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Die demographische Entwicklung unserer Gesellschaft, aber vor allem Verdnderungen des Familien-

bildes, des Rollenverstiandnisses von Mann und Frau sowie neue Lebenskonzepte erfordern und be-
fordern die Chancengleichheit von Frauen und Mannern. Dies hat Konsequenzen auch fiir unsere Ver-
waltung und ihre zukiinftige Entwicklung.

Dabei zahlt die Gleichstellung von Frauen und Mannern schon seit langer Zeit zu den selbstverstandli-
chen Leitorientierungen der Stadt Miinster. Die Selbstverpflichtung der Stadtverwaltung zur Ge-
schlechtergerechtigkeit wird durch vielfaltiges Engagement, konkrete Maffnahmen der Frauenforde-
rung und der Personalentwicklung sowie durch das Handeln der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an
ihren Arbeitspldatzen wirksam. Langfristig angelegte Programme und Prozesse wie der Frauenforder-
plan, die Europdische Charta zur Gleichstellung von Mannern und Frauen auf lokaler Ebene, das Audit
yberufundfamilie und die kontinuierliche Arbeit von Personal- und Organisationsamt sowie Frauen-
biiro sorgen fiir die dauerhafte Uberpriifung und vor allem Weiterentwicklung der Frauenforderung.

Bei allen bereits erreichten Erfolgen gibt es auch fiir die kommenden Jahre wichtige Handlungsfelder,
die im Frauenforderplan 2014 - 2016 konkretisiert werden. So sind trotz der insgesamt ausgewoge-
nen Geschlechterverteilung in der Verwaltung (in 2013 lag die Frauenquote bei 52,9 %) im gehobenen
Dienst ab Entgeltgruppe 12 bzw. Besoldungsgruppe A 12 und im hoheren Dienst Frauen immer noch
unterreprasentiert. Damit in engem Zusammenhang zu sehen ist die unzureichende Vertretung von
Frauen in Fithrungspositionen. Hier gilt es in den kommenden Jahren, Frauen fiir die Ubernahme von
Fiihrungsaufgaben zu qualifizieren, zu stirken und letztendlich zu gewinnen. Gleichzeitig sind die
Rahmenbedingungen fiir Fiihrung zu tiberdenken und familienfreundlicher zu gestalten. Auch Vater
sollen hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie unterstiitzt und ermutigt werden, neue
Wege zu gehen.

Eine feste Verankerung der Gleichstellungsthematik im Verwaltungshandeln wird auch in den kom-
menden drei Jahren die Geschlechtergerechtigkeit erhdhen. Zudem wird in den nachsten drei Jahren
ein Schwerpunkt auf die adressatengerechte Kommunikation und Information zu den vielen schon
bestehenden Regelungen und Mafinahmen in diesem Handlungsfeld gelegt werden.

Gleichberechtigung muss gelebt werden. In diesem Sinne hat auch der Rat der Stadt Miinster in seiner
Sitzung am 2. April 2014 eine Selbstverpflichtung zur geschlechtergerechten Besetzung von Gremien
ausgesprochen.

A

Wolfgang Heuer

Stadtrat, Dezernent fiir Blirgerservice, Personal, Organisation, Ordnung, Brandschutz und IT



Inhaltsverzeichnis

Vorbemerkung

A Bericht

1. Ausgangslage

2.

Bericht zu den quantitativen Aussagen des Fraue  nférderplans
2010 — 2012 (inkl. 2013)

2.1

2.2

2.3

24

2.5

2.6

Bericht zu den prognostizierten Daten und Orientierungsmarken fur

den Zeitraum 2010 — 2012, Frauenquote 2013
Beschaftigte in besonderen Funktionen

Bericht zu Stellenbesetzungen
Beforderungen/Hohergruppierungen (2010 — 2013)
Entgeltungleichheit

Ausbildung

Bericht zu den qualitativen MaRnahmen

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

3.10

3.11

3.12

3.13

3.14

Beurlaubte und Riickkehrkonzept

Unterstitzung fur pflegende und altere Angehdrige betreuende
Beschaftigte

Telearbeit

Mentoring

Beurteilungen
Leistungsentgelte nach TV6D

Auswirkungen des KiBiz auf Erzieher/innen, Kinderpfleger/innen
und auf die stadtischen Kindertageseinrichtungen

Frauen in der Feuerwehr

Angebote fir Fihrungsnachwuchskrafte
Weiterentwicklung der Fihrungskraftefortbildung
Fortbildung

Fortbildungsreihe Bader: Schutz vor sexueller Belastigung

Geschlechterparitatische Entsendung in Gremien durch
die Verwaltung

Betriebskindergarten

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

10

10

12

13

14

15

16

17

17

18

18

19

20

21

21

22

23

23

24

24

25

26



3.15 Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in den
stadtischen Gesellschaften

3.16 Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Vater

3.17 Arbeit in Teilzeit

B Programm flr Chancengleichheit/Frauenférderplan
2014 - 2016

1. Praambel

2. Struktur und Fokus des Frauenforderplans 2014 — 2016

3. Quantitative Veranderungsmoglichkeiten
3.1 Prognosedaten und Orientierungsmarken fir den Zeitraum 2014 — 2016
3.2 Besetzung von Gremien

4. Personelle und organisatorische Mal3nahmen zur Ve  rbesserung
der Gleichstellung und zur Frauenférderung

4.1 Systematische Information und Kommunikation zu Themen rund um
Chancengleichheit und Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Privat-
leben als dauerhafte Grundlage

4.2 Mallnahmenschwerpunkte flr den Zeitraum 2014 — 2016

4.2.1 Organisationsentwicklung im Hinblick auf Sicherung und
Beforderung der Chancengleichheit und Frauenférderung

4.2.2 Fachkraftebedarf sichern
4.2.2.1 Fuhrungsnachwuchsférderung
4.2.2.2 Ruckkehrkonzept
4.2.2.3 Abbau geringfiigiger Beschaftigungen
4.2.2.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Vater
4.2.2.5 Telearbeit
4.2.2.6 Frauen in der Feuerwehr

4.2.2.7 Reduzierung der Befristung von Arbeitsvertragen

C Umsetzung des Programms fur Chancengleichheit
— Begleitende Mal3hahmen

1. Informations- und Fortbildungsaufgaben
2. Verdffentlichung
3. In Kraft treten

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite
Seite
Seite

26

27

28

30

30

30

33

33

35

35

35

36

36

38

38

38

39

39

40

40

41

42

42
42
42



Tabellenverzeichnis

Tabelle 1:

Tabelle 2:

Tabelle 3:

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Tabelle 10 A:

Tabelle 10 B:

Tabelle 11:

Tabelle 12:

Tabelle 13:

Tabelle 14:

Tabelle 15:

Tabelle 16:

Tabelle 17:

Tabelle 18:

Tabelle 19:

Sonstiges

Frauenquote, Prognose, Beschéftigte nach Entgelt- u. Besoldungs-
gruppen (inkl. Sozial- und Erziehungsdienst); Stichtag 31.12.2013

Beschatftigte in besonderen Funktionen; Stichtag 31.12.2013

Anzahl der Bewerbungen und Vorstellungsgesprache;
Zeitraum 2010 — 2013

Beforderungen/Hohergruppierungen; Zeitraum 2010 — 2013

Befdrderungen im feuerwehrtechnischen Dienst;
Zeitraum 2010 — 2013

Frauenquote im Ausbildungs-/Aufstiegsbereich; Stichtag 31.12.2013

Mitarbeiter/innen in Elternzeit/Elternzeit mit Teilzeitbeschaftigung/in
Sonderurlaub: Stichtag 31.12.2013

Zahl der bisher eingerichteten Telearbeitsplatze
Verteilung der Telearbeitsplatze auf Organisationseinheiten

Auswertung der Regelbeurteilungen gehobener und héherer
Dienst: 2013

Auswertung der Regelbeurteilungen mittlerer Dienst: 2011

Anzahl der Teilnahmen an Fortbildungen zum Thema
»Fuhrungsleistung"

Anzahl der Teilnahmen an internen Fortbildungsveranstaltungen
(ohne Fuhrungskraftefortbildungen und ohne Schulungen zur
Informationstechnologie — IT)

Anzahl der Teilnahmen an internen IT-Schulungen

Entwicklung der Belegungszahlen fiir die Stadt Minster
(Betriebskindergarten)

Teilzeit/Altersteilzeit getrennt nach Besoldungs- und
Vergutungsgruppen; Stichtag 31.12.2013

Ubersicht tiber Teilzeitformen:; Stichtag 31.12.2013
Mitarbeiter/innen in Altersteilzeit; Stichtag 31.12.2013

Prognosedaten und Orientierungsmarken fur den
Zeitraum 2014 — 2016

Geringfuigig Beschaftigte; Stichtag 31.12.2013

Grafik: Anzahl weiblicher und mannlicher Mitglieder ausgewahlter Gremien

Schaubild: Chancengleichheit/Frauenférderung im Aufgabenfeld Personal
und Organisation

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

Seite

10

12

13

14

15

16

17

18

18

20

20

23

24

24

26

28

29

29

33

39

25

31



Vorbemerkung

Gemal 8 5 a) Landesgleichstellungsgesetz vom 20.11.1999 ist die Stadt Munster verpflichtet,
nach Ablauf des Frauenforderplans einen Bericht Gber die Personalentwicklung und die durchge-
fuhrten Mal3nahmen zu erarbeiten und gemeinsam mit der Fortschreibung vorzulegen.

Der Bericht zum Frauenférderplan 2010 — 2012 (inkl. 2013) und dessen Fortschreibung erfolgt
verspatet. Dies ist durch eine langere Vakanz der dafir federfihrenden Stelle begriindet. Das Jahr
2013 wurde in die Berichterstattung mit aufgenommen, so dass der Berichtszeitraum die Jahre
2010 — 2013 umfasst. Die Fortschreibung des Frauenfordeplan bezieht sich auf die Jahre 2014 -
2016.

Der Bericht und die Fortschreibung des Frauenforderplans sind thematisch gegliedert. Die unter
Punkt 7 ,Ergéanzungen gem. politischer Beschliisse" des Frauenforderplans 2010 — 2012 verein-
barten Grundsatze und MalRnahmen, wurden hier an entsprechender Stelle aufgegriffen. Auf eine
separate Berichterstattung zu den einzelnen Punkten wurde im Sinne der Ubersichtlichkeit und der
Vermeidung von Redundanzen verzichtet.

A Bericht

1 Ausgangslage

Neben der kontinuierlichen Haushaltskonsolidierung ist eine der gréf3ten Herausforderungen fur
die Personalentwicklung der kommenden Jahre — und damit auch der Frauenférderung — die Ent-
wicklung der Altersstruktur der Belegschaft in der Stadtverwaltung Munster in Verbindung mit der
allgemeinen demografischen Entwicklung der Gesellschaft.

Um den - unter anderem — daraus resultierenden steigenden Anforderungen gerecht zu werden,
hat sich das Personal- und Organisationsamt in den vergangenen Monaten neu aufgestellt. Hierbei
wurden neben anderen MalRnahmen die Aufgaben und Themen der Personalentwicklung in der
neuen ,Fachstelle Personalentwicklung” gebiindelt. Dadurch werden eine breitere und tiefere Wei-
terentwicklung von Personalentwicklungsmafnahmen und eine wirksame und effiziente Umset-
zung befordert. In seiner Sitzung am 01.10.2013 hat der Verwaltungsvorstand dem Eckpunktepa-
pier fur das neue Personalentwicklungskonzept der Verwaltung zugestimmt. In diesem Konzept
werden ausdricklich die durchgéngige Geschlechterdifferenzierung, mit der die Wirkung von Maf3-
nahmen hinsichtlich der Geschlechtergerechtigkeit sachgerecht beurteilt und zielgerichtet gesteu-
ert werden kann, und eine gezielte Frauenférderung als Ziele benannt.

Das Durchschnittsalter der Belegschaft der Stadtverwaltung ist heute mit 44,8 Jahren schon recht
hoch. Dem gegenuber fuhrt ein sinkender Anteil jingerer Menschen auf dem Arbeitsmarkt zu einer
verstarkten Konkurrenz um Nachwuchskréafte. Diese demografische Entwicklung birgt fur die For-
derung von Frauen und hinsichtlich der Weiterentwicklung der Familienfreundlichkeit der Verwal-
tung auch Chancen.

Die Stadtverwaltung Minster verfolgt schon seit vielen Jahren in groRer Breite und Tiefe gleichstel-
lungsorientierte MaRnahmen und Angebote. Dazu gehoren:

» die Leistungen des Frauenbiros bezogen auf die Querschnittsaufgabe ,Gleichstellung in
der Stadtverwaltung” und die individuellen Hilfestellungen fir Beschaftigte

» die Erstellung und Umsetzung der Frauenforderplane

» die Selbstverpflichtung der Stadt Minster, die Chancengleichheit und die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie durch entsprechende MalRnahmen weiter zu verbessern



In 2010 erfolgte die Zertifizierung der Stadtverwaltung mit dem Label ,berufundfamilie®. Dabei geht
es um die Weiterentwicklung der Familienfreundlichkeit der Verwaltung in einem kontinuierlichen
Prozess. Im Abstand von drei Jahren erfolgen jeweils eine Evaluierung der Umsetzung und eine
Weiterentwicklung der vereinbarten Mal3Bhahmen (Re-Auditierung). Eine Re-Auditierung wurde in
2014 erfolgreich abgeschlossen.

Im Juni 2009 ist die Stadt Munster der ,Europaischen Charta zur Gleichstellung von Mannern und
Frauen auf lokaler Ebene" beigetreten. Am 19.10.2011 wurde hierzu ein erster Aktionsplan fir die
Jahre 2011-2013 beschlossen. Der Beschluss zum zweiten Aktionsplan zur Européischen Charta
fur die Jahre 2013 — 2015 wurde vom Rat am 02.04.2014 gefasst. Er konzentriert sich auf die zu-
kunftsorientierte Ausrichtung von ausgewahlten Zielen, Projekten und Auftrégen, die neue Impulse
fur die Gleichstellung in Minster setzen kénnen. Mit dem Aktionsplan 2013 -2015 wurde dem Rat
ein Bericht zur Umsetzung des ersten Aktionsplans, Beschlussvorlage V/0636/2013 vom
20.08.2013, vorgelegt.



