltung der Teizeitarbeit

7.41 Teilzeitarbeit sollte auch auf solchen Arbeitsplatzen ermdglicht
werden, fiir die dies bislang als eher schwierig und ungewdhn-
lich angesehen wurde. Dienststellen, die Teilzeitarbeit auf sol- -
chen Arbeitsplétzen (z.B. Stationsleitungen in Kliniken) ermég-
lichen wollen, konnen in Modellversuchen verschiedene orga-
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nisatorische Lésungen, die den Bedingungen vor Ort entspre-
chen, erproben und auswerten. Bei der Reduzierung von Ar-
beitszeit sind Rickgruppierungen méglichst zu vermeiden.

7.42 Bei Reduzierung einer Volizeitbeschaftigung ist eine Befri-
stung der Teilzeitbeschéftigung auch fiir Angestelite und Arbei-
ter und Arbeiterinnen zu erméglichen. /

7.43 Das im Haushalt vorgesehene Finanzvolumen zur Finanzie-
rung der nach dem Stellenplan voraussichtlich zu besetzen-
den Stellen soll durch die Erméglichung von Teilzeit nicht ver-
dndert werden. Wo immer moglich, sind freie Stellenteile ggf.
auch Zusammenfassungen freier Stellenteile, die dem glei-
chen Unterabschnitt des Haushaltsplanes sowie der gleichen
Berufsgruppe und der gleichen Lohn-, Besoldungs- bzw. Ver-
giitungsgruppe zuzuordnen sind, soweit finanziert, wieder zu
besetzen.

7.44 -Vorgesetzte sind verpflichtet, alle Mdgtichkeiten adszuschép-
fen, dienstliche Informationen und Dienstbesprechungen so
zu gestalten, daB Teilzeitbeschéftigte teilhaben kdnnen.

7.45 Teilzeitbeschéftigten ist die Moglichkeit zu geben, an der glei-
tenden Arbeitszeit teilzunehmen. Es sind weitere Arbeitszeit-
modelle zuzulassen.

7.46 Teilzeitbeschiftigten stehen gleiche Aufstieg- und Beforde-
rungsmdglichkeiten wie Vollzeitbeschiftigten offen. Beziiglich
der Beférderungsmaglichkeiten fiir teilzeitbeschéftigte Beamte
und Beamtinnen setzt sich der LVR fiir eine Veranderung der
Stellenobergrenzenverordnung.des Landes NRW ein, die der-
zeit eine Beftrde-rung zweier Tellzeltbeschaftlgter auf einer

- Stelle erschwert. :

Dartiber hinaus setzt sich der LVR dafiir ein, weitere noch be-
stehende tarif- und beamtenrechtliche Benachteiligungen von
Teilzeitbeschaftigten abzubauen. ‘

Die Qualifizierung am Arbeitsplatz setzt eine gestufte inhaltliche und zeitliche Ver-
wendungsabfolge voraus. Der Effahrungsgewinn am Arbeitsplatz fiihrt somit auch
zu individuellen Verwendungs- und Qualifikationsmustern. Fehlen daher zeitlich ab-
gestufte Erfahrungen, wie sie im Rahmen einer systematischen Verwendungsabfol-
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ge den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen angeboten bzw. von ihnen gefordert wer-
den, dann geht dies auf Kosten der Qualifikation.

Hier aber liegen die Probleme fiir weibliche Mitarbeiter, die mit Teilzeitarbeit oder
wegen der Beurlaubung fiir léngere Zeit ausfallen. Es zeichnen sich zwei Aktions-
bereiche ab: .

a. die berufliche Wiedereingliederung bei Beurlaubung aus familia-
ren Griinden,

b. die Kompensation fehlender Erfahrungen aufgrund von Teilzeitar-
beit und Beurlaubung.

A. Die berufliche Wiedereingliederung

Die berufliche Wiedereingliederung nach einer Beurlaubung aus familidren Griin-
den ist eine bislang nicht befriedigend geldste Herausforderung. Vergleichbare Pro-
bleme treten beispielsweise auch auf, wenn es um die Einfilhrung neuer Mitarbeiter
geht. Statt sich diesem Personenkreis im besonderen MaBe zuzuwenden, (iberlaBt
man es meist den ,Neuen®, sich der fremden Umwelt zu stellen. Die KGSt hat er-
kannt, daB man in dieser fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wichtigen und pra-
genden Phase etwas unternehmen sollte. In einem hierfiir eigens ersteliten Bericht
hat sie einen Katalog von EinzelmaBnahmen entwickelt, der die Aufmerksamkeit al-
ler Betroffenen auf die Probleme-der Neuen lenkt. Auf dieser Grundlage lassen sich
auch MaBnahmen der Wiedereingliederung beurlaubter Frauen aufbauen.

B. Die Kompénsation fehlender Erfahrungen

Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen verlieren durch die Ausfallzeiten, in denen sie im
Arbeitsfeld keine fachgebundenen Erfahrungen sammein konnten, den AnschiuB
zu den in dem Arbeitprozef3 stehenden Vergleichsgruppen. Da der Erfahrungsge-
winn unstrittig in Abh&ngigkeit von der inhaltlichen und zeitlichen Abfolge zu sehen
ist, flihren Beurlaubung und Teilzeitarbeit zwangslaufig zu einem Qualifizierungsde-
fizit. Bezogen auf Beférderungen ins erste, vielleicht auch noch in das zweite Befor-
derungsamt einer Laufbahngruppe, mag man das Fehlende durch fiktive Punktzu-
schlage uberdecken kdnnen, doch bezogen auf den Oualmkatlonsgewmn miissen
andere Kompensationsmoglichkeiten gefunden werden.

Eine solche Méglichkeit besteht, wenn man das Verwendungs- und Werdegangssy-
stem auf die Beférderungsstrategie nach dem Fiihrungsgruppenmodelt hin ausrich-

t.") In diesem Falle werden die Quoten des Fiihrungsnachwuchses und die damit
verbundenen gezielten Verwendungsabfolgen geschlechtsspezifisch so differen-

1) Vgl hierzu Meixner, Personalstrukturpianung, Teil 1, aaO, S. 203 ff.
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Ziert, daB Fehlendes auf diese Weise durch hohere Intensitatsformen des Erfah-
rungsgewinns kompensiert werden kénnen.

7.4.7 Flankierende MaBnahmen der Frauenférderung
1. Vertretungsregelung (Stadt Kéin)

Der Oberstadtdirektor wird aufgefordent, dafiir Sorge zu treffen, daB
bei Mutterschaftsurlaub, Erziehungsurlaub in jedem Fall unverziig-
lich Vertretungskrafte bereitgestellt werden.

Um die Wiedereingliederung von beurlaubten Mitarbeiterinnen zu er-
leichtern, muB die Nahe zum Beruf gefordert werden. Dies sollte
durch Bevorzugung bei Aushilfs- und Vertretungstétigkeiten gesche-
hen.

2. Berticksichtigung der Kindererziehungszeiten (Stadt Kéin)

Der Oberstadtdirektor wird aufgefordent, Kindererziehungszeiten bei
der Besetzung von Stellen als Berufserfahrung zu beriicksichtigen.
Dies hat zum Ziel, die Benachteiligung fiir kindererziehende Frauen
bei der Beforderungspraxis aufzuheben.

8. Mutterschutz/ Erziehungsurlaub/ Beurlaubung aus familidren Grinden (Land-
schaftsverband)

8.1 Vertretungsregelung

Fir den Fall der Abwesenheit einer Mitarbeiterin wegen mutter-
schutzbedingter Beschaftigungsverbote, einer Mitarbeiterin oder ei-
nes Mitarbeiters wegen Erziehungsurlaub oder Beurlaubung aus fa-
milidren Griinden ( z.B. Betreuung von Kindern oder pflegebedtirfti-
ger Angehériger) ist eine Vertretung durch eine Ersatzkraft dann si-
cherzustellen, wenn deren Einarbeitungszeit voraussichtlich in einem
angemessenen Verhaltnis zur Dauer der Vertretungszeit steht.

