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Sitzungsvorlage

Beratungsfolge Datum TOP-Nr.
Haupt- und Finanzausschuss 06.07.2004

Rat der Stadt 08.07.2004

Betreff

Frauenférderplan der Stadtverwaltung Castrop-Rauxel

Finanzielle Auswirkungen
keine haushaltsmaBige Berlhrung

| X | Auswirkungen siehe Sachverhalt

Beschlussvorschlag

Der Rat der Stadt Castrop-Rauxel beschliet die vom Birgermeister vorgelegte Fort-
schreibung des Frauenférderplans gemaB § 5 a Abs. 4 des Landesgleichstellungsge-
setzes.

Kruse Eckhardt




Sachverhalt

Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-
Westfalen — Landesgleichstellungsgesetz — ist am 20.11.1999 in Kraft getreten. Geman
§ 5 a Absatz 1 des Landesgleichstellungsgesetzes ist von jeder Dienststelle mit min-
destens 20 Beschaftigten jeweils flr den Zeitraum von 3 Jahren ein Frauenférderplan
zu erstellen.

Im wesentlichen hat der Frauenférderplan MaBnahmen
- zur Forderung der Gleichstellung

- zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

- zum Abbau der Unterprasentanz von Frauen

zu enthalten.

Grundlage des Frauenfdrderplans sind eine Bestandsaufnahme und eine Analyse der
Beschaftigtenstruktur.

Der Frauenfoérderplan wurde erstmalig am 31. Mai 2001 vom Rat beschlossen.

Der vom Rat der Stadt Castrop-Rauxel am 31.05.2001 auf der Grundlage des LGG be-
schlossenen Frauenférderplans endet somit im Mai diesen Jahres.

Mit Ablauf des Frauenférderplans ist nach § 5a Abs. 6 LGG dem Rat der Stadt eine
Fortschreibung des Frauenférderplans bei gleichzeitiger Vorlage eines Berichtes Uber
die Personalentwicklung und durchgefthrter MaBnahmen vorzulegen.

Beigefligt sind der von der Gleichstellungsbeauftragten in Zusammenarbeit mit dem
Bereich Hauptverwaltung erstellte Frauenférderplan sowie die Bestandsaufnahme und
Analyse der Beschéftigtenstruktur der Stadtverwaltung. Der jetzt fortgeschriebene und
als Anlage beigefligte Férderplan basiert aus dem Férderplan aus dem Jahr 2001.

Der Personalrat wirkt bei § 73 Nr. 2 LPVG NW bei der Aufstellung des Frauenférder-
plans mit. Der Entwurf liegt ihm zur Stellungnahme vor.

Dieser Frauenférderplan gilt nicht mehr fir den EUV nach Umwandlung der Rechts-
form.



Frauenforderplan
der Stadtverwaltung
Castrop-Rauxel

2004

Stadt Castrop-Rauxel
- Hauptverwaltung

- Gleichstellungsstelle
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l. Vorwort

»,Manner und Frauen sind gleichberechtigt.

Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Méanner und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin (Art. 3 Abs.2 des
Grundgesetzes).

Mit dem am 20.11.1999 in Kraft getretenen Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz -LGG-) er-
hielt die Frauenférderung in NRW einen erheblich vorbildlicheren Charakter als bisher.
Als zentrales Steuerelement wurde im LGG die Aufstellung eines Frauenférderplans fir
die Dauer von 3 Jahren festgeschrieben.

Der Rat der Stadt Castrop-Rauxel hat in seiner Sitzung am 31.05.2001 den Frauenfér-
derplan der Stadtverwaltung Castrop-Rauxel beschlossen.

Die Stadtverwaltung Castrop-Rauxel setzt sich sowohl gegentiber ihren Beschaftigten
als auch in ihrer sachlichen Tatigkeit flr die gleichwertige gesellschaftliche Teilhabe
beider Geschlechter ein und tragt zum Abbau struktureller Benachteiligung von Frauen
bei.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter missen in alle
Entscheidungsprozesse eingehen. Daher ist die Férderung der Gleichstellung von Frau
und Mann eine Gemeinschaftsaufgabe, die von allen Bereichen der Dienststelle wahr-
zunehmen ist.

Der jetzt fortgeschriebene FFP basiert auf dem FFP aus dem Jahre 2001.

Il.  Geltungsbereich

Der nachstehende Frauenférderplan gilt fur alle Bereiche der Stadtverwaltung Castrop-
Rauxel.

Entsprechend § 2 Abs. 3 LGG soll bei der Grindung eines Unternehmens in Rechts-
form des Privatrechts durch das Land, eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband
die Anwendung dieses Gesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Gehért der
Stadtverwaltung C.-R. allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskérperschaften die
Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wir-
ken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele
dieses Gesetzes beachtet werden.






[l. Beschéaftigungsstruktur

1. Bestandsaufnahme
und Analyse

Allgemeine Beschéftigtenzahlen

Erlduterungen

Nachfolgende Aufstellung gibt die Beschaftigten wieder, die auBerhalb von Arbeitsbe-
schaffungsmaBnahmen, Praktika oder kurzfristigen Arbeitsverhaltnissen Ende Dezember
2003 befristetet oder unbefristet beschaftigt waren. Zum Vergleich der Entwicklung sind
die Daten aus dem Jahre 2000 in Klammern eingefiigt. Beurlaubte Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen sind enthalten. Beschaftigte des friiheren Eigenbetriebes EUV, der liber eine
eigene Personalverwaltung verfligt, sind nach Umwandlung des Eigenbetriebes in eine
Anstalt des éffentlichen Rechts nicht mehr enthalten. Ausgenommen sind weiter — gem.
§ 2 Abs. 2 LGG — kommunale Wahlbeamte / die kommunale Wahlbeamtin.

Die Beschaftigtenzahlen

Bei der Stadtverwaltung Castrop-Rauxel sind insgesamt 981 (1044) Personen beschaftigt.
Die allgemeine Verteilung dieser Beschaftigten in den Beschaftigungsgruppen der Ange-
stellten, Arbeiter und Beamten einschl. der zur Berufsausbildung Beschéftigten sieht wie
folgt aus:

2003 Frauen (%) Manner (%) gesamt
Angestellte 32359,05 % | 18141,71 % 504
Arbeiter 168 30,71 %| 11025,35 % 278
Beamte 56 10,24 % | 14332,95 % 199
547 55,80 % | 434 44,20 % 981
2000 Frauen (%) Manner (%) gesamt
Angestellte 287 53,85 % | 19242,38 % 479
Arbeiter 184 34,52 %| 106 23,40 % 290
Beamte 62 11,63 %| 15534,22 % 217
533 54,06 % | 45345,94 % 1044




Beschaftigtenzahlen 2003
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Die Verwaltung beschaftigt Uberwiegend Frauen. Innerhalb der Gruppe der Frauen stellen
die Angestellten die groBte Untergruppe dar. Es werden weitaus mehr Frauen als Manner
im Angestelltenverhaltnis beschaftigt.

Gleiches gilt fir die Beschaftigtengruppe der Arbeiter / --innen, wobei sich die Anzahl
gegeniiber dem letzten Bericht aus dem Jahr 2000 reduziert hat. Der hohe Anteil der
Frauen resultiert aus der Beschaftigung im Reinigungsdienst, allein 130 (154) der 137
(165) Frauen sind in diesem Beruf, in den unteren Lohngruppen, tatig.

Das Beispiel der Arbeiter/-innen verdeutlicht, dass zur Steuerung zukitinftiger Einstellun-
gen und Héhergruppierungen differenziertere Analysen in den Berufsgruppen erforder-
lich sind.

Differenzierte Beschiéftigtenzahlen (Einstellungen)

Erlduterungen zur Gruppenbildung

Gem. § 7 Abs. 1 LGG in Verbindung mit §§ 8 und 25 Abs. 6 Landesbeamtengesetz (LBG) —
Beamte / Beamtinnen — bzw. gem. § 7 Abs. 2 und 3 LGG — Angestellte und Arbeiter / Arbeite-
rinnen - sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung

@ bei der Begriindung eines Beamtenverhiltnisses,

@ bei der Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses oder eines Ausbildungs-
verhaltnisses,

bevorzugt zu beriicksichtigen, wenn in der angestrebten Laufbahn bzw. der jeweiligen Gruppe
der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Gberwiegen.

Im Beamtenbereich wird die Zugehdrigkeit zu einer Berufsgruppe Gber die Laufbahn
definiert: ,Eine Laufbahn umfasst alle Amter derselben Fachrichtung, die eine gleiche
Vorbildung und Ausbildung voraussetzen....“ (§ 4 Laufbahnverordnung NRW).



Im Angestelltenbereich gibt es den Laufbahnbegriff nicht. Die Gruppenbildung im Ange-
stelltenbereich hat gem. § 7 Abs. 3 LGG in Anlehnung an den beamtenrechtlichen
Laufbahnbegriff zu erfolgen: ,,Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind
die Angestellten der Vergutungsgruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT)
in Tatigkeiten, die im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst
sind und deren Gruppenzugehdrigkeit sich im Vergleich von Vergiitungs- und Besol-
dungsgruppen unter Berlicksichtigung des § 11 BAT bestimmen lasst*.

,»,Die Gruppenzugehdérigkeit der Arbeiter und Arbeiterinnen bestimmt sich gem. § 7 Abs. 3
LGG nach deren Entlohnung ,,bis zur Lohngruppe 2 a sowie ab Lohngruppe 3 des Lohn-
gruppenverzeichnisses zum Bundesmanteltarifvertrages flr Arbeiter gemeindlicher Ver-
waltungen und Betriebe (BMT-G)“. Die Landesarbeitsgemeinschaft kommunaler Frauen-
biuros und Gleichstellungsstellen empfiehlt jedoch, bei der Ermittlung der quotierenden
Stellen tber das von LGG vorgesehene Verfahren hinauszugehen, um die Zielsetzungen
des Gesetzes zu wahren.

Begriindungen von Beamtenverhaltnissen erfolgen stets im Eingangsamt einer Lauf-
bahngruppe. In der Regel gilt dies auch bei Einstellungen im Angestellten und Arbeiter-
bereich. Im Hinblick auf evtl. notwendige bevorzugte Einstellungen von Frauen ist daher
der jeweilige gruppenspezifische Frauenanteil zu ermitteln.

