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Vorbemerkung

Am 14.07.2004 ist der Frauenfoérderplan der Stadtverwaltung in Kraft getreten. Gleichzeitig
mit dem folgenden Bericht zu den Ergebnissen des Frauenforderplans 2004 bis 2006 wird
jetzt die Fortschreibung fur 2010 -2012 dem Rat zur Kenntnisnahme und Beschlussfassung
vorgelegt. Die zeitliche Verschiebung zur Vorlage des Berichts ist aus den in der Kumulation
erheblichen Mehrbelastungen durch Aufgaben beziglich der Haushaltskonsolidierung (Um-
setzung RodI-Gutachten) sowie der Einfihrung des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen Dienst
(TVOD) und den damit verbundenen technischen wie inhaltlichen Umstellungen und der Ein-
fuhrung des Leistungsentgelts verbunden. Alle Verédnderungen stellen zudem erhebliche
Anforderungen an die Bewahrung der Ziele von Frauenfoérderung und Chancengleichheit.
Trotz des formal abgelaufenen Zeitraums, wurde in den Jahren 2006 bis heute nach den
Maf3gaben dieses Plans weiter verfahren. Ziel ist jedoch, diesen Frauenforderplan kinftig
frihzeitig zu aktualisieren und anzupassen.

Erganzt werden Bericht und Fortschreibung durch eine statistische Bestandsaufnahme, die
die Grundlagendaten fur die Fortschreibung enthalt. Dort, wo es sinnvoll erscheint, werden
die Berichtsdaten bis einschlie3lich 2007 aufgeflhrt. Bei der Darstellung der qualitativen
Maflnahmen wurden zudem die Entwicklungen und Entscheidungen bis 2009 einbezogen.

A Bericht

1. Ausgangslage

Gemal § 5 a) Landesgleichstellungsgesetz vom 20.11.1999 ist die Stadt Munster
verpflichtet, nach Ablauf des Frauenférderplans einen Bericht tber die Personalent-
wicklung und die durchgefiihrten Malinahmen zu erarbeiten und gemeinsam mit der
Fortschreibung vorzulegen.

2. Veréanderte Rahmenbedingungen

Mit der Vorlage 0397/2004 wurde der Frauenférderplan fir den Zeitraum 2004- 2006
vom Rat am 14.07.04 beschlossen.

In der Umsetzungsphase dieses Frauenforderplans haben sich verschiedene Rah-
menbedingungen geandert, die Auswirkungen auf die Inhalte des Frauenforderplans,
die Form der Darstellung (neue Entgeltgruppen TVOD/Wegfall der Lohngruppen) und
insbesondere auch auf die Entwicklung der Frauenquote haben.

2.1 Haushaltskonsolidierung

In den vergangenen Jahren war die Haushaltskonsolidierung sowohl im finanziellen
als auch im personellen Bereich erheblich. Nach den derzeitigen Etatschatzungen
wird sich dies auch in den nachsten Jahren fortsetzen. Das hat auch direkte Auswir-
kungen auf die die Mdglichkeiten zur Veranderung der Frauenquote in unterrepréasen-
tierten Bereichen. Wenn frei werdende Stellen nicht wieder besetzt bzw. eingespart
werden, entfallt hier die Chance der Erhéhung der Frauenquote. Die Haushaltskonso-
lidierung wird also auch weiterhin ein gewichtiger Einflussfaktor bei der Umsetzung
des Frauenférderplanes sein.



2.2

3.1

Einfihrung des TV6D

Zum 01. Oktober 2005 ist das neue Tarifrecht in Kraft getreten und hat den alten
Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) weitestgehend abgel6st. Im neuen Tarifvertrag
fur den offentlichen Dienst (TV6D) sind die tariflichen Regelungen fiir die ehemaligen
Angestellten und Arbeiter/innen zusammengefasst. So werden Angestellte und Arbei-
ter/innen jetzt im Sinne der Regelungen des TVAD als Beschéftigte bezeichnet. Dem-
entsprechend gibt es auch keine getrennten Vergutungssysteme mehr. In den folgen-
den Statistiken wird dieser Personenkreis also nicht mehr nach Vergiitungs- und
Lohngruppen sondern nach Entgeltgruppen zusammen aufgelistet. Dartber hinaus
gibt es keine eindeutige Zuordnung von Besoldungsgruppen (Beamte) zu Entgelt-
gruppen (Beschéftigte) fur einen Vergleich.

Dadurch bedingt kann kein Vergleich der Statistiken und Tabellen zu dem vorausge-
gangenen Frauenforderplan gezogen werden. Ein Vergleich ist frihestens zum Frau-
enforderplan 2013 — 2015 wieder maoglich.

Die Einflhrung des sog. Leistungsentgeltes bietet den beschéaftigten Frauen dement-
sprechende Chancen, aber birgt auch Risiken. Da Frauen haufiger in Teilzeit be-
schaftigt sind, konnte die Gefahr entstehen, dass Frauen hier durch die gegebene
und familiar notwenige Arbeitszeitreduzierung eine Benachteiligung bei der Bertick-
sichtung des Leistungsentgeltes erfahren. In Abstimmung mit dem Personalrat der
Stadt Minster wurde eine Dienstvereinbarung zum Leistungsentgelt abgeschlossen,
welche eine Ungleichbehandlung von Mann und Frau durch eine objektive Leistungs-
beurteilung ausschlieRen soll. Diese Dienstvereinbarung wurde im Jahr 2008 erst-
mals angewendet. Erste Ergebnisse haben bestétigt, dass eine Benachteiligung von
Frauen in Teilzeit vermieden werden konnte.

Bericht zu den quantitativen Aussagen des Frauen  forderplans 2003 — 2006
Bericht zu den prognostizierten Daten

Mit der Einflhrung des TV&D ist ein Vergleich zum Jahr 2003 nicht méglich (siehe
Ziff. 2.2). Gleichwonhl ist hier noch die Tabelle mit Stichtag Nov. 2003 mit den bis dato
gultigen Eingruppierungen (Landesbeamtengesetz und noch nach Bundesangestell-
tentarifvertrag (BAT); jetzt TVOD) abgebildet. Eine Auswertung der Orientierungsmatr-
ken ist im Gegensatz zum Frauenforderplan 2004 — 2006 auch nicht und frihestens
zum Frauenférderplan 2013 — 2015 wieder mdglich.



Tabelle 1 :
Frauenquote vergitungsgruppen-/besoldungsgruppenbezogen fiir Beamte und An-
gestellte — Stand Nov. 2003

Gesamtzahl Angestellte/Beamte Stichtag Nov. 2003*

BesGr/VergGr | Gesamt | mannlich weiblich Frauen- Orientie-
guote rungsmarke

B 10 1 1 0 0,00%
B6 2 1 1 50,00%
B5 4 2 2 50,00%
SV 1 1 0 0,00%
Summe: 8 5 3 44,44%
B2/A16/1 30 25 5 13,79% 25 %
Al5/1a 50 42 8 16,00% 21 %
Al4/1b 107 65 42 39,25% 39 %
A13hD /1l hD 61 34 27 44,26% 47 %
Summe: 248 166 82 32,79%
A13gD /11 gD 97 87 10 10,31% 17 %
A12 /1l 281 202 79 28,11% 19 %
All1/1V a 364 205 159 43,68% 41 %
A10/IVb 565 168 397 70,27%
A09gD / VbgD 94 24 70 74,47%
TVKB 64 38 26 40,63%
Summe: 1465 724 741 50,58%
A09mMD / 327 257 70 21,41% 16 %
VbmD
A8/Vc 518 183 335 64,67%
A7/VI b/Kr05 646 218 428 66,25%
A6 / IXIVII 545 112 433 79,45%
Summe: 2036 770 1266 62,18%
Insgesamt: 3757 1665 2092 55,68%

* incl. Mitarbeiter/innen in Elternzeit und Sonderurlaub



Tabelle 2:

Um eine Ubersicht tiber den Anteil der Frauen in den jeweiligen Besoldungsgruppen
und neuen Entgeltgruppen zu geben und eine Basis fir den Frauenforderplan 2010 -
2012 zu schaffen, ist hier die Tabelle ,Frauenquote vergitungsgruppen-
/besoldungsgruppenbezogen fiir Beamte und Angestellte” beigeflgt:

Gesamtzahl Angestell-
te/Beamte Stichtag Dez. 2006

= S 5 cg
BesGr/Entgeltgruppe E S S % S

L :Q <] - T

0] c = i
B 10 1 1 0 0,00%
B6 3 2 1 33,33%
B5 2 1 1 50,00%
GSV 7 5 2 28,57%
Summe: 13 9 4 30,77%
B2/ Al6 16 13 3 18,75%
Al15 31 26 5 16,13%
Al4 42 34 8 19,05%
A13hD 22 13 9 40,91%
G15U 2 2 0 0,00%
G15 24 14 10 41,67%
G14 56 28 28 50,00%
G13 50 25 25 50,00%
Summe: 243 155 88 36,21%
Al13gD 44 41 3 6,82%
Al2 135 99 36 26,67%
All 175 95 80 45,71%
A10 187 51 142 75,94%
A09gD 20 7 13 65,00%
G12 80 70 10 12,50%
G11 175 101 74 42,29%
G10 165 98 67 40,61%
G09 389 124 265 68,12%
TVK B 64 40 24 37,50%
Summe: 1434 726 714 49,79%
A09MD Fn3 39 37 2 5,13%
A09mD 112 93 19 16,96%
A8 190 101 89 46,84%
A7 143 90 53 37,06%
A6 6 3 3 50,00%
G0O9V 190 123 67 35,26%
GO08 338 78 260 76,92%
GO07 91 86 5 5,49%
GO06 716 294 419 58,52%
GO05 462 233 229 49,57%
G04 187 140 47 25,13%
GO03 106 30 76 71,70%
G02 173 14 159 91,91%
Summe: 2753 1322 1428 51,87%
Insgesamt: 4443* 2212 2234 50,28%

* inkl. der Beschaftigten im ehem. Lohnempfangerbereich



3.2

Bericht zu Stellenbesetzungen

Im Zeitraum 2004 bis 2007 wurden insgesamt 456 formelle Stellenbesetzungsverfah-
ren durchgefuhrt. Es ist durchaus ublich, dass uber ein Stellenbesetzungsverfahren
mehrere Stellen gleichzeitig ausgeschrieben werden. Daher deckt sich die Anzahl der
Stellenbesetzungsverfahren und die Anzahl der tatséchlich besetzten Stellen nicht.
Die zur Wiederbesetzung frei gegebenen Stellen wurden tber Auswahlverfahren (in-
terne bzw. externe Ausschreibungen) besetzt. In 29 Fallen mussten bereits initiierte
Verfahren aus unterschiedlichen Griinden (z.B. keine Bewerbungen, Direktbesetzung
u.a.) aufgehoben worden.

Bedingt durch die Vorgaben im Rahmen der Haushaltskonsolidierung sind frei wer-
dende Stellen grundsatzlich intern zu besetzen. Dementsprechend wurden 313 Stel-
lenbesetzungsverfahren ausschlief3lich intern durchgefiihrt. In 143 dieser Verfahren
wurde extern (das heif3t regelmaRig tGber die Arbeitsagentur, in einigen Féllen auch
zusatzlich Uber die Presse) ausgeschrieben.

In den 456 Verfahren sind insgesamt 8.064 Bewerbungen (4.184 Frauen/ 3.835 Méan-
ner) eingegangen. Vorstellungsgesprache wurden mit 1.650 Bewerber/innen (1.053
Frauen/ 597 Manner) gefihrt. Insgesamt wurden 649 Bewerber/innen ausgewahlt,
387 Frauen und 262 Méanner.



Tabelle 3:
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Anzahl der Bewerbungen und Vorstellungsgesprachen

Vorstellungs- Bertick- | Stellenpréasen-
Bewerbungen gesprache sichtigt tationen
Stellen- Teil-
beset- neh-
zZungs- Ge- Ge- An- mer/
verfahren* | samt m w |samt m w m | w | zahl | innen
2004
Gesamt 166 3.159 11.865|1.249| 530 | 219 | 311 | 98 |121| 8 115
Extern 48
Rein intern 118
2005
Gesamt 109 2.508 [1.141|1.367| 463 | 168 | 295 | 79 |124| 3 15
Extern 40
Rein intern 69
2006
Gesamt 69 834 248 | 586 | 239 60 | 179 | 36 | 58 1 22
Extern 17
Rein intern 52
2007
Gesamt 112 1563 | 581 | 982 | 418 | 150 | 268 | 49 | 84 1 39
Extern 38
Rein intern 74
Gesamt 456 8.064 |3.835|4.184| 1.650 | 597 [1.053| 262 | 387 | 13 191
* Nahezu alle externen Ausschreibungen werden auch intern veréffentlicht.
Neben den formell durchgefiihrten Stellenbesetzungsverfahren wurden im Berichts-
zeitraum auch mehrere Stellen ohne Besetzungsverfahren direkt mit internen Mitar-
beiter/innen besetzt. Dies war zwingend notwendig, da im Rahmen der Konsolidie-
rung etliche Stellen eingespart wurden und die frei gewordenen Krafte dann auf wie-
der zu besetzende Planstellen umgesetzt wurden. Dartber hinaus ist das Personal-
und Organisationsamt den Antrdgen auf Versetzung zeitnah nachgekommen. Auch
hier findet kein Stellenbesetzungsverfahren statt, jedoch liegen diesen Antragen hau-
fig schwerwiegende Grinde auf Seiten der Beschéftigten zu Grunde.
3.2.1 Einsparungen

Wie auch der vorangegangene ist der Berichtszeitraum 2004 — 2007 durch die Kon-
solidierung gekennzeichnet. Der Frauenférderplan wurde deutlich durch die Konsoli-
dierungsprogramme |, Il inkl. der Erganzungen sowie die Haushaltskonsolidierung
2006 — 2009 (Vorlage V/1065/2005) und die beschlossenen MafRnahmen aus dem
Gutachten der Firma Rddl & Partner (Vorlage V/0579/2006) gepragt. So sind z.B. im
Berichtszeitraum insgesamt 174,95 Stellen (netto) eingespart worden. Die hier beige-
fugte Tabelle zeigt detailliert die Einsparungen:
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Tabelle 4:
Eingesparte Stellen im Berichtszeitraum:
2004 2005 2006 2007
69,07 33,26 19,43 53,19
Ausbildung

(Stand: 31.12.2007)

Die Stadt Munster bildet in den verschiedensten Bereichen aus. Auch hier ist von
2003 bis 2007 die Anzahl der Ausbildungsplatze in den Verwaltungsberufen von 67
auf 38 reduziert worden. Dies ist daher erwdhnenswert, da der Anteil der Frauen
uberproportional stark vertreten ist. Die beigefiigte Tabelle bietet einen Uberblick tiber
das gesamte Ausbildungsspektrum. Es wird schnell deutlich, dass vielfaltige Ein-
stiegsmaoglichkeiten fur Frauen gegeben sind. Zu den Einstiegsmdglichkeiten bei der
Feuerwehr wird im Frauenforderplan 2010 -2012 unter Punkt 4 gesondert eingegan-

gen.