2 Bericht zu den quantitativen Aussagen des Frauenf  oOrderplans 2010 — 2012 (inkl.
2013)

2.1 Bericht zu den prognostizierten Daten und Orien  tierungsmarken fir den Zeitraum
2010-2012, Frauenquote 2013

Tabelle 1: Frauenquote, Prognose, Beschaftigte nach Entgelt- u. Besoldungsgruppen
(inkl. Sozial- und Erziehungsdienst), Stichtag 31.12.2013

Gesamtzahl Angestellte/
Beamte Stichtag 2013
Maximal
BesGr/ erreich-
Entgeltgr. G/ ) 2 bare
Entgeltgr. S* 2 2 Frauen-
= - - quote
O &) e ) L — O
= = = s s (= Orien-
= 2 8 o = tierungs-
[= = (o) & & marke)
= = Prognose
i iC aus 2010 fur
die Jahre
2010-2012
B 10 1 0 1 0,00% 0,00%
B7 1 0 1 0,00% 0,00%
B6 0 1 1 100,00% | 33,33%
B5 3 0 3 0,00% | 50,00%
Sondervertrage 7 2 9 22,22% | 25,00%
Summe: 12 3 15 20,00% | 28,57%
B2/Al16 12 3 15 20,00% | 18,75% 25%
Al15 28 9 37 24,32% | 21,05% 24%
Al4 31 9 40 22,50% | 24,39% 34%
A13hD 16 12 28 42,86% | 35,00% 45%
G15 18 17 35 48,57% |35,71% 39%
G14 24 24 | 48 50,00% | 58,49% 58%
G13 33 35 68 51,47% |49,12% 53%
Summe: 162 | 109 | 271 | 40,22% | 38,34%
Al13gD 45 14 59 23,73% | 17,54% 18%
Al12 111 | 34 | 145 | 23,45% | 21,88% 23%
All 86 | 102 | 188 | 54,26% [ 48,70% 50%
Al10 35 | 127 | 162 | 78,40% [ 72,41% 72%
A09gD 7 10 17 58,82% | 71,43% 71%
G12/S18 70 28 98 28,57% | 23,46% 35%
G11/s17 117 | 90 | 207 | 43,48% | 40,88% 41%
G10/S15-S16 108 | 87 | 195 | 44,62% | 38,55% 44%
G09/S10-S14 162 | 429 | 591 | 72,59% | 67,88% 69%
NVBUHNE, B, 2B® 105 | 94 | 199 | 47,24% | 40,32% 42%
Summe: 846 | 1015|1861 | 54,54% [ 49,62%

! Der TVOD-SUE (Sozial- und Erziehungsdienst) wurde Ende 2009 eingefiihrt und ist somit in der damaligen Ermittlung
der Frauenquote zum 31.12.2009 noch nicht enthalten. Die Beschéaftigung im Sozial- und Erziehungsdienst wurde zuvor,
wie die anderen tariflich Beschéftigten der Stadtverwaltung auch, nach dem TV6D-V vergltet. Um eine Vergleichbarkeit
der Werte fir 2013 mit denen aus 2009 herzustellen, wurden in der obigen Tabelle die Tarifgruppen des TV6D-SuE den
entsprechenden Gruppen des TV6D-V zugeordnet. In den folgenden Tabellen werden die Tarifgruppen separat aufge-
fuhrt.

ZIm Frauenfdrderplan 2010 — 2012 wurden nur die Tarife B und 2B ausgewertet und als TVKB zusammengefasst. In die
Auswertung zum 31.12.2013 wurden auch die Beschéaftigten aufgenommen, die nach NVBUHNE bezahlt werden.
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Gesamtzahl Angestellte/
Beamte Stichtag 2013

Maximal

BesGr/ - o ertrgfeh_

Entgeltgr. G/ b= S Frauen-
Entgeltgr. S 5| s = S S quote

= = = ‘g‘ ‘g‘ (: Orien-

= T a o o tierungs-

= = (] g g marke)
=) =) Prognose

E E au592010 far

die Jahre

2010-2012
A09mD Fn3 40 2 42 4,76% 2,50% 5%
A09mD 100 | 30 | 130 | 23,08% | 17,60% 18%
A8 100 | 106 | 206 | 51,46% | 45,36% 45%
A7 93 19 | 112 | 16,96% | 33,33% 33%
A6 2 1 3 33,33% | 33,33% 33%
GOV 114 | 61 | 175 | 34,86% | 32,84% 37%
G08/S6-S8 119 | 594 | 713 | 83,31% | 66,67% 70%
GO07 87 9 96 9,38% 6,82% 8%
GO06 306 | 313 | 619 | 50,57% [ 62,69% 64%
GO05/S4 217 | 179 | 396 | 45,20% | 50,95% 53%
G04/S3 169 | 107 | 276 | 38,77% | 20,49% 20%
GO03 43 44 87 50,57% | 53,85% 54%
G02 6 122 | 128 | 95,31% | 94,08% 94%
G01 7 12 19 63,16% | 90,91% 91%
Summe: 1403|1599 | 3002 | 53,26% | 50,22% 52%
gesamt: 2423|2726 |5149| 52,94% | 49,28% 51%

Die Frauenquote (FQ) bei den Beschéftigten® der Stadtverwaltung Munster liegt zum 31.12.2013
bei 52,94%. Dies entspricht einer Steigerung von 3,66% im Verhaltnis zu dem Wert aus 2009. Die
Quote liegt damit auch Uber dem damals prognostizierten Wert von 51%.

Erfreulich ist, dass in allen Laufbahnen und insbesondere auch in einigen héheren Besoldungs-
bzw. Tarifgruppen der Anteil von Frauen erhéht werden konnte. Dies ist z. B. insbesondere bei
G15 (2009: 10 Frauen, 2013: 17 Frauen; + 12,86%) und A13hD (2009: 7 Frauen, 2013: 12 Frauen;
+ 7,86%) der Fall. Eine Ausnahme bildet die Summe der B-Besoldungen und der Sondervertrage,
hier ist die Frauenquote gesunken.

Deutlich wird aus der obigen Auswertung nach wie vor Folgendes: In den Besoldungs-
/Entgeltgruppen A10 (FQ: 78,40%) und G10/S15-16 (FQ: 44,62%) ist der Frauenanteil noch hoch.
Auch bei den Gruppen All (FQ: 54,26%) und G11/S17 (FQ 43,48%) liegt insgesamt ein ungefahr
halftiger Anteil an Frauen vor. In den Besoldungsgruppen, die dann folgen, sinkt der Frauenanteil
deutlich ab; bei A12 liegt der Frauenanteil bei 23,45% und bei G12/S18 bei 28,57%. Dieses Absin-
ken wurde schon im Frauenforderplan 2010 — 2012 festgestellt. Daraufhin wurde im Rahmen des
jahrlichen Stellenplanverfahrens zunachst der Informationsaustausch zwischen dem Personal- und
Organisationsamt und dem Frauenburo bezlglich des beschriebenen Absinkens der Frauenquote
intensiviert.

Erste Auswertungen ergaben, dass die Ursache fur die Diskrepanz zum einen in der vorwiegenden
Ubernahme von familiaren Pflichten durch die Frauen besteht. Lebenslaufabhéngig gehen beson-
ders viele Frauen dann in Erziehungszeit und Beurlaubung, wenn sie in der Laufbahn- bzw. Ent-

% Die geringfugig Beschéftigten (gfB) sind in dieser Tabelle nicht enthalten. Informationen zu den gfB finden sich unter
Punkt 4.2.2.3 dieses Berichts. Wirden sie in der oben angegebenen Frauenquote beriicksichtigt, lage die Quote bei
55,67%.
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geltgruppe A10/G10/S15-16 sind. Die Rulckkehr erfolgt zumeist auf entsprechende Positionen in
Teilzeit, die von der Aufgabenstellung her selten individuelle Entwicklungsmdglichkeiten bieten.
Kolleginnen, die erst nach dem Erreichen einer A11/G11/S17-Position in Elternzeit gehen, haben
auch bei Ruckkehr in Teilzeit erheblich mehr Mdglichkeiten, sich fir héherwertige Aufgaben zu
profilieren. Zum anderen ist festzustellen, dass A12/G12-Positionen vorrangig in der Finanzverwal-
tung, den technischen Bereichen und der Personalverwaltung angesiedelt sind. Wé&hrend in der
Personalverwaltung ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis bei den Stelleninhaber/innen fest-
zustellen ist, ist in der Finanzverwaltung sowie im technischen Bereich ein geringerer Frauenanteil
erkennbar. S18- Positionen gibt es fast ausschlie3lich im Amt fur Kinder, Jugendliche und Fami-
lien. Dort liegt die Frauenquote der Beschéftigten mit S18 bei 33,33%. Abgesehen von der eher als
gesellschaftliches Problem zu sehenden haufig anderen Gewichtung in der Lebensplanung von
Frauen bezlglich der beruflichen und familiaren Aktivitaten, missen die durch den Arbeitgeber
Stadt Minster beeinflussbaren Stellschrauben in den kommenden Jahren identifiziert und die Er-
hohung des Frauenanteils in den hoheren Tarif-/Besoldungsgruppen befordert werden. In Teil B -
Frauenforderplan 2014 — 2016 werden Handlungsperspektiven zu dieser Thematik aufgegriffen.

2.2 Beschatftigte in besonderen Funktionen

Tabelle 2: Beschéftigte in besonderen Funktionen; Stichtag 31.12.2013

Funktion gesamt w m Frauenquote
Beigeordnete/-r 5 1 4 20,00%
Dezernent/-in 3 0 3 0,00%
Amts- o
/Betriebsleiter/-in 34 1 23 32,00%
Abteilungs- o
/Bereichsleiter/-in 1 17 54 23,94%
Fachstellen-

[Teamleiter/-in, 257 o1 166 35,00%
Ubrige Fuhrungs-

krafte®

Referent/-in 9 4 5 44,00%
gesamt 379 124 255 32,72%

Die Frauenquote bei den Beschéftigten in besonderen Funktionen konnte von 25,76% in 2009 auf
32,72% zum 31.12.2013 erhoht werden. Abgesehen von den Bereichen Beigeordnete/r und De-
zernent/in finden sich Steigerungen in allen Funktionsbereichen.

* Die Anzahl der Fachstellenleitungen etc. ist deutlich héher als in der entsprechenden Tabelle des vorherigen Frauen-
férderplans. Diesmal wurden hier auch u. a. Kitaleitungen, Meister mit Filhrungsaufgaben etc. mitgezahlt.
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2.3 Bericht zu Stellenbesetzungen

Tabelle 3 Anzahl der Bewerbungen und Vorstellungsgesprache, Zeitraum 2010 - 2013

* Nahezu alle externen Ausschreibungen werden auch intern veréffentlicht.

Bericksich- | Stellenprasen-
Bewerbungen Vorstellungsgesprache tigt tationen
durch-
geflhrte
Stellenbeset- Teil-
zungs- An- | nehmer/
verfahren* gesamt| m W |gesamt| m w m w | zahl| innen
2010 gesamt 160 3384 | 1707 | 1677 | 783 400 | 383 | 137 | 134 1 0
extern 105
intern 113 1 0
2011 gesamt 203 3606 | 1628|1978 | 1100 | 550 | 550 | 149 | 185 7 71
extern 101
intern 151 7 71
2012 gesamt 216 3223 | 1490|1733 | 1016 | 448 | 568 | 128 | 189 2 13
extern 115
intern 184 2 13
2013 330 4237 | 2508 | 1729 | 1293 | 590 703 | 135 | 266 4 68
extern 135
intern 260 4 68
gesamt 909 14.450|7.333|7.117| 4.192 |1.988|2.204 | 549 | 774 | 14 152

In den Jahren 2010 — 2013 hat sich die Zahl der durchgefiihrten Stellenbesetzungsverfahren kon-
tinuierlich erhoht. Sie ist in 2013 mehr als doppelt so hoch wie in 2010. Ab dem Jahr 2011 ist der
prozentuale Anteile der bei Stellenbesetzungen bertcksichtigten Frauen hoher als der prozentuale
Anteil der Frauen an den Bewerbungen. Am deutlichsten ist der Unterschied in 2013. Von 4.237
eingereichten Bewerbungen kamen 40,81% von Frauen. Eingestellt wurden Frauen mit einem An-
teil von 66,33%. Eine Ursache fir den hohen Frauenanteil bei den Einstellungen liegt darin, dass
der Anteil der Stellenausschreibungen fur Erzieher/innen und Sozialpddagog/inn/en gegenuber
anderen Berufen verhaltnismaRig hoch ist und sich Uberwiegend Frauen auf diese Stellen bewer-
ben.

Grundsatzlich werden alle Stellen unter Beriicksichtung des 8 8 LGG ausgeschrieben. Die Gleich-
stellungsbeauftragte wird an allen Stellenbesetzungsverfahren beteiligt. Sie erhalt die Stellenaus-
schreibungen im Vorfeld der Verd6ffentlichung. Die Gleichstellungsbeauftragte kann Einfluss auf die
Auswahl des Bewerber/innentableaus nehmen. Wegen der grof3en Zahl der Verfahren nimmt sie
oder eine Vertreterin nach eigenem Ermessen an den Vorstellungsgesprachen teil oder beschrankt
sich auf Nachfragen im Verfahren. Fir eine Teilnahme werden vorrangig Vorstellungsgesprache
fur Bereiche ausgesucht, in denen Frauen unterreprasentiert sind (ab E12/A12 aufwarts, in techni-
schen Bereichen und bei besonderen Fihrungspositionen). Die Teilnahme kann auch auf Wunsch
von internen Bewerberinnen oder Bewerbern erfolgen. Wenn die Gleichstellungsbeauftragte einer
Entscheidung der Auswahlkommission nicht zustimmt, kann sie Widerspruch einlegen. Das Ver-
fahren muss dann in der Verwaltung vom Leiter des Personal- und Organisationsamts, ggf. dem
Beigeordneten fir Personal oder dem Oberbirgermeister, erneut gepruft werden.

13




2.4 Beforderungen/Hohergruppierungen (2010-2013)

56

Tabelle 4: Beférderungen /Hohergruppierungen; Zeitraum 2010 - 2013

Beforderungen Hohergruppierungen gesamt
BesGr. gesamt w m Frauen- EGr. gesamt w m Frauen- w m Frauen-
guote quote guote
Hoherer Dienst Hoherer Dienst Hoherer Dienst
B2 0 0 0 0,00% TVoD
1 0, 0,
ALG 2 1 3 25.00% FEST 1 0 1 0,00% 1 4 20,00%
Al15 5 2 3 40,00% G15 5 4 1 80,00% 6 4 60,00%
Al4d 13 1 12 7,69% G14 2 1 1 50,00% 2 13 13,33%
A13/H 10 1 9 10,00% G13 6 5 1 83,33% 6 10 37,50%
Zwischen - Zwischen -
summe 32 5 27 15,63% summe 14 10 4 71,43% 15 31 32,61%
Gehobener Dienst Gehobener Dienst Gehobener Dienst
G12 17 8 9 47,06%
0, ! 0,
A13/G 23 8 15 34,78% S18 5 1 Z 20.00% 17 28 37,78%
G1l1 28 9 19 32,14%
Al2 35 12 23 34,29% S17 9 5 4 55,56% 27 | 46 36,99%
S16 1 1 0 100,00%
G10 30 12 18 40,00%
0, ! 0,
All 49 32 17 65,31% S15 11 10 1 90.91% 54 36 60,00%
G09 15 11 4 73,33%
Si14 2 2 0 100,00%
S13 5 5 0 100,00%
0, 1 0,
A10 26 20 6 76,92% S12 15 13 > 86.67% 64 14 82,05%
S11 1 1 0 100,00%
S10 14 12 2 85,71%
Zwischen - Zwischen -
summe 133 72 61 54,14% summe 153 90 63 58,82% 162 | 124 | 56,64%
Mittlerer Dienst Mittlerer Dienst Mittlerer Dienst
A9/M 17 12 5 70,59% G09 VvV 6 4 2 66,67% 16 7 69,57%
G08 44 25 19 56,82%
S08 48 48 0 100,00%
A8 41 30 11 73,17% S07 4 4 0 100,00% | 190 | 45 80,85%
S06 81 80 1 98,77%
GO07 17 3 14 17,65%
A7 2 1 1 50,00% G06 40 23 17 57,50% 24 18 57,14%
G05 44 10 | 34 22,73%
! 0,
S04 85 84 1 98,82% 94 35 12.87%
G04 2 0 2 0,00% 0 2 0,00%
G03 8 6 2 75,00% 6 2 75,00%
Zwischen - Zwischen -
summe 60 43 17 71,67% summe 379 287 | 92 75,73% | 330 | 109 75,17%
gesamt 225 | 120 | 105 53,33% gesamt 546 387 | 159 70,88% | 507 | 264 | 65,76%

Insgesamt ist der Frauenanteil an den Beférderungen und Héhergruppierungen mit 65,76% im
Vergleich zum letzten Berichtszeitraum (2004 — 2009) deutlich gestiegen. Damals lag er bei
48,18%. Die deutlichste Steigerung gab es im mittleren Dienst von 48,84% auf 75,17%. Auch im

® Die Auswertung umfasst den Zeitraum 01.01.2010 — 04.02.2014.