8.2 Beurlaubung
Allen Beschiftigten wird erméglicht, sich aus familidren Griinden ent-

sprechend den beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften beurlau-
ben zu lassen. ’
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Fir Beurlaubte besteht die Moglichkeit, Vertretungsaufgaben zu
Ubernehmen. Dies sollte insbesondere bei Mutterschutz und Erzie-
hungsurlaub angeboten werden.

Dies ist nach 68 Landesbeamtengesetz mdglich, wenn die Tatigkeit
mit dem Zweck der Beurlaubung vereinbar und fiir die spétere Wie-
deraufnahme des Dienstes forderlich ist. Fiir den Bereich des Ange-
stellten und Arbeiter und Arbeiterinnen wird entsprechend verfah-
ren.Es sollte sich bei der Vertretung um Aufgaben mindestens der
Lohn- bzw. Vergiitungsgruppe handeln, in der der/die Beschéftigte
vor der Beurlaubung beschaftigt war.

Beurlaubung und Teilzeitarbeit sind zentrale Instrumente der Frauenférderung. Bei-
de Instrumente sind aber mit einer Reihe von personal- und organisationspoliti-
schen Herausforderungen verbunden, die eine Uberwindung des Beharrungsprin-
Zips erforderlich machen.

Hierbei zeichnen sich folgende vordringlichen Handlungsfelder ab:

— die ziigige Bereitstellung eines Ersatzbedarfes

— die Einbindung der beurfaubten Kréfte in die Karriere- und Foérderungspianung
— die Betreuung der beurlaubten Krafte

— die Bereitstellung attraktiver Teilzeitmodelile

Gerade die zlgige Bereitstellung des Ersatzbedarfes ist von entscheidender Be-
deutung fiir eine umsichtige Frauenférderung.

Wenn in den Leitlinien gefordert wird, daf3 die durch Teilzeitarbeit und/oder Beurlau-
bung ausfallende Arbeitskapazitét unmittelbar qualitativ und quantitativ ersetzt wer-
den soll, dann steht hinter dieser Forderung mehr als nur ein geordneter Arbeitsab-
lauf. Es geht hierbei auch um das Klima in einer Arbeitsgruppe, und es geht um Vor-
urteile, die sich in diesem Zusammenhang trotz Seminaren und Einbindung in die
Anliegen der Frauenforderung bilden kénnen. Das folgende Beispiel zeigt diese
subtile Form der Vorurteilsbildung auf: Auf dem Hintergrund der téglichen Heraus-
forderungen des Personaleinsatzes und der Aufgabenbewaltigung, denen sich ein
Vorgesetzter — das gilt im tibrigen gleichermaBen auch fiir Frauen — taglich zu stel-
len hat, kénnen selbst fiir die Frauenférderung aufgeschlossene Méanner und Frau-
en eine abwehrende Haltung entwickeln.
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Solange das Arbeitsteam in einem Amt, Referat oder Dezernat aufeinander abge-
stimmt ist, werden sich hier wenige Probleme und Vorbehalte gegen eine Kollegin
und Mutter einstellen. Beansprucht eine Mitarbeiterin jedoch ,Vorrechte®, die sich
aus der Doppelrolle als Mutter und Kollegin ergeben, die von dem Arbeitsteam nicht
akzeptiert werden, dann sind die Fristiktionen absehbar, und dann ist es nicht sel-
ten, daB sich deutliche Vorbehalte gegen Frauen einstellen. Besonders nachhaltig
kdnnen dabei Beurlaubung und Teilzeitarbeit das Arbeitsklima belasten.

So waren beispielsweise in einer Organisationseinheit mit publikumsintensiven Ver-
kehr 12 Volizeitstellen und 8 Teilzeitstellen ausgewiesen. Aufgrund der standig stei-
genden Blirgernachfrage war die Personalausstattung in diesem Amt einer Ge-
meinde viel zu eng bemessen. Da in diesen Jahren die Sparhaushalte besonders ri-
gide dominierten, war es schwer, selbst bei berechtigten Hinweisen und Argmu-
menten Gehér zu finden. Auf das stdndige Dréngen des Vorgesetzten hin erklérte
man sich schlieBlich bereit, die Forderungen nach Stellenvermehrung mittels einer
Organisationsuntersuchung auf Berechtigung hin zu priifen. Doch dabei lieB man
sich viel Zeit. Es verstrich {iber ein Jahr, ohne daB sich in dieser Angelegenheit auch
nur etwas riihrte. Wahrend dieser Zeit waren alle in dem Amt tétigen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter vollig iiberfordert. Nach wenigen Monaten schied die erste Mit-
arbeiterin mit dem Hinweis, diesen Stre3 nicht langer ertragen zu kdnnen, aus.
Nach zwei Monaten kam der Ersatz, der zusatzlich zu der Uberlastung des Arbeits-
teams eingearbeitet werden muBte. Diese Uberforderung kostete ihren Preis: Die
Krankheitsquote insbesondere der Frauen stieg. Hinzu kam, daB3 einem Antrag auf
Teilzeitarbeit stattgegeben wurde. Die dadurch freigesetzte Personalkapazitét war
zundéchst nicht zu ersetzten. Nachdem der Vorgesetzte immer héufiger vor allem bei
den Teilzeitkréaften um Mehrarbeit nachsuchte und warb, empfanden viele Mitarbei-
terinnen diesen ,moralischen* und faktischen Druck unertraglich. In dieser Zeit
schied dann eine weitere Kollegin wegen Mutterschaftsurlaub aus. In dieser Zeit
empfand der Vorgesetzte seine mannlichen Kollegen als eine wichtige und kaiku-
lierbare Stiitze. Aus seiner Sicht war es daher konsequent, daB er bei Neueinstel-
lungen vor allem mannliche Bewerber bevorzugte. Als eine Stelle der Besoldungs-
gruppe A 11 zur Nachbesetzung zur Verfligung stand, setzte sich dieser Vorgesetz-
te flir einen Kollegen ein, der ihm in diesen Zeiten ein wichtige Stiitze war. Eine seit
mehreren Jahren beurlaubte und tiichtige Kollegin wollte diese Entscheidung so
nicht hinnehmen und setzte vieles in Bewegung, um bei dieser Beforderungsent-
scheidung nicht libergangen zu werden.

Auf diesen Hintergrund wird die Bedeutung der Forderung des Landschaftsverban-
des einmal mehr deutlich. Aus quantitativer Sicht geht es um eine ziigige Kompen-
sation der flr ein Arbeitsteam entstehenden Ausfallzeiten, die als Folge eines Mut-
terschaftsurlaubes, einer Teilzeitbeschaftigung oder einer Beurlaubung entstehen.
Selbst wenn eine Frau im AnschiuB eines Mutterschaftsurlaubes ausscheidet, diirf-
te eine Besetzungssperre hier nicht greifen. Bei Mutterschaftsurlaub indes wére der
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Zeitausfall durch Springer im vollem Umfange zu kompensieren. Der qualitative
Aspekt deutet darauf hin, daB nicht jeder ,Kopf“ ein vollwertiger Ersatz ist. Wem Er-
fahrung und spezielle Kenntnisse und Fertigkeiten zur Wahmehmung spezifischer
Tatigkeiten fehlen, der bzw. die muB entsprechend qualifiziert werden. Hinzukom-
men miilssen daher zusétzliche Kapazitéten fiir aktive und passive Einarbeitungs-
zeiten.