Tabelle 5:

Frauenquote im Ausbildungs-/ Aufstiegsbereichen

Berufsbezeichnung Gesamt w M Frauenquote %
Bauzeichner/in 1 1 - 100,00 %
Vermessungstechniker/in 3 - 3 0,00 %
Fachinformatiker/in Anwen- 3 - 3 0,00 %
dungsentwicklung bzw. System-

integration

Informationselektroniker/in 2 - 2 0,00 %
Informatikkaufmann/frau 1 1 - 100,00 %
Schwerpunkt Technik und IT 10 2 8 20,00 %
Biuhnenmaler/in 1 1 0 100,00 %
Maskenbildner/in 2 1 1 50,00 %
Kreativer Bereich 3 2 1 66,67 %
Fachangestellte/r fir Baderbe- 9 3 6 33,33 %
triebe

Fachkraft fur Kreislauf- u. Abfall- 1 - 1 0,00 %
wirtschaft

Forstwirt/in 2 - 2 0,00 %
Kfz-Mechatroniker/in 12 1 11 8,33 %
Handwerklich-technischer Be- 24 4 20 16,67 %
reich

Fachangestellte fir Medien- u. 1 1 - 100,00 %
Informationsdienste -Archiv -

Fachangestellte fir Medien- u. 2 2 - 100,00 %
Informationsdienste - Bibliothek -

Kauffrau/mann fir audiovisuelle 1 1 - 100,00 %
Medien

Mediengestalter/in Bild und Ton 1 - 1 0,00 %
Schwerpunkt Medien 5 4 1 80,00 %
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Coesfelder Modell 4 1 3 25,00 %
Verwaltungsfachangestellte/r 1 1 - 100,00 %
Stadtinspektoranwarter/in 18 12 6 66,67 %
Stadtsekretaranwarter/in 1 0 1 0,00 %
Prifungserleichterter Aufstieg 2 1 1 50,00 %
Aufstiegsbeamte/r — Regelauf- 4 2 2 50,00 %
stieg -

Angestelltenlehrgang | - - - 0,00 %
Vorlehrgang zum Angestellten- 2 1 1 50,00 %
lehrgang Il

Angestelltenlehrgang II 6 5 1 83,33 %
Schwerpunkt Verwaltung 38 23 15 60,53 %
Brandmeisteranwarter/in 8 - 8 0,00 %
Prifungserleichterter Aufstieg 3 - 3 0,00 %
Feuerwehr

Feuerwehr 11 - 11 0,00 %
Gesamt 94 35 59 37,23 %
Gesamt Stand 31.12.2007 120 72 48 60,00 %

Bericht zu den qualitativen Mal3hahmen

Im Folgenden werden Verfahren und Ergebnisse im Bereich der qualitativen Mal3-
nahmen dargestellt. Auch hier ist das Erreichen der Ziele mit Blick auf die verander-
ten Rahmenbedingungen zu bewerten.

Stellenprasentationen

Im Berichtszeitraum wurden 13 intern zu besetzende Stellen im Rahmen von Stellen-
prasentationen allen interessierten Mitarbeiter/innen vorgestellt. An diesen Prasenta-
tionen haben insgesamt 191 Mitarbeiter/innen teilgenommen. Entscheidend fiir die
Anzahl der teilnehmenden Krafte sind vor allem der Aufgabenzuschnitt und die Be-
wertung der Stelle. Die Zahl der Teilnehmenden ist daher sehr unterschiedlich. Sie
reicht von 1 bis 39 Teilnehmer/innen.

Grundsatzlich werden die Stellenprasentationen von allen Beteiligten - Fachamt als
auch Mitarbeiter/innen - als durchweg positiv angesehen. Sie bieten eben die M6g-
lichkeit, sich ,anonym und unverbindlich Gber die Stellen zu informieren und inhaltli-
che Fragen zu einzelnen Aufgaben/Anforderungen (Fachamt) als auch organisatori-
sche Fragen z.B. zur Teilbarkeit der Stelle etc. (Personal- und Organisationsamt) im
Verbund beantwortet zu bekommen. Die durch die Stellenprasentationen erreichbare
Transparenz tragt in jedem Fall zu einem positiven Klima im Personalauswahlverfah-
ren bei. Die Zahl der Stellenprésentationen ist im Berichtszeitraum zuriickgegangen.
Dies liegt auch darin begrindet, dass bei Einfihrung des Instrumentes ,Stellenpra-
sentationen® relativ viele Stellen prasentiert wurden und die Aufgabeninhalte (vorran-
gig im Verwaltungsbereich) insoweit mittlerweile einem breiten Kreis von Mitarbei-
ter/innen bekannt sind. Darlber hinaus eignen sich nicht alle ausgeschriebenen Stel-
len fur eine Préasentation.
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Motivation der Beurlaubten zur Ruckkehr

Das Rickkehrverhalten der im Berichtszeitraum beurlaubten 346 Mitarbeiter/innen in
den unterschiedlichen Laufbahnen wird in der folgenden Aufstellung deutlich:

Tabelle 6:
Anzahl der Beurlaubten
Von Spalte 2:
wahrend Beur-
Laufbahn * In 2004 — Von Spalte 2: laubung in Teil- Von Spalte 2:
2007 beur- wahrend Beur- | zeit eingesetzt, Nach der
laubt laubung in Beurlaubung im Beurlaubung
Teilzeit einge- | Berichtszeitraum in Teilzeit
setzt, Beurlau- abgelaufen, jetzt wieder ein-
bung dauert weiterhin in Teil- gestiegen
noch an zeit eingesetzt
Ehemals 16 1 2
Lohn
Mittlerer 185 18 9 56
Dienst
Gehobener 140 27 10 39
Dienst
Hoherer 5 2 1 1
Dienst
Summe 346 48 20 98

* Die einzelnen Laufbahnen umfassen jeweils die Verwaltungs- als auch die besonderen Be-
reiche wie z.B. Technischer Dienst, Sozial- und Erziehungsdienst, arztlicher Dienst etc.

Die Ruckkehrquote stellt sich danach wie folgt dar:

e Ehemals Lohn
* Mittlerer Dienst

* Gehobener Dienst

e Hoherer Dienst

= 18,75 %

44,86 %
54,28 %

= 80,00 %

Erkennbar ist hieran, dass je hoher die Ausbildung ist (Fachhochschule bzw. Hoch-
schule), desto héher ist der Anteil derjenigen, die ihren Dienst wieder aufnehmen.
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Eine nachfolgende Ubersicht zeigt auf, mit welchen Arbeitszeitanteilen die Beurlaub-
ten wieder einsteigen:

Tabelle 7:

Aufstellung Rickkehrer/innen mit Arbeitszeitanteilen
Laufbahn Ruckkeh- Wiederein- Wiedereinstieg Wiederein-

rer/innen stieg unter- halftig stieg Uber-
halftig halftig

Ehemals Lohn 3 - 3 -
Mittlerer Dienst 83 27 35 21
Gehobener 76 28 36 12
Dienst
Hoherer Dienst 4 - 3 1

Die Mehrzahl kommt danach in der Regel mit der Halfte der regularen Arbeitszeit zu-
rick.

Mit den beurlaubten Mitarbeiter/innen halt das Personal- und Organisationsamt per-
sonlichen Kontakt. Hierzu dient u.a. das jahrlich stattfindende Beurlaubtentreffen. Z.T.
werden Stellenausschreibungen auch an die Beurlaubten verschickt. Dartiber hinaus
werden die Beurlaubten bei kurzzeitig notwendigen Einséatzen (z.B. Burgerbegehren,
Wabhlen) angesprochen, soweit sie im Vorfeld an einem solchen Einsatz Interesse ge-
zeigt haben. Diese Kontakte haben sich sowohl fiir die Beurlaubten als auch fir den
Personaleinsatz als sehr nitzlich und positiv herausgestellt.

Die Entscheidung, ob, wann und mit welchem Arbeitszeitanteil die Beurlaubten ihre
Tatigkeit wieder aufnehmen, ist von vielen Faktoren abhangig. Hier spielen beispiels-
weise die zeitliche Lage der Arbeitszeit, die Entfernung der Wohnung zur Dienststelle
und auch die Kinderbetreuungsmoglichkeiten eine grof3e Rolle. In Gesprachen mit
den Beurlaubten stellt sich immer wieder heraus, dass ein Wiedereinstieg haufig eben
an diesen Gegebenheiten erschwert wird, obwohl die Teilbarkeit von Stellen und die
familiengerechte Arbeitszeitgestaltung inzwischen Standard sind. Diese Regelungen
stoBen an ihre Grenzen, wo viele Frauen beschéftigt sind (gD/Kommunaler Sozial-
dienst, mD/Burgeramt) und kann problematisch sein fir manche dienstliche Belange
wie z.B. biirgerfreundliche Offnungszeiten. Kompromisse sind hier unabdingbar. Auch
der grofR3e Anteil der Pendler/innen im Kreis der Beurlaubten (zurzeit wohnen nur rd.
33 % der sich in Elternzeit oder Sonderurlaub befindlichen Mitarbeiter/innen in Mins-
ter) verschéarft dieses Problem, weil Teilzeitarbeit organisatorisch und finanziell nur
dann attraktiv ist, soweit Kosten und Zeitaufwand fiir die Fahrt zum Arbeitsplatz noch
sinnvoll erscheinen. Auch die Situation der Kinderbetreuung ist in den Wohnorten der
Beurlaubten sehr verschieden und nicht von der Stadt Minster zu beeinflussen.

Um hier auch mit Blick auf die Personalerfordernisse der ndchsten Jahre Vorsorge zu
treffen, wurde ein Riuckkehrkonzept entwickelt, dass zum einen das Ziel verfolgt, die
Ruckkehr fur alle Beteiligten reibungslos zu gestalten, zum anderen aber auch pra-
ventiv die Dauer der Beurlaubung mdglichst gering halten soll. Aus diesem Grund
enthalt das Riickkehrkonzept Bausteine, die sich sowohl an die Beschaftigten richten
als auch die Fuhrungskréfte in die Pflicht nehmen.
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Forderung von Nachwuchskréften zur Vorbereitung auf FUhrungsaufgaben und
Projektleitungen

Im letzten Frauenférderplan ist die Absicht bekundet worden, ,ein Verfahren zu entwi-
ckeln (...), das die Auswahl von in Frage kommenden Frauen und Mannern fir Fih-
rungspositionen tber das bisherige Verfahren hinaus an weitere Aktivitaten koppelt.”
Diese Absicht konnte leider wegen fehlender Personalressourcen nicht aufgegriffen
werden; sie ist inhaltlich jedoch nach wie vor aktuell und notwendig.

Strukturell kommt hinzu, dass der quantitative Bedarf an Fuhrungskréaften durch Spar-
und Konsolidierungsprogramme und in der Folge durch das Zusammenlegen von Or-
ganisationseinheiten zuriickgegangen ist.

Das enthindet nicht von der Notwendigkeit ein bedarfsorientiertes, systematisches,
transparentes und fur Frauen und Manner chancengleiches Verfahren zu entwickeln,
mit dem engagierte Mitarbeiter/innen geférdert werden kdnnen.

Deshalb wird das Personal- und Organisationsamt diese Handlungsnotwendigkeit in
Zusammenarbeit mit dem Frauenbtro und dem Personalrat aufnehmen.

Jobrotation/Personalbdrse

Job Rotation ist der planmé&Rige und systematische Wechsel von Arbeitsplatz und Ar-
beitsaufgabe. Es ist eine Methode, die Mitarbeiter/innen durch Lernen am Arbeitsplatz
zu qualifizieren und die Weitergabe von Wissen gezielt fordern soll. Job Rotation
kann dazu dienen, unternehmensintern Fuhrungskraftenachwuchs heranzuziehen
oder Auszubildende an zuklnftige Aufgaben heranzufiihren. Aber auch langjahrige
Mitarbeiter/innen, kdnnen durch eine Job Rotation aktiv in den Prozess der Weiterga-
be von Wissen eingebunden werden. Der Frauenférderplan 2004 — 2006 sah vor, ein
System zu entwickeln, die Bereitschaft und die Moglichkeit zu stellenwertneutralen
Wechseln zu fordern und damit mehr Einsatzméglichkeiten, aber auch Leistungsfor-
derung und Arbeitszufriedenheit zu erreichen. Die Jobrotation bzw. die Personalbérse
ist flr viele Beschéftigte der Stadt Minster ein ganz problematisches Thema. Lang-
jahrige Erfahrungen zeigen, dass die Beschaftigten Uberwiegend an Bestehenden
und Bewadhrten festhalten. Dies ist auch bei den Fachdmtern selber zu beobachten.
Die Implementierung des Systems einer Jobrotation kann nur funktionieren, wenn da-
zu das Einvernehmen der Beschaftigten vorliegt. Dieses zu erzielen, ist noch ein
langwieriger und sehr sensibler Prozess. Gleichwohl soll dieses Ziel weiter verfolgt
werden und wird daher in den Frauenférderplan 2010 — 2012 erneut aufgenommen.

Mentoring

Im Berichtszeitraum hat das Frauenbiiro gemeinsam mit Gleichstellungsbeauftragten,
dem Personal- und Organisationsamt und Personalentwickler/innen aus weiteren
Kommunen, dem Landschaftsverband und dem Studieninstitut Westfalen-Lippe ein
interkommunales Mentoringprojekt initiiert und durchgefiihrt. An diesem Projekt nah-
men insgesamt 15 sogenannte Tandems (Mentee und Mentorin) aus den Stadten
Rheine und Emsdetten, der Kreisverwaltung Steinfurt und dem Landschaftsverband
Westfalen-Lippe teil, darunter zwei Mentees und sechs Mentorinnen aus der Stadt-
verwaltung.
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In der Auswertung des Projekts wurde deutlich, dass gerade der interkommunale An-

satz besondere Bedeutung fur den Erfolg hatte:

« Die Mentees konnten hierarchiefrei planvolle Unterstiitzung nutzen,

» die Mentor/innen als Fuhrungskréafte interessante Anregungen aus dem Blick tber
den Tellerrand gewinnen,

« die beteiligten Kommunen verfligten durch das Cross-Mentoring tber eine ausrei-
chende Mentorinnenvielfalt und konnten durch die Zusammenarbeit wirtschaftlich
mit den erforderlichen Ressourcen umgehen.

Zum Ergebnis ist des Weiteren festzustellen, dass das Angebot des Mentoring im
Rahmen (kommunaler) Personalentwicklung ein sinnvolles und gleichzeitig kosten-
gunstiges Instrument darstellt, das es verdient, weiter verfolgt zu werden.

Die Auswertung des Projekts hat ebenfalls einige Verbesserungsvorschlage erbracht,
die die Wirksamkeit fur die Teilnehmer/innen erhéhen und gleichzeitig zu einer Straf-
fung des Projekts fuhren. Dabei sind die Projekttragerinnen zudem der Ansicht, dass
unter Beibehaltung des interkommunalen Ansatzes auch eine Weiterentwicklung hin-
sichtlich der Einbeziehung von Mannern stattfinden kann/soll und zwar in der Weise,
dass bei der Zusammenstellung entsprechender Mentoring-Tandems den Vorstellun-
gen und Zielen der Mentees entsprechend geschlechtshomogene wie geschlechtshe-
terogene Tandems ermdoglicht werden sollen. Auf diese Weise kann der Nutzen die-
ses Personalentwicklungsinstruments weiter vertieft werden. Weitere Informationen
uber das Projekt kdnnen der Dokumentation “Mentoring im Miinsterland — gemeinsam
erfolgreich! — Ein interkommunales Pilotprojekt* entnommen werden.