® Die Besoldungs-/Tarifgruppen A09gD, A6 und G02 wurden diesmal nicht mit aufgefiihrt, da es sich bei diesen Eingrup-
pierungen um Ernennungen ins Eingangsamt handelt und nicht um Beférderungen oder Héhergruppierungen. Mit der
obigen Tabelle wurde versucht, die Besoldungsgruppen den in etwa entsprechenden Tarifgruppen zuzuordnen und
diese nebeneinander darzustellen. Es gibt dabei aber Verschiebungen; eine ganz genaue Zuordnung ist nicht méglich.
Leichte Verschiebungen ergeben sich auch durch die Zuordnung der Entgeltgruppen G13 und GO9V zur den Laufbah-
nen des hdheren bzw. mittleren Dienstes. G13 wird im Technikertarifvertrag dem gehobenen Dienst, ansonsten aber
dem hoheren Dienst zugeordnet. GO9V ist im Verwaltungsbereich die Einstiegseingruppierung fiir den gehobenen
Dienst, in allen anderen Tatigkeitsbereichen aber die Héchsteingruppierung im mittleren Dienst.
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gehobenen Dienst stieg der Frauenanteil von 47,92% auf 56,64% an. Dagegen sank die Frauen-
guote bei den Beforderungen und Hoéhergruppierungen im héheren Dienst von 40,24% auf
32,61%. Die absoluten Zahlen der Beforderungen und Hohergruppierungen diese und des letzten
Frauenforderplans lassen sich aufgrund der unterschiedlich langen Auswertungszeitraume nicht
vergleichen.

In der obigen Auswertung der Beforderungen 2010 — 2013 ist der feuerwehrtechnische Dienst
nicht enthalten. Im feuerwehrtechnischen Dienst sind bisher keine Frauen beschéftigt, so dass sich
die Beforderungen ausschlieRlich auf mannliche Beschéftigte beziehen. Die Anzahl der Beférde-
rungen wird hier dennoch kurz aufgefiihrt, um Anhaltspunkte zum Potential in diesem Bereich zu
erhalten. Im Auswertungszeitraum gab es im feuerwehrtechnischen Dienst 119 Beférderungen in
den folgenden Besoldungsgruppen:

Tabelle 5 Beforderungen im feuerwehrtechnischen Dienst; Zeitraum 2010 - 2013

Besoldungsgruppe Anzahl
Al5 1
Al4 1
Al13/H 1
A13/gD 2
Al2 8
All 13
Al10 7
A9/M Z 17
A9/M 33
A8 36
geamt 119

Das Thema Frauen und Feuerwehr wird im Folgenden noch unter Punkt 3.8 und im Teil B Frauen-
forderplan 2014 - 2016 aufgegriffen.

2.5 Entgeltungleichheit

Unter Punkt ,7. Erganzungen gemal} politischer Beschlisse* des Frauenférderplans 2010-2012
wurde die Verwaltung beauftragt, eine Analyse der Entgelte in der Stadtverwaltung mit den beiden
Methoden LogibD und EG-Check durchzufuhren.

Im Dezember 2010 fand eine Informationsveranstaltung zu den beiden vorgenannten Analyseme-
thoden statt. An dieser Veranstaltung nahmen Vertreterinnen und Vertreter des Ausschuss fir
Gleichstellung, des Ausschuss fir Personal, Recht und Ordnung sowie der Fachverwaltung und
des Personalrats teil. Auf der Grundlage der Informationen erfolgte eine kritische Wirdigung der
Methoden. Dabei wurde konstatiert, dass sowohl im Hinblick auf den Ressourcenverbrauch fir die
Durchfiihrung als auch auf den Nutzen fur die Fragestellung einer potentiellen Entgeltungleichheit
und maoglicher Hintergrinde eine Durchfiihrung nicht zielfiihrend sei.

Aufgrund der Tarifbindung der Stadtverwaltung Minster bzw. der gesetzlichen Regelungen im Be-
amtenrecht, liegt eine Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bei der Besoldung/dem Entgelt
durchgéngig vor. Ausschlaggebend fiir die Eingruppierung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ist ausschlief3lich die Ubertragene Tatigkeit. Die Bewertung der Tatigkeit erfolgt entsprechend der
Eingruppierungsvorschriften zum BAT mit den jeweiligen Uberleitungsvorschriften zum TVéD. Im
Bereich der Beamten werden Stellen nach den Bewertungsrichtlinien der KGST bewertet. Die H6-
he des tatsachlich gezahlten Entgelts/Besoldung ist auch bei gleicher Eingruppierung individuell
unterschiedlich. Einflussfaktoren sind dabei z. B. der Familienstand, die Anzahl der Kinder (im Be-
amtenbereich), Besitzstdnde (im Beschaftigtenbereich) usw.

Ansatzpunkte fir eine Verbesserung der Situation von Frauen hinsichtlich ihrer Besoldung/ihres
Entgelt sind eher in anderen Handlungsfeldern zu suchen. In Teil B - Frauenférderplan 2014 —
2016 wird auf diese Thematik noch néher eingegangen.
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2.6 Ausbildung

Tabelle 6 Frauenquote im Ausbildungs-/ Aufstiegsbereichen; Stichtag 31.12.2013

Berufsbezeichnung gesamt | w m Frauenquote
Umweltoberinspektoranwarter/-in 1 - 1 0,00 %
Bauzeichner/-in 1 - 1 0,00 %
Vermessungstechniker/-in 4 - 4 0,00 %
Fachinformatiker/-in Anwendungs- 5 ) 5 0.00 %
entwicklung bzw. Systemintegration

Informationselektroniker/-in 1 - 1 0,00 %
Informatikkaufmann/-frau 2 2 - 100,00 %
Schwerpunkt Technik und IT 14 2 12 14,28%
Bihnenmaler/-in 1 1 - 100,00 %
Maskenbildner/-in 1 1 - 100,00 %
Kreativer Bereich 2 2 - 100,00%
Berufskraftfahrer/-in 4 - 4 0,00 %
Fachangestellte/-r fir Baderbetriebe 3 2 1 66,67 %
Fachkraft fur Kreislauf- u. Abfallwirt- > ) > 0,00 %
schaft

Fachkraft fir Abwassertechnik 2 - 2 0,00 %
Forstwirt/-in 1 - 1 0,00 %
Gartner/-in 2 1 1 50,00 %
Herrenschneider/-in 1 1 - 100,00 %
Kfz-Mechatroniker/-in 7 - 7 0,00 %
StralRenbauer/-in 2 - 2 0,00 %
Handwerklich-technischer Bereich 24 4 20 16,67 %
Fachangestellte fur Medien- u. 0
Informationsdienste - Bibliothek - 2 2 ) 100,00 %
Volontariat 3 3 - 100,00 %
Schwerpunkt Medien, Kultur 5 5 - 100,00 %
Erzieher/in im Anerkennungsjahr 28 27 1 96,42%
Schwerpunkt Soziales 28 27 1 96,42%
Coesfelder Modell + Blrokaufleute 7 7 - 100,00%
Stadtsekretaranwarter/-in 1 1 - 100,00 %
Stadtinspektoranwarter/-in + Studie- 0
rende fir den gehobenen Dienst 28 22 6 78,57 %
Prufungserleichterter Aufstieg 2 1 1 50,00 %
Rggelaufstleg in den gehobenen 1 i 1 0,00 %
Dienst

Angestelltenlehrgang | 5 5 - 100,00 %
Angestelltenlehrgang Il 5 2 3 40,00 %
Schwerpunkt Verwaltung 49 38 | 11 77,55%
Brandmeisteranwarter/-in 16 - 16 0,00 %
Aufstieg in den geh_obenen feuer- 2 i 5 0,00 %
wehrtechnischen Dienst

Aufstl_eg in deq hoheren feuerwehr- 1 ) 1 0.00 %
technischen Dienst

Feuerwehr 19 - 19 0,00 %
gesamt 141 78 | 63 55,32 %




Die Stadt Munster bildet in den verschiedensten Bereichen aus. Die Anzahl der Ausbildungsplatze
hat sich seit dem letzten Berichtszeitpunkt (31.12.2009) von 91 auf 141 erhoht und wird voraus-
sichtlich weiter steigen. Die Vorgabe, im Ausbildungsbereich wieder eine Frauenquote von 50 %
zu erreichen, ist klar erfullt worden (55,32%). In einigen Ausbildungsberufen gibt es nur einen Aus-
bildungsplatz. Hier werden jeweils Uber die Jahre abwechselnd weibliche und mannliche Bewerbe-
rinnen und Bewerber ausgewahlt.

Die Zahlen spiegeln jedoch eine eindeutige geschlechtertypische Berufswahl wider. So sind wei-
terhin Frauen in den technischen und handwerklichen Berufen unterreprasentiert. Betrachtet man
ausschlielich die Bewerbungszahlen fur die Bereiche IT und Technik, Handwerk sowie Feuerwehr
fur den Einstellungsjahrgang 2013, sind von 617 Bewerbungen insgesamt nur 60 von Frauen ein-
gereicht worden. Dies entspricht einem Anteil von 9,72 %, d.h. das Interesse von Frauen an diesen
Berufshildern ist weiterhin gering. Im Gegenzug werden die Stellen flr Erzieher/-innen im Aner-
kennungsjahr zu weit tber 90 % von Frauen belegt. Auch im Bereich ,Schwerpunkt Verwaltung* ist
der Frauenanteil mit 77,55% fur 2013 sehr hoch. Im Zusammenhang mit der Neuausrichtung der
Personalentwicklung werden auch die AuRendarstellung der Arbeitgeberin Stadt Minster sowie die
Nachwuchswerbung betrachtet. Das Aufbrechen von Geschlechterstereotypen wird dabei Teil der
Zielstellung sein.

Die grof3e Berufspalette der Stadt Minster bietet vielfaltige Einstiegsmoglichkeiten fur Frauen. In
einigen Ausbildungsberufen ist auch eine Teilzeitausbildung mdglich, die jedoch nur selten nach-
gefragt wird.

3 Bericht zu den qualitativen Mafinahmen

3.1 Beurlaubte und Rickkehrkonzept

Tabelle 7| Mitarbeiter/innen in Elternzeit/Elternzeit mit Teilzeitbeschaftigung/ in Sonderurlaub;
Stichtag 31.12.2013

Elternzeit Sonderurlaub
Laufbahn m w gesamt m w gesamt
Hoherer Dienst 0 2 2 0 0 0
Gehobener Dienst 4 40 44 2 18 20
Mittlerer Dienst 2 29 31 1 33 34
gesamt: 6 71 77 3 51 54

*. Aus dv-technischen Griinden ist es nicht méglich, Krafte, die wahrend einer Beurlaubung eingesetzt sind,
gesondert zu filtern. Einzelfélle sind in den Zahlen dennoch enthalten.

Die Gesamtzahl der Beurlaubten (Elternzeit und Sonderurlaub) zum 31.12.2013 liegt mit 131 Per-
sonen unter der Anzahl von 161 Beurlaubten zum 31.12.2009. Dies ist in erster Linie durch den
insbesondere aus Sicht der Frauenférderung erfreulichen Trend begriindet, dass Beurlaubte nach
der Geburt eines Kindes immer friiher aus der Beurlaubung an ihren Arbeitsplatz zuriick kehren.
Der Anteil von Mannern an den Beurlaubten hat sich leicht erhéht (von insgesamt 5 auf 9 Manner).

Die Angebote fir Beurlaubte und Rickkehrende wie z. B. das Beurlaubtentreffen und der Versand
von Stellenausschreibungen an Beurlaubte werden weiter verfolgt. Das Rickkehrkonzept muss in
seiner Anwendung durch die Fiuhrungskrafte und bezogen auf die erhofften Wirkungen noch mal
geprift werden. Das Thema Ruickkehrkonzept wird deshalb im Teil B Frauenférderplan 2014 —
2016 erneut aufgegriffen.
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3.2 Unterstutzung fur pflegende und &altere Angehodri  ge betreuende Beschéftigte

Beschaftigte, die Angehdrige pflegen oder altere Angehdrige betreuen, werden auch weiterhin von
der Verwaltung unterstitzt. Es werden im Bedarfsfall Informationsmaterialien zur Verfligung ge-
stellt. Zudem wird ein ,Weggehgesprach” gefuhrt und gemeinsam nach praxisnahen Losungen fur
die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege gesucht. Das Personal- und Organisationsamt klart mit
dem Fachamt des/der Beschaftigten zeitnah einen personellen Ersatz.

Zum Vorteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Minster muss fir eine Arbeitszeitredu-
zierung bzw. Beurlaubung aufgrund der Pflege von Angehdrigen keine Anerkennung einer Pflege-
stufe mehr vorliegen. Es ist ausreichend, dass durch ein arztliches Attest die Pflegebedurftigkeit
des Angehdrigen bescheinigt wird, und die Beschaftigten schriftlich erklaren, dass sie die Angeho-
rigen tatsachlich pflegen oder betreuen. Diese Regelung gilt seit Ende 2010. Beamte und Beam-
tinnen haben ohne Vorliegen eines Grundes (Kinderbetreuung, Pflege) einen gesetzlichen An-
spruch auf Reduzierung der Arbeitszeit, soweit dienstliche Griinde dem nicht entgegenstehen.

3.3 Telearbeit

Tabelle 8 Zahl der bisher eingerichteten Telearbeitsplatze

2012 2013 2014
Anzahl zum Jahresbeginn 43 50 67
Zugang/Abgang +7 +17 +16
Anzahl zum Jahresende 50 67 83’

Derzeit (Stand Mai 2014) nehmen 83 Beschéftigte aus 15 unterschiedlichen Fachamtern und
VI/MIA an der Telearbeit teil. Darunter sind 41 Vollzeit- und 42 Teilzeitkréfte. Der Frauenanteil be-
tragt 80,72%.

Tabelle 9: Verteilung der Telearbeitsplatze auf Organisationseinheiten

Verteilung der Telearbeitspléatze auf Organisationse  inheiten

Amt fur Burger- und Ratsservice

Personal- u. Organisationsamt (Beilhilfestelle, Orga.entwicklung)

citeq

Amt fir Finanzen und Beteiligungen

Amt fir Immobilienmanagement

Ordnungsamt (BuRRgeldstelle)

Amt fur Gesundheit, Veterinar- und Lebensmittelangelegenheiten

Sozialamt

Amt fir Kinder, Jugendliche und Familien (Elternbeitrége)

VI MIA

Amt fur Stadtentwicklung, Stadtplanung, Verkehrsplanung

Vermessungs- und Katasteramt

Bauordnungsamt

Amt fir Wohnungswesen

Tiefbauamt (technische Zeichner/-innen)

FlRlwlk N wkN|an| B ||| |-

Abfallwirtschaftsbetriebe (AWM)

Die Zahl der Telearbeitsplatze hat sich seit 2012 fast verdoppelt. Diese erfreuliche Entwicklung ist
auf die durch das Personal- und Organisationsamt durchgefuhrten Umfragen im Jahr 2012 und

" Stand Mai 2014; bis Ende 2014 kénnen gof. noch mehr Platze hinzukommen
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dem sich daraus ergebenden aktiven Austausch mit den Fachamtern und einzelnen Interessierten
zurick zu fuhren.

Im Zusammenhang mit der Auditierung zur familienfreundlichen Verwaltung (,audit berufundfami-
lie"), hat das Personal- und Organisationsamt in 2012 eine Umfrage unter den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern der alternierenden Telearbeit sowie deren Amts- bzw. Betriebsleitungen durchge-
fuhrt. Die Ergebnisse der Umfrage bestatigen, dass die mit der Einfiihrung der alternierenden Te-
learbeit verbundenen Ziele - unter anderem die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf - erreicht werden.

