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Vorwort

Frauen und Manner sind heute dem Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland nach
gleichberechtigt und die Erwerbstétigkeit von Frauen, auch und besonders in den alten Bun-
deslandern, ist heute insgesamt so hoch wie noch nie. Im Berufsalltag aber findet diese Ent-
wicklung nicht immer ihren Niederschlag, und auch heute noch existieren in Abhangigkeit
von Art und Umfang des Beschaftigungsverhaltnisses Diskrepanzen in der beruflichen
Gleichstellung von Frauen und Mannern. Viele junge Frauen schlie3en heute qualifizierte
Ausbildungen ab und engagieren sich Uber das Normalmafd hinaus im beruflichen Alltag,
werden aber oft immer noch geringer bezahlt als Manner und sind weitaus weniger in Fuh-
rungspositionen vertreten. Die Grunde dafur liegen starker in der oft flir Frauen schwierige-
ren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und weniger an der mangelnden Ausbildung und der
personlichen Eignung der Frauen. Hier sind geeignete MalRnahmen des Gender-
Mainstreaming zur beruflichen Gleichstellung gefragt, welche es sowohl Frauen als auch
Méannern ermoglichen, Beruf, Karriere und Familie miteinander zu verbinden.

Die berufliche Gleichstellung in allen Bereichen der Landeshauptstadt Magdeburg (LH MD)
ist eine Aufgabe, deren Verantwortung sowohl der Verwaltungsspitze als auch allen nachfol-
genden Fihrungskraften obliegt. Im Rahmen des Frauenforderplanes sollen Handlungsfelder
und Handlungsmdglichkeiten zur Forderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und
Mannern im Gesamtkontext der Personalentwicklung aufgezeigt, interpretiert und umgesetzt
werden.

Schwerpunkte der Frauenférderung in der LH MD sind:

1. Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
2. Bessere Aufstiegs- und Karrierechancen

3. Bessere Qualifizierungsmaoglichkeiten

1. Ausgangssituation

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) soll zum einen die unmittelbare und zum
anderen auch die mittelbaren Benachteiligungen wegen der Rasse, der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitdt verhindern oder beseitigen. Die Bestimmungen des AGG beziehen
sich auch auf alle Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen sowie den Zugang zu Beschéfti-
gung in allen Organisationen und Unternehmen. Das Frauenférdergesetz des Landes Sach-
sen-Anhalt (FrFG) steht somit im engen Bezug zum AGG, da entsprechende MaflRnahmen
zur Frauenférderung auch durch das AGG mit dem Ziel gefordert werden, geschlechterbe-
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dingte Nachteile abzubauen. Der 6ffentliche Dienst in seiner Vorbildfunktion muss hier eine
Vorreiterrolle fur die Privatwirtschaft darstellen, da in diesem Bereich unmittelbar Einfluss
genommen werden kann. Frauenforderpléne stellen ein zentrales Instrument in den Gleich-
berechtigungsgesetzen der meisten Lander und des Bundes zur Erreichung von mehr Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern im o6ffentlichen Bereich dar. Fur das Projekt Gleich-
stellung sind hier vor allen Dingen verbesserte Partizipations- und Aufstiegsmaglichkeiten fr
Frauen verbunden.

Frauenforderung soll nach Auffassung der Verwaltung aber keinen Selbstlaufer darstellen,
sondern soll sich in den Gesamtkontext des Personalentwicklungskonzeptes der LH MD ein-
fugen. Auch wenn die Haushaltskonsolidierung und der damit verbundene Sparzwang auch
weiterhin in vorderster Reihe auf der Tagesordnung stehen, so ist es um so mehr von Be-
deutung, die vorhandenen Personalressourcen optimal zu férdern und zu nutzen. Die Frau-
enférderung sollte dabei nicht nur aus dem sozial-politischen Blickwinkel heraus betrachtet
werden, sondern auch aus unternehmerischer Sicht zur langfristigen Sicherung der gesetz-
lich vorgegebenen Aufgabenwahrnehmung. Dazu kommt, dass der demografische Wandel
mit einer stetig alter werdenden Beschéftigtenstruktur in Verbindung mit dem immer gro3er
werdenden Nachwuchskraftemangel die o6ffentlichen Verwaltungen der Zukunft vor grol3e
personalwirtschaftliche Herausforderungen stellen wird. In Zeiten von drohender Personal-
knappheit kann es sich eine Kommune wie die LH MD nicht leisten, das Potenzial von 2/3
ihrer Mitarbeiter nicht optimal zu fordern und weiterzuentwickeln.

Die Erstellung und regelméRige Fortschreibung eines Frauenforderplanes ist nach § 20 FrFG
durch alle obersten Landesbehérden sowie durch alle Kérperschaften, Anstalten und Stiftun-
gen des offentlichen Rechts mit eigener Verwaltung fir ihren Geschaftsbereich wahrzuneh-
men. Bei dem vorliegenden Bericht handelt es sich um die 4. Fortschreibung des Frauenfor-
derplanes der LH MD und umfasst den Berichtszeitraum bis zum Stichtag 31.12.2010. Bei
der Erstellung der 4. Fortschreibung wurde sich von Seiten der Verwaltung an der Richtlinie
zum Erstellen von Frauenfordeplanen des Ministeriums des Inneren des Landes Sachsen-
Anhalt orientiert. Demnach unterteilt sich ein Frauenforderplan in einen Statistikteil und in
einen Ziele-MalRnahmen-Katalog. Die statistische Datenerhebung erfolgt jeweils zum Stich-
tag oder fur den vergangenen Berichtszeitraum. Der Ziele-MalBhahmen-Katalog stellt aber
als konkretes Steuerungsinstrument das Kernstlick des Frauenforderplanes dar. Die dort
entwickelten Ziele und Malnahmen muiussen dann nach Ablauf des Fortschreibungs-
Zeitraumes einzeln auf ihre Wirksamkeit hin bilanziert werden.

Die 4. Fortschreibung des Frauenforderplanes fur den Zeitraum 2011-2013 der LH MD soll
die Situation der weiblichen Beschéftigten und die bisherige Forderung sowohl aus quantita-
tiver als auch aus qualitativer Sichtweise widerspiegeln und eine Auswertung der bisherigen

MaRnahmen ermdglichen. Anhand der Beschreibung des IST-Zustandes sollen die Ziele



und MalRnahmen des vergangenen Berichtszeitraumes auf ihre Wirksamkeit hin Uberprift
und ggf. umgesteuert werden.