Ein weiteres interkommunales und diesmal geschlechtsgemischtes Mentoringangebot
wurde in 2009 gestartet.

Einbeziehung von Fuhrungskraften
Die Verantwortung der Fuhrungskrafte fur die Realisierung von Chancengleichheit ist

integrierter Inhalt der Fuhrungskraftefortbildungen. Die nachfolgende Tabelle gibt die
Teilnahmen der vergangenen Jahre wieder.

Tabelle 8:

Anzahl der Teilnahmen an Fortbildungen zum Thema ,Fuhrungsleistung”
Jahr Gesamt w m Frauenquote %
2004 123 49 74 39,83
2005 168 58 110 34,52
2006 29 12 17 41,38
2007 716 217 499 30,32
Gesamt 1.036 336 700 32,43

Der Einbruch bei den Teilnahmen im Jahr 2006 ist gravierend. Dies hatte interne or-
ganisatorische Griinde und ist auch dadurch zu begrinden, dass die Konzipierung
der Fuhrungskraftequalifizierung in Teilbereichen durch eine nachfrageorientiertere
Angebotsform (siehe nachfolgend ,Fuhrungskréftezirkel*) noch nicht abgeschlossen
war. Zu den Zielen ,Verantwortung tUbernehmen- zielwirksam fihren — Verénderun-
gen gestalten” ist in einer Arbeitsgruppe aus Personal- und Organisationsamt, Per-
sonalrat und Frauenbtro eine Anzahl von Bausteinen fur ein Fihrungskonzept erar-
beitet worden, das Fuhrungskrafteentwicklung, Personalentwicklung hinsichtlich der
Fachkréfte mit Schlusselfunktion und die Férderung stellenwert neutraler Wechsel als
wichtige Bestandteile umfasst.
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Seit dem Jahr 2007 ist das Angebot ,Fihrungskraftezirkel — ein Forum fur Praxisfra-
gen“ im stadtischen internen Fortbildungsprogramm als erster Baustein dieses Kon-
zepts enthalten. Es hat bei den Fuhrungskraften eine sehr gute Resonanz ausgeldst.
Ein FUhrungszirkel ist ein Zusammenschluss von ca. 8 — 10 Teilnehmer/innen aus der
Zielgruppe der Fuhrungskréfte. Dies kann eine Gruppe Personen mit gleichen Funkti-
onen, z.B. Amtsleitungen, aus mehreren Amtern sein, oder es kann sich handeln um
eine Gruppe aller FUhrungskrafte eines Amtes. Das waren z.B. die Amtsleitung, die
Abteilungsleitungen und Fachstellenleitungen. In jedem Fihrungszirkel werden zu-
nachst die wichtigsten Informationen zu einem Fihrungsthema gegeben, dann wird
das erworbene Wissen anhand von besprochenen Praxisfallen vertieft. Geleitet wer-
den die FUhrungszirkel durch eine externe Fachkraft.

Der zweite Grund fir die sehr deutliche Teilnahmesteigerung im Jahr 2007 an Fuh-
rungsfortbildung ist begriindet durch die Pflichtfortbildung fir alle Fuhrungskréfte der
Stadtverwaltung zum Thema ,Das Leistungsentgelt nach § 18 TV6D: Leistung ver-
einbaren, feststellen und bewerten”. Hintergrund ist die Einfihrung des sog. Leis-
tungsentgeltes, vgl. Ziffer 6.3, bei der Stadtverwaltung zum 01.01.2008.

Weitere Bestandteile des Konzepts der Fiihrungskrafteentwicklung sind in die Fortbil-
dungen und Leitfaden zur Einflihrung des Leistungsentgelts eingegangen.

Beurteilungen

Dienstliche Beurteilungen verfolgen das Ziel, ein aussagefahiges, mdglichst objekti-
ves und vergleichbares Bild der Leistungen der Beschéftigten zu erstellen und nach
Mdglichkeit Feststellungen Uber die erkennbar gewordenen allgemeinen Fahigkeiten
und Kenntnisse zu treffen. Sie sollen es erméglichen, Entscheidung Uber die Verwen-
dung der Beschaftigten und Uber ihr dienstliches Fortkommen, insbesondere Uber ei-
ne Beférderung oder die Ubertragung eines hoherwertigen Dienstpostens oder Ar-
beitsplatzes, am Grundsatz der Bestenauslese auszurichten.

Die Auswertung der Regelbeurteilungen des gehobenen und héheren Dienstes aus
dem Jahr 2007 hat folgende Notenverteilung ergeben:

Tabelle 9:
Auswertung der Regelbeurteilungen
Note Frauen Mé&anner
Anzahl % Anzahl %
1 37 9,56 36 7,89
2 274 70,80 295 64,69
2% 14 3,62 52 11,40
3 60 15,50 72 15,79
4 2 0,52 1 0,22
5 0 0 0 0
Gesamtanzahl 387 456

Damit liegen sowohl bei Frauen wie auch bei Mannern exakt 83,98 % der Beurteilun-
gen im guten bis herausragenden Bereich der Noten 1, 2 und 2*.

Der einzige auffallende Unterschied liegt darin, dass nur 3,62 % der Frauen, und
demgegeniber 11,40 % der Manner die Note 2*, und damit die Bestatigung der Eig-
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nung fur den Aufstieg in den héheren Dienst erhalten haben. Da dieser Beurteilungs-
zusatz jedoch nur fir Beamte der Besoldungsgruppen A 12 und A 13 abgegeben
werden kann, muss es sich nicht um eine geschlechtsspezifische Abweichung in der
Beurteilung handeln. Ursachlich wird vielmehr sein, dass es in den Besoldungsgrup-
pen A 12 und A 13 mehr als dreimal so viele Manner wie Frauen gibt.

Weitere Malihahmen

Arbeitszeit

Eine wichtige Rolle bei der Entscheidung, ob und welchem Umfang Mitarbeiter/innen
mit familiaren Pflichten (nach wie vor zumeist Frauen) eine Berufstatigkeit austiben
koénnen, spielen die gebotenen Rahmenbedingungen fir die Arbeitszeit (Arbeitszeit-
reduzierung / Verteilung der Arbeitszeit).

Die Anspriiche auf Genehmigung einer Arbeitszeitreduzierung und auf eine nach den
individuellen Bedirfnissen abgestimmte Verteilung der Arbeitszeit sind gesetzlich
grundlegend geregelt. Fir Beamtinnen und Beamte ist vor allem 8§ 78 b ff Landes-
beamtengesetzt NRW (LBG NRW) und § 2 Arbeitszeitverordnung (AZVO), fur tariflich
Beschaftigte das Teilzeitbefristungsgesetzt (TzBfG) zu nennen. Fir tariflich Beschaf-
tigte im offentlichen Dienst wurde nunmehr in § 11 TVOD-AT erstmalig eine Regelung
zur Teilzeitbeschaftigung aufgenommen. Darin ist u.a. der oOffentliche Arbeitgeber
aufgefordert, bei der Gestaltung der Arbeitszeit der besonderen persénlichen Situati-
on von tariflich Beschéftigten, die Kinder unter 18 Jahren oder pflegebeddrftige An-
gehdorige betreuen, Rechnung zu tragen.

Bei der Stadt Minster werden Teilzeitantrdge in den meisten Fallen antragsgemar
genehmigt, wobei im Einzelfall nicht ausgeschlossen werden kann, dass ein Mitarbei-
ter / eine Mitarbeiterin gegebenenfalls den Arbeitsplatz wechseln muss. Nur in weni-
gen Ausnahmeféllen ist es auf Grund der dienstlichen Erfordernisse nicht méglich,
die Winsche der Mitarbeiter/-innen im vollen Umfang zu erfillen.

Bei der Stadt Minster haben sich in den letzten Jahren Teilzeitbeschéaftigungen mit
unterschiedlichster Wochenarbeitszeit etabliert.

Die Entscheidung Uber die Genehmigung einer Teilzeitbeschaftigung erfolgt durch
das Personal- und Organisationsamt in enger Zusammenarbeit mit den Antragstel-
ler/-innen und den Fuhrungskréaften im Fachamt. Um starre Regelungen zu vermei-
den, wird die — konkrete — Arbeitszeitverteilung nicht zentral festgeschrieben, son-
dern zwischen Fuhrungskraften und Mitarbeiter/-innen vereinbart und bei Bedarf im
Verlauf geanderten personlichen bzw. dienstlichen Erfordernissen angepasst. Diese
flexible Handhabung hat sich in den vergangenen Jahren fir alle Beteiligten be-
wahrt.

Die Berufstatigkeit von Mitarbeiter/-innen bei der Stadt Minster, insbesondere von
Frauen mit Kindern oder pflegebedirftigen Angehdrigen, wird zusétzlich durch das
Arbeitszeitmodell der Stadtverwaltung gezielt geférdert. Bereits Mitte 1996 wurde aus
dem politischen Raum zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine Flexibi-
lisierung der Arbeitszeit thematisiert. Dies hat letztendlich in der Dienstvereinbarung
zur Einfuhrung einer flexiblen Arbeitszeit seinen Niederschlag gefunden. Mit dieser
Dienstvereinbarung wurde der Weg geebnet, zumindest in weiten Teilen der Verwal-
tung auf Kernarbeitszeiten zu verzichten und den Mitarbeiter/-innen die Mdglichkeit
eroffnet, Uber die Verteilung der Arbeitszeit unter Berlicksichtigung der dienstlichen
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Belange eigenverantwortlich zu entscheiden. In Arbeitsbereichen, in denen auf Grund
der betrieblichen Belange nach Dienstplanen gearbeitet wird, ist der Flexibilisie-
rungsspielraum enger gefasst worden. Die Dienstvereinbarung wurde zuletzt bis
langstens 31.12.2007 weiter gefthrt / verlangert. Da es keine weitere Verlangerung
mehr gab, ist sie formal zum 01.01.2008 ausgelaufen. Z.Zt. werden Verhandlungen
unter Einbeziehung der gesetzlichen Entwicklungen zur Arbeitszeit zwischen dem
Personal- und Organisationsamt und dem Personalrat gefuhrt, um eine Dienstverein-
barung zur flexiblen Arbeitszeit abzuschlief3en. Sie wird aber weiterhin sozusagen als
"Allgemeine Geschéftsgrundlage" zu Rate gezogen.

Die Berufstatigkeit von Frauen und Mannern mit familidaren Pflichten gilt es durch ge-
eignete Rahmenbedingungen zur Arbeitszeit zu unterstitzen. Auch unter diesem
Blickwinkel muss die Dienstvereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit weiterentwickelt
werden. Mit einer neuen Dienstvereinbarung werden die tariflichen Anpassungen be-
riicksichtigt und vor allem sollen die Flexibilisierungsmdglichkeiten auch in Arbeitsbe-
reichen, die bisher durch Dienstplane einen relativ geringen Freiraum in der personli-
chen Arbeitszeitverteilung lie3en erweitert werden. Betroffen sind hier vor allem Ar-
beitsplatze im gewerblichen Bereich. Zur Zeit lauft im Amt fir Grunflachen und Natur-
schutz im Bereich Griinanlagen, Sportstattenunterhaltung und Friedhofswesen fir ein
Jahr eine Erprobungsphase, in der Erfahrungen gesammelt werden sollen, ob und
unter welchen Rahmenbedingungen die Mitarbeiter/-innen eigenverantwortlicher und
flexibler ihre Arbeitszeit gestalten kénnen. Wenn dieser Versuch positive Resultate
erbringt, wird die flexible Arbeitszeit auch auf solche Randbereiche ausgedehnt. Da-
mit kdnnten auch solche Arbeitsbereiche an Attraktivitat fir Frauen gewinnen.

Das Engagement, Arbeitszeitreduzierungen weitgehend antragsgemafl zu genehmi-
gen im Zusammenspiel mit der flexiblen Arbeitszeit trdgt dazu bei, dass insbesondere
Frauen im Einklang mit den familidren oder sonstigen privaten Belangen berufstétig
bleiben kdnnen. Dies zeigt sich nicht zuletzt an dem hohen Anteil von Teilzeitbe-
schéaftigungen bei der Stadt Minster.

Aus Sicht des Frauenbliros gibt es neben diesen positiven Entwicklungen eindeutige
Hinweise, dass in einzelnen Fallen Arbeitszeit als Sparinstrument instrumentalisiert
wird oder in Amtern mit einem groRen Frauen- und Teilzeitanteil die Tendenz deutlich
wird, restriktiv mit Arbeitszeitmdglichkeiten umzugehen. So gibt es regelmagig Versu-
che von Amtsleitungen fur ihr Amt nicht formal geklarte Vorschriften zu Arbeitszeit-
formen zu erlassen oder auf starren Wechselschichten zu beharren. Dies fiihrt dazu,
dass eine Gleichbehandlung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nicht Gberall in der
Verwaltung garantiert ist. Das Frauenbiro wird in Abstimmung mit dem Personal- und
Organisationsamt auch kiinftig hier auf die Einhaltung der Vorgaben und Beschlisse
ganz besonders achten und ggf. korrigierend eingreifen. Auch die aus frauenfordern-
der Sicht notwendige Mdglichkeit mdglichst allen Frauen, die ihre Arbeitszeit aufsto-
cken mdchten, entsprechende Angebote zu machen wird durch die RodI-Beschliisse
erheblich beeintrachtigt. Dies hat Folgen fur die finanzielle Absicherung der Frauen
und ihrer Familien sowie fur deren Altersversorgung.

Telearbeit

Seit Ende 2006 wird alternierende Telearbeit bei der Stadtverwaltung Minster er-
probt. Insgesamt haben 2 Vollzeitkrafte und 4 Teilzeitkrafte aus den Bereichen der
Sachbearbeitung / Antragsbearbeitung und Bauzeichnung an der Erprobung teilge-
nommen. Seit dem 01.01.2009 ist Telearbeit als Regelangebot bei der Stadtverwal-
tung eingefihrt und kann auf dafiir geeigneten Stellen und unter Beachtung festge-
legter Kriterien beantragt und genehmigt werden. Die Bereitschaft der Amter und Ein-
richtungen, sich dem neuen Angebot zu 6ffnen muss sich jedoch noch entwickeln.
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Im Rahmen der Erprobungsphase konnten bereits wesentliche Erkenntnisse fir die
dauerhafte Einfiihrung der alternierenden Telearbeit gewonnen werden. Es hat sich
gezeigt, dass die Erwartungen der Telearbeitnehmerinnen und Telearbeitnehmer er-
fullt wurden. Beruf und Familie konnten besser vereinbart werden. Die flexiblen Ar-
beitszeiten sowie die angenehme und ruhige hausliche Arbeitsatmosphéare haben
sich positiv auf die Arbeitsleistung ausgewirkt. Auch die Fihrungskrafte konnten eine
Steigerung der Qualitét, als auch in einigen Bereichen eine erhebliche Steigerung der
Quantitat verzeichnen. Daruber hinaus konnten qualifizierte Mitarbeiterinnen auf
Grund der guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie ,gehalten* werden. Ein weiterer
bedeutender Aspekt der Erprobungsphase war zudem die Beurteilung der Wirtschatft-
lichkeit. Relevant war insbesondere die Betrachtung der IT- und Sachkosten fir die
Einfuhrung und den laufenden Betrieb der Telearbeitsplatze.