Als besonders positiv empfinden die Teilnehmerinnen und Teilnehmer:

- den Wegfall von Wegezeiten

- die Flexibilitat bei der Betreuung von Kindern und Angehdrigen
- die Verbesserung der eigenen Termin- und Freizeitplanung

- die Effizienzsteigerung durch ungestortes Arbeiten

- den Erhalt von Qualifikationen

Das Arbeitsmodell der alternierenden Telearbeit hat inzwischen an Akzeptanz in der Verwaltung
gewonnen und wird zunehmend nachgefragt. Auf Seiten der jeweiligen Flihrungskréafte gibt es ge-
legentlich Unterstitzungsbedarf bei der Umsetzung. Deshalb verfolgen wir das Thema im Frauen-
forderplan 2014 - 2016 weiter (s. Teil B).

3.4 Mentoring

Seit 2007 beteiligt sich die Stadtverwaltung Minster am interkommunalen Mentoring-Programm
.Mentoring im Muinsterland“. Das Gesamtprojekt wird unter der Federfihrung des Frauenbiiros
durchgefiihrt. Neben der Stadt Minster beteiligen sich derzeit die Stadte Greven, Gronau, Rheine
und Ahlen sowie die Kreise Steinfurt und Warendorf.

Am aktuellen Angebot nehmen im Rahmen eines sogenannten Cross-Mentorings® 17 Tandems als
Mentees und Mentor/innen teil, darunter drei Frauen und ein Mann aus Minster als Mentees und
drei Frauen und zwei Manner als Mentor/innen. Sowohl der interkommunale Ansatz des Mento-
rings als auch eine geschlechtsheterogene Zusammensetzung der Mentoring-Teams haben sich
bewahrt.

Unter den seit 2007 insgesamt 76 Teilnehmenden am Mentoring-Programm waren 17 Frauen und
6 Manner. Drei Frauen und ein Mann sind nach dem Mentoring innerhalb der Stadtverwaltung und
ein Mann durch den Wechsel zu einer anderen Verwaltung beruflich aufgestiegen. Unabhéangig
davon berichten alle Teilnehmenden — Mentees wie Mentorinnen und Mentoren, dass sie durch die
Teilnahme am Programm und durch den interkommunalen Austausch persénlich und beruflich
profitiert haben.

8 Cross-Mentoring heif3t, dass Mentor/in und Mentee aus unterschiedlichen (oben genannten) Verwaltungen kommen.
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3.5 Beurteilungen

Die Auswertung der Regelbeurteilungen des gehobenen und héheren Dienstes aus dem Jahr 2013
hat folgende Bewertungsergebnisse ergeben:

Tabelle 10 N: Auswertung der Regelbeurteilungen gehobener u. héherer Dienst; 2013

Bewertungsstufe Frauen Manner
Anzahl % Anzahl %

1 41 8,91 44 11,96
2* 31 6,74 40 10,86
2 310 67,39 230 62,50
3 76 16,53 51 13,86
4 2 0,43 3 0,82
5

Gesamtzahl ° 460 100 368 100

Die hochsten Bewertungsstufen, 1 und 2*, sind Voraussetzung dafir, dass Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Bewerbungsverfahren fur Fihrungspositionen und andere gehobene Positionen
teilnehmen kénnen. Zudem werden diese Bewertungen fir einen Aufstieg vom gehobenen in den
hoheren Dienst vorausgesetzt.

Fur 2013 wird in der obigen Tabelle sichtbar, dass bei Frauen die Bestbewertungen 1 und 2* sel-
tener vergeben werden als bei Mannern. 22,82% der in diesem Zeitraum beurteilten Manner, aber
nur 15,62% der beurteilten Frauen erhalten Bewertungen im Bereich 1 und 2*.

Als Ansatzpunkt flr eine Verbesserung der Beurteilungsergebnisse fur Frauen wird in erster Linie
eine Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fir die Potentialerkennung bei Mitarbeiterinnen gesehen,
auch wenn diese in der Sachbearbeitung tatig sind und noch keine Fihrungsverantwortung haben.
Die Weiterentwicklung von Fihrungskompetenz in der Verwaltung ist auch ein Schwerpunkt im
Eckpunktepapier zum neuen Personalentwicklungskonzept. Hier wird auch der Aspekt der Ge-
schlechtergerechtigkeit im Fihrungsverhalten Beriicksichtigung finden. Im Beurteilungssystem fir
Fuhrungskréafte sind sowohl bei der Beurteilung des Fihrungsverhalten als auch der sozialen
Kompetenz der Einsatz fir Chancengleichheit und die Reflektion der Werteorientierung hinsichtlich
der Chancengleichheit ausdrtcklich enthalten.

Die Auswertung der Regelbeurteilungen des mittleren Dienstes aus dem Jahr 2011 hat folgende
Bewertungsergebnisse ergeben:

Tabelle 10 B Auswertung der Regelbeurteilungen mittlerer Dienst; 2011

Bewertungsstufe Frauen Manner
Anzahl % Anzahl %
1 73 11,01 21 4,88
2* 36 5,43 47 10,93
2 385 58,07 212 49,30
3 164 24,74 147 34,19
4 5 0,75 3 0,70
4 -
Gesamtzahl *° 663 100 430 100

? Es fehlen fiir 2013 noch 82 Beurteilungen von Frauen und 94 Beurteilungen von Mannern.
19 Es fehlen 42 Beurteilungen von Frauen und 10 Beurteilungen von Mannern (Bewertungszeitraum 2011).
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Auch im mittleren Dienst sind die Bestbewertungen 1 und 2* Voraussetzung fir den Aufstieg in
den gehobenen Dienst. Hier haben in 2011 insgesamt 16,44 % der beurteilten Frauen und 15,81
% der beurteilten Manner die Bewertungen 1 oder 2* erhalten.

3.6 Leistungsentgelte nach TV6D

Die seit 2008 geltende Dienstvereinbarung zum Leistungsentgelt bei der Stadtverwaltung Munster
hat sich etabliert. Die Betriebliche Kommission, der unter anderem die Gleichstellungsbeauftragte
angehort, hat das betriebliche System des Leistungsentgeltes bei der Stadtverwaltung Minster
entwickelt. Das regelméaRige Controlling hat bisher keine Hinweise auf eine Benachteiligung ein-
zelner Gruppen ergeben. Auch sind keine Unterschiede bei der Verteilung zwischen Frauen und
Mannern festzustellen.

Die Teilnahme hat sich inzwischen auf einem hohen Niveau (> 95 %) eingependelt, wozu sicher-
lich die stufenweise Anhebung des finanziellen Gesamtvolumens auf 2 % der stadndigen Monats-
entgelte aller Beschéftigten beigetragen hat.

Eine Veranderung hat es 2012 mit der Abschaffung des Leistungsentgeltes fur Beamtinnen und
Beamte gegeben. Im Rahmen der Beschliisse des Rates zum Handlungsprogramms 2012 — 2017
zur nachhaltigen kommunalen Haushaltspolitik wurde der Wegfall des Leistungsentgeltes fir Be-
amte und Beamtinnen beschlossen, da es nicht auf tariflicher Basis, sondern freiwillig gewdahrt
wurde.

Den Beamtinnen und Beamten wird an Stelle der leistungsorientierten Bewertung wieder
eine Zielvereinbarung im Jahresgesprach angeboten. Fir die tariflich Beschaftigten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter hat sich im Verfahren nichts geéndert.

3.7 Auswirkungen des KiBiz auf Erzieher/innen, Kind  erpfleger/innen und auf die stadtischen
Kindertageseinrichtungen

Mit Wirkung vom 01.08.2008 ist das neue Kinderbildungsgesetz (KiBiz) in Kraft getreten. In Aus-
fuhrung des § 26 Abs. 2 Nr. 3 KiBiz haben die kommunalen Spitzenverbande, die Spitzenverbande
der Freien Wohlfahrtpflege, die Kirchen und die Oberste Landesjugendbehérde NRW eine Verein-
barung Uber die erforderliche Ausbildung sowie den Personalschliissel des ab dem 01.08.2008 in
Tageseinrichtungen tatigen Personals abgeschlossen.

Die in den Einrichtungen am 15.03.2008 tatigen Kinderpflegerinnen im Sinne des 8§ 2 der Verein-
barung, konnten 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 Kinderpfle-
gerinnen nur noch dann weiter eingesetzt werden kdnnen, wenn sie sich zu einer sozialpadagogi-
schen Fachkraft weiterqualifiziert oder mit einer solchen Qualifizierung begonnen haben. Diese
Frist wurde auf den 31.07.2012 verlangert, um auf diese Weise einen realistischen Zeitraum fir die
Qualifizierungsmaflinahmen zu schaffen. Ebenfalls wurde die Mdglichkeit eingerdumt, langjahrig
beschaftigte Kinderpflegerinnen in besonders begriindeten Ausnahmeféllen weiterhin auch in den
Gruppenformen | und Il einzusetzen. Hierbei werden die Kinderpflegerinnen jedoch nur mit der
Halfte ihrer Arbeitszeit als Fachkraft anerkannt und entsprechend geringer durch das Land gefor-
dert.

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

Elf Kinderpflegerinnen absolvierten bislang berufsbegleitend die Ausbildung zur Erzieherin. Davon
sind inzwischen zwei als Gruppenleitung und funf als zweite pddagogische Fachkraft eingesetzt.
Die weiteren vier Qualifizierten arbeiten weiterhin auf einer Kinderpflegerinnen-Stelle. Da in der
Aufgabenwahrnehmung Kenntnisse und Fahigkeiten aus der Erzieherinnenausbildung einflie3en,
erfolgte bei diesen nach einer Vereinbarung mit dem Personalrat aus dem Jahr 2011 eine Ein-
gruppierung nach Vergutungsgruppe S04 TVOD. Zwei Kinderpflegerinnen absolvieren aktuell noch
die Erzieherinnenausbildung.

21



Siebzehn weitere unbefristet beschaftigte Kinderpflegerinnen konnten sich bislang nicht flr eine
Weiterqualifizierung entscheiden. Dieser Personenkreis kann derzeit problemlos innerhalb der
stadtischen Kitas als Erganzungskraft eingesetzt werden, insbesondere wenn es sich um Teilzeit-
positionen handelt. Das KiBiz bzw. die Personalvereinbarung zum KiBiz ist zwischenzeitlich er-
ganzt worden. Durch die zusatzlichen U-3 Pauschalen gibt es dadurch gerade fir Kinderpflegerin-
nen Mdglichkeiten als dritte Kréafte in der Gruppenform Il eingesetzt zu werden. In der Gruppen-
form 11l ist nach wie vor eine Einsatzmdglichkeit in Vollzeit gegeben.

3.8 Frauen in der Feuerwehr

In den vergangenen Jahren hat die Stadtverwaltung Minster das Ziel, Frauen fir den feuerwehr-
technischen Dienst zu gewinnen, weiter verfolgt. Insbesondere wurden das Auswabhlverfahren und
das Informationsangebot im Sinne der Frauenférderung weiterentwickelt.

Die Sporthochschule KoIn hat speziell fur den feuerwehrtechnischen Dienst einen Sporttest entwi-
ckelt. Dieser wurde in einem Ausbildungsjahrgang fir den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst
getestet. Dabei wurden — anders als im Vorschlag der Sporthochschule Kéln — die Einzelleistungen
erfasst und Teilnehmende auch bei einer nichtbestandenen Ubung zum weiteren Test zugelassen.
Die Auswertung hat gezeigt, dass diese detaillierte Erfassung sinnvoll ist. Die Anforderungen im
Test der Sporthochschule Kdln sind sehr hoch, sodass bei dem vorgeschlagenen Ausschlussver-
fahren viele grundsatzlich gute Bewerber und Bewerberinnen zu friih aus dem weiteren Auswahl-
verfahren ausscheiden wiirden.

Von den vorgeschlagenen 13 Ubungen der Sporthochschule Kéin hat die Stadt Miinster sechs
Ubungen in den sportlichen Einstellungstest iibernommen. Weitere zusétzliche minsterspezifische
Sportiibungen werden nicht gefordert. Bei der Auswahl der Ubungen wurde besonders darauf ge-
achtet, dass die Ubungen Frauen nicht benachteiligen. So wird zum Beispiel nur in der Ubung Per-
sonenrettung ein fir alle Bewerber und Bewerberinnen einheitlich vorgegebenes Gewicht von 75
kg (Dummy) verwendet. Ansonsten wurden im Kraftbereich nur Ubungen ausgewahlt, in denen mit
dem eigenen Kdrpergewicht gearbeitet wird.

Die Ubungen wurden im Internet veréffentlicht und erstmalig im Auswahlverfahren fiir den Einstel-
lungsjahrgang 2013 eingesetzt. Positive Auswirkungen auf das Abschneiden von Frauen im Sport-
test konnten allerdings noch nicht festgestellt werden. Dies ist auch darauf zurtickzufiihren, dass
insgesamt nur sehr wenige Bewerberinnen am Auswahlverfahren teilgenommen haben.

Seit mehreren Jahren werden die weiblichen Auszubildenden der Stadt Minster, die einen grund-
satzlich fur den feuerwehrtechnischen Dienst geeigneten Beruf erlernt haben, tber die Moglichkeit
einer Bewerbung fur die Feuerwehr informiert. Wahrgenommen wurde diese Chance bisher nur
einmal. Viele weibliche Auszubildende wahlen die Ausbildung im handwerklich-technischen Be-
reich als Einstieg fur ein spateres Studium und nicht als Einstieg in den feuerwehrtechnischen
Dienst.

Die Stadt Minster lasst bewusst bereits seit Jahren mit Blick auf die Frauenférderung im Vorgriff
auf die inzwischen verabschiedete neue Laufbahnverordnung fiir den mittleren feuerwehrtechni-
schen Dienst eine sehr breite Palette von Ausbildungsberufen zum Auswabhlverfahren zu. Es spie-
gelt sich aber in den Bewerbungszahlen weiterhin die ,noch® geschlechtsspezifische Berufswahl
als Einstiegshemmnis fir die Berufsfeuerwehr wider. Gerade weil die Ausbildung im feuerwehr-
technischen Dienst nicht direkt nach einem Schulabschluss mdglich ist, kbnnen Reaktionen auf
verstarkte Fordermaflinahmen fur Frauen erst zeitverzogert erfolgen.

So wurden und werden die vom Deutschen Feuerwehrverband als bundesweite Kampagne ,Frau-
en zur Feuerwehr” initiierten offentlichkeitswirksamen Maflinahmen auch von der Berufsfeuerwehr
Minster aufgenommen und auf kommunaler Ebene weitergetragen, z.B. durch Info-
Veranstaltungen, Tage der offenen Tur, Infomobil. Das Angebot Girls’'Day bei der Feuerwehr ist
inzwischen zum ,Selbstlaufer* geworden. In den letzten Jahren wurden die jeweils angebotenen 42
Platze komplett in Anspruch genommen.
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Ein erster Erfolg lasst sich in den Zahlen der Jugendfeuerwehr ablesen. So stieg der Anteil der
weiblichen Mitglieder von 8,59 % in 2010 auf 14,29 % in 2013. In 2010 hatte die Jugendfeuerwehr
128 Mitglieder, davon waren 11 weiblich. Unter den 154 Mitgliedern im Jahr 2013 waren 22 Frau-
en.

Das Thema Frauen und Feuerwehr wird auch im Teil B Frauenforderplan 2014 — 2016 noch mal
aufgegriffen.

3.9 Angebote fur Fihrungsnachwuchskrafte

In den nachsten Jahren werden viele Fuhrungskréfte der Stadtverwaltung das Ruhestandsalter
erreichen. Auch wenn nur ein Teil der Stellen verwaltungsintern nach besetzt werden wird, fuhrt
dies zukinftig zu Verdnderungen in der Personalstruktur.