Durch die statistische Auswertung werden Unterschiede im Vergleich der Anteile von Frauen
und Méannern bei Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung in den ein-
zelnen Bereichen aufgezeigt und erldutert. Das Vorhandensein von geschlechtsspezifisch
aufgestellten Statistiken bildet die Grundlage fur die Identifikation von speziellen Handlungs-
feldern der Frauenférderung.

Die Frauenférderung in der LH MD soll auch weiterhin in die bestehenden Personal- und
Organisationsentwicklungsprozesse integriert werden. Der Focus der Frauenférderung wird
auch in der Zukunft in einer starkeren Akzentuierung auf die Mdglichkeiten von Personal-

entwicklungsmafl3nahmen abzielen.

1.1 Frauenfdrderung in der Personalentwicklung

Die Gleichstellungspolitik von 6ffentlichen Verwaltungen befindet sich sowohl im Spannungs-
feld zwischen Verwaltungsmodernisierung und Haushaltskonsolidierung als auch im Zwie-
spalt zwischen Personalentwicklung und Personalabbau. Innerhalb der LH MD fanden in den
vergangenen Jahren grof3e Umorientierungs- und Umstrukturierungsprozesse im Sinne des
Neuen Steuerungsmodells statt, in dessen Zuge auch viele organisatorische und personelle
MaRnahmen der Haushaltskonsolidierung verwirklicht worden sind. Eine stéarkere Ergebnis-
orientierung soll Uber bestimmte Steuerungsinstrumente, wie z. B. die Budgetierung oder die
Einfuhrung der Doppik, erreicht werden. Die Steuerung der Leistungserbringung der Verwal-
tung wird nun Uber Produkte bzw. Leistungen (und nicht wie vorher Uber Aufgaben) erfolgen.
Innerhalb dieser Modernisierung hat das Personal eine Schlusselfunktion, da es maf3geblich
fur die Leistungsfahigkeit der Verwaltung ist. Das Personal muss sich den stetig verandern-
den Anforderungen in Bezug auf Quantitat und Qualitat stellen kbnnen, um die Bestandsfa-
higkeit der Verwaltung hinsichtlich der Aufgabenwahrnehmung zu gewahrleisten. Modernes
Humanressourcenmanagement muss dabei mehr sein als Personalgewinnung und Perso-
naleinsatz oder Aus- und Weiterbildung. Vielmehr muss es darum gehen, die Ziele und An-
forderungen der Verwaltung mit den beruflichen Entwicklungsperspektiven, Interessen, Fa-
higkeiten und Potenzialen der Beschéftigten in Einklang zu bringen und gegenseitige Syner-
gieeffekte herauszuarbeiten, um qualifiziertes Personal zu gewinnen bzw. langfristig zu bin-
den. In Hinblick auf den demografischen Wandel in der Alterstruktur der bestehenden Beleg-
schaft und des zu erwartenden zukinftigen Nachwuchskraftemangels haben sich daraus
konkrete Handlungsschwerpunkte fur den Bereich der Personalentwicklung ergeben. Ein
entsprechendes Personalentwicklungskonzept zeigt allgemeine Handlungsfelder und Instru-
mente der Personalentwicklung auf, in deren Rahmen die Frauenférderung als eine der be-

sonderen Forderungen von speziellen Beschaftigtengruppen integriert ist. Frauenforderung
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findet in der LH MD somit nicht separat neben anderen PersonalentwicklungsmafZnahmen
statt, sondern ist Bestandteil aller MalRnahmen und Instrumente. Die bestehenden Maf3nah-
men und Instrumente der Personalentwicklung sind fir alle Beschéftigten und Fuhrungskraf-
te ebenso wie fur Frauen und fir Manner angedacht. Nur in einzelnen Bereichen der Perso-
nalentwicklung wurden die bestehenden MalRnahmen bzw. Instrumente um zusatzliche Mo-
dule nur fur Frauen ergénzt. Dies betrifft vor allen Dingen Handlungsfelder, in denen sich im
Rahmen der Fortschreibung des Frauenforderplanes ein besonderer Férderungsbedarf her-
ausgestellt hat, z. B. in Malinahmen von Fuhrungskréfte- und Berufsriickkehrerprogrammen.
Die Aus- und Fortbildung stellt ebenfalls eines der wesentlichen Handlungsfelder der Perso-
nalentwicklung dar und ist in besonderem MalRe dazu geeignet, alle Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen in ihrer beruflichen Perspektive weiterzuentwickeln. Die MaRRnhahmen der Personal-
entwicklung bilden damit die interne Voraussetzung flr eine zukunftsfahige Personalwirt-

schaft unter den erschwerten Bedingungen des demographischen Wandels.

1.2 Frauenférderung in der Personalwirtschaft

Bereits bei der Ausschreibung von Stellen wird innerhalb des Stellenbesetzungsverfahrens
darauf geachtet, Stellenausschreibungen so zu verfassen, dass sie Frauen zu einer Bewer-
bung auffordern, insbesondere in Bereichen, in denen Frauen in geringerer Anzahl beschaf-
tigt sind als Manner (8 3 FrFG). Bei der Besetzung von Stellen und der Ubertragung von ho-
herwertigen Tatigkeiten werden in der Verwaltung der LH MD die Regelungen des 8§ 4 FrFG
angewandt. Demnach werden alle Bewerberinnen, welche nach den Bewerbungsunterlagen
Uber die geforderte Qualifikation einschlie3lich der erforderlichen Berufserfahrung verfugen,
zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen. Darlber hinaus wird innerhalb des bestehen-
den Stellenbesetzungsverfahrens darauf geachtet, dass weibliche Beschaftigte nach Mog-
lichkeit bei gleicher Eignung, Leistung und Befahigung bevorzugt eingestellt werden, wenn
der Frauenanteil in der angestrebten Funktion, Vergltungs- bzw. Besoldungsgruppe geringer
ist als der der Manner.