Eine ausgewogene und erfolgreiche Frauenférderung setzt eine flexible Personal-
einsatzplanung und ein kreatives Personalmanagement voraus. Gelingt es auf die-
sem Feld erfolgreich die Herausforderungen zu héndeln, dann ist wahrscheinlich
deutlich mehr gewonnen, als sich iiber Quoten zu streiten.

7.4.8 Der Personairat und das Berichtswesen
V. Empfehlung an den Personalrat (Stadt K6in)

Dem Personalrat wird empfohien, Ansprechpartnerinnen fiir Frauenfragen zu be-
nennen und spezielle Frauensprechstunden einzurichten. Dartiber hinaus sollten
spezielle Tagungen zu Frauenproblemen organisiert werden

29. Berichtspflicht

Der Oberstadtdirektor hat im Abstand von jeweils zwei Jahren tiber
die Durchfiihrung des Frauenforderungsplans dem Rat zu berichten.

9. Berichterstattung (Landschaftsverband)

Alle zwei Jahre legt der Landesdirektor der Vertretung einen Bericht
vor, der Aussagen (iber die Umsetzung und Auswirkungen des Frau-
enférderungsplanes in den Bereichen des LVR und statistische Da-
ten zur Entwicklung der Beschaftigungstsruktur enthalt.

Es stelit sich heute fiir viele die Frage, welche Ziele mit der Berichterstattung uber
die Frauenforderung angestrebt werden kénnen, welche Datensatze und Daten-
kombinationen sich als aussagekraftig erweisen und weiche operativen Riick-
schliisse man aus dieser Analyse ziehen kann.

Zum Ziel dieser Analysen auBert sich die Frauenbeauftragte des Landes Nordrhein-
Westfalen wie folgt : ,Die rein statistische Berichterstattung wird mit Empfehlungen
sowohl zur weiteren, verbesserten Umsetzung als auch zur Fortentwicklung des
Frauenforderungskonzeptes verkniipft. Zwar hat die Datenanalyse zur Beschéfti-
gungsentwicklung der Frauen im offentlichen Dienst des Landes teilweise Tenden-
zen zur Verbesserung der Beschéaftigungssituation von Frauen aufgezeigt, die ein-
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zelnen positiven Trends reichen jedoch bei weitem nicht aus. Der Handlungsbedarf
ist akut und groB. Dies gilt auch fiir die Erfassung und Analyse der Beschaftigungs-
situation, aiso fiir die Benchtserstattung an sich.'

Diese Berichtserstattung kann allerdings nicht losgeldst von dem Zeitfaktor, der in
Zeitreihen zu erfassen ist, gesehen werden. Wo dies iibersehen wird, konnen Fehl-
interpretationen leicht das eigentliche Ziel verbauen. Da heift es etwa : ,Die stati-
stisch ablesbare Ungleichheit bei der Besetzung héherwertiger Amter, Positionen
und Funktionen steht im Widerspruch zum verfassungsrechtlichen Gleichberechti-
gungsgebot, denn entsprechend qualifizierte Frauen in den einzelnen Verwaltungs-
und Fachberufen gibt es inzwischen genug. Mit anderen Worten: Die bestqualifi-
zZierte Frauengeneration seit Bestehen der Bundesrepublik steht am Arbeitsmarkt
bereit und erwartet zu Recht, von jeglicher Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechtes freien, ausschlieBlich an Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung
gemessenen gleichen Zugang zu jedem offentlichen Amt.<?

Es ist unstrittig, daB Frauen in der &ffentlichen Verwaltung, wie auch in der Wirt-
schaft, Nachteile erleben muBten und sicherlich auch heute noch erleben. Ob aller-
dings die in den Statistiken abgelesenen ,Benachteiligungen” durch die unsachge-
méBe EinfluBnahme Dritter maBgeblich erklért werden kénnen, ist aus diesen Zah-
lenmaterialen nicht zwangsldufig abzulesen. Denkbar sind weitere Einfliisse: Da
sich Frauen erst in den letzten Jahren mehr und mehr von den sozialen Berufen 15-
sen (z.B. Grundschulbereich, Krankenh&user etc.) und sich heute weiteren Qualifi-
kationsbereichen zuwenden, ist es wenig iiberzeugend den Grad einer umgesetz-
ten Chancengleichheit in Statistiken an der Besetzung von Spitzenpositionen able-
sen zu wollen. Die Zusammenhénge lassen sich an einem (extremen) Beispiel ver-
deutlichen: Wird eine Laufbahn fiir Frauen gedffnet (Beispiel Polizei, Bundesgrenz-
"schutz), dann kann man bei einer Einheitslaufbahn wie etwa der Polizei nicht be-
reits nach wenigen Jahren erwarten, daB sich die Frauen bis hin in die Ratsfunktio-
nen (Besoldungsgruppe A 13-und héher) hinaufgearbeitet haben. Weder sie, noch
ihre Jahrgangskameraden kdnnen in diesen wenigen Jahren diese Hiirden neh-
men. Seriés kann daher nicht der Gesamtvergleich sein, wohl aber der relative Ver-
gleich, der sich auf Vergleichsgruppen konzentriert.
Diesem Ansatz folgt die Gleichstellungsbeauftragte der Stadt K&In. Hier hat man den
Versuch untemommen, die Verweilzeit in der Verwaltung in Relation zu den Beférde- -
rungen zu setzen. Da im &ffentlichen Dienst der Anciennitét nach wie vor eine beson-
"dere Bedeutung zukommt, kdnnen entsprechénde_Zahlen ¢éin erster Indikator sein, ob
die Chancengleichheit gewahrt ist. Letztendlich geht es auch hier um die Frage der
Bewerberrelation, wie sie im Rahmen der Rekrutierung aufgezeigt wurde: Weiche
Chance hat eine Mitarbeiterin bzw. ein Mitarbeiter auf eine Beférderung des Einstel-

1) Erster Bencht zum FrauenfSrderungskonzept der Landesreglerung Nordrhem-Westfa(en
Heft1, S. 8. .
2) Hoffmann, T., Frauenforderung, aaO, S. 16.
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lungsjahrganges 1960, 1961, 1962, etc. Die Emittiung dieser Relation wird durch das
Fluktuationsverhalten erschwert. In einem ersten Schritt muB3 daher festgehalten wer-
den, ob das Fluktuationsverhaiten von weiblichen und ménnlichen Mitarbeitern von-
einander abweicht. Die folgende Tabelle aus dem Bericht der Gleichstellungsbeauf-
tragten der Stadt Koin gibt hierzu erste interessante Hinweise."

Anzahl der in den angegebenen Jahren eingesteliten Stadtinspektor-
anwirterfinnen und Anteil derjenigen, die 1984 noch in der
Stadtverwaltung tatlg waren

Einstellungs- Anzahl der eingestellten Anteil derjenigen, die 1984
jahr : noch im stadtischen
) Dienst waren
Manner ‘Frauen Manner Frauen
1960 13 5 15,4 0,0
1961 . 31 11 12,9 0,0
1962 24 9 50,0 0,0
1963 22 14 455 71
1964 56 14 26,8 14,3
1965 30 16 40,0 31,3
1966 51 11 353 45,5
1967 25 9 64,0 55,6
1968 .38 BT 100,0 100,0
1969 15 -8 93,3 50,0
1970 30 32 86,7 21,9
1971 31 30 45,2 26,7
1972 51 36 41,2 61,1
1973 57 46 50,9 54,3
1974 65 52 50,8 57,7
1975 47 44 61,7 70,4
1976 45 31 52,2 74,2
1977 48 41 79,2 68,3
1978 48 68 83,3 64,7

1) Leutner, H., aa0, S. 98.
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Eingruppierung der in den angegebenen Jahren eingesteliten