In den Jahren 2011 bis 2013 wurden erste Vorstellungen zur Qualifizierung eigener Fuhrungs-
nachwuchskréfte in einer Arbeitsgruppe entwickelt, die sich aus Mitarbeiter/innen des Amtes 10,
des Frauenbiros und des Personalrates zusammengesetzt hat. Diese Uberlegungen miindeten in
das Personalentwicklungskonzept 2016. In diesem ist als Mal3hahme festgelegt:

.Nachwuchsférderung intensivieren (Fortbildungen zur Kompetenzentwicklung, Weiterbildungen
fordern, Mentoring, Laufbahnplanung)”

Bereits seit 2013 enthdalt das Fortbildungsprogramm die Veranstaltung: ,,Fihrung, eine Aufgabe fir
mich?!“ An dieser Veranstaltung haben bisher 19 Mitarbeiter/innen teilgenommen, davon waren 8
Frauen.

Auf die Entwicklung eines neuen Konzeptes zur Qualifizierung des Fihrungsnachwuchses wird in
Teil B Frauenforderplan 2014 eingegangen.

3.10 Weiterentwicklung der Fuhrungskraftefortbildun g

Die Fuhrungskrafteentwicklung bleibt ein wichtiges Thema der Personalentwicklung. Das Fortbil-
dungsangebot fur Fuhrungskrafte wurde inzwischen insbesondere fir neue Fuhrungskrafte aus-
geweitet, die ab 2014 eine Reihe von Seminaren absolvieren, sobald eine Fihrungsposition neu
Ubernommen wird. Inhalt der Schulungen ist auch die Vermittlung einer geschlechtergerechten
Sichtweise und damit verbundene Handlungsoptionen.

Darlber hinaus wird seit 2013 ein Coaching fur neue Fuhrungskrafte angeboten, welches gut an-
genommen wird. Ziel ist die Unterstitzung einer neuen Fuhrungskraft in der ersten Zeit der neuen
Tatigkeit. Zusatzlich kénnen Fihrungsfortbildungen bei externen Veranstaltern aus allgemeinen
Fortbildungsmitteln finanziert werden, da sich interne Veranstaltungen nicht fiir alle Fortbildungs-
bedarfe eignen. Weiterhin im Angebot sind Fuhrungskraftezirkel, die sowohl organisationsbezo-
gen, als auch &mteriubergreifend bei entsprechender Nachfrage eingerichtet werden.

Insgesamt hat sich die Teilnahme an Fuhrungsfortbildungen nach einem Einbruch in 2010 wieder
stabilisiert. In 2010 musste das Fortbildungsangebot fur FUhrungskrafte im Rahmen der Haus-
haltskonsolidierung etwas eingeschrankt werden, die Mittel fir die interne Fortbildung wurden da-
nach jedoch wieder erhoht. Durch die Erweiterung des Angebotes fir neue Fihrungskrafte werden
die Teilnahmen voraussichtlich weiter steigen. Im Rahmen der Beschlussfassung zur Europai-
schen Charta zur Gleichstellung von Mannern und Frauen auf lokaler Ebene wurde zum Thema
Aufstiegsunterstitzung fur Frauen ebenfalls ein Auftrag erteilt. Weitere Informationen dazu folgen
im Frauenférderplan 2014 — 2016 (s. Teil B).
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Tabelle 11 | Anzahl der Teilnahmen an Fortbildungen zum Thema ,Flhrungsleistung“

Jahr gesamt m w Frauenquote %
2010 85 45 40 47,06
2011 138 60 78 56,62
2012 123 48 75 60,98
2013 127 76 51 40,16
gesamt 473 229 244 51,59

3.11  Fortbildung

Fortbildungen werden bei der Stadtverwaltung sowohl Uber die Fachamter, als auch fachibergrei-
fend durch das Personal- und Organisationsamt in Kooperation mit der Volkshochschule organi-
siert.

Die nachfolgenden Tabellen geben die Teilnahmen der fachibergreifenden Fortbildung wieder.
Dabei sind die Teilnehmerzahlen der Jahre 2010 und 2011 erhoht, weil in diesen Zeitrdumen ein
Fortbildungsangebot zur Gesundheitspravention in allen stadt. Kindertageseinrichtungen durchge-
fuhrt wurde und die Mitarbeiter/innen des Jobcenters Miinster im Jahr 2011 zum Ubergang in die
kommunale Tréagerschaft umfassend geschult wurden. Da auf3erdem die Grundschulungen fur
Evakuierungs- und Brandschutzhelfer in den Jahren 2012 und 2013 nicht mehr in groRem Umfang
erforderlich waren, haben sich die Teilnehmerzahlen in diesen Jahren etwas verringert.

Tabellel2: Anzahl der Teilnahmen an internen Fortbildungsveranstaltungen (ohne Fih-
rungskraftefortbildungen und ohne Schulungen zur Informationstechnologie- IT)

Jahr gesamt m w Frauenquote %
2010 1008 455 553 54,86
2011 948 266 682 71,94
2012 657 257 400 60,88
2013 696 210 487 69,67
gesamt 3.309 1.188 2.122 64,13

Im Bereich der IT-Fortbildungen wurde das Angebot in den Jahren 2012 und 2013 auf ein Grund-
angebot zurtckgefuhrt. Hintergrund daflr ist die verwaltungsweite Umstellung von MS Office 2003
auf MS Office 2010 zwischen Ende 2013 und Frihjahr 2014. Fiur diese Umstellung wurden bereits
Multiplikatoren in jedem Amt geschult. Dartber hinaus steht im Jahr 2014 neben interaktiven Hil-
fen ein umfangreiches Kontingent an Umstiegsschulungen fiir die verschiedenen Office 2010 Pro-
gramme zur Verfugung.

Tabelle 13; Anzahl der Teilnahmen an internen IT-Schulungen

Jahr gesamt m w Frauenquote %
2010 525 193 332 63,24
2011 509 149 360 70,73
2012 213 79 134 62,91
2013 421 150 271 64,37
gesamt 1.668 571 1.097 65,77

Sowohl Tabelle 11 als auch Tabelle 12 zeigen, dass der Frauenanteil bei den berlcksichtigten
Fortbildungen deutlich Uber 50% liegt. Im Vergleich zum Bericht fir 2004 — 2009 hat sich die Frau-
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enguote noch einmal erhéht (Tabelle 11 vormals 60,63% gesamt, Tabelle 12 vormals 52,36% ge-
samt). Vor diesem Hintergrund wird in den kinftigen Berichterstattungen auf die obigen Tabellen
verzichtet und nur noch tber relevante Veranderungen berichtet werden.

3.12 Fortbildungsreihe Bader: Schutz vor sexueller Belastigung

Die Seminare zum Schutz vor sexueller Belastigung fur Mitarbeiter/innen in den stadtischen Frei-
und Hallenbadern werden in Absprache mit dem Sportamt angeboten und regelm&Rig durchge-
fuhrt. Die letzte Veranstaltung fand im Jahr 2012 statt, eine erneute Durchfihrung ist in 2014 ge-
plant, wenn ausreichend Nachfrage fur die Fortbildungen besteht.

3.13 Geschlechterparitatische Entsendung in Gremien durch die Verwaltung

Laut § 12 (4) des Landesgleichstellungsgesetzes NRW ist die Umsetzung der Bestimmungen zur
Gremienbesetzung in den Frauenforderplan aufzunehmen. Zum vorangegangenen Frauenforder-
plan 2010 — 2012 (Teil A Bericht) wurde der Bericht zu den Gremien in Form der Berichtsvorlage
V/0356/2011 nachgereicht.

Die Liste der Gremien mit der entsprechenden Aufteilung nach weiblichen und ménnlichen Mitglie-
dern enthélt zum 31.12.2013 118 Gremien, von denen viele nur mit einer Person besetzt werden.
An dieser Stelle beschranken wir uns auf die beispielhafte Darstellung von elf Gremien. Weiterge-
hende Informationen kdnnen aber gerne bei den Verfasserinnen des Frauenférderplan angefordert
werden.

Anzahl weiblicher u. mannlicher Mitglieder ausgewéh lter Gremien

OFrauen
14- M Manner
12
10
8.
Personenzahl 6.
4.
2 J
0.

Gremium

Legende:
Gremien (die Nummerierung entspricht den Ziffern der Tabelle):

1) Aufsichtsrat Halle Minsterland GmbH

2) Aufsichtsrat Stadtwerke Minster GmbH

3) Aufsichtsrat Westfalische Bauindustrie GmbH

4) Aufsichtsrat Wirtschaftsforderung Muinster GmbH

5) Aufsichtsrat Wohn + Stadtbau GmbH

6) Aufsichtsrat Wohnungsgesellschaft Grof3e Lodden mbH
7) Beirat fur Klimaschutz

8) Beirat fir kommunale Entwicklungszusammenarbeit

9) Beirat fUr Stadtgestaltung

10) Beirat nach dem Landschaftsgesetz

11) Zweckverbandsversammlung Sparkasse Miinsterland-Ost

In Teil B, Frauenforderplan 2014 — 2016, wird das Thema Gremienbesetzung noch einmal aufge-
griffen.
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3.14 Betriebskindergarten

Seit Sommer 1997 bietet die Stadt Minster ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ,Betriebskin-
dergartenplatze* fur ihre Kinder in der AWO-Kindertragesstatte an der Firstenbergstrasse an. In
der Einrichtung stehen insgesamt 35 Platze (davon 20 Platze fur Kinder tber 3 Jahren und 15
Platze fur Kinder ab dem 4. Lebensmonat) zur Verfigung. Hiervon kdnnen durch die Stadt Muns-
ter max. 15 Platze belegt werden. Zielsetzung der Bereitstellung von Betriebskindergartenplatzen
ist es, den ,Ruckkehrern/innen“ den Wiedereinstieg in das Berufsleben zu erleichtern.

Tabelle 14 Entwicklung der Belegungszahlen fir die Stadt Minster
(Stand jeweils zu Beginn des Kindergartenjahres)

Kindergartenjahr Kinder I”<inder _belegte Platze
unter 3 Jahren Uber 3 Jahren insgesamt
2010/11 13 2 15
2011/12 11 4 15
2012/13 3 12 15

Nachdem fur das Kindergartenjahr 2010/2011 die Anmeldezahlen zum Betriebskindergarten ge-
genluber den Vorjahren rucklaufig war, haben sich die Anmeldezahlen ab dem Kindergartenjahr
2011/2012 deutlich gesteigert. Der Grof3teil der Anmeldungen betrifft die Aufnahme der Kinder
unter 3 Jahren. Im Rahmen des Verfahrens zur Vergabe der Kita-Platze werden jedes Jahr kurz-
fristig einige Antrage von den Erziehungsberechtigten zuriickgenommen, da sie zwischenzeitlich
eine anderweitige Unterbringungsmaoglichkeit fur ihre Kinder finden konnten.

Fir das Kindergartenjahr 2010/2011 konnten sieben neue Betriebskindergartenplatze vergeben
und somit alle vorhandenen Anmeldungen beriicksichtigt werden. Dagegen stand fur die Kinder-
gartenjahre 2011/2012 und 2012/2013 jeweils nur ein Platz zur neuen Vergabe zur Verfligung.
Dies fuhrte dazu, dass einige Antrage von den Erziehungsberechtigten abgelehnt werden muss-
ten.

In der AWO-Kindertagesstatte werden die ,Betriebskindergartenkinder nach Vollendung des 3.
Lebensjahres im Gegensatz zu friheren Jahren kaum noch abgemeldet, um bis zum Beginn der
Schulpflicht eine wohnortnahe Einrichtung zu besuchen. Vielmehr verbleiben die ,Betriebskinder-
gartenkinder* zumeist von der Aufnahme in der Kita bis zum Schulbeginn in der Einrichtung. Hier-
durch ergibt sich, dass die meisten zu vergebenden Betriebskindergartenplatze fur U3 Kinder an-
geboten werden kdnnen.

Fir das Kita-Jahr 2014/2015 kdénnen nach dem jetzigen Stand funf neue Platze vergeben werden.
Hierflr liegen bereits jetzt 13 Anmeldungen vor. Dies verdeutlicht, dass auch nach dem erfolgten
Ausbau der Kita-Platze aufgrund des Rechtsanspruches der Kinder ab dem 1. Lebensjahr weiter-
hin der Bedarf fir die Betriebskindergartenplatze besteht.

3.15 Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzesi  n den stadtischen
Gesellschaften

Am 27.6.2012, Vorlage Nr. V/0408/2012, hat der Hauptausschuss den Beschluss gefasst, dass die
entsandten Aufsichtsratsmitglieder der stadtischen Gesellschaften darauf hinwirken sollen, dass in
den Gesellschaften Frauenforderplane entsprechend den Vorgaben des 8§ 6 Landesgleichstel-
lungsgesetz (LGG) aufgestellt werden. Weitere Grundlage dieses Anliegens war die européische
Charta zur Gleichstellung von Mannern und Frauen auf lokaler Ebene, die am 19.10.2011 vom Rat
der Stadt Minster verabschiedet wurde.
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Des Weiteren hat der Hauptausschuss den Beschluss gefasst, dass bei einer anstehenden Ande-
rung der jeweiligen Gesellschaftsvertrage der stadtischen Gesellschaften, die Anwendung des
LGG in diese verankert werden soll.

Die Beteiligungsverwaltung hat bei den strategisch wichtigen stadtischen Gesellschaften im Jahr
2012 eine Abfrage uber ihre MaRnahmen zur Frauenforderung sowie tber MalRhahmen zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf durchgefiihrt. Ebenfalls wurde den Gesellschaften mitgeteilt, dass
sie zukuinftig regelmafig der Beteiligungsverwaltung zu dem Sachverhalt Bericht erstatten mus-
sen. Eine systematische Auswertung der Berichte der Gesellschaften aus dem Jahr 2012 und ins-
besondere eine regelmafige Evaluierung der Malinahmen zur Frauenfoérderung in den stadtischen
Gesellschaften in den Folgejahren, ist von der Beteiligungsverwaltung aufgrund mangelnder Per-
sonalkapazitéten leider nicht erfolgt.

Im Zusammenhang mit der Umsetzung des LGG in den Satzungen der Gesellschaften stellten sich
rechtliche Fragen, die in einem ersten Ansatz mit der flr Fragen der Verwaltungsfihrung zustandi-
gen Juristin erdrtert worden sind. Auch diese Fragen konnten aufgrund von personellen Engpas-
sen in der Beteiligungsverwaltung noch nicht abschlie3end geklart werden, so dass eine Veranke-
rung in den Gesellschaftsvertragen der Gesellschaften bisher noch nicht stattgefunden hat. Das
Thema ,Frauenférderung bei stadtischen Beteiligungen” ist als Daueraufgabe auch Bestandteil des
zweiten Aktionsplans zur Européischen Charta. Eine Berichterstattung zu dieser Themenstellung
wird kiinftig im Rahmen der Chartaberichte erfolgen.

3.16 Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Vater

Zu den im Frauenforderplan 2010 - 2012 durch politische Beschliisse vereinbarten MalRBhahmen
gehorten MaRnahmen zur Erhéhung der Akzeptanz von familienorientierten Véatern. Dazu fand im
Oktober 2012 ein Workshop fir teil- oder vollzeitarbeitende Vater und Vater, die die Elternzeit aktiv
genutzt haben, statt. Der Workshop hatte zum Ziel einen Erfahrungsaustausch zu erméglichen
und die Akzeptanz von familienorientierten Vatern zu erhdhen.