Fur die Beurteilung der Eignung, Leistung und Befahigung werden die Fahigkeiten und Er-
fahrungen aus familidarer und sozialer Arbeit beriicksichtigt, sofern ihnen fur die Ubertragen-
den Aufgaben Bedeutung zukommt. Diese Beurteilungsmerkmale spiegeln sich sowohl bei
der Erstellung des Anforderungsprofiles als auch im Text der Stellenausschreibung wider
und werden bei entsprechender Vorlage bei der Gesamtbetrachtung der Bewerberin beriick-
sichtigt.

Aul3erdem werden sozial und familiar bedingte Ausfallzeiten bei der Eignung einer Stellen-
bewerberin grundsatzlich nicht in die Gesamtbetrachtung der Bewerberin fur das ausge-
schriebene Tatigkeitsfeld mit einbezogen.



Insbesondere bei Stellen mit Fihrungsaufgaben werden Frauen mit entsprechendem Eig-
nungsprofil aufgefordert, sich zu bewerben, um den Frauenanteil in den Fihrungspositionen
in der mittleren Hierarchie-Ebene und aufwérts zu erhdhen. Mit der Wahrnehmung von Fih-
rungsfunktionen geht regelmafig eine Steigerung der Frauenquote in bisher unterreprasen-

tierten Vergltungs- und Besoldungsgruppen einher.

1.3 Schnittstelle Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte ist der GroRenordnung der LH MD entsprechend hauptberuf-
lich in dieser Tatigkeit beschaftigt und steht als Amtsleiterin dem Gleichstellungsamt vor.

Die Gleichstellungsbeauftragte tbernimmt Querschnittsaufgaben mit dem Ziel der Verwirkli-
chung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Mann und Frau fur den Zustandigkeits-
bereich der LH MD gemal Artikel 3 des Grundgesetzes sowie Artikel 34 der Landesverfas-
sung Sachsen-Anhalts und 8§ 74 der Gemeindeordnung des Landes Sachsen-Anhalt. Sie hat
die grundsatzliche Aufgabe, zur Verwirklichung der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen
und Mannern in der Verwaltung Landeshauptstadt Magdeburg aktiv beizutragen und setzt
diese im Rahmen der Dienstanweisung 90/02 um. Zur Erfullung ihrer Aufgabe soll die
Gleichstellungsbeauftragte Konzepte und Strategien bzw. Initiativen und Projekte entwickeln,
die der grundgesetzlich verankerten Gleichberechtigung von Frauen und Mannern im Be-
reich der Verwaltung wirksam zur Durchsetzung verhelfen, Benachteiligungen abbauen und
darauf hinwirken, dass Chancengleichheit fir Madchen und Frauen hergestellt wird. Sie kann
FordermalRnahmen initiieren, welche geschlechterbedingte Benachteiligungen abbauen so-
wie die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern férdern und wirkt in ihrer Tatig-
keit sowohl intern als auch extern. Die Gleichstellungsbeauftragte ist direkte Ansprechpartne-
rin fir die Beschéftigten der Verwaltung der LH MD sowie fir die Blrger und Blrgerinnen.
Als interne Ansprechpartnerin ist sie vor allen Dingen fir die berufliche Gleichstellung der
weiblichen und mannlichen Beschéftigten der Verwaltung zustandig. Sie trifft sich regelmaliiig
mit den ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten der Amter und Fachbereiche zum Aus-
tausch Uber amter- und fachbereichsbezogene Problem- und Konfliktsituationen und entwi-
ckelt gemeinsam mit ihnen Losungswege und Strategien. Die Gleichstellungsbeauftragte
nimmt in regelmaRigen Abstanden an Dienstberatungen der Amter und Fachbereiche teil
und diese sind verpflichtet, die Gleichstellungsbeauftragte bei der Erfullung ihrer Aufgaben
im Rahmen ihrer Moglichkeiten zu unterstitzen. Dariiber hinaus ist die Gleichstellungsbeauf-
tragte im internen Dienstbetrieb konkret beteiligt an der

e Erarbeitung von Empfehlungen und Initiativen zur Verbesserung der Gleichstellung von

Frauen und Mannern im Bereich der Stadtverwaltung,
e Beteiligung bei Stellenausschreibungen tber entsprechende Informationen des Personal-

amtes,



e Einsicht in Bewerbungsunterlagen im erforderlichen Umfang, wenn die schriftliche Zu-
stimmung der/des sich Bewerbenden vorliegt,

e Teilnahmemdoglichkeit an Vorstellungsgesprachen, wenn die/der sich Bewerbende der
Teilnahme zustimmt,

e Unterrichtung Uber anstehende Beforderungen, die Ubertragung hoherwertiger Tatigkei-

ten und Uber MalRnahmen zur Qualifikation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern.

Damit hat die Gleichstellungsbeauftragte die Moglichkeit, sich aktiv in Verfahren von Bewer-
bungen, Stellenbesetzungen, Hohergruppierungen und FortbildungsmalRnahmen aus der
genderorientierten Sicht zu beteiligen und ggf. bei bestehenden Benachteiligungen entspre-
chend gegenzusteuern. Gleichzeitig haben auch die Beschaftigten eine konkrete Ansprech-
partnerin in angefuhrten Angelegenheiten und kénnen bei Bedarf diese am direkten Verfah-

ren beteiligen.

1.4 Schutz vor Sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

In der vom Oberbirgermeister und der Personalvertretung am 17. Februar 2009 unterzeich-
neten Dienstvereinbarung zur Abwehr von Mobbing, Diskriminierung und sexueller Bel&sti-
gung sind MalRBnahmen zur Vorbeugung, Feststellung und Bearbeitung von Problemsituatio-
nen und die Gestaltung der Rahmenbedingungen festgelegt worden. Dazu gehdren vor allen
Dingen die Festlegung von Verfahrensschritten zur Konfliktbearbeitung sowie die regelmaf3i-
ge Fortbildung von Fihrungskraften zu dieser Thematik. Im Rahmen des Beratungs- und
Beschwerderechts sind mehrere Ansprechpartner benannt, darunter u. a. die Konfliktbera-
tungsstelle, die Gleichstellungsbeauftragte und die Personalvertretung.