Aus Sicht des Frauenbros ist der bisherige Ansatz Telearbeit in der Verwaltung ein-
zufuhren nicht ausreichend. Die bisherigen Versuche und Berechnungen beschran-
ken sich auf finanzielle Uberlegungen zur Einsparung von physischen Arbeitsplatzen
und den Kosten zuséatzlicher Software, die den wirtschaftlichen (Pflege Personalres-
source/ demographischer Wandel,) und gesellschaftlichen (Reduzierung von Pendler-
frequenzen/ Klimaschutz) Gesamteffekten nicht Rechnung tragt.

Information zu Mutterschutz/Elternzeit/Familien  grindung

Frauen, die dem Personal- und Organisationsamt ihre Schwangerschaft mitteilen, er-
halten neben der personlichen Beratung zu Fragen Uber die Auswirkungen auf ihr Ar-
beits- bzw. Dienstverhéltnis ein umfangreiches Informationspaket, das folgende Un-
terlagen enthalt:

- Broschiuren des Bundesministeriums fir Familien, Senioren, Frauen und Ju-
gend zu den Themen Mutterschutz, Elterngeld und Elternzeit

- Merkblatter des Innen- und Finanzministeriums Uber rechtliche Bestimmungen
zu den Themen Elternzeit, Beurlaubung und Teilzeitbeschaftigung im 6&ffentli-
chen Dienst

- Infoblatt der Elterngeldkasse im Amt fur Kinder, Jugendliche und Familien

- Information zur Geféahrdungsbeurteilung der jeweiligen Tatigkeit wahrend der
Schwangerschaft

- Merkblatt zur Berlicksichtigung von Kindererziehungszeiten in der Beamten-
versorgung und entsprechender Erklarungsvordruck

- Antrdge auf Elternzeit, Kindergeld, Beihilfe, sowie zur Erstattung von Kran-
kenversicherungsbeitragen

Im Rahmen des Rickkehrkonzepts (s. 4.2) werden diese Informationen mit der
Checkliste fiir das Weggehgesprach und Informationen zu Telearbeit und Fortbildun-
gen verknupft.

Damit ist fir schwangere Frauen ein umfassendes und inhaltlich gut sortiertes Infor-
mationspakte geschnurt. Selbstverstandlich vervollstandigt dieses Paket die standige
Verflugbarkeit der personlichen Beratung durch das Personal- und Organisationsamt
oder das Frauenbiiro. Auch werdenden Véatern werden diese Informationen auf
Wunsch zur Verfligung gestellt.

Reinigungskréfte

Im Zusammenhang mit der Umsetzung des R&dl-Gutachtens wurde im Berichtszeit-
raum die ,Mallnahme 144.2 Standardreduzierung bei der Geb&udereinigung in Ver-
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waltungs- und Schulgebauden” umgesetzt. Da hiervon zu nahezu 100 % Frauen be-
troffen waren, galt aus Sicht des Frauenburos das Ziel, die Umsetzung so zu realisie-
ren, dass moglichst geringe individuelle Benachteiligungen fiir die Reinigungskrafte
verursacht wurden.

Ausgehend von der Feststellung, dass die meisten Reinigungskréfte auf die Beibehal-
tung ihrer Arbeit und der jeweiligen Arbeitszeit, verbunden auch mit der Lage des
Einsatzortes angewiesen sind, war es fur das Frauenbiiro gemeinsam mit dem Per-
sonalrat notwendig, dass folgende Bedingungen bei der Umsetzung der Standardre-
duzierung erfillt wurden:

« Fur den stadtischen Reinigungsdienst diurfen keine Mehrbelastungen entstehen.

e Es durfen keine Stundenkirzungen bei der wochentlichen Arbeitszeit der Reini-
gungskrafte eintreten.

* Arbeitsbeginn und Arbeitsende sollten die persdnlichen Belange nicht beeinflus-
sen (damit die Reinigungskrafte ihre notwendigen Zusatzarbeitsstellen behalten
kdnnen).

Die vorgenannten Bedingungen wurden bei allen Umsetzungsmaf3nahmen beachtet.
Soweit Stundenkiirzungen eingetreten sind, erfolgten diese nur im Einvernehmen mit
den Betroffenen. Ansonsten wurde die Standardreduzierung ohne weitergehende
Benachteiligung der Reinigungskrafte umgesetzt. Es wurden mit jeder einzelnen Rei-
nigungskraft Gesprache in Anwesenheit eines Vertreters/in des Personalrates ge-
fuhrt, um die individuellen Voraussetzungen abzufragen und einvernehmlich umzu-
setzen.

Aufgrund der MaRRnahme wurde keine Reinigungskraft entlassen; die MalRnhahme
konnte weitgehend durch Nutzung der natirlichen Fluktuation sowie durch erganzen-
de Privatisierung bei Neubaumafinahmen aufgefangen werden.

Zugleich wurde durch die Einrichtung von vorarbeiterahnlichen Funktionen ein finan-
zieller Ausgleich bzw. Aufwertung fir verschiedene Reinigungskréfte geschaffen wer-
den. FUr Einrichtungen mit einem hoheren Personalstand wurden auch gezielt Stellen
fur eigens ausgewiesene Vorarbeiterinnen geschaffen, so dass auch qualifizierte Ar-
beitsplatze im Rahmen der Sparmalinahme entstanden sind.

Zusatzliche Informationen zum Bericht

In den folgenden Punkten werden die MalRnahmen und Probleme beschrieben, die im
Berichtszeitraum ebenfalls Auswirkungen auf die Frauenforderung in der Stadtverwal-
tung hatten.

Problematik der Teilzeitstellen fiir enemalige V  ollzeitbeschéttigte

Im Zuge der Umsetzung der Konsolidierungsbeschliisse wurde sichtbar, dass ehe-
mals Vollzeit beschéftigten Mitarbeiterinnen, die nach einer Beurlaubung mit Teilzeit-
beschaftigungen zuriickgekehrt waren, mit Verweis auf die Haushaltskonsolidierung
die Moglichkeit zur Wiederherstellung einer Vollbeschéftigung bzw. einer unbefriste-
ten Stundenerhdhung nicht eingeraumt wurde. Eine genaue Analyse ergab, dass die
Vertrége der betroffenen Frauen Anfang der 90er Jahre bei der Rickkehr auf unbe-
fristete Teilzeitvertrage umgestellt worden waren. Insgesamt sind hiervon 124 Mitar-
beiterinnen mit den unterschiedlichsten Laufbahnen und beruflichen Einsatzfeldern
betroffen. In einigen Fallen fihrte dies zu besonderen persdnlichen bzw. finanziellen
Harten. Daher initiierte das Frauenbiro dazu einen Diskussions- und Verhandlungs-
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prozess mit dem Personal- und Organisationsamt mit dem Ziel, fUr die betroffenen
Mitarbeiterinnen nach Mdoglichkeit die alten Rechte wieder herzustellen oder zumin-
dest die Situation perspektivisch zu verbessern. Das Personal- und Organisationsamt
hat alle rechtlichen, tariflichen und praktischen Méglichkeiten gepruft, um den Betrof-
fenen auch im Sinne des § 11 Abs. 3 TV6D und des § 9 Teilzeit- und Befristungsge-
setz akzeptable Angebote zu machen. Eine Wiederherstellung des alten Zustandes
schloss sich jedoch aus verschiedenen Griinden aus.

Um ein dezidiertes Bild von den Arbeitszeitwinschen der betroffenen Mitarbeiterinnen
zu erhalten, wurden diese in einer Umfrage dazu befragt. Darauf aufbauend wird im
Rahmen von personellen und organisatorischen Veranderungen, die eine Stundener-
héhung bedeuten kénnen, den betroffenen Mitarbeiterinnen ein entsprechendes An-
gebot zu einer befristeten Erhhung gemacht. Uberwiegend waren die Mitarbeiterin-
nen auch aus personlichen Grinden an einer Aufstockung der Arbeitszeit nicht inte-
ressiert. In einer Reihe von Fallen ist es aber inzwischen gelungen, die Arbeitszeiten
der betroffenen Frauen — wenn auch nur befristet — wieder zu erhdhen. Gleichzeitig
wurde vom Personal- und Organisationsamt sichergestellt, dass die Rickkehrerinnen
eine qualifizierte Beratung zu Arbeitsreduzierungen erhalten und in Vertragen die ge-
wiinschte Arbeitszeitreduzierung deutlicher hervorgehoben wird.

Aus Sicht des Frauenbiros sind die gefundenen Lésungen als hilfreicher Kompromiss
zu werten. Grundsatzlich wére es erstrebenswert, wenn die finanziellen Rahmenbe-
dingungen dafiir geschaffen werden, dass den betroffenen Frauen, soweit diese Be-
darf und Interesse an einer dauerhaften Arbeitszeitaufstockung haben, diese wieder
unbefristet gewahrt wird.

Umsetzung des TV6D — Verfahren zu befristet Be  schaftigten

Eine Beeintrachtigung der Grundsatze der Frauenforderung wurde im Berichtszeit-
raum im Zusammenhang mit der Umsetzung des neuen TVOD in Verbindung mit der
Haushaltskonsolidierung verursacht. Die seit Jahren angespannte Haushaltslage
machte es notwendig, die tariflichen Méglichkeiten des TV6D dahingehend zu nutzen,
befristeten Beschéftigten, deren Befristungszeitrdume auslaufen und bei denen aus
Grunden des Personalbedarfs eine weitere Beschéaftigung vorgesehen ist, erst nach
Ablauf einer klnstlichen Ausscheidungsfrist von einem Monat und einem Tag erneut
befristet einzustellen, so dass diese nicht mehr in den Genuss der Uberleitungsrege-
lungen und der Besitzstandswahrung des TVU kommen.

Den betroffenen Beschéftigten entstehen durch die Anwendung dieses Verfahrens
Einkommenseinbussen von 1 bis zu Uber 1000 € im Monat, zusatzlich zum Verlust
eines ganzen Monatseinkommens. Die deutlichen Proteste des Frauenbiros und des
Personalrats ergaben eine Uberpriifung des Vorgehens und der Entwicklung einer
sogenannten Hartefallregelung, die den Betroffenen einen begrenzten Finanzaus-
gleich fur einen Ubergangszeitraum von sechs Monaten einrdumt. Das Verfahren
dauert bis Uber den Berichtszeitraum an. Im Jahr 2006 wurde an insgesamt 44 Be-
schaftigte, im Jahr 2007 an 51 und im Jahr 2008 an 11 Beschéftigte ein Finanzaus-
gleich fur die Dauer von max. bis zu 6 Monaten gezabhilt.

Gegen das Verfahren ist Klage eingereicht worden. In dem Urteil wurde allerdings
das in Munster praktizierte Verfahren richterlich bestétigt.
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Betriebliche Kommission — Leistungsentgelte nac h TvoéD

Durch den TV@D ist ein sog. Leistungsentgelt zum 01.01.2007 eingefuhrt worden. Der
TV6D sieht vor, dass das jeweilige System der leistungsbezogenen Bezahlung je-
weils durch eine sogenannte ,Betriebliche Kommission“ (BK) entwickelt wird. Die BK
wirkt ebenso beim standigen Controlling nach Einflhrung des Leistungsentgeltes mit
und ist auch zustandig fur die Beratung von schriftlich begriindeten Beschwerden, die
sich auf Mangel des Systems bzw. seiner Anwendung beziehen. Die BK ist parita-
tisch mit gleich stimmberechtigten Vertretern des Personalrates und der Dienststelle
besetzt. Die BK umfasst bei der Stadtverwaltung acht Mitglieder. Seitens der Dienst-
stelle ist unter anderem die Gleichstellungsbeauftragte zur Mitarbeit in diesem Gre-
mium benannt worden. Die Belange der schwerbehinderten Menschen werden u.a.
durch die Entscheidung des Personalrates vertreten, die Vertrauensfrau der Men-
schen mit Behinderungen fur die BK zu benennen.

Bei der Erarbeitung der Dienstvereinbarung wurde Sorge dafir getragen, dass die
Belange der Chancengleichheit berticksichtigt werden:

» Die Praambel enthélt den Satz ,Leistungsfeststellung und -bewertung geschehen
chancengleich und transparent.”.....

» Bei der Festlegung von Kriterien wurde ausschlief3lich solche festgelegt, die nicht
potentiell negative Auswirkungen auf Teilzeitbeschaftigte haben koénnen (z.
Einsatzbereitschaft bzw. Flexibilitat)

» Das Bewertungsverfahren wurde so aufgestellt, das ein sozialer Faktor die unte-
ren — mit einem grof3en Frauenanteil besetzten Beschaftigtengruppen bevorteilt.

» Bei der vorgeschriebenen Evaluation werden die Unterschiede zwischen den Ge-
schlechtern, zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten, sowie nach Alter analy-
siert um ggf. notwendige Anderungen festzustellen.

Das Frauenbiro hatte sich zudem dafiir eingesetzt, die Méglichkeit des TVOD zu nut-
zen und die Berechnung des Leistungsentgelts im Bereich der Zielvereinbarungen
nicht an die Arbeitszeit zu koppeln. Hierfiir konnte in der Kommission jedoch keine
Mehrheit hergestellt werden.

Neue Entwicklungen im Bereich der Schulsekretar  iate

Die vereinbarte Arbeitszeit der Schulsekretédrinnen richtet sich nach den auf der
Grundlage der Schilerzahlen ermittelten Sekretariatsstunden. Die Arbeitsvertrage
wurden bisher jahrlich entsprechend der Vorgaben arbeitsvertraglich angepasst.

Im Juli 2008 wurde zur Ermittlung der Arbeitszeiten in Schulsekretariaten der allge-
meinbildenden Schulen ein neuer Berechnungsmodus entwickelt und eingeflhrt.
Starker als bisher werden die tatsachlichen Belastungen in den Schulsekretariaten
bertcksichtigt. Das Stundenvolumen konnte sogar noch ausgeweitet werden.

Das neue Berechnungssystem bietet des Weiteren folgende Vorteile:

* nachvollziehbares, transparentes Berechnungssystem fur alle Schulformen,

» geringer Ermittlungsaufwand der Schulsekretariatsstunden durch begrenzte Be-
rechnungsfaktoren,

» unsystematische Sockelbetrage fir einzelne Schulformen entfallen,
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e Schulen und Schulsekretarinnen sind kinftig in der Lage, auf einen Blick zu er-
kennen / zu ermitteln, welcher Stundenumfang ihnen fir die Sekretariatstatigkeit
zusteht,

* Festlegung der Sekretariatsstunden fiir einen lAngeren Zeitraum ist maglich, keine
jahrlichen Anpassungen mehr.