Der Workshop stiel3 auf ein reges Interesse. Berichtet wurden sowohl positive als auch negative
Erfahrungen. Diese decken sich zu grof3en Teilen mit den Erfahrungen von Frauen. Allerdings
scheint die Akzeptanz familienorientierter Vater durch Kollegen und Fihrungskrafte auch von der
Berufsgruppe abhangig zu sein. Es scheint so zu sein, dass die Akzeptanz in klassisch "mannli-
chen" Berufsgruppen deutlich geringer ist als bei Berufsgruppen mit hohem Frauenanteil - was
nicht verwunderlich ist und die Realitdt der Gesellschaft widerspiegelt. Insofern missen weitere
Anstrengungen unternommen werden, um die Akzeptanz von familienorientierten Vatern zu erho-
hen. Dieses Thema wird in Teil B unter Punkt 4.2.2.4 noch einmal aufgegriffen.
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3.17 Arbeit in Teilzeit

Tabelle 15 Teilzeit/Altersteilzeit™ getrennt nach Besoldungs- u. Vergutungsgruppen;
Stichtag 31.12.2013

BesGr/Ent -geltgr. G/

Entgeltgr. S gesamt mannlich weiblich Frauenquote
B2/ Al6 0 0 0 0,00%
Al5 1 1 0 0,00%
Al4 8 3 5 62,50%
A13 h.D. 6 1 5 83,33%
G15 8 0 8 100,00%
G14 9 0 9 100,00%
G13 21 3 18 85,71%
Summe: 53 8 45 84,91%
A13 gD 3 2 1 33,33%
Al2 24 11 13 54,17%
All 65 6 59 90,77%
A10 79 4 75 94,94%
A09 g.D. 1 0 1 100,00%
G12 17 6 11 64,71%
Gi11 53 11 42 79,25%
G10 40 8 32 80,00%
G09 118 38 80 67,80%
S18 2 1 1 50,00%
S17 7 3 4 57,14%
S16 0 0 0 0,00%
S15 11 1 10 90,91%
S14 9 1 8 88,89%
S13 5 0 5 100,00%
S12 92 5 87 94,57%
Si11 16 6 10 62,50%
S10 3 0 3 100,00%
NVBUHNE, B, 2B 11 6 5 45,45%
Summe: 556 109 447 80,40%
A09 mDFn3 2 1 1 50,00%
A09 mD 17 4 13 76,47%
A8 66 1 65 98,48%
A7 15 0 15 100,00%
A6 2 1 1 50,00%
GogVv 35 10 25 71,43%
G08 78 5 73 93,59%
G07 10 8 2 20,00%
G06 194 11 183 94,33%
G05 80 8 72 90,00%
G04 39 4 35 89,74%
G03 58 27 31 53,45%
G02 119 5 114 95,80%
Go1 19 7 12 63,16%
S8 55 2 53 96,36%
S7 1 0 1 100,00%
S6 220 16 204 92,73%
S4 18 0 18 100,00%
S3 24 0 24 100,00%
Summe: 1052 110 942 89,54%
gesamt: 1661 227 1434 86,33%

! Altersteilzeit ohne Beschéftigte in der Freistellungsphase; im Hinblick auf eine noch bessere Aussagekraft wird zum
nachsten Frauenférderplan eine getrennte Erfassung und Auswertung der Bereiche Teilzeit und Altersteilzeit vorgenom-
men werden.
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Die Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die in Teilzeit bzw. Altersteilzeit arbeiten, hat sich
im Vergleich zum Stichtag 31.12.2009 erhoht (heute 1.661 Beschaftigte; damals 1.529 Beschattig-
te). Der Frauenanteil ist etwas angestiegen (2013: 86,91% Frauen; 2009: 83,91% Frauen) und
liegt in allen Laufbahnen — zum Teil deutlich — Uber 80%. Die Teilbarkeit der Stellen ist bei der
Stadt Munster hoch. In der Regel wird auf die Teilbarkeit auch in den Stellenausschreibungen hin-
gewiesen. Hinweise, dass das berufliche Fortkommen aufgrund einer Reduzierung der Arbeitszeit
beeintrachtigt sein kénnte, gibt es nicht. Derzeit prift die Verwaltung zudem, inwieweit die Uber-
nahme von FlUhrungspositionen von in Teilzeit Beschéftigten ausgebaut werden kann.

Die Anzahl der Teilzeitbeschéftigten differenziert nach der Hohe der Wochenstunden stellt sich wir
folgt dar (s. Tabelle 15). Hier ist im Vergleich zur Erhebung fur 2009 ein Trend zu weniger unter-
halftiger und mehr vollzeitnaher Beschéaftigung zu erkennen. Dieser Trend ist insbesondere aus
Sicht der Frauenférderung hinsichtlich der erworbenen Renten- und Versorgungsanspruche erfreu-
lich.

Tabelle 16] : Ubersicht iiber Teilzeitformen®?; Stichtag 31.12.2013

Arbeitszeit/\Woche gesamt m w Frauenquote

unter 19,25 292 54 238 81,51%
19,25 - 20,99 563 63 500 88,81%
21,00 - 25,99 300 30 270 90,00%
26,00 - 30,99 281 37 244 86,83%
31,00 - 38,99 225 43 182 80,89%
gesamt 1661 227 1434 86,33%

Altersteilzeit **
Tabelle 17 Mitarbeiter/innen in Altersteilzeit zum Stichtag 31.12.2013

Laufbahn gesamt m w Frauenquote
Hoherer Dienst 13 11 2 15,38%
Gehobener Dienst 40 29 11 27,50%
Mittlerer Dienst 59 30 29 49,15%

gesamt 112 70 42 37,50%

2 vhne geringfiigig Beschatftigte
13 Zahlen enthalten: Blockmodell Arbeitsphase, Blockmodell Freiphase, Phase des Teilzeitmodells 50/50
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B Programm fir Chancengleichheit/Frauenférderplan 2 014-2016

1. Praambel

Der Frauenforderplan fur die Stadtverwaltung Minster wird auf Grundlage des Landesgleichstel-
lungsgesetzes NW (LGG) fur die Jahre 2014 bis 2016 fortgeschrieben. Die wirkungsvolle Umset-
zung der Frauenférderung wird als gesamtstadtische Aufgabe definiert.

Die Stadt Munster sieht sich in der Pflicht,

* eine Erhdhung des Frauenanteils in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind,

und fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

* eine gerechte Verteilung von beruflichen Chancen,

» eine beschaftigtengerechte flexible Arbeitsplatz- und Arbeitszeitorganisation und

» die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Zu erwirken.

Diesen Zielen dienen alle in diesem Frauenforderplan festgelegten Grundséatze und MalRBnhahmen.

2. Struktur und Fokus des Frauenforderplans 2014 — 2016

Chancengleichheit herzustellen und zu wahren und gezielt Frauenférderung als Bestandteil zu-
kunftsorientierter Personalentwicklung zu gestalten sind komplexe Auftrége, die aus der Organisa-
tionsentwicklung und der Personalentwicklung des Systems Verwaltung erwachsen missen, um
langfristig wirksam zu sein. Alle dazugehdrenden konkreten UmsetzungsmafRnahmen sind zudem
eng mit der Personalbewirtschaftung und dem Personaleinsatz verbunden. Auch wechselseitige
Zusammenhénge und Einflisse missen dabei betrachtet werden.
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Schaubild:
Chancengleichheit/ Frauenférderung

im Aufgabenfeld Personal und Organisation

Personalauswahlverfahren
Ruckkehrkonzept

Fuhrungskrafteentwicklung
Geringfiigig Beschaftigte

Arbeitszeit und - lage
Fuhrungsnachwuchskrafte

Information und Kommunikation
. Organisationsuntersuchungen
Frauen in Berufsfeue rwehr

Stellenplan
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Die Stadtverwaltung Minster verfolgt schon seit vielen Jahren in groRer Breite und Tiefe gleichstel-
lungsorientierte MaRnahmen und Angebote, u. a. Leistungen des Frauenbiiros im Rahmen des
Produkts 1.04.01 ,Gleichstellung in der Stadtverwaltung”, die Umsetzung der Frauenforderplane,
Aktionsplane zur Europdischen Charta der Gleichstellung von Ménnern und Frauen auf lokaler
Ebene, Zertifizierung als familienfreundliche Verwaltung, das neue Personalentwicklungskonzept
usw. Der Standard der Stadtverwaltung beziglich der Ziele der Frauenférderung ist schon heute
hoch. Ziel des Frauenforderplans 2014 — 2016 ist es, die bereits vorhandenen MalRnahmen und
Angebote weiterzuentwickeln, an aktuelle Bedarfe anzupassen, zu evaluieren und zu kommunizie-
ren.

Konzepte, MalRBhahmen, Projekte und dienstliche Vereinbarungen zur Chancengleichheit, Frauen-
foérderung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf kdnnen ihre Wirkung nur strukturell und nach-
haltig entfalten, wenn sie allen Beschéftigten, Fihrungskraften und verantwortlichen Akteuren aus
den Querschnittsbereichen bekannt sind und von allen Beteiligten auch aktiv angewandt werden.

Vor diesem Hintergrund werden eine Bestandsaufnahme und eine systematische, benutzerfreund-
liche Darstellung der zur Forderung der Chancengleichheit und Frauenférderung sowie zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie in der Stadtverwaltung getroffenen Regelungen und geschaffenen
Strukturen erfolgen. Es soll als dauerhafte Grundlage ein Forum entstehen, dass allen Beschéftig-
ten der Stadtverwaltung sowohl einen Uberblick iiber das vorhandene Angebot gibt, als auch Kon-
zepte und Informationsmaterial leicht abrufbar macht bzw. Ansprechpartner/innen fir bestimmte
Themen und Fragestellungen benennt (s. 4.1).

Des Weiteren konzentriert sich der neue Frauenforderplan auf zwei Aufgabenschwerpunkte. Zum
einen wird der Fokus auf die Organisationsentwicklung als Fundament fir zielgerichtete Personal-
entwicklung und damit als wichtige Grundlage fir die Herstellung von Chancengleichheit und zum
anderen auf die Sicherung des Fachkréaftebedarfs mit den im Weiteren aufgefiihrten Handlungsbe-
reichen gelegt. Die Fokussierung erfolgt im Interesse einer deutlichen Profilierung einzelner
Gleichstellungsziele sowie einer Ressourcen schonenden Wahrnehmung der Aufgaben. Wichtiger
Leitgedanke fur diesen Frauenforderplan ist dabei, dass eine nachhaltige Wirkung fir die Frauen-
foérderung und die Chancengleichheit am besten erreicht werden kann, wenn Ziele und Maf3nah-
men in die vorhandenen Arbeitsweisen und Strukturen der 6ffentlichen Verwaltung systematisch
eingebunden werden (s. 4.2).

Vorab werden gem. 8 6 (2) LGG die Prognosedaten und Orientierungszahlen fiir die quantitativen

Veranderungsmaglichkeiten in der Geschlechterverteilung der einzelnen Besoldungs- und Entgelt-
gruppen dargestellt und tber die Gremienbesetzung berichtet (s 3).
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Quantitative Veranderungsmoglichkeiten
3.1 Prognosedaten und Orientierungsmarken fir den Z  eitraum 2014-2016

Tabelle 18 Prognosedaten und Orientierungsmarken fiir den Zeitraum 2014 — 2016

Prognose
Gesamtzahl Angestellte/ Auss?heiden RITES A:afjtellte/ =
Beamte Stichtag 2013 Ges_a;not126014 2014 - 2016
BesGr/Entgeltg. Maximal
G/Entgeltgr. S @ erreich-
515 c| 3 |E|8|E|&| 5| E|rmun
E| 2| 3 s |E|2| 8| E|2]| &
«© () () () S | © ) T ) O quote
E| 3| ° 8 E| 3| 2| €| 2| @ |(=Orien-
T tierungs-
marke)
B 10 1 0 1 000%| 1 | 0| 1 0 1 1 | 100,00%
B7 1 0 1 000%| 1 0| 1 0 1 1 | 100,00%
B6 0 1 1 ]100,00%] 0 | O | O 0 1 1 | 100,00%
B5 3 0 3 000%| 1 | 0| 1 2 1 3 33,33%
Sondervertrage 7 2 9 2222%| 1 | 0 1 6 3 9 33,33%
Summe: 12 3 15 | 20,00%| 1 | 0 | 1 11 4 15 | 26,67%
B2/ Al16 12 3 15 | 2000%| 0 | 0 | O 12 3 15 | 20,00%
Al15 28 9 37 | 2432%| 4 | 1 | 5 24 | 13 | 37 | 3514%
Al4 31 9 40 | 2250%( 4 | 0 | 4 | 27 13 | 40 | 32,50%
A13hD 16 12 | 28 | 4286%| 0 | 1 | 1 16 12 | 28 | 42,86%
G15 18 17 | 35 | 4857%| 1 | 1 | 2 17 18 | 35 | 51,43%
Gl14 24 | 24 | 48 | 50,00%] 2 | 0 | 2 21 | 26 | 47 | 55,32%
G13 33 | 35 | 68 | 51,47%| 4 | 0 | 4 | 29 | 39 | 68 | 57,35%
Summe: 162 | 109 | 271 | 40,22%| 15| 3 | 18 [ 146 | 124 | 270 | 45,93%
13gD 45 14 | 59 | 2373%| 4 | 0 | 4 | 41 18 | 59 | 30,51%
Al12 111 | 34 | 145 | 2345%| 4 | 0 | 4 [107 | 38 | 145 | 26,21%
All 86 | 102 | 188 | 54,26%| 5 | 3 | 8 81 | 107 | 188 | 56,91%
A10 35 | 127 | 162 | 7840%| 1 | 1 | 2 34 | 128 | 162 | 79,01%
A09gD 7 10 | 17 | 5882%| 0 | 0 | O 7 10 17 | 58,82%
G12 62 | 25 | 87 | 2874%| 2 | 0 | 2 60 | 27 | 87 | 31,03%
G11 106 | 82 | 188 | 4362%| 3 | 3 | 6 [103 | 85 | 188 | 4521%
G10 90 | 60 | 150 | 40,00%| 5 | 0 | 5 85 | 65 | 150 | 43,33%
G09 109 | 187 | 296 | 63,18%| O | O | O [ 109 | 187 | 296 | 63,18%
S18 8 3 11 | 2727%| 1 | 0 | 1 7 4 11 | 36,36%
S17 11 8 19 | 42,11%| 3 | 0 | 3 8 11 19 | 57,89%
S16 0 1 1 |100,00%) 0 | O | O 0 1 1 | 100,00%
S15 18 | 26 | 44 | 59,09%| 1 | 1 | 2 17 | 27 | 44 | 61,36%
S14 8 38 | 46 | 82,61%|( 0 | 0| O 8 38 | 46 | 82,61%
S13 1 16 17 | 9412%| 0 | 0 | O 1 16 17 | 94,12%
S12 24 | 1241148 | 83,78%| 0 | 0 | O 24 | 124 | 148 | 38,78%
S11 18 | 38 | 56 | 67,86%| 0 | 1 | 1 18 | 38 | 56 | 67,86%
S10 2 26 | 28 | 92,86%| 0 | 0O | O 2 26 | 28 | 92,86%
NVBUHNE, B, 2B 105 | 94 | 199 | 4724%| 4 | O | 4 [101 | 98 | 199 | 49,25%
Summe: 846 | 1015|1861 | 54,54%| 33 | 9 | 42 | 813 |1048|1861| 56,31%

33



Prognose
Gesamtzahl Angestellte/ Ausscheiden Peese A;r?q(ta:tellte/ e
Beamte Stichtag 2013 Gesamt 2014
2014 - 2016
- 2016

BesGr/Entgeltg. Max!mal

@ erreich-

G/Entgeltgr. S = b
S <= = S sl el =] = = - are
S 3] S o L1 o] | £ o € | Frauen-
E|l=s | 8| & |El2|§|E|2]¢