Die im Kontext der Konfliktberatung auftretenden Sachverhalte werden vertraulich behandelt.
Gemeinsam mit den Betroffenen sollen Losungswege erarbeitet werden, welche unter Be-
ricksichtigung der Rahmenbedingungen und unter Abwagung der mdglichen Folgen vertret-
bar und verhaltnismafig sind.

Im Berichtszeitraum 2008-2010 wandten sich insgesamt 9 Mitarbeiterinnen, darunter eine
Gruppe von 6 Frauen, mit der Thematik ,Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz® an die
Gleichstellungsbeauftragte der LH MD. In 2 dieser Falle wurde auf Wunsch der Mitarbeite-
rinnen Kontakt zu den jeweiligen Vorgesetzten aufgenommen, in deren Anschluss dienstli-
che MalRnahmen ergriffen wurden. In 2 weiteren Fallen wurde durch mehrmalige Gespréache
mit den Betroffenen und die Vermittiung an Fachstellen die Situation fir alle Beteiligten posi-
tiv verandert.

Im Tatigkeitsbereich der Konfliktbeauftragten der LH MD sind im Berichtszeitraum keine kon-
kreten Hilfeersuchen in Fallen von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu verzeichnen.

Jedoch gab es Ende 2009 einen mannlichen Hilfesuchenden, welcher sich zur Klarung sei-
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ner Situation an die Konfliktberatungsstelle gewandt hatte. Dieser Mitarbeiter wurde inner-
halb seiner Dienststelle von einer Mitarbeiterin der sexuellen Belastigung beschuldigt. Der
betreffende Mitarbeiter hatte sich bereits zu einer privatrechtlichen Anzeige wegen Verleum-
dung entschlossen. Auf Initiative der Konfliktberatungsstelle wurde die Problematik zwischen
den Dienstvorgesetzten und den betroffenen Beschaftigten in einem klarenden Gespréch
thematisiert und entscharft.

Aus dieser Sicht der zustandigen Verantwortlichen stellen die Dienstvereinbarung mit ihren
Maflnahmen und Verfahrensschritten sowie die entsprechenden artverwandten Dienstvor-
schriften und Leitlinien ein zuverlassiges Mittel zur Problemerfassung und Konfliktentschar-
fung dar. Regelmafige Schulungen der Fiuhrungskrafte zur Thematik werden weiterhin vor-
gehalten und als geeignetes Mittel zur Pravention von Diskriminierung und sexueller Belas-

tigung angesehen.

1.5 AG Familie und Beruf

Im Jahr 2010 wurde durch den Oberbirgermeister beschlossen, die im Zusammenhang mit
der Zertifizierung durch die Hertie-Stiftung gegriindete Projektgruppe ,audit berufundfamilie®
in eine interne Arbeitsgruppe mit dem Namen ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf‘ umzu-
wandeln. Damit wurde zwar auf eine Weiterfuhrung des bundesweiten Zertifizierungsverfah-
ren verzichtet, aber das Ziel, eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf fur die Be-
schaftigten zu gewabhrleisten, nicht aus den Augen verloren. In dieser AG engagieren sich
neben der Kinderbeauftragten, der Gleichstellungsbeauftragten und dem Gesamtpersonalrat
auch Vertreterinnen und Vertreter der einzelnen Dezernate, dem OB-Bereich und den Ei-
genbetrieben. Erste Aufgabe der AG war es, Anfang 2011 eine Bedarfsumfrage unter den
Beschaftigten mit dem Ziel durchzufuhren, die individuellen Bedlrfnisse der Beschaftigten
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu hinterfragen.

An dieser Stelle soll schon einmal eine Kurz-Ubersicht Aufschliisse iiber mogliche Hand-

lungsfelder der Vereinbarkeit von Familie und Beruf geben:

Auswertung der Umfrage zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Antworten insgesamt : 160

Vorschlage insgesamt: 103 (mit Doppelnennungen)

Auswertung der Antworten

128 Antworten mit ,,grundsatzlich zufrieden* 80 %
0 54 ohne Kommentar

o 74 mit Kommentar



16 Antworten mit ,weniger zufrieden” 10 %

(o}

(0]

0 ohne Kommentar

16 mit Kommentar

14 Antworten mit ,eher unzufrieden* 8,75 %

(0}

(0}

0 ohne Kommentar

14 mit Kommentar

2 Antworten ohne Angabe 1,25 %

(0}

(o}

0 ohne Kommentar

2 mit Kommentar

Demzufolge ist positiv zu vermerken, dass die Mehrzahl der Beschaftigten mit der Verein-

barkeit von Familie und Beruf bei der LH MD grundsatzlich zufrieden ist. Vor allem der Weg-

fall der Kernarbeitszeit hat nach tUberwiegender Auffassung der Beschaftigten immens zur

besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf beigetragen.

Gleichzeitig aber wurden im Rahmen dieser Umfrage auch einige Handlungsfelder deutlich,

bei denen noch Entwicklungsbedarf hinsichtlich der besseren Vereinbarkeit von Familie und

beruf besteht.

Untereilung der Ergebnisse in Handlungsfelder

1.
2.

© ©® N o g > w

Arbeitszeit
Uberstundenregelung
Urlaub in Ferienzeiten
Telearbeit
Briickentage
Fortbildung
Fuhrungskréfte
Kommunikation

Fuhrungsverhalten

10. Kinderbetreuung

Rangliste der meistgenannten Themen- bzw. Problemfelder

1.

2
3.
4

Beibehaltung Modell Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit

Beibehaltung elektronische Zeiterfassung

Veranderung der Regelung Uber den Zwang der Briickentage

Verlangerung bzw. Neuauflage der personalwirtschaftlichen MalRnahmen, insbeson-
dere des Modells 36 h/38 h



5. Erh6hung der monatlichen Kappungsgrenzen fir Mehrstunden (Vorschlag einer jahr-
lichen Kappung)

6. Schaffung von flexiblen Kinderbetreuungsmoglichkeiten (Einfiihrung Betriebskinder-
garten; Bereitstellung von flexiblen Tagesmuttern im spaten Nachmittags- bzw. im
Abendbereich bei dienstlichen Terminen; Kindergartenplatz in der Nahe des Arbeits-
platzes; Ferienlager fur MA-Kinder)

7. Schaffung von flexiblen Arbeitsmoglichkeiten (Telearbeit)

8. Atmosphéare und Umgang der FK mit den MA

9. Mangelndes Verstandnis flir Betreuung bei Erkrankung Kind unter 12 Jahren

10. Dauerbelastung durch regelméRige Mehrarbeit

Viele der Beschaftigten haben die Moglichkeit dieser Umfrage genutzt, um ihre Probleme,
Bedurfnisse und Anregungen der AG Familie und Beruf mitzuteilen und so an der Schaffung
einer besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf aktiv mitzuwirken.