Verwaltungsmitarbeiter / --innen (Angestelite)

2003
Laufbahn: BlUrokommunikation
mannlich |Individualzeit 2/ 1,89 %

Vollzeit 11 0,94 % 3 2,83%
weiblich Individualzeit 68| 64,15 %

Vollzeit 35| 33,02 % 103| 97,17 %
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 6| 6,12%

Vollzeit 26 26,53 32| 32,65 %
weiblich Individualzeit 33| 33,67 %

Vollzeit 33| 33,67 %| 66 67,35 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 2| 3,45 %

Vollzeit 24| 41,38 %, 26| 44,38 %
weiblich Individualzeit 11| 18,97 %

Vollzeit 21| 36,21 %| 32| 55,17 %

Laufbahn: hoherer Dienst

mannlich |Vollzeit 4| 57,14 % 4| 57,14 %
weiblich Individualzeit 14,29 %
Vollzeit 2| 28,57 % 3| 42,86 %

—







2000

Laufbahn: BlUrokommunikation
mannlich |Individualzeit 11 0,95 %

Vollzeit 2 1,90 % 3 2,86 %
weiblich Individualzeit 66| 62,86 %

Vollzeit 36| 34,29 %| 102| 97,14 %
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 2| 2,25%

Vollzeit 26| 29,21 %, 28| 31,46 %
weiblich Individualzeit 29| 32,58 %

Vollzeit 32| 35,96 %| 61| 68,54 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 3| 5,77 %

Vollzeit 24| 46,15%, 27| 51,92 %
weiblich Individualzeit 7, 13,46 %

Vollzeit 18| 34,62 %| 25| 48,08 %
Laufbahn: hoherer Dienst
mannlich |Vollzeit 4| 66,67 % 4 66,67 %
weiblich Individualzeit 1| 16,67 %

Vollzeit 1| 16,67 % 2 33,33 %

Mit 204 (190) zu 65 (62) Mannern sind die Frauen in der Gruppe der angestellten Verwal-
tungsmitarbeiter / --innen stark vertreten. Dies gilt auch, wenn die in der Burokommuni-
kation — einer Doméane der Frauen — Beschaftigten unbericksichtigt bleiben. Mit 101 (88)

zu 62 (59) Mannern Uberwiegt auch dann der Anteil der Frauen.

Verwaltungsmitarbeiterinnen sind tGiberwiegend in den unteren Laufbahnen tatig. lhr pro-

zentualer Anteil sinkt mit zunehmender Bewertung der Laufbahn.




Angestellte Verwaltung
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Verwaltungsmitarbeiter / --innen (Beamte)
2003
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 4/ 12,50 %
Vollzeit 14| 43,75 %| 18| 56,25 %
weiblich Individualzeit 9| 28,13 %
Vollzeit 5 15,63 %| 14| 43,75 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 8 10,13 %
Vollzeit 42| 53,16 %| 50| 63,29 %
weiblich Individualzeit 20| 25,32 %
Vollzeit 9 11,39 %| 29| 36,71 %
Laufbahn: hoherer Dienst
mannlich |Individualzeit 1 16,67 %
Vollzeit 4/ 66,67 %| 5| 83,33 %
weiblich Vollzeit 11 16,67 %| 1| 16,67 %




2000

Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 3 9,38%

Vollzeit 12| 37,50 %| 15| 46,88 %
weiblich Individualzeit 8| 25,00 %

Vollzeit 9| 28,13 % 17| 53,13 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 9/ 10,00 %

Vollzeit 50| 55,56 %| 59| 65,56 %
weiblich Individualzeit 19| 21,11 %

Vollzeit 12| 13,33 %| 31| 34,44 %

Laufbahn: hoherer Dienst

mannlich |Individualzeit 1/ 10,00 %
Vollzeit 8/ 80,00 %| 9| 90,00 %
weiblich Vollzeit 1/ 10,00 % 1| 10,00 %

In den Beamtenlaufbahnen sind die 44 (49) Frauen gegentiber ihren 73 (83) méannlichen
Kollegen stark unterreprasentiert. Wie auch bei angestellten Verwaltungsmitarbeitern
sinkt ihr Anteil in den héheren Laufbahnen.

Beamte Verwaltung |@mD Frauen

m gehobener Dienst
Frauen
O hD Frauen

O mD Méanner

m gD Manner

@ hD Manner

Erlduterungen

In den nachfolgend wiedergegebenen Berufsgruppen wurde auf eine getrennte Dar-
stellung nach dem Beschaftigungsstatus — Beamtin bzw. Angestellte — verzichtet. Eine
solche Differenzierung héatte hinsichtlich der Ergebnisse zu keiner anderen Analyse ge-
fuhrt. Auf Wunsch stellt die Personalabteilung aber gerne differenziertere Auswertungen
zur Verflgung.






Soziale Dienste (Sozialarbeiter/ --innen, Erzieher/ - innen, Lehrer/ --innen)

2000
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 4, 7,69 %

Vollzeit 5 9,62% 9| 17,31 %
weiblich Individualzeit 26| 50,00 %

Vollzeit 17| 32,69 %| 43| 82,69 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 6| 11,76 %

Vollzeit 10| 19,61 %| 16| 31,37 %
weiblich Individualzeit 24| 47,06 %

Vollzeit 11| 21,57 %| 35| 68,63 %
Laufbahn: hdherer Dienst
méannlich |Individualzeit 2| 40,00 %

Vollzeit 2| 40,00 %| 4| 80,00 %
weiblich Individualzeit 1| 20,00 % 1| 20,00 %
2003
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 3 4,69 %

Vollzeit 4 6,25% 7| 10,94 %
weiblich Individualzeit 44| 68,75 %

Vollzeit 13| 20,31 %| 57| 89,06 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 5 9,26 %

Vollzeit 11| 20,37 %| 16| 29,63 %
weiblich Individualzeit 27| 50,00 %

Vollzeit 11| 20,37 %| 38| 70,37 %
Laufbahn: hoherer Dienst
mannlich |Individualzeit 2| 40,00 %

Vollzeit 2| 40,00 %| 4| 80,00 %
weiblich Individualzeit 1| 20,00 % 1| 20,00 %

140 123

O Gesamt Frauen

B Gesamt Manner

O Gesamt Soziale Dienste




Mit insgesamt 123 (108) Beschiftigten stellen die im sozialen Dienst tatigen Sozialarbei-
ter/-innen, Kinderpfleger/-innen, Erzieher/-innen und Lehrer/-innen nach den Verwal-
tungsmitarbeitern/-mitarbeiterinnen die starkste Gruppe innerhalb der Beschaftigten der
Stadtverwaltung dar. Diese Gruppe wird mit einem Frauenanteil von 96 (79) Mitarbeite-
rinnen gegentiber 27 (29) Mannern von Frauen stark gepréagt. Dies gilt auch bei isolierter
Betrachtung der Laufbahngruppen des mittleren und des gehobenen Dienstes.

01 m4

57

17

Soziale Dienste
nach Laufbahngruppen

(116

38

EhD Frauen
B hD Manner
OmD Manner
OgD Frauen
B gD Manner
B mD Frauen

Brandschutz und Rettungsdienst

2000
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich Vollzeit 58| 96,67 %| 58| 96,67 %
weiblich Vollzeit 2| 3,33%| 2 3,33 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 1 14,29 %

Vollzeit 6/ 85,71 %| 7| 100,00 %
2003
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich Vollzeit 57| 96,61 %| 57| 96,61 %
weiblich Vollzeit 2| 3,39%| 2 3,39 %




Laufbahn: gehobener Dienst

mannlich

Individualzeit
Vollzeit

AN

33,33 %
66,67 %

6

100,00 %




Eine nahezu Mannerdomaéne ist der Brandschutz- und Rettungsdienst. Lediglich 2 (2)
Frauen — Beamtinnen — sind in dieser Berufsgruppe tatig. Dies mag u.a. darin begrindet
sein, dass laufbahnrechtlich der Abschluss in einem forderlichen — meist handwerkli-
chem — Beruf fiir die Einstellung gefordert wird. Eine solche Ausbildung war in friiheren
Jahren bei Schulabgangerinnen eher selten.

Brandschutz und Rettungsdienst
80 @ gD Frauen

60 m gD Manner
40 O mD Frauen
20 0O mD Méanner

0 m Gesamt Frauen
90 £, 90 p,iD £MD Geg "

T, u@/wa,,ne raue/wanne rn, F}a’nt MZZ?, Bra, @ Gesamt Manner
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Technische Dienste (Bau, Vermessung, Gartenbau)

2000
Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Vollzeit 2| 50,00 %| 2| 50,00 %

weiblich  |Individualzeit 1 25,00 %
Vollzeit 25,00 %| 2| 50,00 %

—

Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 2| 4,44 %

Vollzeit 39| 86,67 %| 41| 91,11 %
weiblich  |Vollzeit 4 889% 4 889%

Laufbahn: héherer Dienst \
mannlich |Individualzeit 4, 25,00 %
Vollzeit 12| 75,00 %| 16| 100,00 %




2003

Laufbahn: mittlerer Dienst
mannlich |Vollzeit 2/ 50,00 %| 2 50,00 %
weiblich Individualzeit 1| 25,00 %

Vollzeit 1| 25,00 % 2| 50,00 %
Laufbahn: gehobener Dienst
mannlich |Individualzeit 6| 14,63 %

Vollzeit 31 75,61 %| 37| 90,24 %
weiblich Individualzeit 1 2,44 %

Vollzeit . 3 7,.32% 4] 9,76 %
Laufbahn: hoéherer Dienst
mannlich |Individualzeit 2| 15,38 %

Vollzeit 11| 84,62 %| 13/100,00 %
Laufbahn: Facharbeiter
mannlich |Vollzeit . 2/ 100,00 % 2100,00 %)|

Ebenfalls noch eine Mannerdoméane ist der technische Dienst in der Stadtverwaltung. Sechs 6
(6) Frauen stehen 54 (59) mannlichen Technikern gegenlber. Keine Frau befindet sich im hé-
heren technischen Dienst.

Technische Dienste

acharbeiter
mD Manner mannlich
3% 3%

hD Manner
22%

mD Frauen
3%

gD Manner
62%

gD Frauen
7%




Sonstige Berufsgruppen (Béder, Blicherei, Druck)

Erlduterungen

In den sonstigen Berufsgruppen sind solche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen erfasst, die
entweder keiner der klassischen Fachlaufbahn (Verwaltungsdienst, feuerwehrtechn.
Dienst, Sozialarbeiter, techn. Dienst) zugeordnet werden kénnen oder solchen Berufs-
gruppen zuzuordnen sind, innerhalb deren nur wenige Mitarbeiter/ -innen beschaftigt

werden.