.Stadtinspektoranwiter/innen 1984

186} uoae(q

-1PEIS Wi Yoou 861

0‘001 | o006 $'¢ s't 122 ov’ 861
0001 | 68 . £'s €'s 8T . 8¢ LL61
£'8¢ 1'¥S Yty L A £C 14 9461
61 A 908 v'tL ¢'o1 1€ (14 Gl6l
0‘9 £'98 88 ,n,.: st 0¢ IR yi61
o'zt | ¢for | 09z | T'es | o'11 | S'E 114 6t €461
9'¢1 9co | 9ur. | s'te | ves - LT iz TL61
STI 0°0$ [Ar4Y 5L 'S¢ | 34 8 4} 161
I 146 | 6'92 987 59 YAVA L 97 0261
. 0'st a4 0'ss | €'v9 a1 14 12 6961
€'y z'9s L€t e 6'4S €9 8'st 9"t 91 8¢ 8961
o'ov | Tt 009 S 0'sz £'9 S 91 £961
009 | 9§ o‘ov rAr 4 rArA4 S 81 9961
o‘ob ¢8 | oor | o'sz | ooz | Z'91 S 144 5961

—n__o? ._-EmE 3_03 .-::m—: 3_03 .._=:m=._ ._Qmoa .-::m—: .3_02 ._:=mE ._A_OB .-::m_.:

; uadnjeyosaq ‘[anaq

6V u of v u Ity Zivul @®e1vur |7z a1p ouyo Guies

i -a3suy 1sua)(y ustpos

243



Frauenfdrderung

Es zeigt sich, daB Stadtinspektoren insgesamt langere Verweilzeiten in der sie an-
stellenden Behdrde nachweisen als ihre weiblichen Kollegen: So waren 1984 von
den im Jahre 1960 eingesteliten 13 Stadtinspektoren noch 15,4 Prozent im Dienst
der Stadt beschéftigt, wahrend von den 5 Frauen dieses Einstellungsjahrgangs kei- .
ne mehr von der Stadt K6In beschaftigt wurde.

In einer weiteren Aufschliisselung werden die Elnstellungs13hrgange in Relation zu’
den Beférderungsamtern gesetzt

Diese Tabelle gibt eine erste Antwort auf die Frage, ob Frauen des Einstellungsjahr-
ganges 1965 im Vergleich zu ihren Kollegen des gleichen Einstellungsjahrganges
gleiche. Chancen auf Beforderung gehabt haben. Insgesamt aber hétte die Daten-
analyse effektiver ausfallen konnen. Denn der hier gewéhite Bezug der Parameter
- ist bezogen auf diese Fragestellung nicht besonders aussagekraftig. Anstelle die
Vonhundertwerte auf die Geschlechter zu beziehen, hétte die Verbleibequote auf
die Befbrderungsdmter bezogen werden miissen. Auch ist es erforderlich, die Auf-
stiegsquoten (Laufbahngruppenwechsel) in dieser Analyse zu beriicksichtigen.

Dieses Beispiel steht fiir viele: Die Aussagequalitit der Zahlenmaterialen kénnte
_“deutlich verbessert werden, wenn man sich deutlicher an den personalpolitisch be-
deutsamen Parameter orientieren wurde Im folgenden werden einige dieser Para-
meter aufgezelgt

‘ A. Statistiken zur Rekrutierungspolitik

’ Denkbare Schwerpunkte sind:

1. Wie hoch ist der Ménner - bzw. Frauenanteil differenziert nach Status-

' gruppen und Funktionsebenen ? Wo smd Arbeitsschwerpunkte zu set-

- zen?

T2 Wie hoch ist der Ménner - bzw. Frauenanteil differenziert nach Lauf-
bahn- , Besoldungs- bzw. Vergltungsgruppen? .

3.  Wiehochistdas BeWerberinnenéufkbmmen differenziert nach Status-,
- Laufbahn-, Besoldungs-und Vergitungsgruppen?

4. Welche Relation 4Bt sich zwischen Bewerberinnenaufkommen und
Einstellungsquote ziehen? -

5.  Welche konzeptionellen Vorgaben liegen zur Aussteuerung einer har-
monischen Altersschichtung und Amter- bzw. Vergutungsstruktur vor?
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B. Indikatoren einer differenzierten Analyse-zur einer chancenorientierten
Beforderungspolitik

Parameter, die eine Auskunft (iber den Realisierungsgrad der Chancengerechtig-
keit bei Beférderungen ermdglichen ,sind: '

- die Altersschichtung

- die Amterstruktur

— die Gesamtverweilzeit in der Verwaltung
— die Verweilzeit im Amt

— das Alter zum Zeitpunkt der Beférderung
— die Stehzeit im Amt

— die Wartezeit zwischen Ubertragung einer héherwertigen Aufgabe und Ernen-
nung

Die Erfassung und Berechnung der Parameter sind auch nach Funktionsbereichen,
Instanzen (Orts- und Mittelinstanz sowie Ober- und Oberste-Behdrden) und Verwal-
tungen zu differenzieren.

Eine Analyse wird sehr schnell zeigen, daB zwischen den Funktionsbereichen, in-
nerhalb des Instanzenzuges mitunter deutlichere Bevorzugungen in der Karrierege-
staltung auszumachen sind, als dies durch geschlechtsspezifische EinfluBnahmen
moglich ist. Lassen sich die hier aufgezeigten Effekte in dem Datenmaterial ausma-
chen, so sind die Weichensteliungen im Vorfeld einer Ausschreibung vorzunehmen.

So gibt es beispielsweise in jeder Verwaltung Schllisselpositionen. Sitzt man auf ei-
ner solchen Stelle, ist die Wahrscheinlichkeit, Karriere zu machen weitaus gréBer
als in anderen Funktionen. So ist zum Beispiel denkbar, daB der Sachbearbeiter im
Haupt- oder Personalamt gréBere Chancen auf Férderung und Beférderung hat, als
beispielsweise eine Sachbearbeiterin in der Altenhilfe. Soiche Beférderungsmuster
werden nur transparent, wenn ein entsprechend differenziertes und autbereitetes
Datenmaterial vorliegt und/oder die Verwaltung ein entsprechend ausgerichtetes
~ Personalentwicklungsprogramm verfolgt. Verfahrt die Verwaltung nach einem sol-
chen Entwicklungsprogramm, dann ist gewahrleistet, daf3 sich Bevorzugungen aus
der Funktion heraus nicht stabilisieren und jeder Tiichtige (ménnlich/weiblich) glei-
che Chance auf Férderung hat.
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C. Vorbereitung auf Beférderungen und Verwendungszyklus

Einer Beférderung sollte eine systematische Qualifizierung vorausgehen.

Beispielhaft wird an dieser Stelle ein Muster fiir die Statusgruppe der Beamten auf-
gezeigt. Weitere Differenzierungen ergeben sich bezogen auf die Statusgruppen
der Angestellten und Arbeiter. Innerhalb dieser Differenzierung ist eine Unterschei-
dung zwischen Laufbahngruppen und Laufbahnen maglich.

Parameter zur Kontrolle der Werdegan

;sgestaltu ng

Amt/Verg.Gr

A16

A15

A14

A13

A13g

A12

Nachzubesetzende
Stellen im Berichtsjahr

Vergabe ohne
Stellenausschreibung

Im Verfahren insgesamt

davon Frauen

Vergabe mit
Stellenausschreibung

Bewerbungen insgesamt

davon Frauen

Geeignete Bewerb.

davon Frauen

Es gibt eine Reihe von statistischen Merkmalen, die Hinweise zu einer Eignung
bzw. Nichteignung geben. Wenn sich beispielsweise ein Mitarbeiter bzw. eine Mitar-
beiterin der Besoldungsgruppe A9 auf einen A 11 Dienstposten bewirbt, ist dies aus
quantitativer Sicht anders zu bewerten, als wenn sich eine Oberinspektorin A 10 auf
einen nach Besoldungsgruppe A 11 bewerteten Arbeitsplatz bewirbt.
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D. indikatoren der Verwendungsbereitschaft

Neben den Verwendungsangeboten der Personalabteilung ist fiir die Qualifizierung
auch die Verwendungsbereitschaft von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu nen-
nen. Aspekte dieser Verwendungsbereitschaft sind der individuelle Grad der regio-
nalen und fachlichen Mobilitét sowie die Fortbildungsbereitschaft.