Alle Beschéftigten haben aber dartber hinaus auch die Mdglichkeit, sich jederzeit mit Anre-
gungen und Kritik an die AG zu wenden. Dartber hinaus ist es ein besonderes Anliegen der
AG, die Fuhrungskrafte fur die bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf der ihnen unter-
gebenen Beschatftigten zu sensibilisieren. In diesem Zusammenhang ist es angedacht, alle
Fuhrungskrafte der unteren und mittleren Hierarchie-Ebene verbindlich an einem Seminar
.vereinbarkeit von Familie und Beruf als Flihrungsaufgabe* teilnehmen zu lassen.

Der Oberbirgermeister wird einmal im Jahr ausfihrlich Gber den Stand der Umsetzung der

einzelnen MalRnahmen unterrichtet.

2. Statistische Bestandsaufnahmen

2.1 Gesamtbeschéaftigung nach Beschéaftigungsumfang (Stichtag 30.06.2010)
(Anlage 1)

Zum Tag der Erhebung zahlte die Verwaltung der Landeshauptstadt Magdeburg insgesamt
2408 Beschaftigte (ohne Beschaftigte in der Ruhephase der ATZ), davon 1526 Mitarbeiterin-
nen. Damit sind knapp 2/3 bzw. 63,37% der Beschéftigten in der Verwaltung der LH MD

weiblich.
Einfacher Dienst

Im Bereich des einfachen Dienstes sind insgesamt 51 Beschaftigte zu verzeichnen, davon
31 Frauen (60,78 %). 23 Frauen arbeiteten in Vollzeit, 8 in Teilzeit (ohne Ruhephase ATZ).
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Mittlerer Dienst

Im Bereich des mittleren Dienstes sind insgesamt 1139 Beschaftigte zu verzeichnen, davon
691 Frauen (60,67 %). 361 Frauen arbeiteten in Vollzeit, 330 in Teilzeit (ohne Ruhephase
ATZ).

Gehobener Dienst

Im Bereich des gehobenen Dienstes sind insgesamt 1046 Beschéftigte zu verzeichnen, da-
von 723 Frauen (69,12 %). 385 Frauen arbeiteten in Vollzeit, 338 in Teilzeit (chne Ruhepha-
se ATZ).

Hoherer Dienst
Im Bereich des hoheren Dienstes sind insgesamt 171 Beschaftigte zu verzeichnen, davon 81
Frauen (47,37 %). 57 Frauen arbeiteten in Vollzeit, 24 in Teilzeit (ohne Ruhephase ATZ).

Damit ist der gehobene Dienst wie auch im vorherigen Berichtszeitraum der Bereich mit dem
hochsten Frauenanteil, gefolgt vom mittleren Dienst. In den anderen Bereichen ist der Frau-
enanteil weiterhin ausgewogen. Im Bereich des héheren Dienstes aber ist der Anteil weibli-
cher Beschaftigter gemessen an der Gesamtbeschaftigung wesentlich niedriger als in den

anderen Bereichen.

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten betrug zum Stichtag insgesamt 871, davon 700 Frauen in
Teilzeitbeschaftigung (80,37 %). Dieser Anteil hat sich gegenuber der Erhebung von 2007
nicht wesentlich veréandert. Damit ist der Anteil der Frauen in Teilzeitbeschaftigung immer

noch wesentlich hdher als der Anteil der Manner in Teilzeitbeschaftigung (19,63 %).

Zum besseren Verstandnis der hohen Gesamtanzahl von Teilzeitbeschaftigten muss aller-
dings hinzugefiigt werden, dass jede Beschaftigung mit einer geringeren wdchentlichen Ar-
beitszeit als 40 Wochenstunden als Teilzeitbeschaftigung gewertet wird und der Uberwie-
gende Anteil der teilzeitbeschéaftigten Frauen und Manner im Rahmen von personalwirt-
schaftlichen MalBnhahmen mit einer Verringerung der Arbeitszeit um 10 % (36 Wochenstun-
den) beschaéftigt ist. Die Anzahl der Teilzeitbeschaftigten mit weniger als 36 Wochenstunden
ist sowohl bei Frauen als auch bei Mannern nur sehr gering und meist nur kurzfristig, z. B. im

Rahmen eines stufigen Wiedereinstieges nach Elternzeit.
Innerhalb der Verwaltung sind damit viele Frauen in den Bereichen des gehobenen und des

hoheren Dienstes vertreten, allerdings noch nicht gleichm&Rig tber die Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppen verteilt. Hier gibt es immer noch entsprechenden Entwicklungsbedarf.
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2.2 Altersverteilung der Gesamtbeschéaftigten (Stichtag 30.06.2010)
(Anlage 2)

Insgesamt sind in der Verwaltung der LH MD, unter Beriicksichtigung der Beschaftigten,
welche sich bereits in der Ruhephase der Altersteilzeit befinden, 2497 Beschéftigte tatig,

davon 1589 Frauen, was insgesamt einem Anteil von 63,64 % entspricht.

Bis 30 Jahre
Von insgesamt 268 Beschatftigten in dieser Altergruppe sind 163 Frauen (60,82 %)

31 bis 40 Jahre
Von insgesamt 370 Beschaftigten in dieser Altersgruppe sind 203 Frauen (54,86 %).

41 bis 50 Jahre
Von insgesamt 862 Beschéftigten in dieser Altersgruppe sind 533 Frauen (61,83 %).

51 bis 60 Jahre
Von insgesamt 859 Beschatftigten in dieser Altersgruppe sind 605 Frauen (70,43 %).

Uber 60 Jahre

Von insgesamt 137 Beschaftigten in dieser Altersgruppe sind 85 Frauen (62,04 %).