2000

Laufbahn: |Birokommunikation

weiblich Individualzeit 1 /100,00 % |1 |100,00 %
Laufbahn: |mittlerer Dienst

mannlich |Vollzeit 2 |50,00% |2 |50,00 %
weiblich Individualzeit 2 50,00% |2 (50,00 %
Laufbahn: gehobener Dienst

mannlich |Vollzeit 6 |75,00% |6 |75,00 %
weiblich Vollzeit 2 25,00% |2 (25,00 %
2003

Laufbahn: Birokommunikation

weiblich \Individualzeit 1 /100,00 % (1 |100,00 %
Laufbahn: mittlerer Dienst

mannlich |Vollzeit 2 133,33 %

weiblich Individualzeit 2 133,33% |4 /66,67 %
Laufbahn: gehobener Dienst

mannlich |Individualzeit 1 116,67 %

Vollzeit 3 |50,00% |4 |66,67 %
weiblich Vollzeit 2 133,33% |2 (33,33 %
Laufbahn: |ohne
mannlich |Vollzeit 2 |50,00% |2 |50,00 %
weiblich Vollzeit 2 50,00% |2 |50,00 %




Laufbahn: |Hilfsarbeiter
mannlich |Vollzeit 1 (100,00 % (1 100,00 %
Laufbahn: [Facharbeiter
mannlich |Vollzeit 2 (100,00 % [2 (100,00 %

Arbeiter und Hausmeister

2000
Laufbahn: Reinigungsdienst
weiblich  |Individualzeit 154/ 100,00 % 154 100,00 %
Laufbahn: Hilfsarbeiter/-innen
mannlich |Individualzeit 1 1,54 %

Vollzeit 42| 64,62 %| 43| 66,15 %
weiblich Individualzeit 10| 15,38 %

Vollzeit 12| 18,46 %| 22| 33,85 %
Laufbahn: Facharbeiter/-innen
mannlich |Individualzeit 6 9,38 %

Vollzeit 51| 79,69 %| 57| 89,06 %
weiblich Individualzeit 1 1,56 %

Vollzeit 6 9,38 % 7 10,94 %
Laufbahn: Hausmeister/-innen
mannlich |Individualzeit 4/ 13,33 %

Vollzeit 22| 73,33%| 26| 86,67 %
weiblich Individualzeit 1 3,33 %

Vollzeit 3 10,00 % 4/ 13,33 %
2003
Laufbahn: Reinigungsdienst
weiblich  |Individualzeit 130/ 100,00 % 130 100,00 %
Laufbahn: Hilfsarbeiter/-innen
mannlich |Individualzeit 3 5,26 %

Vollzeit 33| 57,89%| 36/ 63,16 %
weiblich Individualzeit 11| 19,30 %

Vollzeit 10| 17,54 % 21| 36,84 %
Laufbahn: Facharbeiter/-innen
mannlich |Individualzeit 10| 19,23 %

Vollzeit 38| 73,08%| 48/ 92,31 %
weiblich Individualzeit 1 1,92 %

Vollzeit 3 5,77 % 4 7,69 %




Laufbahn: Hausmeister/-innen

mittlerer Dienst
mannlich |Individualzeit 4 12,12 %

Vollzeit 22| 66,67 %| 26| 78,79 %
weiblich Individualzeit 5 15,15 %

Vollzeit 2 6,06 % 71 21,21 %

Im Reinigungsdienst, der mit den Lohngruppen 1 und 1a am schlechtesten dotierten Ta-
tigkeit in der Stadtverwaltung, arbeiten ausschlieBlich teilzeitbeschaftigte Frauen.

Ohne Beriicksichtigung dieser Tatigkeiten ist der Anteil der Frauen an den Lohnempféan-
gern sehr gering. Nur 25 (29) Frauen beschaftigt die Verwaltung als Arbeiterinnen. Hinzu
kommen 7 (4) Frauen, die als Hausmeisterinnen tatig sind. Dem stehen 84 (110) Manner
und 26 (27) Hausmeister gegeniiber.

Nachwuchskréfte

2000

Laufbahn: Birokommunikation

mannlich |Vollzeit 1 11,11 %
weiblich Vollzeit 8 /88,89 %
Laufbahn: mittlerer Dienst

mannlich |Vollzeit 8 72,73 %
weiblich Vollzeit 3 27,27 %
Laufbahn: gehobener Dienst

mannlich |Vollzeit 2 150,00 %
weiblich Vollzeit 2 150,00 %
Laufbahn: Facharbeiter

mannlich |Vollzeit 7 187,50 %
weiblich Vollzeit 1 (12,50 %
2003

Laufbahn: Birokommunikation

weiblich  |Vollzeit 6 100,00 % |
Laufbahn: mittlerer Dienst

mannlich |Vollzeit 2 140,00 %
weiblich Vollzeit 3 160,00 %
Laufbahn: gehobener Dienst

mannlich |Vollzeit 5 171,53 %
weiblich Vollzeit 2 128,57 %




Laufbahn: Facharbeiter
mannlich |Vollzeit 66,67 %
weiblich Vollzeit 33,33 %




Z. Zt. beschiftigt die Stadtverwaltung 24 (32) Nachwuchskrifte. Uber die Einstellung von
Nachwuchskraften lasst sich am ehesten Einfluss auf die Beschaftigtenstruktur nehmen.
Nach wie vor entscheiden sich tiberwiegend Frauen fiir eine Ausbildung zur Fachange-
stellten fir Blirokommunikation. Mannliche Bewerber konnten im Jahr 2003 fir diesen
Ausbildungsberuf nicht gewonnen werden. Gerade in diesem Beruf herrscht eine hohe
Dominanz weiblicher Beschiftigter.

Fiir eine Ausbildung im mittleren Dienst konnten 2 (8) Manner und 3 (3) Frauen einge-
stellt werden. Dieses Einstellungsergebnis wurde ganz wesentlich von den durchgefiihr-
ten Einstellungstests bestimmt. Im Hinblick auf den weiblichen Uberhang, sowohl bei
einer Beschaftigung im Beamtenverhaltnis als auch im Angestelltenverhaltnis in dieser
Laufbahn kann die spatere Ubernahme dieser Krafte zu einem ausgeglicheneren Verhalt-
nis fuhren.

Der Gesamtanteil der weiblichen Auszubildenden betragt 54,17 %.

Nachwuchskrafte

6
Facharbeiter 2 4
1 |
|7
gb £ ‘ 15 O Gesamt
. | | B Frauen
mD — 15 O Méanner
. 6
Blko 6




Differenzierte Beschaéftigtenzahlen (Beférderungen / Héhergruppierungen)

Erlduterungen

Gem. § 7 Abs. 1 LGG in Verbindung mit §§ 8 und 25 Abs. 6 Landesbeamtengesetz
(LBG) — Beamte / Beamtinnen — bzw. gem. § 7 Abs. 2 und 3 LGG — Angestellte und
Arbeiter / Arbeiterinnen - sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung

e bei Beférderungen,
e bei der Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten
bevorzugt zu beriicksichtigen, wenn in dem Beférderungsamt bzw. der Vergitungs- o-

der Lohngruppe weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mit-
bewerbers liegende Grinde Uberwiegen.

Entlohnung weibl. und ménnl. Beschéftigter

Folgende Tabelle verdeutlicht die Benachteiligung der Gruppe der Frauen hinsichtlich
des Verdienstes. Ausgewertet wurden die Gehalter, Vergitungen bzw. Lé6hne der un-
befristet Vollbeschaftigten.

2000
Beamte Beschaftigte |Anteil Lohnsumme Anteil Verdienst im Mittel
DM DM
Frauen 25 16,45 % |1.378.350,44 14,19 % |55.134,02
Manner 127 83,55 % |8.334.522,77 85,81 % |65.626,16
152 9.712.873,21 Diff: -10.492,15
- 5.364,55 €
Angestellte |Beschaftigte |Anteil Lohnsumme DM |Anteil Verdienst im Mittel
Frauen 124 43,51 % |7.234.306,98 37,96 % |58.341,19
Manner 161 56,49 % (11.822.608,70 62,04 % |73.432,35
285 19.056.915,68 |Diff: - 15.091,17
-7.715.99 €
Arbeiter Beschéftigte |Anteil Lohnsumme DM |Anteil Verdienst im Mittel
Frauen 18 16,22 % |717.526,26 12,22 % (39.862,57
Manner 93 83,78 % |5.153.908,01 87,78 % |55.418,37
111 5.871.434,27 Diff: - 15.555,80

- 7.953,55 €



2003

Beamte Beschaftigte |Anteil Lohnsumme Anteil Verdienst im Mittel
Euro Euro
Frauen 18 13,43 % 600.932,94 € 12,28 % 33.385,16 €
Manner 116 86,57 % | 4.292.612,68€ (87,72 % 37.005,28 €
134 4.893.545,62 € |Diff: - 3.620,12 €
Angestellte |Beschaftigte |Anteil Lohnsumme Anteil Verdienst im Mittel
Frauen 124 45,76 % | 4.060.627,69 € 40,55 % 32.747,00 €
Manner 147 54,24 % | 5.952.616,71 € 59,45 % 40.493,99 €
271 10.013.244,40 € Diff: -7.746,99 €
Arbeiter Beschéftigte |Anteil Lohnsumme Anteil Verdienst im Mittel
Frauen 15 15,96 % 296.146,29 € 12,04 % 19.743,09 €
Manner 79 84,04 % | 2.164.002,25 € 87,96 % 27.392,43 €
94 2.460.148,54 € |Diff: -7.649,35 €

Verteilung der Léhne, Gehalter und Vergitungen

O 12%

Arbeiter W 2% Arbeiter-

innen

O 25%
Beamte
weiblich
B 35% 0 3% Beamte
Anqestglle mdannlich
maénnlich

Der Anteil des Verdienstes der Frauen entspricht in keiner Statusgruppe dem Anteil, mit
dem die Frauen in der Statusgruppe vertreten sind. Zwischen rd. 3.600 (5.300) und 7.650
(7.950) € p.a. verdienen vollbeschiftigte Frauen im Durchschnitt weniger als ihre mannli-
chen Kollegen.



Angestellt
mannlich
22%

Angestellte

14%

Arbeiter

Beamte

19%

Vergiitung (Angestellte)

2000
Verg.-Gr. |insges.Frauen |Anteilan |Anteil Manner |Anteilan  |Anteil Man-
Verg.-Gr. |Frauen in Verg.-Gr.  |nerin Verg.-
Verg.-Gr. Gr.
la 1 1 100,00 % 0,36 % 0 0,00 % 0,00 %
Ib 2 0 0,00 % 0,00 % 2 100,00 % (1,06 %
Il 16 1 6,25 % 0,36 % 15 93,75% 7,98 %
1] 31 6 19,35% 12,17 % 25 80,65 % 13,30 %
IVa 17 6 3529% 217 % 11 64,71 % 5,85 %
IVb+Zul. |29 20 68,97 % 7,22 % 9 31,083% 14,79 %
IVb 45 24 53,33% 8,66 % 21 46,67 % 11,17 %
Vb 32 10 31,25% [3,61 % 22 68,75 % 11,70 %
Vc 56 40 71,43 % 14,44 % 16 28,57 % 18,51 %
Vib+Zul. |9 2 22,22 % 10,72 % 7 77,78 % 13,72 %
Vib 76 50 65,79 % 18,05% |26 34,21 % 13,83 %
Vi 95 72 75,79 % 125,99 % |23 24,21 % 12,23 %
VI 54 43 79,63 % 15,52 % 11 20,37 % 5,85 %
IX 2 2 100,00 % 10,72 % 0 0,00 % 0,00 %
465 277 100,00 % [188 100,00 %




2003

Verg.-Gr.

la
Ib
[l
11

IVa
IVb+Zul.
Vb

Vb

Ve
Vib+Zul.
Vib

Vil

Vil

IX

insges

1
2
17
32
25
28
48
29
69
10
83
98
48
2

492

Frauen

314

Anteil an
Verg.-Gr.