In vielen {iberregional organisierten Verwaltungen miissen Personalabteilungen
vermehrt zur Kenntnis nehmen, daB notwendigen Versetzungsabsichten energi-
scher Widerstand entgegengebracht wird. Dies trifft auch haufig flir Umsetzungen
zu.Es handelt sich hierbei um ein prinzipielles Problem mit graduellen geschlechts-
spezifischen Nuancen.

Aus ihrer Doppelrolle heraus, fillt es Frauen héufig schwerer, dem Verwendungsruf
der Personalabteilung zu folgen als ihren méannlichen Kollegen. Die gleichen Pro-
bleme stellen sich, bei weiblichen Mitarbeitern und Mittern, wenn es um zentrale
FortbildungsmaBnahmen geht, die eine Abwesenheit von mehreren Tagen zur Fol-
ge haben.

Hier zeichnen sich Probleme ab, fiir die personalpolitische Lésungen zu finden sind.
Wihrend man beispielsweise im Rahmen der Fortbildung auch als eine Alternative
zur Lehrgangsbeschickung Fernkurse mit entsprechender medien-technischer Un-
terstiitzung erwigen kann, sind Lésungen auf dem Verwendungssektor schwerer
zu finden. Aber solche Lésungen gibt es. Es wére allerdings nicht sinnvoll, die be-
griindeten, aber fehlenden Mdglichkeiten mit fiktiven Anrechnungen kompensieren
zu wollen. \

Worauf es bei der Qualifizierung ankommt, sind die tatsachlich erworbenen Erfah-
rungen. Da helfen dann auch fiktive Pluspunkte auf Dauer nicht weiter.

Parameter zur Erfassung der Verwendungsbereitschatft sind individuell aufzuberei-
ten bzw. lassen sich anhand der oben genannten Statistik gruppenspezifisch aus-
werten. In diesem Sinne wird gefordert: ,Generell mu3 die Fortbildungsbeteiligung
von Frauen erhéht und die Information Gber das Frauenforderungskonzept bzw.
iber das Ziel der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Ménnem intensiviert
werden. Dazu bedarf es einer differenzierten Informationsgrundtage iiber die Fort-
bildungsbeteiligung von Frauen.“ Bezogen auf die Fortbildungsbereitschaft ist in
Analogie zu der oben aufgezeigten Tabelle zu verfahren:
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Parameter zur Ermittlung der Fortbildungsbereitschaft

Lehrgangs- Allgemein- | Anpassungs- | Férderungs- etc.
typen fortbildung fortbildung fortbildung

Platze der
Fortbildung im
Berichtsjahr

Beschickung
ohne Aus-
schreibung

davon Frauen
Beschickung
mit Aus-
schreibung
Interessenten
insgesamt
davon Frauen
Interessenten
mit direktem
Verwendungs-
bezug

davon Frauen

7.5Leitlinien der Frauenférderung am Beispiel von Unternehmen der Wirt-
schaft

Es ist durchaus reizvoll, sich einmal die Regelungen anzusehen, die in Abhebung
von der 6ffentlichen Verwaltung in der Wirtschaft getroffen werden. Auf diesem Hin-
tergrund kénnen Impulse fiir eine ausgewogene Handhabung erwartet werden.

7.5.1 Frauenférderungsplan der Robert Bosch GmbH

Betriebsvereinbarung zwischen Geschéftsfiihrung und Gesamtbetriebsrat der Ro-
bert Bosch GmbH

Geschéftsfilhrung und Gesamtbetriebsrat stimmen dariiber Uberein, daB die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern auch im beruflichen Bereich sicherzu-
stellen ist. Um im Rahmen dieser Zielsetzung die Besetzung auch qualifizierter Po-
sitionen mit weiblichen Mitarbeitern auf allen Ebenen zu férdern, schlieBen Ge-
schéftsfiihrung und Gesamtbetriebsrat folgende Vereinbarung:
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§1
Ausbildung

(1) Bei der Beurteilung der Bewerbung von Auszubildenden darf das Geschlecht
der Bewerber nicht beriicksichtigt werden. Entsprechendes gilt bei der Ubernahm-
me nach der Ausbildung.

(2) Durch geeignete interne und externe MaBnahmen ist besonders auf Ausbildung-
schancen flir Madchen in gewerblich-technischen Berufen bei der Robert Bosch
GmbH hinzuweisen (z.B. im Rahmen der Zusammenarbeit mit der Berufsberatung
und mit den Schulen).

§2

Stellenausschreibungen

(1) Bei intemen und externen Stellenausschreibungen muB in geeigneter Form dar-
auf hingewiesen werden, daf sich auch Frauen bewerben sollen, sofern der Beset-
zung des ausgeschriebenen Arbeitsplatzes mit einer Frau nicht gesetzliche Bestim-
mungen entgegenstehen. Beispiele sind in der Anlage zu dieser Betriebsvereinba-
rung enthalten.

(2) Durch geeignete MaBnahmen (z.B. Informationsveranstaltungen an Fachhoch-/
Hochschulen; Praktika) sollen Berufschancen fiir Frauen auch in qualifizierten, ins-
besondere technischen Berufen bei der Robert Bosch GmbH deutlich herausge-
stellt werden, um mehr weibliche Bewerber flir Fithrungsnachwuchspositionen zu
gewinnen.

§3

Einstellung, Versetzung

(1) Bei der Beurteilung von in- und externen Bewerbungen flir eine Tétigkeit bei der
Robert Bosch GmbH darf das Geschlecht der Bewerber nicht berlicksichtigt wer-
den, sofern der zu besetzende Arbeitsplatz aufgrund von gesetzlichen Vorschriften
nicht nur mit einem Mann bzw. einer Frau besetzt werden kann. An weibliche Be-
werber diirfen keine anderen Anforderungen gestellt werden als an ménnliche.

(2) Insbesondere bei der Auswahl von Bewerbern fiir Fllhrungspositionen ist sorg-

faltig darauf zu achten, daB die Beurteilung der Bewerber geschlechtsneutral er-
folgt.
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§4

Frauen und Mannern sind bei der Auswahl von Teilnehmern an Weiterbildungsman-
nahmen gleiche Chancen zu geben. Dies gilt insbesondere auch fiir Weiterbil-
dungsmafBnahmen, zu denen Mitarbeiter von ihren Vorgesetzten angemeldet wer-
den miissen oder die zu einem qualifizierten AbschiuB fiihren.

§5

Berufstatigkeit nach der Geburt eines Kindes

(1) Die Wiederaufnahme der Berufstétigkeit von Eltem, die ihr Beschéftigungsver-
haltnis wegen der Betreuung eines Kindes nach der Geburt beendet haben, wird
durch die MaBnahmen gem. Abs. (2) - (6) gefordert.

(2) Zur Erhaltung der beruflichen Qualifikation werden innerhalb eines Zeitraumes
von drei Jahren nach der Geburt eines Kindes dem betreuenden Elternteil im Rah-
men seiner personlichen und fachlichen Eignung sowie der betrieblichen Moglich-
keiten Urlaubs- und Krankheitsvertretungen angeboten. Die Beschaftigung im Rah-
men einer Urlaubs- bzw. Krankheitsvertretung erfolgt jeweils auf der Grundlage ei-
nes befristeten Vertrages.