Die Alterskohorten der 41 bis 50jahrigen bzw. der 51- bis 60-jahrigen Beschaftigten stellen
dabei sowohl den Anteil mit den meisten Beschaftigten insgesamt als auch die Anteile mit
den meisten weiblichen Beschaftigten dar. In den juingeren Alterskohorten der bis 30-
jahrigen und der 31- bis 40-jahrigen Beschéftigten kann man beobachten, dass in diesem
Bereich (gemessen an der Gesamtbeschaftigung) zunehmend mehr méannliche Beschaftigte

zu verzeichnen sind.

2.3 Ausbildung (Stichtag 30.06.2010)
(Anlage 3)

Die Ausbildungsleistungen der Stadtverwaltung umfassen wie im vorherigen Berichtszeit-

raum die Ausbildung
e in den Verwaltungsberufen des 6ffentlichen Dienstes und sonstigen gewerblichen Be-

rufen, welche bei den zustandigen Stellen in den Landesverwaltungsamtern des Lan-

des Sachsen-Anhalt registriert werden
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e in anderen Berufen nach dem Berufshildungsgesetz, welche anderen zustandigen
Stellen (Industrie- und Handelskammer und Handwerkskammer) zugeordnet sind,

e flr Beamtinnen und Beamte in den Laufbahnen des allgemeinen nichttechnischen
Verwaltungsdienstes und des feuerwehrtechnischen Dienstes (mittlerer und gehobe-

ner Dienst).

Alle angebotenen Ausbildungsberufe stehen grundsatzlich Frauen und Méannern offen. Die
LH MD ist bestrebt, ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis bei der Besetzung von Aus-

bildungsplatzen zu erzielen.

Am 30.06.2010 befanden sich insgesamt 88 Auszubildende (inklusive Eigenbetriebe 110
Auszubildende) in der Stadtverwaltung, davon 56 (inklusive Eigenbetriebe 61) junge Frauen
bzw. 64 % (inklusive Eigenbetriebe 56 %). Allerdings macht der klassische Verwaltungsberuf
der/des Verwaltungsfachangestellte/n auch den groéf3ten Anteil der angebotenen Ausbil-
dungsplatze aus, da hier der Bedarf an qualifizierten Nachwuchskraften fiir eine Kommunal-
verwaltung wie die der LH MD am hdchsten ist.

Es ist auch ersichtlich, dass sich junge Frauen weiterhin Gberwiegend auf klassische Verwal-
tungsberufe, wie den Beruf der Verwaltungsfachangestellten, der Fachangestellten fur Biro-
kommunikation und als Stadtsekretar-Anwarterin, bewerben. Es ist aber auch im Rahmen
der Bewerbungsverfahren festzustellen, dass sich immer mehr junge Manner auch fir diese
Ausbildungsberufe bewerben.

Im Gegensatz dazu bewerben sich aber auch zunehmend mehr junge Frauen fur die ande-
ren angebotenen Ausbildungsberufe. In Ausbildungsberufen zum Vermessungstechniker und
zum/zur Fachangestellten flr Baderbetriebe herrscht bereits jetzt ein Uber die Jahre ausge-
wogenes Geschlechterverhaltnis. Die Auszubildenden zur Fachangestellten fir Medien- und
Informationsdienste und zur Tierpflegerin sind zum Stichtag weiblich. Dagegen sind die
Auszubildenden zum StraBenwarter und zur Fachkraft fur Kreislauf- und Abfallwirtschaft im

Eigenbetrieb weiterhin zu 100 % mannlich.

Im Bereich der Aufstiegsqualifizierungen im allgemeinen Verwaltungsdienst sind im Berichts-
zeitraum insgesamt 16 Aufstiegsqualifizierungen von der Laufbahngruppe 1 in die Lauf-
bahngruppe 2 des Allgemeinen Verwaltungsdienstes von Beamten und Beamtinnen entspre-
chend der Laufbahnverordnung des Landes Sachsen-Anhalt (LVO LSA) wahrgenommen
worden. Darunter waren 11 Beamtinnen, was einem Anteil von 62,5 % entspricht. Diese Be-
amten und Beamtinnen kdnnen nach erfolgreich abgeschlossener Aufstiegsprifung von der

Laufbahngruppe 1 in die Laufbahngruppe 2 befdrdert werden. Auch hier spiegelt der Anteil
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der Beamtinnen an Aufstiegsqualifizierungen den Anteil der weiblichen Mitarbeiterinnen an

der Gesamtbeschéftigung wider.

Die Situation im feuerwehrtechnischen Dienst stellt sich komplett anders dar und ist weiterhin
ein eher mannlich gepragter Bereich. Aber auch hier absolviert seit 2010 erstmals eine Frau
von insgesamt 32 angehenden Feuerwehrménnern den mittleren feuerwehrtechnischen
Dienst in der Laufbahngruppe 1. Sie ist demnach die erste Frau, welche in der LH MD zur

Feuerwehrfrau ausgebildet wird.

2.4 Beschéftigte in Telearbeit (01.01.2008 —31.12.2010)
(Anlage 4)

Mit der Drucksache 28/06 wurde im Februar 2006 die pilothafte Einfiihrung von Telearbeit
als Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Verwaltung der LH
MD begonnen. Voraussetzung dafur war eine im Jahr 2005 durchgefiihrte interne Studie zu
den Voraussetzungen zur Einfihrung von Telearbeit in der eigenen Verwaltung. Im Ergeb-
nis der Pilotphase mit 10 Beschéftigten aus verschiedenen Amtern und Fachbereichen ist
man im Jahr 2008 zu dem Ergebnis gelangt, aufgrund des Vorhandensein von bestimmten
technischen, datenschutzrechtlichen und tatigkeitsabhangigen Voraussetzungen Telearbeit
lediglich als Einzelfallentscheidung zuzulassen.

In dem Zeitraum 2008 bis 2010 nahmen durchschnittlich 6 Beschéftigte, darunter 5 weibliche
Beschaftigte und 1 mannlicher Beschéftigter, die Mdglichkeit der alternierenden Telearbeit

wahr. Die Anzahl der Telearbeitstage variiert von 1 bis zu 3 Tagen in der Woche.