S o) @ o) Slo| 8| S = 4 quote
= B o 8 E| 3| 2| € = © | (= Orien-
T tierungs-

marke)

A09mMD Fn3 40 2 42 476%| 2 | 0| 2 | 38 4 42 9,52%
A09mMD 100 | 30 | 130 | 23,08%| 5 | 1 | 6 [ 95 | 35 |130 | 26,92%
A8 100 | 106 | 206 | 51,46%| 1 | 3 | 4 [ 99 | 107 | 206 | 51,94%
A7 93 | 19 | 112 | 16,96%| 0 | 0 | O | 93 | 19 | 112 | 16,96%
A6 2 1 3 3333%| 0| 0| O 2 1 3 33,33%
GOogVv 114 | 61 | 175 | 34,86%| 10| 5 | 15 (104 | 71 | 175 | 40,57%
G038 91 | 183 | 274 | 66,79%| 3 | 2 | 5 | 88 | 186 | 274 | 67,88%
GO07 87 9 96 938%| 6 | 0 | 6 | 81 | 15 | 96 | 15,63%
G06 306 | 313 | 619 | 50,57%| 9 | 5 | 14 | 297 | 322 | 619 | 52,02%
G05 216 | 129 | 345 | 37,39%| 6 | 5 | 11 | 210 | 135 | 345 | 39,13%
G04 164 | 43 | 207 | 20,77%| 1 | 1 | 2 [163 | 44 | 207 | 21,26%
GO03 43 | 44 | 87 | 5057%(| 1 | O | 1 | 42 | 45 | 87 | 51,72%
G02 6 | 122|128 | 9531%( 0 |14 |14 | 6 | 122 | 128 | 95,31%
GO01 7 12 | 19 | 6316%| 2 | 0 | 2 5 14 | 19 | 73,68%
S8 3 62 | 65 | 9538%| 0 | 1 | 1 3 62 | 65 | 9538%
s7 1 7 8 8750%| 0 | 0| O 1 7 8 87,50%
S6 24 | 342 | 366 | 9344%| 0 | 1 | 1 | 24 | 342 | 366 | 93,44%
S4 1 50 | 51 | 98,04%|( 0 | 0| O 1 50 | 51 | 98,04%
S3 5 64 | 69 | 9275%|( 0 | 0O | O 5 64 | 69 | 92,75%
Summe: 1403|1599 | 3002 | 53,26% | 46 | 38 | 84 | 1357 | 1645|3002 | 54,80%
Insgesamt: 2423|2726 (5149 | 52,94%| 94 | 50 | 144 |2329|2819|5148| 54,76%

Der linke Tell dieser Tabelle ,Gesamtzahl Angestellte/Beamte Stichtag 2013" wurde bereits in ,Tell
A Bericht" analysiert. Dartber hinaus enthdlt die obige Tabelle eine Prognose der im Berichtszeit-
raum altersbedingt aus dem aktiven Dienst ausscheidenden Beschaftigten der Stadtverwaltung
(,Prognose Ausscheiden Gesamt 2014 — 2016"). Bei dem rechten Teil der Tabelle ,Prognose An-
gestellte/Beamte 2014 — 2016“ mit der maximal erreichbaren Frauenquote (=Orientierungsmarke)
handelt es sich um ein theoretisches Rechenmodell mit folgenden Annahmen:

* Alle durch altersbedingtes Ausscheiden frei werdenden Stellen werden wieder besetzt.
» Alle frei werdenden Stellen werden mit Frauen wiederbesetzt.

Daraus ergibt sich als Orientierung die bis Ende 2016 theoretisch maximal erreichbare Frauenquo-
te.

Die Entgeltgruppen/Besoldungsgruppe G12, S18 und A12 stehen aufgrund der Tatsache, dass der
Frauenanteil im Verhéaltnis zu den vorangehenden Gruppen deutlich absinkt, besonders im Fokus
beziglich der Frauenfoérderung. Die Tabelle macht deutlich, dass hier in den nachsten Jahren
leichte Steigerungen der Frauenquote aufgrund des altersbedingten Freiwerdens von Stellen theo-
retisch moglich werden. AulRer den 0. g. Annahmen ist jedoch zu beriicksichtigen, dass bei der
Entscheidung Uber die Wiederbesetzung einer Stelle die Frauenquote nur dann eine Rolle spielen
kann, wenn mehrere Bewerber/innen gleich geeignet sind. Zudem kann die Frauenquote sich auch
durch Beférderungen und Hohergruppierungen veréndern. Diese kbnnen auch ohne Stellenwech-
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sel erfolgen. Auf mégliche Ursachen fir die relativ niedrige Frauenquote in den o. g. Besoldungs-
/Entgeltgruppen wurde bereits in Teil A eingegangen. Die Problematik wird in diesem Frauenfor-
derplan im Zusammenhang mit der Rolle der Organisationsentwicklung mit dem Ziel einer struktu-
rellen Lésung erneut aufgegriffen (s. 4.2.1).

3.2 Besetzung von Gremien

Im Rahmen des Beschlusses des zweiten Aktionsplans 2013 — 2015 zur Europaischen Charta zur
Gleichstellung von Mannern und Frauen auf lokaler Ebene am 02.04.2014 hat der Rat der Stadt
Minster sich beziglich der paritatischen Besetzung von Gremien wie folgt verpflichtet:

.Der Rat richtet an die neu gewahlten Ratsmitglieder die Erwartung, dass sie bei der Besetzung
von Ausschissen, Kommissionen und Beirdten sowie bei der Besetzung der Aufsichtsrate aller
stadtischen Gesellschaften die Verpflichtungen aus dem Landesgleichstellungsgesetz gewissen-
haft beachten und diese Gremien nach MalRgabe der Gesetze geschlechterparitatisch besetzen
werden.

In allen Beschlussvorlagen des Rates, mit denen Gremienbesetzungen vorgenommen werden,
wird 8 12 LGG benannt und werden die Ratsmitglieder sowie die entsendenden Einrichtungen
bzw. Gremien auf die Vorgaben aufmerksam gemacht. Wenn Vorschlagslisten dennoch kein aus-
gewogenes Geschlechterverhéltnis aufweisen, wird die ,Entsendestelle” nochmals erinnert. Sank-
tionsmaoglichkeiten bei Zuwiderhandeln bestehen jedoch nicht. Die Landesregierung ist derzeit
bestreblt‘i das Thema Gremienbesetzungen im Rahmen der Novellierung des LGG neu zu struktu-
rieren.”

4. Personelle und organisatorische MaRnahmen zur Ve  rbesserung der Gleichstellung und
zur Frauenférderung

4.1 Systematische Information und Kommunikation zu Themen rund um Chancen-
gleichheit und Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Privatleben als dauerhafte Grund-
lage

In der Stadtverwaltung Minster wurde in einem Zeitraum von fast drei Jahrzehnten ein komplexes
System vielféaltiger Regelungen und Vereinbarungen getroffen, die in der taglichen Praxis eine
wichtige Grundlage fur konkrete Mal3hahmen zur Frauenférderung, zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie und zur Arbeitssituation in Bereichen, in denen Uberwiegend Frauen
beschaftigt sind, beitragen. Dazu gehdren vielfaltige Arbeitszeitregelungen, die grundstandige
»Teilbarkeit” jeder Stelle, Betriebskindergartenplatze, weitgehende Regelungen zur Pflegezeit,
Stellenprasentationen und v. a. m. Eine Vielzahl der im Landesgleichstellungsgesetz beschriebe-
nen Handlungsfelder wird damit schon umfasst. lhre volle Wirkung kénnen diese Bausteine der
Chancengleichheit jedoch nur erzielen, wenn das Gesamtsystem fir alle erkennbar ist und Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter, Fihrungskrafte und Personalverantwortliche diese Regelungen ken-
nen und jeweils anwenden bzw. nutzen (kdénnen). In der Laufzeit dieses Frauenforderplans soll
deshalb ein entsprechendes Informationssystem entwickelt und etabliert werden.

Folgende Ziele werden mit dem Informationssystem verfolgt:

» Information der Beschéftigten verbessern und Transparenz herstellen; den Beschaftig-
ten eindeutige und nachprifbare Informationen tber ihre Anspriiche, Rechte und Pflich-
ten geben,

> zuverlassige Informationsgrundlagen fir die Amter schaffen, um einen einheitlichen
Umgang mit den Anfragen/Winschen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu gewéhr-
leisten,

s, Handlungsfeld , 1. Die politische Rolle der Kommune®, Aufgabe 2 des o. g. Aktionsplans
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» das notwendige Wissensmanagement rund um die Themen ,Vereinbarkeit* und ,Chan-
cengleichheit” aufbauen, damit bei personellen Wechseln Informationseinbriiche ver-
mieden werden,

» die vielfaltigen in der Stadtverwaltung geltenden Regelungen und Vereinbarungen zur
Chancengleichheit und Frauenforderung besser bewerben.

Eine (tabellarische) Darstellung der Themen, Konzepte, Regelungen und gesetzlichen Grundla-
gen, die im Informationssystem enthalten sind, wird wesentlicher und regelmafig wiederkehrender
Bestandteil kinftiger Frauenférderplane sein. Sie bildet die bereits fur Frauenférderung und Chan-
cengleichheit geschaffenen Standards in der Verwaltung und deren Weiterentwicklung ab.

Diese Bestandsaufnahme des Status quo soll Grundlage einer entsprechenden Darstellung im
Intranet sein. Fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne PC-Arbeitsplatz wird eine adaquate Zu-
griffsmoglichkeit auf die Informationen erarbeitet. Bezogen auf die Stadtverwaltung als Arbeitgebe-
rin sollen auf dieser Grundlage auch geeignete Informationen Uber das Internet abrufbar sein.

4.2 Malnahmenschwerpunkte fiir den Zeitraum 2014-201 6

Auf der Grundlage der Analyse der quantitativen Daten und vor dem Hintergrund der aktuellen
Rahmenbedingungen in der Stadtverwaltung (Neuaufstellung der Personalentwicklung, Haushalts-
konsolidierung) und der gesellschaftspolitischen Rahmenbedingungen (demographischer Wandel,
Fachkraftebedarf) wird der Fokus zur Verbesserung der Frauenférderung und Chancengleichheit
fur den Zeitraum 2014 - 2016 auf folgende MalRnahmen gerichtet.

4.2.1 Organisationsentwicklung im Hinblick auf Sich erung und Befdrderung der Chan-
cengleichheit und Frauenférderung

In der Laufzeit dieses Frauenférderplans soll eine Betrachtung - und wo nétig Weiterentwicklung -
von Organisationsentwicklungsmafnahmen im Hinblick auf die Sicherung und Beftérderung der
Chancengleichheit und Frauenférderung im Spannungsfeld mit dem Stellenplanverfahren und dem
Personaleinsatz erfolgen. Interessant sind hierbei insbesondere Malinahmen, die die Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppen betreffen, in denen die quantitative Analyse ein deutliches Absinken der Frau-
enquote im Vergleich zur vorangehenden Entgelt- bzw. Tarifgruppe anzeigt (A12, G12, S18).

Der Stellenplan der Stadtverwaltung enthalt verbindlich alle Stellenwerte. Zur Organisationsent-
wicklung mit mdglichen Stellenwertdnderungen — und damit mit Bedeutung fir die Ziele der Frau-
enforderung - gibt es zwei Ausloser. Zum einen kdnnen strukturelle Veranderungen notig sein.
Diese werden vorgenommen, wenn neue Stellen oder Organisationseinheiten entstehen bzw.
wenn eine Anderung der Zuschnitte von Organisationseinheiten, z. B. durch Fusionen angezeigt
ist. Zum anderen kdnnen Aufgaben&nderungen durch neu hinzukommende Aufgaben, eine veran-
derte Bedeutung von Aufgaben oder sonstige Griinde zu Stellenwerterh6hungen fihren.

Folgende Verfahren dienen schon heute dazu, einen gleichberechtigten Zugang von Frauen und
Mannern bei der Besetzung héherwertiger Stellen infolge von organisatorischen Veréanderungen zu
sichern:

Zum einen kann der Oberbirgermeister im Rahmen seiner Organisationskompetenz strukturelle
Veranderungen verfligen, die in der Konsequenz Auswirkungen auf Stellenwerte haben kdnnen.
Diese sind in einer Organisationsverfigung festzustellen. Die entstehenden Stellenwertdnderun-
gen flieRen dann in das jahrliche Stellenplanverfahren ein. Es muss dabei sicher gestellt werden,
dass hierbei die Chancengleichheit gewahrt wird:

» Stellenplanverfahren
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Schon jetzt wird im Amteranschreiben zum Stellenplanverfahren darauf hingewiesen, dass Aufga-
benveranderungen, die zu einer Veranderung des Stellenwertes fiihren kénnen, geschlechtsneut-
ral und teilzeitunabhangig vorzunehmen sind. Amter stehen bereits in der Pflicht, bei Stellenhe-
bungsantragen fur Stellen in Bereichen mit in Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung glei-
chen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu begriinden, warum sie die Stellenhebung ggf. fur einen
mannlichen Mitarbeiter beantragen. Diese Griinde werden im Stellenplanverfahren zwischen dem
Personal- und Organisationsamt und dem Frauenbtiro erdrtert. Die Begriindungspflicht hat das Ziel
bei den Fuhrungskréaften das notwendige Bewusstsein flr geschlechtersensibles Handelnh und die
Uberprufung der eigenen ggf. stereotypen Wahrnehmung zu fordern. Die bisherigen Erfahrungen
zeigen jedoch, dass hier einschlagige Fortbildungen notwendig sind, die im Rahmen der im Perso-
nalentwicklungskonzept vorgesehenen Fihrungskrafteschulungen und dieses Frauenférderplans
umgesetzt werden mussen.

* Faktische Stellenwertverdnderungen ohne Organisationsverfligung

Es ist in der Stadtverwaltung geregelt, dass in Fallen, in denen sich Stellenwerte aufgrund von
Aufgabenentwicklungen ohne vorgehende Organisationsverfligung ergeben, ein Antrag an das
Personal- und Organisationsamt zu richten ist. In diesem Antrag sind die wesentlichen Anderun-
gen im Arbeitsinhalt unter Beifligung einer neuen Arbeitsplatzbeschreibung darzustellen. Damit die
personelle Besetzung dann chancengleich realisiert werden kann, wird kiinftig grundsatzlich, ins-
besondere bei kurzfristig nétiger Ubernahme von Aufgaben, eine Aufgabenzuordnung, die evtl.
eine Hoherwertigkeit der Stelle nach sich zieht, unter Vorbehalt geschehen. Die Amter werden
darauf hingewiesen, dass eine endgtiltige Aufgabenzuordnung bei eingeschatzter Héherwertigkeit
der Aufgabe erst dann geschehen kann, wenn dies durch den nachsten Stellenplan fixiert ist und
die Chancengleichheit im anschlieRenden Verfahren gewahrt wird.

Dieses neue Vorgehen wird allen Amtern durch das Personal- und Organisationsamt mitgeteilt.
Zudem werden die Vorschlage zum Stellenplan und die Ergebnisse der Bewertung beim Personal-
und Organisationsamt nachvollziehbar und systematisch dokumentiert.

Die hier beschriebenen Grundsétze und MalRnahmen im Rahmen der Organisationsentwicklung
sollen zu einer Verbesserung der Frauenférderung in den ,kritischen” Besoldungs- und Entgelt-
gruppen beitragen. Dabei sind die Konsequenzen dieser Vorgehensweise insbesondere fir Ar-
beitsergebnisse, fir einzelne betroffene Beschéftigte, fir Teamentwicklungsprozesse und fir die
Attraktivitat und Kultur der Verwaltung genau zu beobachten und ggf. anzupassen.