100,00 %
0,00 %
17,65 %
18,75 %
48,00 %
71,43 %
60,42 %
44,83 %
75,36 %
20,00 %
71,08 %
80,61 %
75,00 %
100,00 %

Anteil
Frauen in
Verg.-Gr.

0,32 %
0,00 %
0,96 %
1,91 %
3,82 %
6,37 %
9,24 %
4,14 %
16,56 %
0,64 %

18,79 %

25,16 %

11,46 %

0,64 %

100,00 %

Manner

0
2
14
26
13
8
19
16
17
8
24
19
12
0
178

Anteil an
Verg.-Gr.

0,00 %
100,00 %
82,35 %
81,25 %
52,00 %
28,57 %
39,58 %
55,17 %
24,64 %
80,00 %
28,92 %
19,39 %
25,00 %
0,00 %

Anteil Man-
ner in Verg.-
Gr.
0,00 %
1,12 %
7,87 %
14,61 %
7,30 %
4,49 %
10,67 %
8,99 %
9,55 %
4,49 %
13,48 %
10,67 %
6,74 %
0,00 %
100,00 %

Frauen sind Uberproportional in die unteren Vergilitungsgruppen eingereiht. In den Ver-
gutungsgruppen IX bis Vc (einfacher und mittlerer Dienst) sind etwa 73 (75) % der Frau-
en, aber nur rd. 45 (45) % der Manner tatig. Wahrend noch rd. 23 (20) % der Manner den
Vergutungsgruppen des héheren Dienstes zuzurechnen sind, finden sich dort nur noch
rd. 3 (3) % Frauen. Dieses Ergebnis wird dabei noch gepragt von den im Zentrum in Frau
und Beruf Technik tatigen Frauen. Ohne Berucksichtigung dieser Wissenschaftlerinnen
wire festzustellen, dass die am héchsten vergiitete Frau ihre Verglitung aus Gruppe lll
erhalt. Aus dieser und héheren Verglitungsgruppen werden dagegen 42 (42) Manner be-

zahlt.

In keiner VergUtungsgruppe besteht ein ausgeglichenes Verhaltnis von mannlichen zu
weiblichen Beschaftigten!




Entlohnung (Arbeiter / -innen)

2000
Lohngruppe |insges. [Frauen |Anteil an |Anteil Manner |Anteil an |Antell
LohnGr. |Frauen in LohnGr. Manner in
LohnGir. LohnGr.
7a 1 0 0,00 % 0,00 % 1 100,00 % {1,00 %
7 5 0 0,00 % 0,00 % 5 100,00 % (5,00 %
6a 43 3 6,98 % 1,64 % 40 93,02 % 40,00 %
6 6 1 16,67 % 0,55 % 5 83,33 % 5,00 %
5a 15 2 13,33% 1,09 % 13 86,67 % (13,00 %
5 13 4 30,77 % 2,19 % 9 69,23 % (9,00 %
4a 10 5 50,00 % 2,73 % 5 50,00 % |5,00 %
4 11 3 27,27 % |1,64 % 8 72,73 % 8,00 %
3a 3 1 33,33% 0,55 % 2 66,67 % 2,00 %
3 18 10 55,56 % 5,56 % 8 44,44 % (8,00 %
2 4 0 0,00 % 0,00 % 4 100,00 % [4,00 %
1a 108 108 100,00 % [59,02% |0 0,00 % 0,00 %
1 46 46 100,00 % 25,14 % |0 0,00 % 0,00 %
283 183 100,00 % (100 100,00 %
2003
Lohngruppe |insges. [Frauen |Anteil an |Anteil Méanner |Anteil an |Anteil
LohnGr. |Frauenin LohnGr. Manner in
LohnGr. LohnGr.
7a 2 0 0,00 % 0,00 % 2 100,00 % (2,17 %
7 4 0 0,00 % 0,00 % 4 100,00 % |4,35 %
6a 35 4 11,43% 2,56 % 31 88,57 % 33,70 %
6 6 0 0,00 % 0,00 % 6 100,00 % (6,52 %
5a 13 3 23,08 % 1,92 % 10 76,92 % (10,87 %
5 16 0 0,00 % 0,00 % 16 100,00 % (17,39 %
4a 9 4 4444 % 2,56 % 5 55,56 % 5,43 %
4 13 6 46,15% (3,85 % 7 53,85% |7,61 %
3a 2 2 100,00 % 1,28 % 0 0,00 % 0,00 %
3 16 8 50,00 % |5,13 % 8 50,00 % 18,70 %
2 5 2 40,00 % |1,28 % 3 60,00 % 3,26 %
1a 89 89 100,00 % [57,05% |0 0,00 % 0,00 %
1 38 38 100,00 % (24,36 % |0 0,00 % 0,00 %
248 156 100,00 % |92 100,00 %

Im Lohnempfangerbereich sind in den Lohngruppen 1 und 1a BMT-G ausschlieBlich Frauen -

im Reinigungsdienst - beschéaftigt.

Erfreulich ist das nahezu ausgeglichene Verhaltnis von Mannern und Frauen in den zu den

Hilfsarbeiterlohngruppen zahlenden Lohngruppe 4a und 3.

Dagegen sind in den Lohngruppen der Facharbeiter / -innen und qualifizierten Facharbeiter / -
innen nahezu Uberwiegend Méanner tatig.




Besoldung (Beamte und Beamtinnen)

2000
Besoldungs- |insges. |Frauen |Anteil an |Anteil Manner |Anteil an |Antell
gruppe Bes.Gr. |Frauenin Bes.Gr. |Manner in
Bes.Gr. Bes.Gr.
15 3 0 0,00% 10,00 % 3 100,00 % 2,11 %
14 7 1 1429 % (1,72% 6 85,71 % 4,23 %
13 5 0 0,00% 10,00 % 5 100,00 % (3,52 %
13gD 7 1 1429 % (1,72% 6 85,71 % 4,23 %
12 15 1 6,67 % (1,72 % 14 93,33 % (9,86 %
11 37 14 37,84 % (24,14% |23 62,16 % (16,20 %
10 42 22 52,38 % (37,93 % 20 47,62 % [14,08 %
9 8 0 0,00 % 0,00 % 8 100,00 % 5,63 %
9mD Zul 2 0 0,00% 10,00 % 2 100,00 % 1,41 %
9mD 11 1 9,09% 1,72 % 10 90,91 % |7,04 %
8 33 8 2424 % (13,79 % |25 75,76 % (17,61 %
7 28 8 28,57 % [(13,79% |20 71,43 % (14,08 %
6 2 2 100,00 % (3,45 % 0 0,00% 10,00 %
200 58 100,00 % (142 100,00 %
2003
Besoldungs- |insges. |[Frauen |Anteil an Anteil Méanner |Anteil an |Anteil
gruppe Bes.Gr. |Frauenin Bes.Gr. |Manner in
Bes.Gr. Bes.Gr.
15 4 1 25,00 % (1,89 % 3 75,00 % (2,26 %
14 2 0 0,00% 10,00 % 2 100,00 % 1,50 %
13 4 0 0,00 % 0,00 % 4 100,00 % (3,01 %
13gD 5 1 20,00 % (1,89 % 4 80,00 % 3,01 %
12 24 6 25,00% [11,32% |18 75,00 % (13,53 %
11 36 12 33,33% (22,64 % |24 66,67 % [18,05 %
10 27 16 59,26 % (30,19 % |11 40,74 % 8,27 %
9 5 1 20,00 % (1,89 % 4 80,00 % [3,01 %
9mD Zul 4 0 0,00 % 0,00 % 4 100,00 % 3,01 %
9mD 13 1 769% 1,89 % 12 92,31 % (9,02 %
8 33 8 2424 % (15,09 % |25 75,76 % (18,80 %
7 24 5 20,83 % (9,43 % 19 7917 % (14,29 %
6 5 2 40,00 % 3,77 % 3 60,00 % 2,26 %
186 53 100,00 % (133 100,00 %

Auch bei Betrachtung der Besoldungsstruktur ergibt sich das gewohnte Bild:

In diesem Fall hohere Besoldungsgruppen (Beforderungsamter) sind Gberwiegend mit
Mannern besetzt. Nur in der Besoldungsgruppe A 10 - Oberinspektoren / -innen - Giber-
wiegt der Anteil der Beamtinnen! Das zukinftige Verhaltnis ist abhangig von den Befo6r-
derungs- und Ubernahmemaglichkeiten, die sich durch die Haushaltskonsolidierung er-
geben.



Spitzenamter der einzelnen Laufbahnen — A 9 mD Zulage, A 13 gD und A 15 — sind fast
ausschlieBlich — 100%ig bis 75%ig — mit Mannern besetzt.

Das berufliche Fortkommen und damit der Aufstieg in eine hohere Besoldungsgruppe
sind bei Beamten und Beamtinnen stark gepragt vom Ergebnis der gem. § 104 LBG in
regelmaBigen Abstanden zu beurteilenden Eignung, Befahigung und fachlichen Leis-
tung. Dieses Ergebnis schrankt das Auswahlermessen des Dienstherren bei der Beset-
zung von Beférderungsstellen stark ein. Aussagen zu Beforderungsmaoglichkeiten sind
erst moglich, wenn Beurteilungen nach dem liberarbeiteten Beurteilungssystem vorlie-
gen.

Differenzierte Beschaftigtenzahlen (Vereinbarkeit von Familie und Beruf)

Die folgenden Aufstellungen geben Aufschluss Uber die Inanspruchnahme individueller
Beschéaftigungszeiten durch Angehérige der drei Statusgruppen. Individualzeiten sind
dabei so definiert, dass die z.Zt. im éffentlichen Dienst durchschnittliche Wochenar-

beitszeit von 38,5 Stunden nicht erreicht wird.

2000
Vollzeit weiblich % mannlich |% gesamt
Beamte 25 16,45 % |127 83,55 % [152
Angestellte |124 43,51 % (161 56,49 % (285
Arbeiter 18 16,22 % |93 83,78 % 111
167 381 548
Individualzeit \weiblich |% mannlich |% gesamt
Beamte 33 68,75% (15 31,25% |48
Angestellte  |153 85,00% |27 15,00% 180
Arbeiter 165 95,93% |7 4,07% |172
351 49 400
2003
Vollzeit weiblich % mannlich |% gesamt
Beamte 18 13,43 % 116 86,57 % (134
Angestellte |124 45,76 % |147 54,24 % (271
Arbeiter 15 15,96 % |79 84,04 % |94
157 342 499
Individualzeit \weiblich |% mannlich |% gesamt
Beamte 35 67,31 % (17 32,69 % |52
Angestellte 190 85,97 % 31 14,03 % (221
Arbeiter 141 91,56 % (13 8,44 % |154
366 61 427







Von 926 (948) Beschaftigten (ohne Nachwuchskrafte) sind 53,89 (57,8) % vollbeschaf-
tigt und 46,11 (42,2) % in Individualzeit beschéftigt. 85,7 (87,7) % der in Individualzeit
Beschaftigten sind Frauen.