(3) Die Bewerbung eines Elternteiles, der sein Beschaftigungsverhaltnis mit der Ro-
bert Bosch GmbH aus den in Abs. (1) genannten Griinden beendet hat, wird inner-
halb eines Zeitraumes von drei Jahren nach der Geburt des Kindes bei Stellenbe-
setzungen gegeniiber Bewerbungen externer Personen mit gleicher fachlicher und
personlicher Qualifikation bevorzugt berticksichtigt.

(4) Bei einer Wiedereinstellung gem. Abs. (3) ist emsthaft zu priifen, ob Wiinsche
von Mitarbeitern nach Teilzeitarbeit verwirklicht werden konnen.

(5) Sofern eine Wiedereinstellung gem. Abs. (3) vereinbart wurde, ist zu priifen, ob
zur Vorbereitung der beruflichen Tatigkeit auf Wunsch des Elternteils eine Teilnah-
me an erforderlichen betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen mdglich ist.

(6) Bei einer Wiedereinstellung gem. Abs. (3) wird die friihere Dienstzeit nach Ab-
lauf von 2 Jahren Betriebszugehdrigkeit voll angerechnet.

§6
Teilzeitarbeit

Wiinscht ein Mitarbeiter, der in Vollzeitarbeit beschéftigt ist, einen Teilzeitarbeits-
platz, ist er iiber derartige freie Stellen, die seiner personlichen und fachlichen Eig-
nung entsprechen, zu unterrichten. Die Unterrichtung kann auch im Rahmen einer
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innerbetrieblichen Stellenausschreibung erfolgen. Entsprechendes gilt fir Teilzeit-
beschéftigte, die eine Vollzeitbeschaftigung anstreben.

§7

Umsetzung der Betriebsvereinbarung

Das Gebot der Gleichbehandlung von Frauen und Méannem ist in geeigneter Weise
innerbetrieblich bekannt zu machen. Es ist in Fithrungskrafteschulungen zu behan- -
deln. Dariiber hinaus wird ber die Umsetzung dieser Vereinbarung in die betriebli-
che Praxis innerbetrieblich berichtet. '

§8

Beratungen

Geschaftsfiihrung und Gesamtbetriebsrat beraten einmal jahrlich anhand von Un-
teriagen {iber den Stand der Umsetzung dieser Betriebsvereinbarung bei der Ro-
bert Bosch GmbH. Entsprechende Beratungen sind bezogen auf die értlichen Ver-
héltnisse zwischen den 6rtlich zusténdigen Verhandlungspartner des Betriebsrates
und dem ortlich zusténdigen Betriebsrat durchzufiihren.

§9

Geltungsbereich, Inkrafttreten, Kiindigung

(1) Diese Betriebsvereinbarung gilt fiir alle Mitarbeitér der Robert Bosch GmbH, die
keine leitenden Angestellten i.S. von 5 Abs. (3) BetrVG sind.

(2) Die Betriebsvereinbarung tritt.am 1. Juli 1988 in Kraft und kann mit einer Frist
von 3 Monaten zum Ende eines Kalendervierteljahres gekiindigt werden.
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7.5.2 Frauenforderung bei der Daimler-Benz AG
Betriebsvereinbarung zur Verbesserung der Vereinbarkeit von ,,Familie und Beruf*
l. Zielsetzung

Untemnehmensleitung und Gesamtbetriebsrat wollen mit dieser Betriebsvereinba-
rung zur besseren Vereinbarung von Familie und Beruf und zu familienfreundliche-
ren Arbeitsbedingungen und damit insbesondere zur beruflichen Forderung von
Frauen beitragen:

— Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die zur Erziehung ihres Kindes ihre Tatigkeit
befristet unterbrechen wollen, soll durch eine Wiedereinstellungszusage die
Riickkehr in den Beruf erleichtert werden.

— Untemnehmen und Gesamtbetriebsrat verfolgen gemeinsém die Zielsetzung, im
Rahmen der betrieblichen Mdglichkeiten, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf verstérkt Teilzeit anzubieten.

Il. Wiedereinstellung

Das Unternehmen bietet Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine Wiedereinstel-
lungszusage, wenn sie ihre Tatigkeit zur Betreuung eines Kindes unterbrechen wol-
len.

Die Zeit im AnschluB an den gesetzlichen Erziehungsuriaub wird als Familienpause
bezeichnet. Sie ist gekennzeichnet durch die vertragliche Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses, verbunden mit einer Zusage der Wiedereinstellung innerhalb eines
bestimmten Zeitraums.

1. Anspruchsberechtigte

Die Familienpause kann in Anspruch genommen werden von Miittern und Vétern,
denen das Personensorgerecht fiir ein Kind zusteht, das nach Inkrafitreten der Be-
triebsvereinbarung geboren wurde, und die fiir dieses Kind den gesetzlichen Erzie-
hungsurlaub in Anspruch genommen haben.

Vor der Unterbrechung muB eine Betriebszugehdrigkeit von mindestens fiinf Jahren
erreicht sein.
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2. Dauer der Familienpause

Die Familienpause kann in Anspruch genommen werden
— bei einem Kind: bis zur Vollendung des siebten Lebensjahres

— bei jedem weiteren Kind, das in der Familienphase geboren wurde: bis maximal
zehn Jahre ab Geburt des ersten Kindes

Die Familienpause kann nur einmal in Anspruch genommen werden.
3. Familienpause fir Mutter und Vater

Sind beide Elternteile im Untemnehmen beschdftigt, konnen Mutter oder Vater die
Familienpause nach Ziffer 2 in Anspruch nehmen und sich dabei einmal ablosen.

4. Inhalte der Wiedereinstellungszusage

Das Unternehmen sagt zu, der Mitarbeiterin/ dem Mitarbeiter einen vergleichbaren
Arbeitsplatz in der tarifiichen Lohn-/ Gehaltsgruppe anzubieten wie vor dem Aus-
scheiden in die Familienpause. Die Eingruppierung richtet sich nach der Gibertrage-
nen Tatigkeit.

Die wochentliche Arbeitszeit nach Wiedereintritt entspricht — unter Berlicksichtigung
ggf. zwischenzeitlich eingetretener tariflicher Anderungen — der wochentlichen Ar-
beitszeit vor der Unterbrechung. Aufgrund betrieblicher Belange oder personlicher
Wiinsche kdnnen unter Wahrung der Rechte des Betriebsrates andere Arbeitszei-
ten vereinbart werden.

Auf eine Probezeit wird verzichtet.

Der Arbeitsplatz soll in demselben Werk/ derselben Niederlassung oder an einem
anderen zumutbar erreichbaren Standort liegen. Die Wiinsche der Betroffenen wer-
den im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten beriicksichtigt

5. Anrechnung von Dienstzeiten

Bei Wiedereinstellung aufgrund der Wiedereinstellungszusage werden die Vor-
dienstzeiten — einschlieBlich der unter Ziffer 9 genannten Urlaubs- und Krankheits-
vertretungen — sofort im Rahmen der Betriebsvereinbarung zur Dienstzeitberech-
nung vom 8.11.1961 angerechnet: auf die zweijahrige Wartezeit wird verzichtet. Auf
dienstzeitabhdngige Leistungen — wie Weihnachtsgeld und Sondervergiitung —
wirkt sich dies sofort aus.
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6. Regelungen zur betrieblichen Altersversorgung

Nach mindestens zweijéhriger ununterbrochener Beschéftigung seit Wiedereintritt
wird die Dauer der Familienpause im Rahmen der betrieblichen Altersversorgung
wie folgt berticksichtigt:

— Zurechnung bei Wartezeit

Die Dauer der Familienpause wird in vollem Umfang auf die zehnjéhige Wartezeit
im Sinne von 5 der Versorgungsordnung der Daimler-Benz AG (VO) angerechnet.
Tatsdchliche Beschéftigungszeiten im Untemehmen wahrend der Familienpause
werden mit diesen Zurechnungszeiten verrechnet.