Die neuen ermittelten Sekretariatsstunden werden sukzessive bis zum Schuljahr
2011/ 2012 angepasst.

Die Arbeitszeiten der Schulsekretarinnen wurden einvernehmlich bis zum 31.07.09
arbeitsvertraglich angepasst. Evtl. erforderliche personelle Verdnderungen (Umset-
zungen etc.) werden nach Gesprachen mit den betroffenen Kréaften und den Schullei-
tungen schrittweise umgesetzt.

Fortbildungsinhalte und -teilnahmen

Fortbildungen sind neben der Berufsbildungsvorbereitung, der Berufsausbildung und
der beruflichen Umschulung ein Teilbereich des lebenslangen Lernens bei der Stadt-
verwaltung. Sie kdnnen fachbezogene oder fachiibergreifende Inhalte haben. Fachli-
che Fortbildungsarbeit ist in die Obhut der Amter und eigenbetriebsahnlichen Einrich-
tungen der Stadtverwaltung gegeben worden. Hierfiir stehen dort eigene finanzielle
Mittel zur Verfugung. Fachibergreifende Themen, wie z.B. die Verbesserung von
Birger-/Kundenorientierung, der Wirtschaftlichkeit oder der Fiuhrungskompetenz so-
wie der Anwendung von Informationstechnologie (Word, Excel oder GroupWise), lie-
gen in der organisatorischen Verantwortung des Personal- und Organisationsamtes.
Diese Aufgabe wird in Zusammenarbeit mit dem Amt fir Schule und Weiterbildung /
Volkshochschule wahrgenommen und durchgefuhrt.

Die nachfolgenden Tabellen geben den Teilnahmeumfang. Deutlich wird eine riick-
gangige Teilnahme an fachibergreifenden Themen vom Jahr 2005 auf das Jahr
2006. Hier wirken sich Spar- und Konsolidierungsprogramme, Stellenabbau und die
Erhéhung der Arbeitszeit fur Beamten/-innen sowie insgesamt Arbeitsverdichtungen
aus.
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Tabelle 10:
Anzahl der Teilnahmen an internen Fortbildungsveranstaltungen (ohne Fihrungskréaf-
tefortbildungen und ohne Schulungen zur Informationstechnologie- IT)

Jahr Gesamt W m Frauenquote %
2004 1.174 720 454 61,31
2005 1.201 768 433 63,97
2006 937 564 373 60,23
2007 651 420 231 64,51
Gesamt 3.963 2.472 1.491 62,37

Tabelle 11:

Anzahl der Fortbildungsteilnahmen an internen IT-Schulungen
Jahr Gesamt w m Frauenquote %
2004 296 146 150 49,32
2005 171 88 83 51,46
2006 291 210 81 72,16
2007 375 162 213 43,20
Gesamt 1.133 606 527 53,48

Fortbildung Gender

Die Fortbildung: ,Geschlechtergerechte Sichtweisen - oder: ,Was ist Gender -
Mainstreaming?* vermittelte den Teilnehmerinnen und Teilnehmern den Ansatz des
Gender - Gedankens und zeigte die damit verbundenen Handlungsoptionen in der
taglichen Arbeit bei Arbeits- und Entscheidungsprozessen -auch anhand von Beispie-
len- praxisnah auf. Die Anmelderesonanz fur diese Veranstaltung war sehr gering, so
dass sie im internen Fortbildungsprogramm 2008 nicht mehr aufgenommen wurde.
Es hat jedoch in einzelnen Fachamtern teilweise spezifische Fortbildungen zum
Thema gegeben.

Bei der Einfiihrung des Neuen kommunalen Finanzmanagements sind bereits in den
vorbereitenden Schulungen die Projektverantwortlichen in den Faché&mtern hinsicht-
lich der grundsatzlichen Bedeutung und der Inhalte einer geschlechtsdifferenzierten
Haushaltsaufstellung informiert worden.

Fortbildungsreihe Bader: Schutz vor sexueller B
Mitarbeiter/innen

elastigung - Fortsetzung fir

Der Besuch der Fortbildung ,Kundenorientierter und verantwortungsvoller Umgang
mit schwierigen Situationen im Bad“ zur Pravention vor sexuellen Belastigungen (ver-
ursacht durch Kundinn/en gegeniber anderen Kund/inn/en) wurde allen Beschaftig-
ten der Bader als interne Fortbildung in den Jahren 2004 - 2006 angeboten. Nach-
dem 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter teilgenommen hatten und keine Anmeldun-
gen mehr eingingen, wurde das Fortbildungsangebot nach Abstimmung mit dem
Sportamt voriibergehend ausgesetzt.

Im Rahmen der Fortbildungsplanung 2009 wird gemeinsam mit dem Sportamt ge-
prift, ob es einen Teilnehmerkreis fur eine Neuauflage gibt.
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Das Fortbildungsprogramm der Stadtverwaltung wird jeweils als Entwurf dem Frau-
enbiro vorgelegt. Frauenspezifische Angebote u.a im Bereich der Selbstverteidigung
sind regelmafig enthalten.

Betriebskindergarten

In der Einrichtung der AWO an der Furstenbergstr. stehen insgesamt 35 Platze fir
Kinder ab dem 4. Lebensmonat zur Verfligung.

Die Stadt Munster besitzt seit 1997 ein vertraglich gesichertes Belegungsrecht fir
max. 15 Platze. Das Ziel, ,Rickkehrern/innen” den Wiedereinstieg in das Berufsleben
zu erleichtern, konnte in der Vergangenheit erreicht werden.

Tabelle 12:
Entwicklung der Belegungszahlen fir die Stadt Minster (Stand jeweils zu Beginn des
Kindergartenjahres)

Kinder- Kinder Kinder belegte Plat-

gartenjahr | unter 3Jah- | uber 3 Jah- | ze insgesamt
ren ren

2004/05 4 7 11

2005/06 6 6 12

2006/07 7 4 11

2007/08 4 6 10

Im Jahre 2007 waren die Anmeldungen zum Betriebskindergarten gegeniber den
Vorjahren ricklaufig. Das Personal- und Organisationsamt hat im Frihjahr 2008
durch einen Intranet-Aufruf nochmals auf die Einrichtung ,Betriebskindergarten“ hin-
gewiesen. Der Aufruf zeigte grof3e Resonanz, aufgrund der vielen Anfragen konnten
fur das Kindergartenjahr 2008/09 kurzfristig 3 Kinder unter 3 Jahren in den Betriebs-
kindergarten aufgenommen werden. Die insgesamt vorhandenen Vormerkungen sind
alle vermittelt worden.

In Vorjahren konnten teilweise trotz vorhandener Vormerkliste nicht alle zur Verfi-
gung stehenden 15 Platze belegt werden, da im Bereich der kleinen altersgemischten
Gruppen eine ausgewogene Altersstruktur vorhanden sein muss. Sowohl in den zu-
rickliegenden Jahren als auch zum gegenwartigen Zeitpunkt kann festgestellt, dass
Anmeldungen von Kindern Gber 3 Jahren sehr selten sind.

Integrationsvereinbarung gem. 8 83 SGB IX - Reh abilitation und Teilhabe be-
hinderter Menschen fir die Stadtverwaltung Minster

Die am 23.10.2001 erstmals geschlossene Integrationsvereinbarung wurde zwi-
schenzeitlich jeweils zum Ablauf der Giltigkeit modifiziert und ist nunmehr bis zum
31.12.2012 giltig. Sowohl bei den inhaltlichen/redaktionellen Anpassungen als auch
bei der steuernden Begleitung der Umsetzung der Integrationsvereinbarung wurde
und wird die Frauenbeauftragte eng beteiligt. Es wird weiterhin versucht, Projekte zur
zusatzlichen Beschéftigung von Schwerbehinderten, bei denen insbesondere Frauen
bertcksichtigt werden kdnnen, zu initiieren. Die Realisierung stellt sich aufgrund der
Haushaltslage jedoch als schwierig dar.
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Tatigkeiten der Frauenbeauftragten auf der Grund lage des Landesgleichstel-
lungsgesetzes im Berichtszeitraums

Beteiligung nach § 17 (1) LGG

Das Frauenbiro erhalt alle Verfiigungen im Bereich Organisation und Personal, bevor
sie dem Personalrat vorgelegt werden. Fragen und notwendige Erlauterungen werden
im Rahmen konstruktiver Zusammenarbeit mit dem Personal- und Organisationsamt
erledigt.

Das Frauenbiro wurde vom 01.01.2004 bis 31.12.2007 an insgesamt 7 856 Verfah-
ren beteiligt und ist in 220 Fallen Uber die Kenntnisnahme hinaus tétig geworden. Im
Einzelnen handelt es sich dabei um die personliche Beteiligung an Auswahlgespra-
chen, Mitarbeit in Organisationsprozessen, Nachfragen zu einzelnen Organisations-
entscheidungen, Gesprachen in Zusammenhang mit Abmahnungen und Kindigun-
gen u.v.a.m. Manche Projekte umfassen dabei auch langere Zeitrdume von bis zu ei-
nem Jahr. In einem Fall (Besetzung Leitung Amt flr Schule und Weiterbildung)
musste die Beteiligung nachtraglich hergestellt und das Verfahren neu eréffnet wer-
den.

Beteiligung nach § 17 (2) LGG

Im Berichtszeitraum suchten 135 Kolleginnen und Kollegen (9 Manner, 126 Frauen)
Rat oder Informationen im Frauenbuiro. Dabei handelt es sich um eine Vielzahl unter-
schiedlicher Anliegen — von der einfachen Auskunft zu Fragen der Elternzeit, Uber
Unterstitzung bei Problemen mit der Umsetzung der Arbeitszeitvorstellungen, Hilfen
bei sexueller Belastigung und persénlichen Personalentwicklungswiinschen bis hin
zur Beteiligung bei Beurteilungsgesprachen. Der zeitliche Aufwand variiert dabei zwi-
schen funfmindtigen Informationsgesprachen und Verhandlungsprozessen, die sich
Uber mehrere Tage und Wochen hin ziehen. Einen grol3en Raum nahmen Anfragen
und Beschwerden im Zusammenhang mit der Haushaltskonsolidierung und der Um-
setzung des RodI-Gutachtens ein.

Bekanntmachung des Frauenforderplans
Der Frauenfoérderplan wurde im Anschluss an die Beschlussfassung durch den Rat
als Broschiire unter dem Titel ,Programm fir Chancengleichheit“ gedruckt und mit ei-

nem Anschreiben vom Oberbiirgermeister an alle Amter verteilt.

Der Frauenférderplan und das Landesgleichstellungsgesetz sind im Intranet und In-
ternet eingestellt.
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9. Statistische Informationen zum Personalbestand z  um Stand 31.12.2007

9.1 Allgemeine Daten

Tabelle 13:

Beamte/Angestellte nach Laufbahn und Vergutungsgruppen (Voll- und Teilzeit)

' = ., g S O ] - Lo
o5 2% geBf| 22 |gouf 38 g |2¢|lga|Tsl
2 g 2538|222 =58 55 & | |g°|Ege