Volizeitbeschaftigung ist bei der Stadt Castrop-Rauxel eine Domane der Manner,
der weitaus uberwiegende Teil der Individualarbeitsplatze ist mit Frauen besetzt.

Hier wird das Problem der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, das
aus dem traditionellen Rollenverstandnis heraus eindeutig Frauen bei
der Ausibung einer Vollzeitbeschaftigung behindert, sichtbar.

Die Stadt Castrop-Rauxel berlcksichtigt, wo dienstlich mdglich, die Winsche der ange-
stellten und beamteten Beschaftigten zum Umfang und zur zeitlichen Lage der wo-
chentlichen Beschéaftigung.

Zwar stellt eine durchschnittliche wéchentliche Arbeitszeit von 19,25 Stunden den Re-
gelfall dar, haufig werden aber davon abweichende Arbeitszeiten vereinbart:

2000

Stunden 4-10 |11-15 [16-20 |21 -25 |26 —30 (31 -35 |36- 38
Frauen |13 13 196 56 28 11 34

Manner |1 0 14 1 2 6 25

gesamt |14 13 210 57 30 17 59 400
2003

Stunden 4-10 |11-15 [16-20 |21 -25 (26 —-30 (31 -35 |36- 38
Frauen |17 20 183 52 37 12 45

Méanner |1 0 15 4 1 3 37

gesamt |18 20 198 56 38 15 82 427

Anmerkung: Arbeitszeiten zwischen 36 und 38 Wochenstunden sind Uberwiegend im
Rahmen der Dienstvereinbarung zur Beschaftigungsférderung vereinbart worden.

(Fanf) Stellen fir Beamte und (53) Stellen fir Angestellte sind im Stellenplan als Teil-
zeitstellen ausgewiesen. Daneben sind (76) Vollzeitstellen im Jobsharing mit (zwei) o-
der mehr Teilzeitkraften besetzt und (99) Vollzeitstellen mit je einer Teilzeitkraft besetzt.

Die geltenden Arbeitszeitrichtlinien sehen Kernarbeitszeiten fir die an der Gleitarbeits-
zeit Beschéftigten zwischen 8.00 und 12.00 Uhr und zwischen 14.00 und 15.00/12.30/
16.00 Uhr vor. In Abstimmung mit dem jeweiligen Vorgesetzten - in wenigen Ausnah-
mefallen: der jeweiligen Vorgesetzten - ist auch eine Dienstaufnahme ab 8:30 Uhr mdg-
lich, z. B. wenn Kinder zunachst in den Kindergarten gebracht werden mussen.



Differenzierte Beschaftigtenzahlen (Beurlaubungen)

Zur Zeit sind 28 Frauen langfristig beurlaubt. Der Erziehungsurlaub des méannlichen Be-
amten ist beendet!

Die Urlaube wurden wie folgt bewilligt:

2000
Urlaub bis
2000 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005
Beamtinnen 1 5 1 1
Angestellte 5 5 7 5 1
Arbeiter 2 1 1
gesamt 6 10 10 7 0 2
2003
Urlaub bis
2004 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009
Beamtinnen 4 3 2 1
Angestellte 9 9
Arbeiter 3 1
gesamt 16 13 2 1 0 0

In ihrer Personalbedarfprognose geht die Verwaltung davon aus, dass die beurlaubten Mitar-
beiterinnen mit dem Wunsch auf Teilzeitbeschaftigung den Dienst wieder aufnehmen werden.

In der Prognose wird weiter davon ausgegangen, dass in den kommenden Jahren Mit-
arbeiterinnen wie folgt nach der Geburt eines Kindes langfristig Urlaub beantragen und
daher temporér nicht zu Verfigung stehen werden.

Mitarbeiterinnen des gehobenen Dienstes:  eine Frau
Mitarbeiterinnen des mittleren Dienstes:zwei Frauen
Mitarbeiterinnen der Blirokommunikation: zwei Frauen.

Die Prognose beruht auf den Erfahrungswerten der jeweils flnf letzten Jahre.

Es wurden noch nie Urlaubsantrage abgelehnt. Noch nicht abgelehnt wurden bisher auch An-
trage auf Teilzeitbeschaftigungen. Es zeichnet sich jedoch ab, dass Antragen auf Teilzeitbe-
schaftigung aus dienstlichen Grinden zuklnftig nur noch eingeschrénkt stattgegeben werden
kann. Haufig winschen Frauen eine Teilzeitbeschaftigung in der Weise, dass lediglich vormit-
tags Dienst verrichtet wird. Gerade im Jobsharing, wenn sich zwei Frauen eine Vollzeitstelle
teilen, kann auf eine Anwesenheit der Dienstkraft an Nachmittagen nicht verzichtet werden.
Derartige Probleme bestehen aber dann nicht, wenn sich die Teilzeitbeschéaftigung auf zwei
bzw. drei volle Tage in der Woche erstreckt.



2. Personalbedarfprognose

Gem. § 6 Abs. 2 FFG ist eine Prognose der zu besetzenden Stellen Grundlage des
Frauenférderplanes. Der Rat der Stadt Castrop-Rauxel hat einen Einstellungs- und
Wiederbesetzungsstopp beschlossen. Im Rahmen der Haushaltskonsolidierung ist vor-
gesehen, rd. 140 Stellen in der Verwaltung abzubauen. Diese MaBnahmen sollen bis
zum Jahr 2014 umgesetzt werden. Eine aussageféhige Personalprognose ist unter die-
sen Voraussetzungen mittelfristig nicht méglich. Es ist davon auszugehen, dass Stel-
lenbesetzungen nur im Einzelfall mdglich sein werden.

Prognose moglicher Beférderungen / Hohergruppierungen

Gem. § 6 Abs. 2 FFG ist eine Prognose méglicher Beférderungen und Héhergruppie-
rungen Bestandteil des Frauenférderplanes.

Die Stadt Castrop-Rauxel beabsichtigt die Beférderung von Beamtinnen und Beamten,
die bis zum 31. Dezember 2004 die personlichen und laufbahnrechtlichen Vorausset-
zungen unter Beachtung der vom Rat beschlossenen zusatzlichen Wartezeiten erfillen
unter Beachtung der vom Rat beschlossenen zusatzlichen Wartezeiten erflllen. Der
Haupt- und Finanzausschuss hat in seiner Sitzung am 04. Marz 2004 einen entspre-
chenden Beschluss gefasst.

Die Beforderungen sollen nach Vorliegen der laufbahnrechtlichen und haushaltsrechtli-
chen Voraussetzungen ausgesprochen werden. Der Blrgermeister entscheidet Gber
den Zeitpunkt und das Volumen der Beforderungen.

Der Personalrat hat den moéglichen Beférderungen zugestimmt.

5 Beamtinnen und 19 Beamte erfullen bis zum 31. Dezember 2003 die persdnlichen
und laufbahnrechtlichen Voraussetzungen fir eine Beférderung. Im Jahr 2004 kénnen
sich weitere 13 Beférderungsmaoglichkeiten, davon fir 1 Beamtin ergeben.

Bei BefOrderungsentscheidungen ist in erster Linie das Leistungsprinzip

(s. Besoldung Beamte und Beamtinnen) zu beachten. Erst bei gleich gut geeigneten —
beurteilten — Konkurrenten kénnen bei Beférderungen Gesichtspunkte der Frauenférde-
rung entscheidungsrelevant sein.



Beforderungsmaoglichkeiten Beamte bis Ende 2003
Besoldungsgruppe mannlich | weiblich | Gesamt
A 16 1 1
A13 3 3
A2 1 2 3
A1 2 1 3
A10 1 1
A9 mD 2 2
A8 10 1 11
Summe 19 5 24

3. Zielvorgaben

"Zielvorgabe bei Einstellungen, Beférderungen und Hbhergruppierungen ist, aufgrund der in

§ 6 Abs. 3 LGG nomierten Regelungen, dass in allen Besoldungs- Vergitungs- und Lohngrup-
pen der damit verbundenen Beschéftigtengruppen, in denen der Frauenanteil weniger als 50 %
Vv.H. betrdgt, dieser langfristig auf 50 % v.H. erhéht wird.”

Die Durchsetzung dieser Zielvorgabe soll durch die im MaBnahmenkatalog aufgefihrten
personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen erreicht werden.

Im LGG ist nicht vorgesehen, in welchem Zeitraum der Frauenanteil von mindestens 50
% v.H. erreicht werden muss. Da die Umsetzung dieser Zielvorgabe aber vor allem im
Rahmen der natdrlichen Fluktuation stattfindet, handelt es sich um einen eher langfristi-
gen Prozess.

Ferner ist das Ziel der paritatischen Beschaftigung auch abhangig von der Veranderung
des traditionellen Rollenverhaltens.

Im Rahmen der Personalentwicklung wird Frauenférderung in der Stadtverwaltung C.-
R. zum prioritaren Ziel erklart.

Grundsatzlich gilt, dass im Zeitraum der nachsten 3 Jahre in den Berufs- und Besol-
dungsvergltungs- und Lohngruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, mindes-
tens 50 % der frei werdenden Stellen mit Frauen zu besetzen sind.



Angestrebt wird, die Stellen im Verhaltnis der Unterreprasentation zu besetzen.
Dartber hinaus werden in den n&chsten 3 Jahren alle Ausbildungsstellen in den Ausbil-
dungsbereichen mit einem geringeren Frauenanteil bei gleicher Eignung und Qualifika-
tion bevorzugt an Madchen bzw. junge Frauen vergeben. Dies gilt insbesondere flr den
gewerblich-technischen Bereich.

IV.  Bericht Gber die durchgefihrten MaBnahmen

Nachfolgend werden die im Frauenférderplan 2001 festgeschriebenen MaBnahmen zur Férde-
rung der Gleichstellungsstelle, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der
Unterrepréasentanz von Frauen auf ihren Umsetzungs- bzw. Wirkungskreis analysiert. Dabei
werden allerdings nur die wesentlichen signifikanten Bereiche untersucht.