» Fuhrungspositionen und Fihren in Teilzeit

Es erfolgen relativ wenige Bewerbungen von Frauen auf A12/G12-Stellen. Die Verwaltung prift, ob
es Anderungsansatze hinsichtlich der Rahmenbedingungen fiir Fuhrungsstellen gibt, um diese
auch fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Familienaufgaben attraktiver zu machen. Auf der ei-
nen Seite sollen die Erwartungen der Stadtverwaltung Munster an Fuhrungskrafte tberprift, kri-
tisch hinterfragt und neu formuliert werden. Auf der anderen Seite sollen die Erwartungen von po-
tentiell fir diese Stellen infrage kommende Frauen recherchiert und die Umsetzbarkeit der Vorstel-
lungen Uberprift werden. In diesem Rahmen wird auch die Méglichkeit, Fihrungsfunktionen in
Teilzeit wahrzunehmen, weiter verfolgt.

* Fuhrungsnachwuchs

Im Rahmen der Umsetzung des neuen Personalentwicklungskonzeptes wird die Fuhrungsnach-
wuchsforderung neu konzipiert bzw. weiterentwickelt (s. auch 4.2.2.1). Frauenférderung und Ge-
schlechtergerechtigkeit sind als Pramissen der Ziele und Schwerpunkte des Personalentwick-
lungskonzepts definiert. Zudem gibt es seit Anfang 2014 einen amtertbergreifenden Arbeitskreis
zum Themenbereich Fihrung und Fihrungsnachwuchs.
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In diesem Rahmen wird auch der im zweiten Aktionsplan zur Européischen Charta formulierte Auf-
trag Nr. 11 ,Aufstiegsunterstitzung fur Frauen — Kompetenzentwicklung Fihrung und Leitung“
aufgegriffen.

» Fuhrungsfortbildung und Verwaltungskultur

Sensibilisierung fur und Kompetenzerweiterung in Fragen geschlechtersensibler Fiihrung werden
begleitend Bestandteil der ebenfalls derzeit zu Uberarbeitenden Fihrungskraftefortbildung sein.
Auch die Weiterentwicklung der Verwaltungskultur muss bezuglich der Wahrung unterschiedlicher
Bedirfnisse und Interessenlagen die Geschlechtergerechtigkeit und ihre Bedeutung fir die berufli-
che Weiterentwicklung berticksichtigen.

422 Fachkraftebedarf sichern

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der Altersstruktur der Beschéftigten in der
Stadtverwaltung liegt ein weiterer Schwerpunkt dieses Frauenforderplans bei der Sicherung des
Fachkraftebedarfs mit den im Folgenden beschriebenen Handlungsfeldern. Die Handlungsfelder
werden unter dem Gesichtspunkt der Perspektiven, die sich daraus fur Chancengleichheit und
Frauenforderung ergeben, beschrieben. Auch das Thema ,Sicherung des Fachkraftebedarfs” ist
wichtiger Bestandteil des neuen Personalentwicklungskonzepts.

4.2.2.1 Fihrungsnachwuchsférderung

Wie auch schon in 2013 wird im Fortbildungsprogramm 2014 die Veranstaltung: ,Fihrung, eine
Aufgabe fur mich?!“ angeboten. Die Veranstaltung bietet Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
Mdoglichkeit, sich dariiber klar zu werden, ob sie eine Fuhrungsrolle anstreben mochten. Fir das
Jahr 2014 sind bislang (Stand: 10.04.2014) 16 Mitarbeiter/innen angemeldet, davon 12 Frauen,
das entspricht einer Frauenquote von 75%.

Das interne stadtische Fortbildungsprogramm enthélt seit 2014 das Qualifizierungsprogramm ,In
Zukunft fuhren“. Mit diesem Programm sollen Nachwuchskrafte, die planen eine Fihrungsaufgabe
zu Ubernehmen, fur den internen Arbeitsmarkt der Stadtverwaltung mit einem mehrere Module
umfassenden Programm qualifiziert werden. Als nachster Schritt werden die Voraussetzungen fur
eine Teilnahme und das Auswahlverfahren festgelegt, wobei dieses in Zusammenarbeit mit den
Fachamtern geschieht. Eine ausgewogene Beteiligung der Geschlechter wird dabei angestrebt.

Eine weitere Option, um die Ubernahme von Fiihrungspositionen durch Frauen zu beférdern, ist
das Erproben von Modellen zu ,Fihren in Teilzeit". Leider ist es in der jlingeren Vergangenheit
mehrfach vorgekommen, dass Frauen die ihnen angebotenen Fihrungspositionen abgelehnt ha-
ben und weiterhin Stellen ohne Fihrungsverantwortung wahrnehmen maéchten. In diesem Zusam-
menhang ist auch zu Uberlegen, ob und wie die Attraktivitat von Flhrungsstellen erhéht werden
kann. (s. auch Nr. 11 Europaische Charta und Punkt 4.2.1)

4.2.2.2 Riuckkehrkonzept

Seit 2009 gibt es das ,Rickkehrkonzept fir die Stadtverwaltung Munster®. Ziel dieses Konzeptes
ist es, den Weggang in eine und den Wiedereinstieg nach einer Elternzeit/Beurlaubung strukturiert
zu gestalten. Auf der einen Seite soll die Bindung der Beschaftigten an die Verwaltung z. B. durch
Telearbeitsangebote und Informationsweitergabe erhalten werden. Die Motivation und Zufrieden-
heit der Riickkehrenden soll durch diesen Prozess z. B. durch Teilnahme an Fortbildungen und an
Veranstaltungen der Fachamter gefordert werden. Auf der anderen Seite wird auf den Erhalt oder
eine rechtzeitige Qualifikation fur eine den Anforderungen entsprechende Leistungsfahigkeit hin-
gewirkt. Hierzu wurden in dem Konzept die Verantwortlichkeiten der verschiedenen Akteure be-
nannt und konkrete Aufgaben in den einzelnen Phasen von Beurlaubungsbeginn bis zum erfolgten
Wiedereinstieg mit den entsprechenden Zustandigkeiten festgelegt. Die Anwendung und die Quali-
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tat der Umsetzung dieses Konzepts wurden bisher nicht strukturiert erhoben, so dass Uber die Ef-
fektivitat des Konzepts bisher keine Aussagen getroffen werden kdénnen.

In der Laufzeit dieses Frauenforderplans sollen deshalb eine Evaluation und eine Weiterentwick-
lung des Ruckkehrkonzepts erfolgen. Die Anwendung des Konzeptes ist Fihrungsaufgabe. Eine
starkere Prasenz des Themas und eine Implementierung der Anwendung werden durch gezielte
Aufnahme des Themas in Fihrungskrafteschulungen, z. B. im Rahmen des neuen Fuhrungsnach-
wuchsprogramms gefordert. Insbesondere sollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kiinftig vor Be-
ginn der Beurlaubung durch ihre Fuhrungskréfte tber die verschiedenen Riickkehr- und Arbeits-
zeitmodelle (z. B. Telearbeit, unterhdlftige Beschaftigung) und Unterstitzungsmadglichkeiten (z. B.
Betriebskindergarten, Beratung durch das Informationsbtiro Pflege) informiert werden.

Gleichzeitig wird ein System entwickelt, dass bei jedem Fall von Elternzeit/Beurlaubungen eine
automatisierte Information fur Flhrungskraft und Mitarbeiter/in sowie entsprechende Kontrollver-
fahren gewabhrleistet.

4.2.2.3 Abbau geringfligiger Beschéaftigungen

Tabelle 19: Geringfiigig Beschéftigte; Stichtag 31.12.2013

Bereich gesamt w m Frauenquote
Amt fur Schule und 201 126 75 62,69%
Weiterbildung

Amt fr K_i_nder, Jugendliche 711 514 197 72.29%
und Familien

Sonstige Bereiche 59 31 28 52,54%
Gesamt 971 671 300 69,10%

Die Gesamtzahl der geringflgig Beschéftigten betrug am 31.12.2009 849 Personen. Sie hat sich
zum 31.12.2013 um 122 Personen auf 971 geringfiigig Beschaftigte erhdht. Der Frauenanteil ist
von 68,20% in 2009 auf 69,10% in 2013 gestiegen.

Die Beschéaftigung auf einer Niedrigteilzeitstelle geht haufig mit einer Befristung des Arbeitsver-
haltnisses einher. Zudem ist die Rentenversicherung fur geringfiigig Beschéftigte freiwillig und wird
nicht von allen Beschaftigen wahrgenommen. Die geringfiigig Beschaftigten der Stadtverwaltung
Munster werden ausdricklich auf die Folgen eines Verzichts auf Beitrage zur Rentenversicherung
hingewiesen. Eine Verpflichtung der Beschaftigten durch die Verwaltung, von der Mdglichkeit der
freiwilligen Rentenversicherung Gebrauch zu machen, ist aus rechtlichen Griinden nicht méglich.

Ziel ist es, die Zahl der geringfligigen Beschéaftigungsverhaltnisse perspektivisch zu reduzieren. Es
wird angestrebt - wo méglich - die Aufgaben so zu bindeln, dass Vollzeit- bzw. Teilzeitstellen ent-
stehen. Es sollen in diesem Zusammenhang Fragen bezilglich der Moglichkeit von Stellenbewer-
tungen und der Uberfiihrung in den TV6D-SuE geklart werden. Auch die Befristungssituation bei
den Niedrigteilzeitstellen soll in diesem Zusammenhang thematisiert werden.

4.2.2.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Vat  er
Aufbauend auf den Ergebnissen des ersten Workshops fur Vater werden im Zusammenhang mit
der Re-Auditierung des Labels berufundfamilie die Informations- und Unterstiitzungsbedarfe von

Vatern sowie die notwendigen Fortbildungsbedarfe von Fihrungskraften im Zusammenhang mit
der Wirkung von Geschlechterstereotypen in den Fokus genommen. Begleitend wird dazu eine
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Projektgruppe interessierter Vater eingerichtet. Die dort erarbeiteten Vorschlage werden im Rah-
men der Personalentwicklung berlcksichtigt.

4.2.2.5 Telearbeit

Die Zahl der Telearbeitsplatze soll in den kommenden Jahren weiter erhdht werden. Hierzu bedarf
es zum einen weiterer technischer und organisatorischer Anpassungen, die allerdings nur sukzes-
sive angegangen werden kénnen und somit mittelfristig zum Ziel fihren. Zum anderen benétigen
Fuhrungskrafte Informationen und Unterstiitzung, um aktiv zu auch individuellen Telearbeitslésun-
gen beizutragen.

Das Personal- und Organisationsamt wird den Ausbau der Telearbeit weiterhin fordern und dabei
folgende Eckpunkte einbeziehen:

+ Priifung von Umsetzungsmdoglichkeiten gemeinsam mit den Amtern und Einrichtungen,
die der Einfuihrung oder Ausweitung von Telearbeitsplatzen positiv gegenilber stehen

» aktive und nachhaltige Informationspolitik (Werbung)

« Beratung und Unterstiitzung insbesondere in den Amtern und Einrichtungen, die fur
sich zunachst keine Méglichkeit zur Einfihrung von alternierender Telearbeit erkennen.

» Priorisierung von potentiellen Telearbeitsplatzen bei der Einfihrung von E-Akte und Do-
kumentenmanagementsystem

* Anpassung der Dienstvereinbarung zur Telearbeit mit Blick auf die gewonnenen Er-
kenntnisse aus der Praxis. Anpassungen sind zum Beispiel hinsichtlich einer Flexibili-
sierung der Verteilung der Arbeitstage zu Hause und im Buro (bisher: alternierend, d.h.
im taglichen Wechsel) und des Anteils der regelmaRigen Arbeitszeit zu Hause (bisher:
50% - Anteil) denkbar. Die bisher im Vordergrund stehenden wirtschaftlichen Aspekte
der Telearbeit (z. B. durch desk-sharing), sollen um die Betrachtung der Komponente
Familienfreundlichkeit bzw. Vereinbarkeit von Beruf und Familie erweitert werden.

4.2.2.6 Frauen in der Feuerwehr

Im Einsatzdienst der Berufsfeuerwehr Muinster sind zurzeit trotz der bisherigen Bemiihungen noch
keine Frauen beschaftigt. Mehr Chancengleichheit fir Frauen wird auch durch einen besseren
Zugang von Frauen zu mannerdominierten Berufsfeldern geschaffen. Deshalb hat das Dezernat
fur Blrgerservice, Personal, Organisation, Ordnung, Brandschutz und IT im zweiten Aktionsplans
zur Europaischen Charta zur Gleichstellung von Mannern und Frauen auf lokaler Ebene fir die
Jahre 2013 - 2015 einen Aktionsschwerpunkt auf das Thema Frauen in der Feuerwehr gelegt.

Durch neue zielgruppenorientierte Angebote in der Offentlichkeitsarbeit der Feuerwehr soll der
Zugang fur Frauen zur Berufsfeuerwehr verbessert werden. In den Jahren 2014 und 2015 sollen
Veranstaltungen fir junge Frauen in Handwerksberufen und weibliche Mitglieder der Freiwilligen
Feuerwehren (auch aus der Stadtregion) in Kooperation mit den Berufschulen, den Kammern und
Innungen angeboten werden. Der Charakter der Veranstaltung sollte in etwa dem "Girls’Day" ent-
sprechen, jedoch der Altersgruppe angepasst sein. Bei einem Erfolg der Veranstaltung soll das
Angebot verstetigt und ggf. intensiviert werden.

Auf der Internetseite der Feuerwehr Minster wird in Kirze ein gesondertes Angebot zum Thema
.Frauen in der Feuerwehr” eingerichtet. Darin soll noch einmal detailliert das Auswahlverfahren fur
die Berufsfeuerwehr beschrieben, sowie Berichte von und Uber Madchen und Frauen in der Feu-
erwehr platziert werden.

Das Ziel, Frauen fur die Feuerwehr Minster zu gewinnen, wird somit weiterhin breit gefachert ver-
folgt.
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4.2.2.7 Reduzierung der Befristung von Arbeitsvertr ~ agen

Die, insbesondere wiederholte, Befristung von Arbeitsvertragen ist fir die betroffenen Beschéftig-
ten in der Regel belastend. Die Verwaltung pruft wahrend der Laufzeit dieses Frauenforderplans,
ob die Befristungen von Arbeitsvertragen weiter reduziert werden kénnen. Die Anzahl der befriste-
ten Vertrdge und der erfolgten Entfristungen in den einzelnen Verwaltungsbereichen werden ermit-
telt und daraus ggf. Handlungsbedarfe abgeleitet. Ziel ist eine langerfristige Bindung bereits ge-
wonnener Beschaftigter.

C Umsetzung des Programms fir Chancengleichheit— B  egleitende
Maflinahmen

1. Informations- und Fortbildungsaufgaben

Grundsatzlich ist bezogen auf die Realisierung der Ziele des Programms eine entsprechende fach-
liche und nachvollziehbare Information fur die verantwortlichen Fuhrungskréfte notwendig. Das
Programm fiir Chancengleichheit muss allen Fuhrungskréften zur Kenntnis gegeben werden. Es
soll Bestandteil von Dezernats-, Amts und Teambesprechungen sein. Das Personal- und Organi-
sationsamt und das Frauenbiro bieten fiir die einzelnen Arbeitsbereiche Informationsgesprache
an.

2. Veroffentlichung
Das Programm fur Chancengleichheit wird im Intranet sowie im Internet
(www.muenster.de/stadt/frauenbuero) und als Broschure veréffentlicht.

3. In Kraft treten
Das Programm fir Chancengleichheit, Frauenforderplan 2014 — 2016, tritt mit Beschlussfassung
durch den Rat in Kraft.
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