=2 0 ZEN =T |ge= 5= = |e =

Lﬁ Gesamt*| m w % w m w m w m W | m w m w m | w
B 10 1 1 0 0,00%| 1 0 0 0 0 0|0 0 0 0 0|0
B 6 3 2 1 [33,33%| 2 1 0 0 0 010 0 0 0 0|0
B5 2 1 1 |50,00%| 1 1 0 0 0 0|0 0 0 0 0|0
GSV 7 5 2 12857%| O 1 1 0 1 0 |4 0 0 0 0|0
Summe: 13 9 4 |30,77%| 4 3 1 0 1 0 |4 0 0 0 0|0
B2/ Al16 16 13 3 |18,75% | 8 0 0 2 4 0|0 1 1 0 0|0
Al15 31 26 5 116,13%| 7 5 6 0|11 | 0 |1 0 1 0 0|0
Al4 42 34 8 [19,05%| 20 | 4 4 2 7 0|2 2 1 0 00
A13hD 22 13 9 140,91%| 10 | 5 1 1 1 2 10 1 1 0 0|0
G15U 2 2 0 0,00%| O 0 0 0 0 0|2 0 0 0 0|0
G15 24 14 10 [41,67%| 4 1 3 7 5 1|2 1 0 0 0 |0
G14 56 28 28 |50,00%| 10 | 10 | 2 8 |14 | 4 |2 6 0 0 0|0
G13 50 25 25 |50,00%| 2 | 10 | 2 7 119 4 |2 4 0 0 0|0
Summe: 243 155 | 88 [36,21%| 61 | 35 | 18 | 27 | 61 | 11 |11| 15 4 0 0|0
Al3gD 44 41 3 6,82% | 28 | 2 3 1110 0 |0 0 1 0 0|0
Al2 135 99 36 [26,67%| 65|24 | 4 5120 7 |0 0 10 0 0 |0
All 175 95 80 |4571% |64 |54 | 6 |12 |15 |11 |0 3 10 0 0|0
Al10 187 51 | 142 [7594%| 51 |128]| O |13 ]| O 110 0 0 0 00
AQ09gD 20 7 13 |65,00| 4 |13 ]| O 0 0 0|0 0 3 0 0|0
G12 80 70 10 [12,50% | 8 1 7 3152 3|1 3 0 0 0|0
Gl1 175 101 | 74 |42,29% | 18 |20 | 10| 5 | 67 |44 | 6 7 0 0 0 |0
G10 165 98 67 |40,61%| 31 |15 |16 |28 |47 | 9 | 3| 13 0 0 112
G09 389 124 | 265 |68,12% | 30 | 58 | 51 |180| 8 4 17| 12 0 0 0 |0
TVK B 64 40 24 |37,50%| O 0 0 0 0 0 140 24 0 0 0|0
Summe: 1434 726 | 714 |49,79%|299|315| 97 |247]219| 79 |67| 62 24 0 1|2
A09mMD Fn3 39 37 2 5,13%| 6 2 0 0 0 0|0 0 31 0 0|0
A09MD 112 93 19 116,96%| 13 |19 | O 0 0 010 0 80 0 0|0
A8 190 101 | 89 |46,84%| 31 |89 | O 0 0 0|0 0 70 0 0 |0
A7 143 90 53 |37,06%| 23 | 53 | O 0 0 010 0 67 0 0|0
A6 6 3 3 [50,00%| 3 3 0 0 0 0|0 0 0 0 0|0
GOV 190 123 | 67 [35,26% | 16 | 20 | 2 6 | 67222 9 0 4 37 | 2
G08 338 78 | 260 [76,92% | 17 | 91 | 5 |120| 15|24 | 0O 3 0 21 |19 |1
GO07 91 86 5 5,49% | O 0 0 0 3 1]0 0 0 0 83 | 4
GO06 716 294 | 419 |5852% | 12 |52 | 9 |81 | 8 |17 |1 | 22 0 205 [205|14
G05 462 233 | 229 [4957% | 4 9 0 |9 | 0 0 |4 7 0 85 |174| 9
G04 187 140 | 47 [25,13% | O 0 0 0 0 010 0 0 0 0|0
G03 106 30 76 |71,70% | O 0 0 |43 | O 010 0 0 4 0|0
G02 173 14 | 159 [91,91%| O 0 0 0 0 0|0 0 0 0 0|0
Summe: 2753 1322|1428 |51,87% (125|338 | 16 |340| 93 | 64 | 7 | 41 | 248 | 319 |518|30
Insgesamt: 4443 | 2212|2234 |50,28% | 428 | 656|114 587313143 |78| 103 | 272 | 319 |519|32
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9.2 Befoérderungen/Hohergruppierungen (2004 — 2007)
Tabelle 14:
Befdrderungen/Hohergruppierungen im Berichtszeitraum
BesGr/Ent- Beforderungen Hohergruppierungen Gesamt
geltgruppe 2004 - 2007 2004 - 2007 2004 - 2007
= G c
el = % 5 ‘qoi el = % S ‘§ el = % S ‘%
0] r© 0] r < ©} <
Hoherer Dienst Hoherer Dienst Hoherer Dienst
B2/ Al16 110 1 [ 0,00% B2/Al16 110 1 0,00%
Al5 4 0 4 0,00% Al5 4 0 4 0,00%
Al4 3 0 3 0,00% Al4 3 0 3 0,00%
A13 h.D. 4 | 3 | 7 |42,86% A13 h.D. 4 | 3 7 42,86%
G150 0 0 0,00% [G150 0 0 0 0,00%
G15 110 1 | 0,00% |G15 110 1 0,00%
Gl4 10| 5 | 15 ] 33,33% | G14 10| 5 15 33,33%
G13 7 7 | 14 |1 50,00% | G13 717 14 | 50,00%
Summe: 12 | 3 | 15 | 20,00% | Summe: | 18 | 12 | 30 | 40,00% | Summe: 30 | 15| 45 33,33%
Gehobener Dienst Gehobener Dienst Gehobener Dienst
A13 g.D. 5] 0| 5 ] 0,00% Al13 g.D. 510 5 0,00%
Al2 131 9 | 22 | 40,91% Al2 131 9 22 40,91%
All 17 | 24 | 41 | 58,54% All 17 | 24 | 41 | 58,54%
Al10 10 | 23 | 33 | 69,70% Al10 10 | 23 | 33 69,70%
AQ09 g.D. 7 3 | 10 | 30,00% AQ09 g.D. 7 10 30,00%
G12 27 | 7 | 34 | 20,59% | G12 27 34 | 20,59%
G111 33 | 27 | 60 | 45,00% | G11 33| 27 | 60 45,00%
G10 36 | 35 | 71 | 49,30% | G10 36 | 35| 71 | 49,30%
G09 46 | 78 [ 124 62,90% | GO9 46 | 78 | 124 | 62,90%
TVK B 110 1 | 0,000 |TVKB 110 1 0,00%
Summe: 52 | 59 | 111 53,15% | Summe: | 143 | 147|290 ] 50,69% | Summe: |195[206| 401 | 51,37%
Mittlerer Dienst Mittlerer Dienst Mittlerer Dienst
A09 m.D. A09 m.D.
Fn3 0] O | O] 0,000 Fn3 0] O 0 0,00%
A09 m.D. 38| 6 | 44 | 13,64% A0O9m.D. | 38| 6 44 13,64%
A8 54 | 31 | 85 | 36,47% A8 54 |1 31| 85 36,47%
A7 37 42 | 11,90% A7 37 42 11,90%
A6 1 2 | 50,00% A6 1 2 50,00%
GOo9V 24 | 22 | 46 | 47,83% | GO9V 24 | 22| 46 | 47,83%
G08 29 | 59 | 88 | 67,05% | GOS8 29 | 59 | 88 67,05%
GO07 28| 2 | 30 | 6,67% |GO07 28 | 2 | 30 6,67%
G06 61 |170]231| 73,59% | GO6 61 |170]| 231 | 73,59%
GO05 65 | 37 | 102 | 36,27% | GO5 65 | 37 | 102 | 36,27%
G04 47 | 10 | 57 | 17,54% | G0O4 47 | 10 | 57 17,54%
G03 7 | 44 | 51 | 86,27% | GO3 7 | 44| 51 86,27%
G02 8 6 | 14 | 42,86% | G02 8 | 6 14 | 42,86%
Summe: 130| 43 | 173 | 24,86% 269|350 | 619 | 56,54% 399393 792 | 49,62%
Insgesamt: | 194 | 105 | 299 | 35,12% 430 [ 509 | 939 | 54,21% 624161411238 | 49,60%
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9.3 Tabelle 15:
Mitarbeiter/innen in Elternzeit/Elternzeit mit Teil  zeitbeschaftigung/ in
Sonderurlaub

Elternzeit Sonderurlaub
BesGr/Entgeltgruppe
m w Gesamt m w Gesamt

B2 /Al16 0 0 0 0 0 0
Al15 0 0 0 0 0 0
Al4 0 0 0 0 0 0
A13hD 0 0 0 0 0 0
G15U 0 0 0 0 0 0
G15 0 0 0 0 0 0
Gl14 0 0 0 0 0 0
G13 0 1 1 0 0 0
Summe: 0 1 1 0 0 0
A13gD 0 0 0 0 0 0
Al12 0 1 1 0 0 0
All 0 3 3 0 3 3
A10 0 8 8 0 7 7
A09gD 0 2 2 0 3 3
G12 0 0 0 0 0 0
G1l1 0 4 4 1 3 4
G10 0 2 2 0 2 2
G09 0 10 10 1 10 11
TVK B 0 3 3 0 1 1
Summe: 0 33 33 2 29 31
A09mMD Fn3 0 0 0 0 0 0
A09MD 0 0 0 0 0 0
A8 0 3 3 0 4 4
A7 0 5 5 0 5 5
A6 0 0 0 0 1 1
G0O9vV 0 0 0 0 0 0
G08 0 13 13 0 13 13
GO07 0 0 0 0 1 1
G06 0 3 3 0 22 22
G05 0 15 15 1 13 14
G04 0 0 0 0 1 1
G03 0 0 0 0 5 5
G02 0 2 2 0 2 2
Summe: 0 41 41 1 67 68
Insgesamt: 0 75 75* 3 96 99 *

* Im Vergleich zum letzten Bericht sind die Gesamtsummen geringer. Dies ist dadurch bedingt, dass aus
dv-technischen Grinden die Kréfte, die wahrend einer Beurlaubung eingesetzt sind, nicht mehr geson-
dert gefiltert werden kdnnen. Einzelfélle sind in den Zahlen enthalten.
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Tabelle 16:

Teilzeitbeschaftigungen getrennt nach Besoldungs- und Vergutungsgruppen
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BesGr/Entgeltgruppe Gesamt mannlich weiblich Frauenquote
B2/ Al6 0 0 0 0,00%
Al5 1 1 0 0,00%
Al4 7 2 5 71,43%
A13hD 3 0 3 100,00%
G15U + V 3 0 3 100,00%
G15 0 0 0 0,00%
G14 13 1 12 92,31%
G13+V 15 2 13 86,67%
Summe: 42 6 36 85,71%
A13gD 3 2 1 33,33%
Al2 23 15 8 34,78%
All 49 6 43 87,76%
A10 61 6 55 90,16%
A09gD 3 0 3 100,00%
G12 10 6 4 40,00%
G1l1 39 10 29 74,36%
G10 41 5 36 87,80%
G09 122 44 78 63,93%
TVK B 0 0 0 0,00%
Summe: 351 94 257 73,22%
A09mMD Fn3 5 5 0 0,00%
A09mMD 14 3 11 78,57%
A8 47 6 41 87,23%
A7 20 1 19 95,00%
A6 1 1 0 100,00%
G0o9Vv 76 14 62 81,58%
G08 123 6 117 95,12%
GO07 4 2 2 50,00%
GO06 245 18 227 92,65%
G05 112 10 102 91,07%
G04 33 2 31 93,94%
GO03 71 19 52 73,24%
G02 146 5 141 96,58%
Summe: 897 92 805 89,74%
Insgesamt: 1290 192 1098 85,12%




Tabelle 17:

Ubersicht Uiber Teilzeitformen
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Arbeitszeit/ Woche Gesamt M W Frauenquote
unter 19,25 309 33 276 89,32%
19,25 - 20,99 452 46 406 89,82%
21,00 - 25,99 221 21 200 90,50%
26,00 - 30,99 170 32 138 81,18%
31,00 - 38,49 138 58 80 57,97%
Summe: 1290 190 1100 85,27%




Tabelle 18:

Mitarbeiter/innen in Altersteilzeit

-33-

Besoldungs-

/Vergitungs-

/Lohngruppe Gesamt m w Frauenguote
B 10 0 0 0 0,00%
B 6 0 0 0 0,00%
B5 0 0 0 0,00%
GSV 0 0 0 0,00%
Summe: 0 0 0 0,00%
B2/ A16 1 1 0 0,00%
Al15 2 2 0 0,00%
Al4 3 3 0 0,00%
A13hD 0 0 0 0,00%
G15U 0 0 0 0,00%
G15 0 0 0 0,00%
G14 0 0 0 0,00%
G13 0 0 0 0,00%
Summe: 6 6 0 0,00%
A13gD 5 5 0 0,00%
Al12 4 4 0 0,00%
All 3 2 1 33,33%
Al10 2 0 2 100,00%
A09gD 0 0 0 0,00%
G12 5 5 0 0,00%
Gl1 1 1 0 0,00%
G10 5 4 1 20,00%
G09 5 3 2 40,00%
TVK B 2 2 0 0,00%
Summe: 32 26 6 18,75%
A09mD Fn3 0 0 0 0,00%
A09mD 0 0 0 0,00%
A8 0 0 0 0,00%
A7 0 0 0 0,00%
A6 0 0 0 0,00%
G09V 1 0 1 100,00%
GO08 9 4 5 55,56%
Go07 1 1 0 0,00%
GO06 13 4 9 69,23%
GO05 12 9 3 25,00%
G04 0 0 0 0,00%
GO03 0 0 0 0,00%
G02 0 0 0 0,00%
Summe: 36 18 18 50,00%
Insgesamt: 74 50 24 32,43%
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9.5 Geringfugig Beschaftigte
Tabelle 19:
Bereich Gesamt w Frauenquote
Amt fur Schule und
Weiterbildung 545 423 122 77,61%
Amt fur Kinder, Jugend-
liche und Familien 197 111 86 56,35%
Sonstige Bereiche 32 13 19 40,63%
Gesamt 774 547 227 70,67%
9.6. Beschaftigte in besonderen Funktionen
Tabelle 20:
Frauenquote
Funktion Gesamt m W %
Beigeordnete/r 5 3 2 40,00%
Dezernent/in 3 3 0,00%
Amtsleiter/in / Werklei-
ter/in / Verwaltungsdi-
rektor/in 33 24 9 27,27%
Abteilungsleiter/in 50 42 8 16,00%
Fachstellenleiter/in /
Leiter/in / Verwaltungs-
leiter/in 194 119 75 38,66%
Referent/in 6 3 3 50,00%
Gesamt 291 194 97 33,33%
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Frauenférderplan 2010 - 2012

Praambel

Auf der Grundlage des Landesgleichstellungsgesetzes NW (LGG) und als Arbeitge-
berin dem Ziel der Chancengleichheit als Basis ressourcenschonender Aufgaben-
wahrnehmung verpflichtet, ist dieser Frauenférderplan (FFP) Bestandteil der Perso-
nalentwicklungsplanung der Stadt Minster. Seine Umsetzung und Wirkung wird im
Rahmen des Neuen Steuerungsmodells als gesamtstéadtische Aufgabe definiert.

Die Stadt Munster sieht sich in der Pflicht,

* eine gerechte Verteilung von beruflichen Chancen fir alle,

e eine Erh6hung des Frauenanteils in den Bereichen, in denen sie unterreprasen-
tiert sind,

* mitarbeiterinnen- und mitarbeitergerechte flexible Arbeitsplatz- und Arbeitszeitor-
ganisation fur alle und

* Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur alle
zu erwirken.

Diesen Zielen dienen alle in diesem Frauenforderplan festgelegten Grundsatze und
MaRnahmen.
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Quantitative Veranderungsmoglichkeiten
Prognosedaten und Orientierungsmarken fur den Z

eitraum 2010 — 2012

Tabelle 21:
Gesamtzabhl tariflich Be- Prognose Prognose tariflich Be-
schéaftigte/Beamte Stichtag | Ausscheiden schaftigte/ Beamte
Dez. 2006 Gesamt 2010 2010 — 2012
- 2012
Maximal
- » % - » - » erreich-
S | 5| E = |S|S|E| 8| S| E |bae
BesGr/Entgeltgruppe = IS = & €| B 7 = o & | Frauen-
S o & < s QG| = ¢ | § |quote
£ = © E| 3 = e i
T (_—Orlen-
tierungs-
marke)
B 10 1 0 1 0,00%| - | - - - - -
B6 2 1 3 [3333%| - | - - - - -
B5 1 1 2 150,00%]| - | - - - - -
GSV 5 2 7 | 2857T%| 0] 0] O 0 0 0
9 4 13 | 30,77%| 0 [0 [ O 0 0 0
B2/A16 13 3 16 |1875%| 1 [ 1| 2 12 4 16 25%
Al5 26 5 31 [16,13%| 1] 0| 1 25 6 31 19%
Al4 34 8 42 [19,05%| 4 | 0| 4 30 [ 12 | 42 29%
A13hD 13 9 22 [4091%| 2 0| 2 11 | 11 | 22 50%
G15U 2 0 2 0,000 0] 0] O 2 0 2 0%
G15 14 10 | 24 [4167%| 1| 0| 1 13 | 11 | 24 46%
G14 28 28 56 | 50,0000 0] 0] O 28 | 28 | 56 50%
G13 25 25 | 50 | 50,0096 2 | 0| 2 23 | 27 | 50 54%
155 | 88 | 243 | 36,21% | 11| 1 | 12 [ 144 [ 99 | 243
Al13gD 41 3 44 6,82%| 0] 0| O 41 3 44 7%
Al2 99 36 | 135 | 2667%|( 2 [0 | 2 97 [ 38 | 135 28%
All 95 80 | 175 [4571%| 2 | 0| 2 93 [ 82 | 175 47%
Al10 51 142 | 187 | 7594%| 0 | 2 | 2 51 [ 142 ] 193 74%
A09gD 7 13 20 | 6500%)| 0] 0] O 7 13 | 20 65%
G12 70 10 | 80 |1250%| 9 |1 0] 9 61 [ 19 | 80 24%
Gl1 101 | 74 | 175 |4229%| 1 | 3 | 4 (100 75 | 175 43%
G10 98 67 | 165 | 40,61%|10) 1 | 11| 88 | 77 | 165 47%
G09 124 | 265 | 389 | 68,12%| 3 | 6 121 | 268 | 389 69%
TVK B 40 24 | 64 [ 3750%| 1| 2| 3 39 [ 25 | 64 39%
726 | 714 |1434|49,79% | 28 | 14 | 42 | 698 | 742 1440
A09mD Fn3 37 2 39 513%| 1 | 0| 1 36 3 39 8%
A09mMD 93 19 | 112 | 1696%| 0 | 0| O 93 [ 19 | 112 17%
A8 101 | 89 | 190 |46,84%]| 0 | 1 1 (101 89 | 190 47%
A7 90 53 [ 143 | 37,06%[ 0 | O | O 90 | 53 | 143 37%
A6 3 3 6 |5000%)| 0]0] O 3 3 6 50%
G099V 123 | 67 | 190 | 3526%| 8 | 3 | 11 [ 115 75 | 190 39%
G08 78 | 260 | 338 | 76,92%| 8 [ 5 | 13 | 70 | 268 | 338 79%
Go07 86 5 91 549%| 1)1 0] 1 85 6 91 7%
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GO06 294 | 419 [ 716 | 58,52% |10 9 | 19 | 284 [ 429 | 713 60%
GO05 233 | 229 [ 462 | 4957%( 7 | 2 9 [ 226 | 236 | 462 51%
G04 140 47 | 187 | 2513%| 0 | 3 3 | 140 | 47 | 187 25%
GO03 30 76 | 106 | 71,70%( 0 | 2 2 30 76 | 106 2%
G02 14 159 | 173 [ 9191%| 0 | 3 3 14 | 159 | 173 92%