2.5 Einstellungen (01.01.2008 — 31.12.2010)
(Anlage 5)

Einfacher Dienst
Im Bereich des einfachen Dienstes erfolgten insgesamt 93 Einstellungen, davon waren 37
der neueingestellten Beschaftigten weiblich (39,78 %). Der Anteil der weiblichen Beschéttig-

ten an der Beschaftigung in diesem Bereich entspricht 60,78 %.

Mittlerer Dienst

Im Bereich des mittleren Dienstes erfolgten insgesamt 152 Einstellungen, davon waren 85
der neu eingestellten Beschéftigten weiblich (55,92 %). Der Anteil der weiblichen Beschaftig-
ten an der Beschéftigung in diesem Bereich entspricht 60,67 %.
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Gehobener Dienst
Im Bereich des gehobenen Dienstes erfolgten insgesamt 58 Einstellungen, davon waren 35
der neu eingestellten Beschaftigten weiblich (60,34 %). Der Anteil der weiblichen Beschaftig-

ten an der Beschaftigung in diesem Bereich entspricht 69,12 %.

Hoherer Dienst
Im Bereich des hoheren Dienstes erfolgten insgesamt 23 Einstellungen, davon waren 14 der
neu eingestellten Beschaftigten weiblich (60,87 %). Der Anteil der weiblichen Beschaftigten

an der Beschaftigung in diesem Bereich entspricht 47,37 %.

Insgesamt betrug die Summe der Neueinstellungen im Berichtszeitraum 326 Beschaftigte,

darunter waren 171 weibliche Beschaftigte, was einem Anteil von 52,45 % entspricht.

Die Einstellung von neuen Beschaftigten folgt dem Bestreben, die Anteile der weiblichen und
mannlichen Beschaftigten an der Gesamtbeschaftigung bzw. an der Beschaftigung in den
einzelnen Bereichen auszugleichen. Besonders im Bereich des hdoheren Dienstes, in wel-
chem Frauen gemessen an der Gesamtbeschéaftigung unterreprasentiert sind, wurden ver-

mehrt weibliche Beschaftigte eingestellt.

2.6 Beforderungen/Ho6hergruppierungen (01.01.2008-31.12.2010)
(Anlage 6)

Im Berichtszeitraum wurden im Bereich des mittleren Dienstes insgesamt 26 Beschaftigte

hohergruppiert, davon 19 Frauen, was einem Anteil von 73,08 % entspricht.

Im Bereich des gehobenen Dienstes wurden insgesamt 19 Beschaftigte hdhergruppiert, da-

von 8 Frauen, was einem Anteil von 42,11 % entspricht.

Im Bereich des hdheren Dienstes wurden insgesamt 5 Beschaftigte hthereingruppiert, davon

2 Frauen, was einem Anteil von 40,00 % entspricht.

Insgesamt wurden im Berichtszeitraum 50 Beschéaftigte héhergruppiert, davon insgesamt 29

Frauen, was einem Anteil von 58 % entspricht.

2.7 Fuhrungspersonen in der Stadtverwaltung (30.06.2010)
(Anlage 7)

Die Anzahl der FUhrungspositionen hat sich in Hinblick auf den vorherigen Stichtag aufgrund

organisatorischer Umstrukturierungen von 278 auf 268 verringert.
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SGL/TL
Im Bereich der unteren Flhrungsebene der Team- bzw. Sachgebietsleiter sind insgesamt

168 Beschattigte, davon 103 Frauen, was einem Anteil von 61,31 % entspricht.

FDL/Abt.-Ltr.
Im Bereich der mittleren Fuhrungsebene der Fachdienst- und Amtsleiter sind insgesamt 69

Beschaftigte, davon 28 Frauen, was einem Anteil von 40,57 % entspricht.

AL/FBL//Stst.-Ltr.

Im Bereich der oberen Fuhrungsebene der Fachbereichs- und Amtsleiter bzw. der Referats-
und Stabstellenleiter sind insgesamt 31 Beschaftigte, davon 11 Frauen, was einem Anteil
von 35,48 % entspricht.

In der Gesamtbetrachtung ist festzustellen, dass in der unteren Fihrungsebene der Anteil
der Frauen in Fuhrungspositionen auch den Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigung

widerspiegelt und damit ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis herrscht.

In der mittleren Fihrungsebene liegt die Anzahl der Frauen in Fihrungspersonen schon we-
sentlich unter dem Anteil der Frauen an der Gesamtbeschéaftigung. Hier sind 9 Frauen als
Fachdienstleiterinnen (gegentber 14 Fachdienstleitern) und 19 Frauen als Abteilungsleite-
rinnen (gegenlber 27 Abteilungsleitern) beschaftigt.

In der oberen Fuhrungsebene verringert sich die Anzahl der Frauen in Fihrungspositionen
noch einmal deutlich auf nur noch knapp 1/3 und ist damit deutlich unter dem Anteil der
Frauen an der Gesamtbeschaftigung. Es ist festzustellen, dass in der oberen Flhrungsebe-
ne 3 Frauen als Fachbereichsleiterinnen (gegeniiber 5 Fachbereichleitern), 3 Frauen als
Amtsleiterinnen (gegentiber 11 Amtsleitern) und 5 Frauen als Stabsstellenleiterinnen (ge-

genlber 4 Stabsstellenleitern) beschaftigt sind.

In der obersten Fihrungsetage auf der Ebene der Birgermeister und Beigeordneten sind

gegenwartig keine Frauen vertreten.
Wahrend also in der unteren Flihrungsebene noch ein relativ ausgewogenes Geschlechter-

verhaltnis besteht, sind die mittlere und die obere Filhrungsebene tberwiegend und die Flh-

rungsspitze sogar ganzlich mannlich besetzt.
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2.8 Beschéftigung in Gremien (31.12.2010)
(Anlage 8)

Gremien im Sinne des 8§ 10 FrFG sind insbesondere Vorstande, Verwaltungs- und Aufsichts-
rate, kollegiale Organe und vergleichbare Gruppierungen unabh&ngig von ihrer Bezeich-
nung, soweit die Dienststellen fiir deren Mitglieder Berufungs- und Entsendungsrechte ha-
ben. Das trifft insbesondere auf Organisationen, Institutionen und Unternehmen mit kommu-
naler Beteiligung sowie auf entsprechende Organe der eigenen Verwaltung wie Arbeitsgrup-
pen, Ausschisse und Kommissionen zu. Die Entsendung von Beschaftigten in diese ent-
sprechenden Gremien hat auch im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum keine wesent-
lichen Veranderungen ergeben.