Ziffer im MaBnahme Umsetzungswir-
FFP 2001 kungsgrad
Stellenausschreibungen
4 ¢ Interne gg. externe Ausschreibung |weitgehend umgesetzt

von Stellen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind

e Verwertung neutraler Berufs- und umgesetzt
Personenbezeichnung bei Aus-
schreibungen

e Besonderer Hinweis flr Frauen, umgesetzt
dass im unterrepréasentierten Be-
reich ihre Bewerbung ausdricklich
erwilnscht ist und Frauen bei glei-
cher Eignung, Beféhigung und fach-
licher Leistung bevorzugt berick-
sichtigt werden

e grundsatzliche Ausschreibung der |umgesetzt
Stellen mit Hinweis auf die Mdglich-
keit der Teilzeit, es sei denn, zwin-
gende dienstliche Griinde stehen
dem entgegen

e Bekanntgabe von internen Stellen- |umgesetzt
ausschreibungen an Beurlaubte

e Das Anforderungsprofil der zu be- |umgesetzt
setzenden Stellen ist MaBstab far
die Beurteilung von Eignung, Befa-
higung und fachlicher Leistung




Auswahlverfahren

in unterreprasentierten Bereichen
bei gleicher Qualifikation Ladung
von mindestens 50 % Frauen

umgesetzt

paritatische Besetzung der Aus-
wahlkommission

kann nur teilweise umge-
setzt werden, weil neben
Vertreterlnnen des Perso-
nalrates, der Gleichst.-
beauftragten und der Per-
sonalabteilung in der Regel
die Bereichsleitung, die zu
ca. 80 % mannlich sind, an
den Vorstellungsterminen
teilnehmen

Ausbildung

Zusatzliche Information und Wer-
bung in unterreprasentierten Berei-
chen

umgesetzt

Teilnahme am Girls-Day

paritatische Besetzung von Prakti-
kumsplatzen

umgesetzt

Feuerwehrbereich fir weibliche
Krafte 6ffnen

umgesetzt

Aufnahme des Themas ,Berufs-und
Lebensplanung®in den praktischen
Ausbildungsbericht

noch nicht umgesetzt, wird
kinftig aufgearbeitet

Fortbildung

Méglichkeit fir die Gleichstellungs-
beauftragte bedarfsorientierte Fort-
bildungsveranstaltungen zu konzi-

pieren

Die Gleichstellungsbeauf-
tragte reicht regelmasig
Fortbildungsvorschlage
beim Studieninstitut Em-
scher-Lippe ein, die auch
umgesetzt werden

Einsatz von Frauen als Leite-
rin/Referentin fir FortbildungsmanB-
nahmen

weitgehend umgesetzt

Orientierungskurse flr Reinigungs-
kréfte zum Wiedereinstieg ein einen
ehemals erlernten Beruf oder einen
anderen Bereich (z.B. Hausmeiste-
rin)

zwei mal umgesetzt

Mentoring

umgesetzt

Ende 2003 startete das
Mentoringprojekt mit dem
Studieninstitut Emscher-
Lippe, dem Zentrum Frau
in Beruf und Technik sowie
den kreisangehdrigen
Stadten sowie Bottrop und
Gelsenkirchen




Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fur Manner und Frauen

Genehmigung von Antragen auf
Beurlaubung zur Betreuung oder
Pflege eines Kindes unter 18 Jah-
ren oder eines pflegebedirftigen
Angehdérigen, wenn zwingende
dienstliche Grinde nicht entgegen-
stehen

den Antragen wurde ent-
sprochen

Information der Beschaftigten, dass
wahrend des Erziehungsurlaubs ei-
ne Teilzeitbeschaftigung moéglich ist

umgesetzt

Beratungsgesprache vor Antritt bzw.

kurz vor der Rickkehr

umgesetzt, es werden per-
sbnliche Beratungsgespra-
che durchgeflihrt

Genehmigung von Antragen auf
Arbeitszeitreduzierung zur Betreu-
ung/Pflege von Kindern unter 18
Jahren bzw. pflegebedurftigen An-
gehdrigen

umgesetzt

Beratungsgesprache fur Teilzeitbe-
schaftigte bzw. fur Antragstellerin-
nen

umgesetzt

Ermdglichung flexibler Arbeitszeiten
fur Teilzeitkrafte

wird nach Mdglichkeit um-
gesetzt

Bedarfsermittlung fur die event. Ein-
richtung einer Kindertagesstatte bei
den stadt. Beschaftigten

noch nicht umgesetzt

V. Gremienbesetzung

GemaB § 12 Abs. 1 LGG sollen Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie
sonstige Gremien geschlechtsspezifisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und
Kandidaten fir Wahlgremien und Organe soll auf die paritatische Représentanz geachtet wer-
den.

Bei der Bildung von Arbeitsgruppen, Projektgruppen, Stellenbesetzungskommissionen
u.d. ist auf eine paritatische Besetzung hinzuwirken.



VI.  MaBnahmenkatalog

1. MaBnahmen auf der Steuerungsebene/ tibergreifende MaBnahmen

Frauenférderung ist ein integraler Bestandteil von Personalentwicklung und wird als
Gemeinschaftsaufgabe definiert. Zur Steuerungsebene gehéren auch geschlechtsge-
rechte Personalentwicklungskonzepte, Aus- und Fortbildungskonzepte, Umgang mit
Personalpools, frauengerechte MaBnahmen, familiengerechte Arbeitszeitmodelle. Im
Rahmen von Haushaltssicherungskonzepten, Haushaltskonsolidierung und anderen
PersonalmaBnahmen ist darauf zu achten, dass diese nicht zu Lasten der Beschaftigung
von Frauen gehen.

Zur Erreichung der beschriebenen Zielsetzung konnen auch solche MaBnahmen erfor-
derlich sein, die zunachst Kosten verursachen kénnen.

Bei der internen Verwaltungsreform sind weibliche Beschaftigte an allen Gremien zu
beteiligen. Bei dem Aufbau veranderter Organisationseinheiten ist darauf hinzuwirken,
dass die beruflichen Chancen von Frauen einschlieBlich der Ubernahme von Fiihrungs-
positionen gewahrleistet sind. Grundlage sind die Bestimmung des Frauenférderplanes.

Alle Stellen, die wegen Mutterschutz/Elternzeit/Beurlaubung nicht besetzt sind, sind un-
ter Beriicksichtigung des § 13 Abs. 6 LGG bzw. 14 Abs. 4 LGG von Stellenbesetzungs-
sperren ausgenommen, d.h. bei Teilzeitbeschaftigung aus familiaren Griinden im Sinne
des Absatzes 3 ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein per-
soneller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen. Ebenso ist bei Beurlau-
bung aus familiaren Griinden im Sinne des Absatz 1 Satz 1 und bei Inanspruchnahme
von Erziehungsurlaub unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein
personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

Der dienstliche Schriftverkehr sowie allgemeinverbindliche Regelungen der Stadtverwaltung C.-
R. sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und M&nnern Rechnung tragen. In Vordru-
cken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht ge-
funden werden kdnnen, ist die weibliche und méannliche Sprachform zu verwenden.

Statistiken, Erhebungen und Analysen sind geschlechtsspezifisch zu erfassen, wobei
die entsprechenden Voraussetzungen im Rahmen der Datenverarbeitung und technik-
unterstitzten Informationsverbreitung zu schaffen sind. Soweit entsprechende Verfah-
ren im Zusammenhang mit der GKD erstellt werden, setzt sich die Stadt C.-R. flr eine
geschlechtsspezifische Datenerfassung ein.



2. Stellenausschreibungen

Interne und externe Stellenausschreibungen werden grundsatzlich in weiblicher und
mannlicher Form abgefasst. Die Gleichstellungsbeauftragte erhélt den Ausschreibungs-
text vor der Veroffentlichung.

Interne und externe Stellenausschreibungen fiir Berufsbilder, in denen Frauen bei der
Stadtverwaltung Castrop-Rauxel bisher gar nicht vertreten bzw. unterreprasentiert sind
(d. h. mit einem geringeren Anteil als 50 % vertreten sind), werden so gestaltet, dass
Frauen sich gezielt angesprochen und bei einer Bewerbung motiviert fiihlen durch Hin-
zusetzung des Hinweises: ,,Die Stadtverwaltung Castrop-Rauxel strebt an, den Frauenan-
teil in diesem Beruf/dieser Funktion/diesem Bereich zu erhéhen. Daher werden Frauen
bei gleicher Qualifikation bevorzugt beriicksichtigt.*

Jede Stelle ist grundsatzlich auch in Teilzeit auszuschreiben. Sollte die Besetzung einer
Stelle im Einzelfall nicht méglich sein, muss das jeweilige Fachamt die zwingenden
dienstlichen Belange, die entgegenstehen, ausfihrlich begriinden.

Stellen sind grundsatzlich im Rahmen der zwischen Verwaltung und Personalrat ge-
schlossenen Dienstvereinbarung fachiibergreifend auszuschreiben. Ausnahmen sind in
Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten zuldssig.

Ziel der Ausschreibung ist es, allen in Frage kommenden Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern die Moglichkeit zu geben, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekun-
den und in einem transparenten Auswahlverfahren ihre jeweilige Eignung fir die Stelle
darlegen zu kénnen.

Interne Stellenausschreibungen sind auch beurlaubten Bediensteten bekannt zu geben,
soweit sie fir die Stellenbesetzung aufgrund ihrer Qualifikation in Frage kommen und sie
ihr grundsatzliches Interessen bekundet haben.

Liegen nach einer Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforder-
ten Qualifikationen erfiillen, soll die Ausschreibung — sofern durch haushaltsrechtliche
Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben ist - 6ffentlich
wiederholt werden. Gleiches gilt wenn zu erwarten ist, dass sich keine Frauen auf eine
interne Stellenausschreibung bewerben werden. Bei Ausnahmen ist das Einvernehmen
mit der Gleichstellungsbeauftragten herzustellen.

Die Personalverantwortlichen sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifikation
verstarkt zur Bewerbung um héherwertige Stellen zu motivieren und sie auf diesem Weg
zu unterstiitzen.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu be-
schreiben. Neben der fachlichen Kompetenz sind auch soziale Kompetenzen, wie

z. B. geleitstete Familien- oder ehrenamtliche Arbeit zu beriicksichtigen. Es ist zu priifen,
ob und wie geleistete Familienarbeit und ehrenamtliche Arbeit qualifizierend fir die je-
weils auszuschreibende Stelle sein kann. Hier miissen Kriterien entwickelt werden, wie
Familienarbeit definiert wird.

Zu den Qualifikationen der Leitungs- und Fihrungsaufgaben gehdéren notwendiger Weise auch
Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fir die Zielsetzung Gleichstellung, Frauenférderung,



Vereinbarung von Beruf und Familie, Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung
von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz.

3. Auswahlverfahren

In allen Berufen, Funktionen und Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
sind alle Bewerberinnen, die die formalen Bewerbungsvoraussetzungen erflillen, in das
Auswahlverfahren einzubeziehen. Ist es aufgrund der Vielzahl der Bewerbungen nicht
moglich, samtliche Bewerberinnen und Bewerber zu einem Vorstellungsgesprach einzu-
laden, werden Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung wie
maénnliche Bewerber mindestens zu 50 % beriicksichtigt, soweit dieser Anteil erreicht
werden kann.