1322 114282753 | 51,87%| 35| 28 | 63 |1287 (1463|2750 53%
Insgesamt: 2212 | 2234|4443 | 50,28% | 74 | 43 | 117 [2129| 2304|4433 | 52%

Die Tabelle zeigt im letzten Abschnitt die maximal erreichbare Frauenquote. Fett ge-
druckt sind die Orientierungsmarken, bei denen noch eine Unterreprdsentanz be-
steht. In die Tabelle sind die Mitarbeiter/innen aufgenommen, die altersbedingt oder
auf Grund einer bereits geschlossenen Altersteilzeitvereinbarung im Berichtszeitraum
2010-2012 definitiv ausscheiden werden (Hinweis: bei den Mitarbeiter/innen mit Al-
tersteilzeit ist das der Termin, an dem diese in die Freistellung gehen, d.h. definitiv
nicht mehr im Dienst sind). Bei der Prognose fir die Anzahl der tariflich Beschaftig-
te/Beamten in 2010 wurde davon ausgegangen, dass

a) alle durch altersbedingtes Ausscheiden frei werdenden Stellen wieder besetzt
werden

b) alle Stellen die jetzt mit Frauen besetzt sind wieder mit Frauen besetzt werden

c) alle Stellen die zur Zeit mit M&nnern besetzt sind mit Frauen wieder besetzt wer-
den

Die Orientierungsmarken bilden daher ein theoretisches Rechenmodell, aber natir-
lich auch die Basis fur Verdnderungen in der Frauenquote.

In den mit Frauen unterrepréasentierten Bereichen ergeben sich dadurch die ausge-
wiesenen Orientierungsmarken. Danach ware eine deutliche Verbesserung der Frau-
enqguote in den Bereichen B2/A16 , A15 und A 14 und eine eher marginale Verbesse-
rung in den Bereichen A 13 gD, A 12, A9 mD, G 12 und G 10 moglich, wenn die un-
ter a-c getroffenen Annahmen zutreffen wirden. Davon ist nicht auszugehen, da bei
der Wiederbesetzung die Entscheidung nur dann unter Berlcksichtigung der Frau-
enquote getroffen werden kann, wenn mehrere Bewerber/innen gleich geeignet sind
(s. hierzu Ausfiihrungen unter A 4.1.1).

Qualitative MalZnahmen

Personalentwicklung und Chancengleichheit im demographischen Wandel

Der demographische Wandel wie er sich in Minster darstellt, hat auch Auswirkungen
auf die Aufgaben der Kommune als Arbeitgeberin.



Anzahl Mitarbeiter/innen
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Zur besseren Ubersicht ist hier eine Grafik (Stand 2009) eingepflegt, welche einen
Uberblick tber den derzeitigen Altersdurchschnitt — aufgeteilt nach weiblichen und
mannlichen Mitarbeitern — gibt:

Mitarbeiter/innen der Stadtverwaltung Mlnster im Ma  rz Mitarbei-
ter/innen der Stadtverwaltung Minster
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O weiblich
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AltersstufeAlterstufen

Bei einem Vergleich der Altersstruktur von Frauen und Mannern sind Unterschiede zu
erkennen. Frauen sind in der Altersgruppe der 40 bis 54-jahrigen besonders Uberrep-
rasentiert, wahrend in der Altersgruppe der 55 bis 50-jahrigen Manner besonders
Uberreprasentiert sind. Diese Struktur wird von verschiedenen Faktoren wie Eltern-
oder Ausbildungszeiten beeinflusst.

Die Leistungsfahigkeit der Kommune hangt vor diesem Hintergrund auch davon ab,
wie sie die die familiaren und Lebensphasen bedingten Bedirfnisse der Beschéftigten
und die Erfordernisse des betrieblichen Alltags miteinander in Einklang bringt.

Hier zu gehort zum einen, die im taglichen Umgang bzw. praktizierten und bewahrten
Malnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiterhin flexibel zu handhaben
und ggf. noch weiter individuell auszugestalten und mit weiteren Bausteinen zu er-
ganzen. Zum anderen mussen auch gezielte Anpassungen hinsichtlich des Umgangs
mit den Beschaftigten erarbeitet werden, die Pflegeaufgaben in der Familie Giberneh-
men oder anderweitig Verantwortung fir entsprechende Betreuungsaufgaben haben.

Bereits seit einigen Jahren nehmen die Beurlaubungen von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern, die altere Angehdorige pflegen oder in Form von Teilzeit betreuen zu.

Durch das Inkrafttreten des Pflegegesetzes seit 01.07.2008 besteht jetzt dartiber hin-
aus fur alle Betroffenen die Moglichkeit sich bis zu sechs Monaten fir die Pflege frei-
stellen zu lassen. Eine besondere Herausforderung besteht dabei darin, dass solche
Pflegeentscheidungen, anders als die Aufnahme von Elternzeit meist kurzfristig erfol-
gen mussen.
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Aus Sicht des Frauenbiros ist es als problematisch zu werten, dass Sonderurlaub
und Teilbeschéaftigung zur Pflege nur in Abhangigkeit zu einer festgestellten Pflege-
stufe bewilligt wird. Friher waren hier individuelle Entscheidungen der Beschaftigten
maoglich. In einigen Féllen fiihrte dies dazu, dass genehmigte Sonderurlaube nach
Ablauf der Befristung nicht verlangert wurden, ohne dass die hausliche Situation eine
Anderung erfahren hat.

Motivation der Beurlaubten zur Rickkehr

Die beurlaubten Mitarbeiter/innen sind flr den Personaleinsatz eine wichtige Res-
source. Der personliche Kontakt zu den Beurlaubten wird gepflegt und ausgebaut.
Dies geschieht nicht nur tber Ubliche Informationen wie Forum Intern, Informationen
Uber Fortbildungen und direkte Ansprachen sondern auch tber das jahrliche stattfin-
dende Beurlaubtentreffen.

Hier soll mit dem in 2009 fertig gestellten Ruckkehrkonzept eine verbesserte syste-
matische Vorgehensweise erreicht werden. Dabei werden Aufgaben, Verantwortlich-
keiten und Zustandigkeiten der Mitwirkenden — insbesondere auch der direkten Fih-
rungskrafte in den Fachamtern — geregelt. Das Riickkehrkonzept soll allen Beteiligten
eine transparente, eigenverantwortliche und zielorientierte Zusammenarbeit ermdgli-
chen.

Vorrangiges Ziel ist der reibungslose und gelungene Wiedereinstieg in das Berufsle-
ben. Insbesondere sollen die Beurlaubten motiviert werden, sich mdglichst frihzeitig
fur einen Wiedereinstieg in den Beruf zu entscheiden, auch wenn dies fur den Anfang
zunachst Uber einen Einsatz mit geringen Stundenanteilen erfolgt. Die Entwicklung
und die Umsetzung der hierfir erforderlichen Rahmenbedingungen wie Arbeitszeit,
Telearbeit etc. werden vom Personal- und Organisationsamt weiter begleitet.

Unterstitzung fir pflegende und altere Angehéri  ge betreuende Beschatftigte

Zunehmend mehr Beschéftigte sehen sich in der Pflicht zu pflegende Angehérige zu
betreuen. Wenn die Voraussetzung einer Pflegestufe erfilllt ist, kbnnen sie auf der
Grundlage des Gesetzes zur strukturellen Weiterentwicklung der Pflegeversicherung
bis zu einem halben Jahr Beurlaubung (Pflegezeit) in Anspruch nehmen) oder die Ar-
beitszeit (auch fur einen langeren Zeitraum) reduzieren. Anders als bei der Beurlau-
bung oder Arbeitszeitreduzierung aus Griinden der Kinderbetreuung, miissen hier im
Regelfall mit geringem zeitlichem Vorlauf sehr schnell entsprechende Entscheidun-
gen getroffen werden. Um die Beschéftigten hierbei zu unterstitzen, werden die dafir
notwendigen Informationen (gesetzliche und sozialversicherungsrechtliche Regelun-
gen, Angebote des Infoblros Pflege, Méglichkeiten der Telearbeit etc) zusammenge-
stellt und als Informationspaket an die betroffenen Beschéftigten weitergegeben. Wie
bei der Beurlaubung aus Griinden der Kinderbetreuung wird von der Fihrungskraft
auch in diesem Fall verpflichtend ein ,Weggehgesprach® gefuhrt, in dem gemeinsam
praxisnahe Lésungen fur eine mogliche Vereinbarkeit von Pflege und Arbeit gesucht
oder Informationsabsprachen getroffen werden. Gleichzeitig klart das Personal- und
Organisationsamt mit dem beteiligten Fachamt zeitnahe Ldsungen fir personellen
Ersatz.
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Telearbeit

Der Arbeitsmarkt, das soziale Umfeld und die persdnlichen Ziele der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter stehen unter einem stetigen Wandel. Die Telearbeit wird daher auch
kiinftig bei der Stadtverwaltung als ein Instrument perspektivischer Personalplanung
eine Rolle spielen. Nach Beendigung der Erprobungsphase am 31.12.2008 wurde auf
Grund der positiven Erfahrungen die Telearbeit ab dem 01.01.2009 dauerhatft einge-
fuhrt .

Zukunftig soll Telearbeit zugelassen werden, wenn folgende Voraussetzungen erfullt
sind:

. Geeignetheit der Telearbeithehmerin / des Telearbeitnehmers
. Geeignetheit der Tatigkeit
. Wirtschaftlichkeit

Die bisherige Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit (Erprobungszeitraum)
sowie die Rahmenbedingungen werden im oben genannten Sinne modifiziert.

Die Entscheidung Uber die Teilnahme an der alternierenden Telearbeit trifft das Per-
sonal- und Organisationsamt in Abstimmung mit dem Fachamt unter Beteiligung der
citeq, des Personalrates, der Frauenbeauftragten, der Sicherheitsingenieur/in und
ggf. der Vertrauensperson der Menschen mit Behinderungen.

Telearbeit wird dabei auch als erganzender Baustein zum Rickkehrkonzept wie zu
Angeboten fiir pflegende Angehdrige gesehen.

Gleichzeitig wird vom Personal- und Organisationsamt die Telearbeit mit Blickrichtung
auf die perspektivischen Méglichkeiten weiterentwickelt.

Weitere MalRnahmen
Prasentation von Stellen

Die Stellenprasentation bei intern ausgeschriebenen Stellen hat sich bewéhrt. Das
Instrument wird weitergefihrt.

Mentoring - Ubernahme als kontinuierliches Ang  ebot

Nach dem erfolgreichen Abschluss des Pilotprojektes ,Mentoring im Minsterland”,
Zielgruppe: Frauen, wurde das Angebot 2009 in einer modifizierten Form im Fortbil-
dungsprogramm aufgenommen.

Dabei wird auch Mannern die Méglichkeit der Teilnahme am Mentoring sowohl als
Mentor, als auch als Mentee gegeben. Der Nutzen einer geschlechtsheterogenen Zu-
sammenstellung der Mentoring-Tandems konnte durch einen Austausch der unter-
schiedlichen Perspektiven fur beide Seiten noch gréR3er sein. Gleichzeitig werden je-
doch weiterhin auch geschlechtshomogene Tandems ermdglicht. Der schon im Pilot-
projekt realisierte interkommunale Ansatz wird beibehalten. Es sind neben Minster
die Stadte Rheine und Greven, die Gemeinde Laer, die Kreise Warendorf und Stein-
furt beteiligt. Die Federfihrung des Gesamtprojekts liegt beim Frauenbiro. Das Pro-
jekt, an dem aus der Stadtverwaltung insgesamt 11 Mentees (6 w / 5 m) und sieben
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Mentoren und Mentorinnen (3 w / 4 m) teilnehmen, wird evaluiert. Die Ergebnisse
werden in die Konzeptweiterentwicklung einflieRen.

Leistungsentgelte nach TV6D

Die Dienstvereinbarung zum Leistungsentgelt bei der Stadtverwaltung Minster nach
§ 18 TVOD ist zum 01.01.2008 in Kraft getreten. Das Leistungsentgelt ist eine variab-
le und leistungsorientierte Bezahlung zusatzlich zum Tabellenentgelt. Es soll dazu
beitragen, die 6ffentlichen Dienstleistungen zu verbessern. Zugleich sollen Motivati-
on, Eigenverantwortung und Fihrungskompetenz gestarkt werden.

Das Leistungsentgelt ist nach der Dienstvereinbarung grundsatzlich allen Beschéttig-
ten der Stadtverwaltung chancengleich zuganglich. Ausdricklich bekréaftigt die
Dienstvereinbarung, dass die Leistungsfeststellungen und -bewertungen chancen-
gleich und transparent geschehen.

Bei Teilzeitbeschaftigten bemisst sich das Leistungsentgelt im Verhaltnis der arbeits-
vertraglich vereinbarten Arbeitszeit zur tariflich oder gesetzlich vorgesehenen regel-
mafigen Arbeitszeit. Die Leistungsbewertung umfasst zu 70% vier Leistungskriterien
sowie zu 30% ein bis drei Leistungsziele. Sie mussen beeinflussbar und in der regel-
mafigen Arbeitszeit erreichbar sein.

Die Dienstvereinbarung sieht ein regelméafiiges Controlling sowie eine Evaluation vor
um unter anderem ihre Anwendung und Folgerungen daraus zur Weiterentwicklung
des Systems feststellen zu konnen. Es geht dabei z.B. um den fairen Anteil aller vor-
handenen Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen am Leistungsentgelt sowie zwischen
Frauen und Mannern. Die Frauenbeauftragte wirkt als Mitlied der zustéandigen be-
trieblichen Kommission weiterhin an der Umsetzung, der Evaluation und dem Control-
ling der Dienstvereinbarung mit.