— Zurechnung bei rentenfahiger Dienstzeit

Beschiftigungsfreie Zeiten wihrend der Familienpause werden zu einem Dirittel der
rentenfahigen Dienstzeit im Sinne von § 6 VO rentensteigernd hinzugerechnet. Tat-
séchliche Beschéftigungszeiten im Unternehmen wahrend der Familienpause wer-
den in vollem Umfange rentensteigernd berticksichtigt.

7. Weitere Leistungen wéahrend der Familienpause

Vor Antritt der Familienpause gewahrte Darlehen werden unter den vereinbarten
Bedingungen fortgefiihrt. Bei Erléschung der Wiedereinstellungszusage werden sie
entsprechend den bestehenden Regelungen getilgt.

Zur Aufrechterhaliung des Kontaktes zum Unternehmen wéhrend der Familienpau-
se erhalten Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter weiterhin hausinterne Medien, wie zum Bei-
spiel die Mitarbeiterzeitschrift. -

8. Ankiindigungsfristen

Der Antrag auf inanspruchnahme der Familienpause ist spatestens drei Monate vor
Ablauf des gesetzlichen Erziehungsuriaubs schriftlich an das Personalwesen zu
richten. Austritt und Wiedereinstellungszusage werden schriftlich vereinbart. ...

9. Erhalt und Anpassung der beruflichen Qualifikation

Wihrend der Familienpause gibt das Unternehmen im Rahmen der betrieblichen
Méglichkeiten Gelegenheit zum Beispiel durch Urlaubs- und Krankheitsvertretung -

auf Basis befristeter Arbeitsvertrige- sowie Teilnahme an betrieblichen Bildungs-
maBnahmen den Kontakt zur praktischen Arbeit zu haiten.
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Rechtzeitig vor Wiedereintritt vereinbaren die Mitarbeiterin/ der Mitarbeiter und das
Personalwesen die in Frage kommenden QualifikationsmaBnahmen zur Vorberei-
tung auf die kiinftige Tatigkeit. Fir Veranstaltungen im Rahmen des offenen oder
geschlossenen Weiterbildungsprogramms (ibernimmt das Untemehmen die entste-
henden Kursgebiihren. In besonderen Féllen kénnen auch der Besuch extern ange-
botener Kurse und die Kostentragung hierfiir vereinbart werden.

Von der Mitarbeiterin/ dem Mitarbeiter wird erwartet, daB3 eigene Beitrdge zum Er-
halt und zur Anpassung der Qualifikation - zum Beispiel durch Weiterbildungsmas-
nahmen und befristete Arbeitsverhiltnisse im Unternehmen - geleistet werden, so-
weit dies die familidre Situation erlaubt.

10. Andersweitige Erwerbstétigkeit

Wahrend der Familienpause darf — auBer den unter Ziffer 9 genannten Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen — keine Erwerbstétigkeit ausgetibt werden, die die Gering-
fligigkeitsgrenze des Sozialgesetzbuches (bersteigt: andernfalls erlischt die Wie-
dereinstellungszusage.

11. Hértefélle

Harten, die sich bei Anwendung und Auslegung dieser Betriebsvereinbarung im
Einzelfall ergeben, werden vom Personalbereich gepriift, mit dem Betriebsrat bera-
ten und nach Maéglichkeit vermieden.

llI. Inkrafttreten

Die Betriebsvereinbarung tritt am 15.Juni 1989 in Kraft und ist mit einer Frist von
drei Monaten, frilhestens jedoch zum 31.12.1992 kiindbar.

7.5.3 Aligemeine Konzeptionen der Frauenférderung bei der Daimler Benz AG

Von Quoten ist in der Vereinbarung bei der Daimler Benz AG keine Rede. Gleich-
wohl ist der Leitung dieses Konzerns bewuBt, daf3 es Benachteiligungen von Frau-
en gibt. Sie lassen sich nicht durch Paragraphen und Betriebsvereinbarungen re-
geln, wohl aber durch eine mentale Umstimmung. In diesem Sinne heiBt es in ei-
nem Informationsbrief fiir die Filihrungskrafte: ,Zur Beschaftigung und Férderung
von Frauen im Unternehmen: Die vermehrte Beschaftigung von Frauen ist eine ge-
sellschafts- wie auch unternehmenspolitische Notwendigkeit. Sie tragt zum einen
gewachsenen Anspriichen sowie den deutlich verbesserten Qualifikationen der
Frauen selbst Rechnung. Zum anderen kdnnen wir es uns langfristig nicht erlauben,
auf ihre Fahigkeiten und ihre Leistungsbereitschaft zu verzichten.“

1) Daimler-Benz AG, Zentralressort Personal, Informationsbrief fiir die Fiihrungskréfte vom
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. A. Leitsétze zur Einstellung

Dazu ist eine kritische Uberpriifung des eigenen Verhaltens bei Bewerbungen und
‘Einstellungen erforderlich: ,Priifstein der besseren Einstiegsméglichkeiten von
Frauen ist haufig die Frage, ob die Fachbereiche Bewerbungen von Frauen mit der
gleichen Ernsthaftigkeit priifen, wie die der mannlichen Mitkonkurrenten. Die Reihe
setzt sich fort mit der Uberlegung, ob ,man es sich leisten kann, eine Frau einzustel-
len, die maglicherweise wegen Schwangerschaft den Bereich schnell wieder ver-
Iant". Natiirlich wollen Frauen nach der Geburt ihres Kindes ihre Berufstatigkeit we-
nigstens zeitlich befristet unterbrechen. Dies sollen sie auch mit gutem Gewissen
tun.

Wir sind alle gefordert, unsere Einstellungen zu verandem und wirklich zu akzeptie-
ren, daB durchgéngige Beschéftigungszeiten nicht die Regel sein miissen, sondern

- daB insbesondere fiir Frauen Unterbrechungsphasen oder reduzierte Arbeitszeiten
wegen der Kindererziehung normal sind.

In diesem Sinne fordern wir Sie auf, bei Auswahlentscheidungen Bewerberinnen ei- .

ne Chance zu geben - selbstverstindlich unter der Voraussetzung, da3 sie die ge-
forderten Qualifikationen erfiillen. Und wenn wir einmal ehrlich sind, wird der Wech-
sel des Arbeitsplatzes im Rahmen der Personalentwickiung bei Mannern als eine
véllige Selbstverstandlichkeit angesehen.

B. Leitsétze zur Férderung der Frauen im gewerblich-technischen Bereich

Unter der Uberschrift ,Gute Einstiegsméglichkeiten fiir Madchen in gewerblich-
technischen Berufen® heiB3t es weiter in diesem Brief: ,Bereits bei der Berufswahl
entscheidet sich haufig der spatere berufliche Werdegang. Nach wie vor wahit die
Mehrheit der Madchen eine Ausbildung zur Arzthelferin, Verkéuferin oder Friseuse.
Dabei stehen heute nahezu alle der tiber 400 Ausbildungsberufe auch weiblichen
Schulabgéngern offen. Auch jeder der fast 40 technisch-gewerblichen Ausbildungs-
berufe bei Mercedes-Benz kann von Madchen erlemt werden. Dennoch haben wir
nur 440 weibliche Azubis, das sind 6 % aller gewerblich-technischen Auszubilden-
den. Wir wollen diesen Anteil dauerhaft erhéhen. Durch spezielle Informationsver-
anstaltungen, “Schnupperwochen" und Medien sollen Madchen verstarkt fiir in ih-
ren Augen unkonventionelle Ausbildungsgénge gewonnen werden. Dazu kdnnen
wir alle beitragen durch eine positive Darstellung der Ausbildungs- und spateren Ar-
beitsmoglichkeiten fiir Frauen. Unterlagen liber die Ausblldungsberufe halten die
_Betrieblichen Bildungswesen bereit."