Bei der Vorbereitung des Auswahlverfahrens ist die Gleichstellungsstelle zu beteiligen.
Rechtzeitig vor dem Vorstellungsgesprach wird der Gleichstellungsbeauftragten eine
Liste mit den Namen der Bewerberlnnen zugeleitet und die Bewerbungsunterlagen zur
Verfligung gestelit.

Bei internen Bewerbungen erhélt die Gleichstellungsbeauftragte erstellte Kurzfassungen
der beruflichen Werdegange bzw. entsprechende Auskiinfte. Mit Zustimmung des/der
Bewerbers/in ist eine Einsichthahme in die Personalakte moglich.

Einstellungstests und Gesprache sind so zu gestalten, dass Frauen nicht benachteiligt werden.
Diskriminierende Fragen zum Geschlecht oder zur Person sind zu unterlassen, insbesondere
Frage nach Kinderwlinschen, Schwangerschaft oder Versorgung der Kinder.

Neben der fachlichen Qualifikation ist zu priifen, ob auch dariuber hinausgehende Quali-
fikationen (z. B. soziale Kompetenz, Kommunikationsfahigkeit, Einfilhlungsvermogen,
Konfliktfahigkeit usw.) fiir die Auswahlentscheidung von Bedeutung sind. In diesem Zu-
sammenhang sind in der Familie geleistete Arbeit oder sonstiges soziales Engagement
zu bewerten.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an den Vorstellungsgesprachen teil. Sie ist in die Aus-
wahlentscheidung einzubeziehen. Bei unterschiedlichen Auffassungen zwischen Bereich, Be-
reich 10 und der Gleichstellungsbeauftragen werden die einzelnen Stellungnahmen dem
Hauptverwaltungsbeamten/der Hauptverwaltungsbeamtin zur Entscheidung vorgelegt.

4. Stellenbesetzungen

In Bereichen, Berufen und Funktionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden
sie bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bei der Besetzung von
Stellen vorrangig beriicksichtigt, bis die Unterrepréasentierung abgebaut ist. Dies gilt
auch bei der Besetzung hoherwertiger Stellen.

Ausnahmen hiervon sind grundsatzlich moglich, soweit hierfir eine gesetzliche Grund-
lage besteht (z. B. Schwerbehindertengesetz) oder wenn schwerwiegende soziale in der
Person des Mitbewerbers liegende Griinde im Einzelfall hier entgegenstehen. Die Griinde
far die Ausnahme sind, falls die Gleichstellungsstelle im Einzelfall ihr Beteiligungsrecht
nicht rechtzeitig wahrnehmen konnte, der Gleichstellungsstelle mitzuteilen.

Bei der Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung dirfen sich Zeiten der
Beurlaubung oder Teilzeitarbeit im Zusammenhang mit der Erziehung von Kindern nicht
nachteilig auf bereits erworbene Qualifikationen auswirken.



Bei Abordnung, Umsetzungen oder Ubertragung von Projektleitung und Aufgaben, die dazu
dienen kdnnen, Qualifikation zu erlangen, auch wenn keine Beférderung bzw. Hdhergruppie-
rung damit verbunden ist, sind Frauen bei gleichwertiger Eignung fur den konkreten Arbeitsplatz
so lange vorrangig zu berlcksichtigen, bis sie in den entsprechenden Bereichen/Funktionen
bzw. VergUtungsgruppen gleichermafBen reprasentiert sind.

5. Ausbildung
Frauen und Manner haben den gleichen Zugang zu allen Ausbildungsberufen.

Das Thema ,,Beruf und Lebensplanung von Frauen und Mannern“ sind zusatzlich als
Ausbildungsinhalt aufgenommen. Die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fur die Le-
bensplanung von Frauen wird ebenso bewusst gemacht wie die sich gesetzlich ergeben-
de partnerschaftliche Verantwortung fir Kindererziehung und Haushaltsfiihrung der
Ménner.

Fiir die Ubernahme von Frauen in Ausbildungsverhiltnissen in liberwiegend méannlich
dominierten Berufszweigen sind die sachlichen und raumlichen Voraussetzungen zu
schaffen.

Frauen sind nach der Ausbildung bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung in allen Berufen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Auszubildenden
in ein Beschaftigungsverhaltnis zu iibernehmen. Wenn in einem Bereich Frauen unter-
reprasentiert sind, werden sie nach MaBgaben des § 7 LGG bei gleicher Qualifikation be-
vorzugt beriicksichtigt. Beschaftigten wird ermdéglicht, soweit dienstliche Griinde nicht
entgegenstehen, parallel zur Erwerbstatigkeit an einer Umschulung oder weiterfiihrenden
Ausbildung, z. B. durch flexible Arbeitszeit, Arbeitszeitverklirzung oder kurzfristiger Frei-
stellung oder Beurlaubung, teilzunehmen.

Praktikumsplatze fir das Schiler/in -Betriebspraktikum im gewerblich technischen Bereich wer-
den zur Halfte an Bewerberinnen vergeben.

Die Stadtverwaltung C.-R. hat 2003 erstmals am bundesweit durchgefiihrten

,Qirls-Day” teilgenommen. 16 Schulerinnen hospitierten fir einen Tag in den Bereichen Feuer-
wehr, Tiefbau, Grunflachenwesen, Vermessung, Friedhofswesen und bei Herrn Blrgermeister
Kruse. Da die Nachfrage die bereit gestellten Platze Uberstieg, soll das Angebot im Jahre 2004
um die Bereiche: graphischer Betrieb, Hausmeister, Immobilienmanagement, Bauordnung, Ser-
vice Center Wirtschaft, EUV und Stadtplanung aufgestockt werden.

6. Fortbildung

Frauen und Mannern sind die gleichen Zugangsmaoglichkeiten zu Fortbildungsveranstal-
tungen zu gewahren. Die Stadt Castrop-Rauxel ist bestrebt, in verstarktem MaBe Fortbil-
dungsmaBnahmen fiir alle Beschéftigtengruppen anzubieten. Die dazu erforderlichen
Mittel sollen im Rahmen der jahrlichen Budgetberatungen im Haushalt bereitgestellt wer-
den.

Bei der Benennung von Ausbilderinnen und Ausbildern, sowie Fort- und Ausbildungsbe-
auftragten wird eine Paritat von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angestrebt. Dies gilt
auch fir die Auswahl von Referentinnen und Referenten in der Fortbildung und fiir die
Empfehlung von Lehrkréften fir das Studieninstitut.



Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, dass alle in Frage kommenden Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter rechtzeitig informiert sind. Dies gilt auch fir Teilzeitbeschéaf-
tigte und Beurlaubte, Teilzeitbeschaftigte durfen bei der Bewilligung von Fortbildung
nicht benachteiligt werden. Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungsveranstal-
tungen teil, ist ihnen Freizeitausgleich zu gewéahren bzw. in begriindeten Féllen sind die
Stunden zu verglten.

Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemiihungen von Frauen und Mannern
gleichermaBen zu unterstitzen und ggfs. Frauen besonders zu motivieren. Kinder-
betreuung wird bei Bedarf angeboten bzw. entsprechend §11 Abs. 3 LGG die notwendi-
gen Kosten erstattet. Dies gilt auch fiir Personen mit pflegebediirftigen Angehérigen,
soweit kein anderweitiger Rechtsanspruch besteht.

Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen sind dienstliche Veranstaltungen im Sinne des
Dienstunfallrechts. Durch eine Teilnahme entstehende Fahrtkosten werden auch den be-
urlaubten Kraften erstattet.

In Fihrungs- und Filhrungsnachwuchskrafteseminaren sind u. a. auch die Themenstel-
lung

@ Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung

@ Personalentwicklung/Frauenférderung

@ Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz
@ geschlechtsgerechtes Beurteilungswesen

ausdricklich zu behandeln. Mit Referentinnen und Referenten sind entsprechende Kon-
zepte abzustimmen.

Die Teilnahme an entsprechenden Seminaren ist fir alle Fihrungskrafte verbindlich. Fur
die Ubernahme von Flihrungsaufgaben ist dies Voraussetzung. War die Teilnahme ohne
Verschulden des Bewerbers/der Bewerberin nicht moglich, ist die bei Auswahl der Be-
werberin/des Bewerbers schnellstméglich nachzuholen.

Neben den Seminaren fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden auch Seminare spe-
ziell fir Frauen angeboten. Diese sind gesondert anzukindigen (z. B. Rhetorik, Selbstbe-
hauptung).

Weiterhin werden fiir Beschaftigte in Erziehungsurlaub und Beurlaubung
Seminare angeboten mit dem Ziel, den Wiedereinstieg in den Beruf vorzubereiten.

Fir Beschaftigte in den untersten Lohn- und Gehaltsgruppen ohne Aufstiegsmaoglichkei-
ten werden spezielle FortbildungsmaBnahmen entwickelt. Hierdurch soll ihre berufliche
Qualifikation verbessert und ihnen die Ubernahme héherwertiger Aufgaben sowie der
Einstieg in andere Berufsfelder ermoglicht werden.

Im November 2003 startete das erste Mentoring-Projekt fiir Frauen in den Kommunalver-
waltungen der Emscher-Lippe-Region. Das Studieninstitut Emscher-Lippe in Kooperation
mit dem Zentrum Frau in Beruf und Technik und mit Unterstiitzung der kommunalen
Gleichstellungsstelle sowie der Kreisverwaltung fiihren erstmals ein stadtelibergreifen-
des Mentoring-Projekt fiir Frauen durch. Die Laufzeit betragt zunachst ein Jahr. Bei Er-
folg soll dieses Konzept in das Regelangebot des Studieninstitutes aufgenommen wer-
den.

Als integraler Bestandteil allgemeiner Flihrungskrafteentwicklung ist zum gegebenen
Zeitpunkt die Offnung fir mannliche Fliihrungskrafte und dem mannlichen Flhrungs-
nachwuchs angedacht.



Insbesondere Reinigungskraften werden Orientierungskurse zum Wiedereinstieg in ei-
nen ehemals erlernten Beruf oder einen anderen Bereich angeboten, z. B. Hausmeiste-
rinnen-Bereich. Fiir Beschéftigte in Erziehungsurlaub und Beurlaubung werden Fortbil-
dungsmaBnahmen moglichst vormittags angeboten, mit dem Ziel, den Wiedereinstieg in
den Beruf vorzubereiten und zu beschleunigen.

Schreibkraften ist im Rahmen der Qualifikation und des Bedarfs im Hinblick auf die U-
bernahme von sachbearbeitenden Tatigkeiten die Teilnahme an Weiterbildungslehrgan-
gen (z. B. dem Angestelltenlehrgang I) zu erméglichen.