Auswirkungen des KIBIZ auf Erzieherinnen und Ki  nderpflegerinnen

Mit Wirkung vom 01.08.2008 ist das neue Kinderbildungsgesetz (KIBIZ) in Kraft ge-
treten. Gem. 8 19 KIBIZ wird die finanzielle Férderung der Kindertageseinrichtungen
zukunftig in Form von Pauschalen fur jedes in einem Kindergartenjahr in einer Kinder-
tageseinrichtung aufgenommene Kind (Kindpauschalen) gezahlt. Grundlage der Pau-
schale ist neben dem Alter des Kindes die, ebenfalls neu eingefiihrte, von den Eltern
gebuchte Betreuungszeit von 25, 35 oder 45 Wochenstunden.

Die Kindpauschalen ergeben sich aus der Anlage 1 zu 8 19 KIBIZ.

Dementsprechend gibt es ab dem 01.08.2008 nunmehr 3 Gruppenformen:

Gruppenform I Kinder im Alter von zwei Jahren bis zu Einschulung
Gruppenform II: Kinder im Alter von unter drei Jahren
Gruppenform 11 Kinder im Alter von drei Jahren und alter

Die Anlage | zu § 19 KIBIZ bestimmt dabei je nach Gruppenform ebenfalls Uber die
Qualitdt und entsprechend der gebuchten Betreuungszeit Uber die Anzahl der
Betreuungsstunden und damit des einzusetzenden Personals.

In den Gruppenformen | und Il ist zuklnftig nur noch der Einsatz von Fachkraften
madglich. Nur in der Gruppenform Il ist neben dem Einsatz einer Fachkraft noch der
Einsatz einer Kinderpflegerin méglich.
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In Ausfiihrung des § 26 Abs. 2 Nr. 3 KIBIZ haben die kommunalen Spitzenverbande,
die Spitzenverbande der Freien Wohlfahrtpflege, die Kirchen und die Oberste Lan-
desjugendbehérde NRW eine Vereinbarung Uber die erforderliche Ausbildung sowie
des Personalschlissels des ab dem 01.08.2008 in Tageseinrichtungen tatigen Per-
sonals abgeschlossen.

Entsprechend § 1 der Vereinbarung sind sozialpddagogische Fachkrafte: staatlich
anerkannte Erzieher/innen, staatlich anerkannte Heilerziehungspfleger/innen und Ab-
solventen/innen von Studiengdngen der sozialen Arbeit mit staatlicher Anerkennung
sowie von Diplom-, Bachelor- und Masterstudiengédngen der Erziehungswissenschaf-
ten mit Schwerpunkt Kleinkind-/Elementarp&dagogik.

Die in den Einrichtungen am 15.03.2008 tatigen Kinderpflegerinnen im Sinne des § 2
der Vereinbarung, die nunmehr auf Grund der Neustrukturierung der Gruppenformen
im Rahmen von Fachkraftstunden eingesetzt werden, kénnen im Rahmen einer
Ubergangsregelung bis zum 31.07.2011 weiterhin auf ihren bisherigen Stellen
verbleiben. Zunéchst war festgelegt, dass nach dem 31.07.2011 die Kinderpflegerin-
nen nur noch dann weiter eingesetzt werden kdnnen, wenn sie sich zu einer sozial-
padagogischen Fachkraft weiterqualifiziert oder mit einer solchen Qualifizierung be-
gonnen haben. Nach Interventionen der Trager, der kommunalen Spitzenverbande
und der LAG der Frauenbiros wurde diese Frist auf den 31.07.2012 verlangert, um
auf diese Weise einen realistischen Zeitraum fur die Qualifizierungsmaflinahmen zu
schaffen. Ebenfalls wurde die Mdglichkeit eingerdumt, langjéhrig beschéaftigte Kinder-
pflegerinnen in besonders begriindeten Ausnahmeféllen mit der Halfte der Arbeitszeit
weiterhin auch in den Gruppenformen | und Il einsetzen zu kénnen.

Auswirkungen auf die stadtischen Kindertagesein richtungen

Zum 01.08.2008 wurden die Gruppen in den stadtischen Kindertageseinrichtungen
entsprechend den Vorgaben des KIBIZ umstrukturiert.

In elf Fallen wurden Erzieherinnen, die in der Funktion als Kinderpflegerin eingesetzt
wurden, nunmehr als Fachkraft eingesetzt und eingruppiert. In zwei Fallen wurde, da
eine Ausbildung als Fachkraft nicht vorliegt, bis zur Regelung der erforderlichen Qua-
lifizierungsmalinahmen eine entsprechende Zulage verfugt. In zwei Fallen erfolgte
einvernehmlich eine Umsetzung auf eine Stelle in einer anderen Einrichtung. Die
Entwicklung zum Einsatz der Kinderpflegerinnen wird im Rahmen der des Frauenfor-
derplans weiter verfolgt.

Frauen in der Feuerwehr

In 2009 legte die Verwaltung einen Bericht zur Mitwirkung von Frauen bei der Feuer-
wehr vor und schlug tber die bereits vorhandenen Angebote hinaus vor, insbesonde-
re das Informationsangebot auszubauen und Uber Details und Anforderungen des
Auswahlverfahrens zu informieren. Ferner sollen auch stadtische Auszubildende in
technischen Bereichen gezielt auf die Ausbildungsmoglichkeit bei der Feuerwehr
aufmerksam gemacht werden.

Mit Beschluss des Haupt- und Finanzausschusses wurde die Verwaltung zudem be-
auftragt, sich den grundsatzlichen Aussagen der Handlungsempfehlungen des Deut-
schen Stadtetags vom 24.03.2009 zur ,Férderung der Chancengleichheit von Frauen
bei der Berufsfeuerwehr* anzuschlie3en, die dort vorgeschlagenen MalRnahmen mit
ortlichem Bezug auf ihre Anwendbarkeit einschlieBlich des ggf. erforderlichen Res-
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sourcenbedarfs zu prifen und entsprechend in den zustandigen Ratsgremien dariber
zu berichten.

Als Arbeitsauftrag im Sinne des Frauenforderplans wurde dazu festgelegt, dass die
Handlungsempfehlungen des Deutschen Stadtetags nach folgenden Kriterien gepruft
und umgesetzt werden sollen:

« Empfehlungen, die in Minster bereits umgesetzt und ggf. optimiert werden kén-
nen

» Erarbeiten und schnellstmégliches Umsetzen von 6ffentlichkeitswirksamen, wer-
benden MalRnahmen (Internetauftritt u.a.)

* Winschenswerte Empfehlungen, fir die Kooperationspartner und ggf. weitere
Ressourcen bendtigt werden.

» Empfehlungen, bei denen weitere Ergebnisse aus dem Stédtetag oder den wis-
senschaftlichen Begleituntersuchungen abgewartet werden mussen.

Im Ergebnis wurden als erste Schritte auf dieser Grundlage folgende Veranderungen
bzw. Vorhaben vorgenommen:

Der in Munster durchgefiihrte Sporttest wird dahingehend modifiziert, dass zukinftig
die Zeit gestoppt wird, in der eine vorgegeben Strecke zurtickgelegt wird. Bisher wur-
de gewertet, welche Strecke in einer vorgegebenen Zeit absolviert wurde. Durch das
Auf- bzw. Abrunden von Teilstrecken kam es dabei zwangslaufig zu Ungenauigkei-
ten. In die Sportaufgaben wurden zudem bereits Spannungsiibungen eingebunden
und zusatzlich Techniknoten vergeben. Diese Anderungen tragen den sportlichen
Fahigkeiten von Frauen besonders Rechnung.

Fur weitere mogliche Veranderungen (zum Beispiel hinsichtlich der Kraftibungen)
wird das Ergebnis der Deutschen Sporthochschule abgewartet.

Die Abschaffung des Rankings wird flr Minster abgelehnt. Im Ranking werden nicht
nur die Sportibungen sondern auch die Theorieleistungen und Ergebnisse des prak-
tischen Tests mit jeweils einem Drittel bewertet. D.h. aus im Schnitt 80 Bewerbern
und Bewerberinnen, die nach Auswertung der theoretischen Testergebnisse zum
sportlich-praktischen Test eingeladen werden, werden je nach Stellenzahl zwischen
30 und 40 Bewerber/innen fir das Vorstellungsgesprach ausgewahlt. Die Gewichtung
nicht nur von Sport- sondern auch von Theorie- und Praxisleistungen fuhrt dazu, dass
schlechte Leistungen in einem Bereich durch gute Leistungen in einem anderen Be-
reich ausgeglichen werden kdnnen. Ein Abschaffen des Rankings wirde bedeuten,
dass die Anforderungen sowohl im Sport wie auch in der Praxis so hoch geschraubt
werden mussen, dass nur maximal 30 bis 40 Bewerber/innen uiberhaupt die Ubungen
schaffen, um ins Vorstellungsgespréach zu gelangen. Ein Ausgleich ware dann nicht
mehr mdglich. Zur besseren Information Gber den kdrperlichen Eignungstest wurde
eine mit Fotos hinterlegte Beschreibung auf der Homepage der Feuerwehr platziert.

Trainingskurse und Probetests werden in Minster nicht von der Feuerwehr durchge-
fuhrt, da hierfur die erforderlichen personellen und finanziellen Ressourcen fehlen.
Bei Bedarf kbnnten entsprechende Angebote jedoch von privaten Institutionen entwi-
ckelt werden.
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Die geforderte Erweiterung der zugelassenen Handwerksberufe wurde in Minster
schon vor langem vollzogen. Des Weiteren werden die Berufe im feuerwehrtechni-
schen Dienst auf Jobbdrsen und Ausbildungsmessen gezielt vorgestellt. Bereits zum
zweiten Mal wird eine weibliche Auszubildende in der Kfz-Werkstatt der Feuerwehr
zur Kfz-Mechatronikerin ausgebildet.

Wegen der groRen Bandbreite der Bewerbungen ist fur Miinster die Ubernahme des
Dusseldorfer Modells (verkirzte handwerklich-technische Ausbildung + Ausbildung
zum Brandmeister bzw. zur Brandmeisterin) nicht ziel fihrend, zudem eine besonde-
re Wirkung auf eine erhdhte Frauenbeteiligung dadurch nicht zwangslaufig zu erwar-
ten ist.

Werbende Aktionstage werden im Zusammenhang mit Angeboten fiir die Jugendfeu-
erwehr und dem Girls"Day regelmaRig durchgefiihrt. Diese Veranstaltungen und die
dazugehérige Berichterstattung zeigen auch in der Offentlichkeit, dass die Feuerwehr
nicht ausschlief3lich ménnlich gepragt sein muss.

Weibliche Mitglieder der Freiwilligen Feuerwehr werden zuklnftig gezielt mit einem
auffordernden Anschreiben Uber aktuelle Ausschreibungen fir die Berufsfeuerwehr
Munster informiert.

Daruber hinaus wird die Stadt Munster die Ergebnisse aus den vom Stadtetag NW
koordinierten Forschungs- und Werbevorhaben weiter verfolgen und die Einbezie-
hung in die Arbeit vor Ort prufen.

Angebote fir Fihrungsnachwuchskréfte

Auch vor dem Hintergrund des Stellenabbaus und des damit verbundenen Riickgang
von Fuhrungspositionen, muss motivierten und leistungsstarken Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern eine Mdglichkeit der beruflichen Entwicklung geboten werden. Soweit
Fuhrungsfunktionen zu besetzen sind, ist die Auswahl eigener Mitarbeiter/innen ein
Mittel der Personalforderung. Ein anderes ist die Ubernahme von Funktionen in be-
sonderen Arbeitsformen, z. B. Projektleitungen.

Das Ziel ein Verfahren zu entwickeln und mdéglichst auch bereits mit dessen Erpro-
bung zu beginnen, das die Auswahl von infrage kommenden Frauen und Mannern fr
Fuhrungspositionen Uber das bisherige Verfahren hinaus an weitere Aktivitdten kop-
pelt, wird deshalb wieder aufgenommen. Ziel soll es sein, deutlich zu machen, dass
die Ubernahme von Fuhrungsaufgaben an den Verbund verschiedener Merkmale ge-
knipft ist. Eines kdnnte die Teilnahme an ausgewdahlten Schulungen sein. Konkrete
Vorstellungen, die insbesondre auch das FUhrungsinteresse von Frauen ansprechen,
sollen in einer Arbeitsgruppe entwickelt werden, die sich aus Mitarbeiter/innen des
Amtes 10, des Frauenbiros und des Personalrates zusammensetzen wird.

Weiterentwicklung der Fuhrungskrafteschulung

Die im vergangenen Berichtszeitraum begonnen Arbeit an einem Konzept fur Fih-
rungskrafteschulungen wird weitergefiihrt. Die Arbeit der Fuhrungskréaftezirkel wird
hinsichtlich ihrer Einschatzung der Teilnehmer/innen ausgewertet und ggf. optimiert.

Dartber hinaus werden weitere Bausteine erarbeitet, die insbesondere auch die pra-
xisbezogenen Aufgaben der Fluhrungskrafte bezogen auf die Umsetzung des Rick-
kehrkonzepts, des Umgangs mit Vereinbarkeit von Familie und Beruf insbesondere
bei pflegenden Angehérigen. Angestrebt wird letztlich ein Gesamtkonzept mit ver-
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pflichtenden Fortbildungen und Zirkeln, da die im Entwurfskonzept formulierten Ziele
»verantwortung Ubernehmen - zielwirksam fiihren — Verénderungen gestalten® nur in
einem ganzheitlichen und regelmaRig nachgehaltenen Umsetzungsprozess fir eine
dauerhafte Verbesserung der Fuhrungsleistung Wirkung erzielen kénnen.

Fortbildung

Fortbildungsreihe Bader: Schutz vor sexueller Belas tigung - Fortsetzung far
Mitarbeiter/innen

Im Rahmen der Fortbildungsplanung wird gemeinsam mit dem Sportamt geprift, ob
es einen Teilnehmerkreis fur eine Neuauflage gibt. der Fortbildung ,Kundenorientier-
ter und verantwortungsvoller Umgang mit schwierigen Situationen im Bad" zur Pra-
vention vor sexuellen Belastigungen (verursacht durch Kund/inn/en gegeniber ande-
ren Kund/inn/en)

Jobrotation

Vor dem Hintergrund der fortdauernden Haushaltskonsolidierung und den Herausfor-
derungen des demographischen Wandels kann das Instrument der Jobrotation fiir die
Personalentwicklung und den Personaleinsatz in der Stadtverwaltung kinftig eine
wichtige Rolle spielen. Es bleibt deshalb auch im Sinne einer ressourcenorientierten
Personalentwicklung, die auch positive Wirkung auf Frauenférderung erzielen kann,
weiterhin eine Aufgabe, den stellenwertneutralen Wechsel systematisch zu fordern.
Die Implementierung eines entsprechenden Systems muss allerdings sensibel mit
den Beflurchtungen und Vorbehalten der Beschéaftigten umgehen, einvernehmlich mit
dem Personalrat erfolgen und ist als langerfristiger Prozess anzulegen.

Veroffentlichung des Frauenforderplans

Der Frauenforderplan wird als Broschire gedruckt und ins Intranet sowie ins Internet
(www.muenster.de/stadt/frauenbuerc) eingestellt.

In Kraft treten

Der Frauenforderplan tritt mit der Beschlussfassung des Rates am 01.01.2010 in
Kraft.
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