7 1989, in: Der Minister fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie, Textsammiung Frau- '

enférderungspléne und -maBnahmen, 2.Aufl. Dusseldorf 1990, S. 73 ff.
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Doch bei diesen Hinweisen belédBt es der Konzern nicht. Auf einer héheren Ausbil-
dung- bzw. Qualifizierungstufe werden fiir Abiturientinnen in technisch-naturwissen-
schaftlichen Studienfachern Stipendien vergeben. ,Auch bei der Wahl eines Stu-
dienfaches zeigt sich eine &hnliche Tendenz: Die geisteswissenschaftlichen Facher
verzeichnen einen deutlich héheren Anteil an Frauen als die technisch-naturwissen-
schaftlichen. Die Folge ist, daB gerade in diesen -in unserem Unternehmen haufiger
gesuchten- Fachrichtungen oft zu wenig Bewerberinnen zur Auswahl stehen.

Um jungen Frauen die Entscheidung fiir ein technikorientiertes Studienfach zu er-
leichtern, bietet Mercedes-Benz im Rahmen seiner Studienférderung einem kleinen
Kreis Abiturientinnen, die Maschinenbau, Elektrotechnik oder Informatik studieren,
ein Stipendium ber die gesamte Studiendauer an. Die Studlenforderung wird vom
Zentralen Bildungswesen in der Mercedes-Benz AG koordiniert.” R

C. Leitsétze zur Qualifizierung auf héhere Funktionen

Von den Fiihrungskréften bei Mercedes-Benz sind mit 284 Frauen lediglich 2,1 Pro-
zent in leitenden Positionen. Auch hier will man in Zukunft stérker einwirken. Das
geschieht ohne Quotenvorgaben, aber in der festen Absicht, auf die mentalen Ein-
stellungen der hierfiir Verantwortlichen einzuwirken. ,Derzeit sind nur 2 % der
13.500 Flihrungskréfte Frauen, Wir halten diesen Anteil fiir viel zu gering. Denn dies
wird weder den Fahigkeiten und Qualifikationen der Frauen gerecht, noch kdnnen
wir es uns aufgrund der demographischen Entwicklung erlauben, auf weibliche
Flhrungskréfte zu verzichten. Wir — der Vorstand — wollen alles tun, um qualifizier-
te Frauen zu férdemn. Wir wiinschen uns, daB auch Sie sich diese Haltung zu eigen
machen und die dazu notwendigen Schritte einleiten.

Férderung und Entwickiung betreffen alle Mitarbeiterinnen: bei der Benennung flr
WeiterbildungsmaBnahmen, bei der Erweiterung des Aufgabenspektrums bis hin
zur gezielten Nachwuchsférderung. Sicherlich gilt es dabei auch, gewisse Hemm-
schwellen bei den Mitarbeiterinnen selbst abzubauen und sie aufzufordern, ihre be-
ruflichen Vorstellungen zu duBern und ihnen Mut zu machen, sich neue Aufgaben
Zuzutrauen.

Das Personal- und Bildungswesen wird diesen Entwicklungsprozef3 vor Ort tatkraf-
tig unterstiitzen. Greifen Sie diese Initiativen auf und gehen Sie mit uns auch neue
Wegg. Denn damit helfen Sie auch hier, die Weichen fiir die Zukunft richtig zu stel-
len*

1) Daimler-Benz AG, Fithrungsbrief,aa0,S. 76.
2) Ebenda, S. 76.
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7.5.4 Bewertung und Interpretation der Leitlinien der Daimler Benz AG

Vergleicht man einmal die Leitlinien der offentlichen Verwaltung mit denen dieses
Konzernes, dann zeigen sich inhaltliche Uberschneidungen auf der einen Seite, auf
der anderen Seite dagegen deutliche Unterschiede auf dem Weg hin zu diesem ge-
meinsamen Ziel: Wahrend die Verwaltung auf Vorschriften und Anweisungen auch
dort baut, wo es um sensible Einstellungsprozesse geht, differenziert man bei Mer-
cedes in Bereiche, die einer eindeutigen Regelung bedlirfen (vgl. hierzu Betriebs-
vereinbarung Familie und Beruf) und in Bereiche, wo es auf eine Einstellungsdnde-
rung ankommt. Wer Verhalten &ndern will, sollte dies mit Augenmaf und Sensibilitat
tun. Viele Verwaltungen arbeiten mit ,Sollen” und ,Miissen®, dieser Konzern baut
dagegen auf Einsicht und Anderung. Hier baut man auf Uberzeugung und auf den
Appell. Diese Nuancen sind wichtig, und sie kdnnen fiir Gelingen oder MiBlingen
der Frauenforderung entscheidend sein. Die Vorteile eines differenzierten Vorge-
hens sind vielschichtig. Weist man beispielsweise mit Sollen und M{issen an, wo ei-
ne Uberzeugung stehen sollte, kommt es leicht zu manifesten und subtilen Formen
von Widerstanden. -Auch schiitzt dieses Vorgehen deutlicher vor klimatischen Dis-
kriminierungen (z.B. Frau miiBte man sein; ... eben, weil Frau...).

Was bei Mercedes Benz liber einen Einstellungswandel im Fiihrungsbereich erzielt
werden soll, wird in Nordrhein-Westfalen auch liber ein Gesetz zur Forderung der
berufichen Chancen fiir Frauen im éffentlichen Dienst (Frauenférderungsgesetz-
FFG) versucht. Interessant ist in diesem Zusammenhang die Stellungnahme der
WestLB bei einem Hearing vom 8.5.1988 zu diesem Gesetz: ,Typisch fiir die Aus-
wahl- und Beférderungsentscheidungen ist es, daB neben der Erfiillung formater
Kriterien (wie zum Beispiel AbschluB als Bankkaufmann) weitere Kriterien zugrun-
degelegt werden, die sich einerseits aus den wesentlichen Aufgaben einer konkre-
ten Position ergeben, andererseits aber auch das allgemeine Potential fiir eine Wei-
terentwicklung in héherwertige Positionen zu erfassen suchen (Beispiel: Entwick-
lung von Hauptsachbearbeiter Kreditbearbeitung zum Abteilungsleiter Exportfinan-
zierung). Gerade dieser Punkt unterscheidet Unternehmungen deutlich vom offent-
lichen Dienst. Wir verstehen Einstellungs- und Beférderungsentscheidungen immer
auch als Entscheidungen iiber Investitionen in die Entwicklung der Bank und der
Mitarbeiter, die am Markt verdienen und sich insofemn auch rentieren miissen.*

Der hier konstruierte Unterschied ist aus der Sache heraus unzutreffend: Auch die
offentliche Verwaltung braucht langfristig ausgerichtete Entwicklungskonzepte, um
den Fihrungsnachwuchs auf Filihrungspositionen hin zu entwickeln. Dies wird zwar
haufig in den Personalamtern etwas groBziigiger in unzuléssiger Anlehnung an die
Beamtengesetze interpretiert. Danach kénnte man glauben, daB mit der Ausbildung
die Qualifikation fiir alle Amter einer Laufbahn ~ gleich welcher Funktionsebene —
gegeben ist. Doch diese Fehlinterpretation und dieses argerliche MiBverstandnis,
das %mer aktiven Personalarbeit entgegensteht relativiert sich heute immer deutli-
cher.

1) Landtag Nordrhein-Westfalen vom 8.5.1989, AusschuBprotokoll 10/1211, Anlage 6.
2) Wiese, W., Beamtenrecht, 2.Aufl. Kéin 1982,

258

o

L e m