Im Zusammenhang mit organisatorischen Veranderungen soll die Umwandlung von
Schreib- arbeits - in Mischarbeitsplatze weiter fortgefiihrt werden.
7. Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Manner und Frauen

Die Stadt Castrop-Rauxel erleichtert ihren Beschaftigten mit betreuungsbediirftigen Kin-
dern und Angehorigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familiaren
Aufgaben. Dies kann durch Beurlaubung und voriibergehende Arbeitszeitreduzierung
erreicht werden, mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie méglich zu
halten.

Insbesondere Alleinerziehenden und Auszubildenden mit Kindern wird eine Beibehaltung
des Beschaftigungsverhéltnisses bei der Stadt Castrop-Rauxel ermoéglicht.

Um die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern, begrii3t die
Stadtverwaltung Castrop-Rauxel, wenn mannliche Beschaftigte die Moglichkeit der Ar-
beitszeitgestaltung und Beurlaubung verstéarkt in Anspruch nehmen.

Alle Beschiftigten werden durch die Personalabteilung liber die gesetzlichen und tarifli-
chen Bestimmungen beziglich Freistellung (z. B. bei der Betreuung von Kindern, pflege-
bedurftigen Angehdérigen), der Reduzierung der Arbeitszeiten, der freien Gestaltung der
Arbeitszeiten sowie lber die beruflichen Konsequenzen informiert.

Mit Mannern und Frauen, die in Erziehungsurlaub oder Beurlaubung gehen, sind Perso-
nalgesprache zu fiihren, die auf die Bedeutung der kontinuierlichen Erwerbsbiographie
hinweisen und den Erhalt und die Weiterentwicklung ihrer Qualifikation liber den Zeit-
raum des Erziehungsurlaubes/der Beurlaubung zum Ziel haben. Im Rahmen dieses Per-
sonalgespraches wird Personen, die Erziehungsurlaub in Anspruch nehmen, soweit
nachhaltige dienstliche Griinde nicht entgegenstehen, nach Méglichkeit die Riickkehr auf
den alten Arbeitsplatz zugesichert. Diese Zusage gilt auch fiir eine beabsichtigte Riick-
kehr in Teilzeit es sei denn es liegen nachgewiesenermaBen organisatorische und funk-
tionelle Voraussetzungen vor, die dem entgegenstehen.

Wenn dies im entsprechenden Personalgesprach vereinbart wurde, informieren Vorge-
setzte die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Erziehungsurlaub regelmaBig Uber wichti-
ge Veranderungen im Aufgabengebiet. Nach MaBgabe des §13,6 LGG bzw. § 4,4 LGG
sind qualifizierte Ersatzkrafte zu stellen. Dies kann geschehen durch befristete Arbeits-
verhaltnisse, Jobrotation, Einsatz aus der Personalreserve bzw. Erziehungsgeld un-
schédlicher Beschaftigung von Beurlaubten.

Im Falle einer Ruckkehr in Teilzeit der beurlaubten Stelleninhaberin /des beurlaubten
Stelleninhabers ist der Ersatzkraft die verbleibende Arbeitszeit vorrangig anzubieten.

Entstehen durch Arbeitszeitreduzierung oder organisatorische Veranderungen Stellen-
reste, sind diese vorrangig den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anzubieten, die sich im
Erziehungsurlaub befinden bzw. beurlaubt sind, um so einen stufenweisen Wiederein-
stieg zu ermdglichen. Die Sicherstellung einer Vertretung oder ziigigen Wiederbesetzung



dieser Stelle sind MaBnahmen, um eine positive Haltung gegenitiber der Beschaftigung
von jungen Frauen und Mittern sowie engagierten Vatern bei Kolleginnen und Kollegen
bei Vorgesetzten zu erreichen. Dies gilt moglichst fiir die Zeit des Mutterschutzes, zwin-
gend fiir die Zeit des Erziehungsurlaubes und ggfs. der anschlieBenden Beurlaubung.
Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Erziehungsurlaub oder Beurlaubung darf nicht zu
einer unvertretbaren Mehrbelastung der librigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihren.



Teilzeit im nachfolgenden Sinne ist die Reduzierung der taglichen oder wéchentlichen
Arbeitszeit auf ein MaB, das sowohl in tariflicher Absicherung des Arbeitsverhaltnisses
als auch eine sozialversicherungspflichtige Tatigkeit garantiert. Die reduzierte Arbeitszeit
liegt unterhalb der Regelarbeitszeit fiir Vollbeschaftigte, kann aber ausdriicklich mehr als
die ubliche Halbtagsarbeit umfassen. Flir bisher Teilzeitbeschaftigte ist die Arbeitszeit
auf Wunsch bis zur Halfte der regelméaBigen Arbeitszeit zu reduzieren.

Alle Arbeitsplatze sind grundsatzlich teilbar. Dies gilt auch fur Leitungsfunktionen. Die
Antrage auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung ist generell stattzugeben, es sei
denn es liegen nachgewiesener MaBen organisatorische und funktionelle Voraussetzun-
gen vor, die eine Teilbarkeit unméglich machen.

Die Reduzierung der wéchentlichen Arbeitszeit ist nach MaBgabe des § 13,3 LGG zu be-
fristen. Die Befristung kann im Rahmen der bestehenden tariflichen bzw. gesetzlichen
Regelung verlangert werden. Besteht bei befristeter Arbeitszeitverkiirzung vor Ablauf der
Frist der Wunsch nach Riickkehr auf einen Vollzeitarbeitsplatz, ist dies im Rahmen der
dienstlichen bzw. betrieblichen Méglichkeiten bevorzugt zu bericksichtigen. Dies gilt
analog fur Beschaftigte, deren Arbeitszeit unbefristet verkiirzt wurde.

Die Inanspruchnahme familienfreundlicher Arbeitszeiten durch Eltern wird erleichtert.
Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplanen werden die Belange von Eltern vor-
rangig berucksichtigt.

Viter und Miitter erhalten im Einzelfall die Méglichkeiten, ihre Arbeitszeit mit den Off-
nungszeiten von Kindertagesstatten, Schule und sonstigen Betreuungseinrichtungen
abzustimmen, selbst wenn die Kernarbeitszeit bzw. Regelarbeitszeit hiervon beriihrt
wird. Dariliber hinaus sind Eltern schulpflichtiger Kinder die Méglichkeit einzurdaumen,
ihre Arbeitszeit an die Schulferien anzupassen.

Die Stadt Castrop-Rauxel strebt an, bei einem ermittelten Bedarf und dem Wunsch von
beschéftigten Eltern eine Kindertagesstatte einzurichten bzw. entsprechende Belegplatze
in bestehenden Einrichtungen vorzuhalten. Dies gilt insbesondere flr Kinder unter 3 Jah-
ren und tber 6 Jahren.

8. Vermeidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Verwaltung ist verpflichtet, entsprechend dem Gesetz zum Schutz der Beschaftigten
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz (Beschaftigtenschutzgesetz), Hinweisen auf
sexuelle Belastigungen nachzugehen und durch geeignete MaBnahmen ein belastigungs-
freies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuweisen, dass sexuelle Belastigungen
am Arbeitsplatz unterbleiben.

Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten z. B.

@ unerwiinschter Kérperkontakt oder Ubergriffe

o anstoBige Bemerkungen, Kommentare oder Witze iiber das AuBere von
Beschaftigen

@ das Zeigen pornografischer Darstellungen

@ das Anbringen pornografischer Darstellungen in den Dienstraumen.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen oder
dienstrechtlichen Pflichten.



Vor allem Dienstkraften mit Leitungsaufgaben und Beschéftigte im Organisation- und
Personalwesen haben sexuellen Belastigungen entgegenzuwirken und bekannt gewor-
denen Fallen nachzugehen.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
einen Vorfall sexueller Belastigung bekannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt
an die Gleichstellungsbeauftragte, den nachsthéheren Vorgesetzten oder den Personal-
rat zu wenden.

Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen Fiirsorgepflicht der/des
Dienstvorgesetzten und dirfen keine persoénlichen oder beruflichen Nachteile erfahren.
MaBnahmen haben sich nicht gegen die von Belastigung Betroffenen zu richten, sondern
gegen den/die, die MaBnahmen Auslésenden (Verursacherprinzip).

Es ist geplant, eine Dienstvereinbarung mit dem BM und dem Personalrat abzuschlieBen

9. Mobbing am Arbeitsplatz

Die zunehmend bekannt gewordenen Falle von Mobbing, insbesondere gegen Frau-
en, erfordern ebenfalls entsprechende MaBnahmen. Mobbing ist

¢ eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kollegen oder zwi-
schen Vorgesetzten und Untergebenen,

e Dei der die angegriffene Person unterlegen ist und

e von einer oder mehreren anderen Personen systematisch und wahrend langerer
Zeit direkt oder indirekt angegriffen wird

e mit dem Ziel und/oder dem Effekt der Ausgrenzung und

e die angegriffene Person dies als Diskriminierung erlebt."

Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen, ist eine sofor-
tige Reaktion der Vorgesetzten erforderlich. Darliber hinaus sind alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter aufgefordert, ihren personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leis-
ten, das Mobbing verhindert.

Fir Personalverantwortliche ist gezielte Fortbildung zu dieser Thematik anzubieten.

Es ist geplant, eine Dienstvereinbarung mit BM und PR abzuschlieBen.

VII.  Berichterstattung

Der Frauenférderplan gilt fir drei Jahre; er ist fortzuschreiben.

Seitens der Verwaltung wird dem Rat nach Ablauf des FFP Gber die Personalentwicklung und
die durchgefiihnrten MaBnahmen zur Férderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und
Méannern und zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf berichtet.

VIIl.  Schlussbestimmungen

Dieser Frauenférderplan tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft und ersetzt damit den bisherigen
Frauenférderplan.

Die Bestimmungen werden den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Verfligung gestellt.
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Anlage 1 - Finanzielle Auswirkungen —

Vorlage zum Tagesordnungspunkt

l. Investitionskostenkosten:

Gesamtkosten der MaBnahme:

- Einnahme von Dritten:

= Stadtischer Eigenanteil:

an | dan| dan

Die bendtigten Haushaltsmittel stehen zur Verfligung:

JA | | Haushaltsstelle:
NEIN | |  Siehe Erlauterungen

Erlauterungen:

Il. Folgekosten:

einmalig jahrlich | bis zum Endes des

HSK

Personalkosten € € €
Sachkosten € € €
Erlose € € €
Mindereinnahmen € € €
Summe € € €

lll. Es handelt sich um eine MaBnahme, die unter Berlcksichtigung der Vorgaben

des § 81 GO NRW notwendig und unabweisbar ist.

IV. Die Finanzierung ist im Rahmen des Bereichs-Budgets

im laufenden Jahr

| | gesichert

nicht gesichert
im Finanzplanungszeitraum

| | gesichert

[ ] nicht gesichert