Im Bereich der eigenen Verwaltung, also in den verwaltungsinternen Arbeitsgruppen, Aus-
schissen und Kommissionen, ist ein ausgewogener Anteil in Hohe von 52 % an weiblichen
Beschaéftigten an der Entsendung von Beschaftigten insgesamt zu verzeichnen.

Im Bereich der Entsendung von Beschaftigten in Aufsichtsrate, Verwaltungsrate, Gesell-
schafterversammlungen und Beir&te von Organisationen, Institutionen und Unternehmen mit
kommunaler Beteiligung dagegen ist der Anteil an weiblichen Beschaftigten mit 4 % sehr
niedrig.

Waéhrend also in den internen Gremien die Besetzung noch weitgehend in halftigen Anteilen
von Frauen und Mannern besteht, stellt sich die Situation der Gremienbesetzung auf3erhalb
der eigenen Verwaltung vollstandig anders dar.

Die direkte Beeinflussung der Gremienbesetzung hat sich in der Umsetzung als deutlich
schwieriger erwiesen als im Vorfeld angenommen Hier ist vor allem eine starkere Einfluss-
nahme der Flhrungskrafte in den einzelnen Bereichen gefragt. Voraussetzung daflr ist eine
Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fir diese Thematik. Auch hier besteht in der Gesamtbe-

trachtung der Frauenférderung also noch erheblicher Entwicklungsbedarf.

3. Der Ziele- und Mallhahmenkatalog

Der Ziele- und MalBhahmenkatalog gliedert sich in 4 Oberziele der Frauenférderung in der
LH MD, welche dem Frauenférdergesetz des Landes Sachsen-Anhalt entnommen sind und

in ihren Unterzielen und MalRnahmen auf die Gegebenheiten der LH MD abgestimmt sind:

1. Chancengleichheit hinsichtlich der beruflichen Situation und der Entwicklung von
Frauen und Mannern (81 FrFG)

2. Erhéhung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen (8§ 3 S. 3, § 20 Abs.
3 FrrG)
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3. Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Mitwirkung an Entschei-
dungsprozessen (88 10 ff FrFG)
4. Erhohung der Akzeptanz fir Chancengleichheit

Mit diesen Zielen soll vor allen Dingen der Gedanke des Gender-Mainstreaming zur Durch-
setzung von Chancengleichheit in der Verwaltung starker definiert werden. Gender-
Mainstreaming soll dabei sowohl als Grundsatz als auch als Methode den geschlechtsspezi-
fischen Ansatz in alle Handlungsfelder und Prozesse der Verwaltung einbringen, um die Po-
tenziale zur Herstellung von mehr Chancengleichheit fir Frauen und Manner zu erkennen

und zu nutzen.

3.1 Zielerreichung der MalRnahmen des Frauenfoérderplanes 2008-2010

In der Abrechnung des abgelaufenen Ziele- und MalBhahmenkataloges des vergangenen
Frauenforderplanes konnte die Uberwiegende Anzahl der Ziele und Malinhahmen ganz oder
teilweise umgesetzt werden. Zu den erfolgreich beendeten MalRnhahmen z&hlen vor allen
Dingen die dauerhafte Implementierung der Arbeitszeit ohne Kernarbeitszeit in der Verwal-
tung zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Erstellung eines Kompetenzkata-
loges der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten zur Erh6hung der sichtbaren Chan-
cengleichheitspolitik der Verwaltung sowie die Durchfuhrung von Schulungen im Bereich des
Gender-Budgeting zur Erhéhung der Gender-Kompetenz der Verwaltung.

Einige MalRBnahmen konnten zwar bereits begonnen bzw. teilweise umgesetzt werden, befin-
den sich aber noch nicht im Abschluss bzw. befinden sich in der Uberarbeitung. Dazu z&hlen
die Erstellung eines dmter- und fachbereichsbezogenen Fortbildungskataloges zur Entwick-
lung fachlicher und sozialer Kompetenzen und die Initierung von MaRnahmen zur paritati-
schen Gremienbesetzung. Diese Ziele wurden in den aktuellen Ziele-Mal3hahmen-Katalog
Ubernommen und mit neuen MalRnahmen zur Zielerreichung untersetzt, da sich die MalR-
nahmen des abgelaufenen Frauenférderplanes als nicht geeignet erwiesen haben.

Darliber hinaus existieren aber auch laufende MalRnahmen der Frauenférderung, wie die
Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in den Arbeitsgruppen des Verwaltungsreform-
prozesses und die Definition von Anforderungsprofilen im Stellenbesetzungsverfahren zur
Starkung und besseren Nutzung der Kompetenzen von Frauen. Explizit zu nennen ist hier
auch das jahrlich durchgefiihrte Fuhrungskréftecoaching mit einem vorgeschriebenen halfti-
gen Frauenanteil als MaRnahme zur Erhéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen.
Eine Ubersicht tiber den konkreten Stand der Zielerreichung der einzelnen MaRnahmen be-
findet sich in der Anlage 9.
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3.2 Ziele- und MalBnhahmenkatalog des neuen Frauenforderplanes 2011-2013

Auf der Grundlage der Berichterstattung der Zielerreichung des Berichtszeitraumes wurden
in Zusammenarbeit mit allen Amtern und Fachbereichen verschiedene Vorschlage zur Ziel-
bestimmung der Frauenférderung in der LH MD entwickelt und auf ihre praktische Durchset-
zungsmaglichkeit hin geprift.

Im vorangegangenen Berichtszeitraum standen noch die Flexibilisierung der Arbeitszeit zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Modifizierung der Fortbildungsange-
bote fur die weiblichen Beschaftigten mit Karriereplanung im Vordergrund der eingegange-
nen Vorschlage aus den Amtern und Fachbereichen. Mit der Dienstvereinbarung zur Gleit-
zeit ohne Kernarbeitszeit wurde die Flexibilisierung der Arbeitszeit nach 1ljahriger Pilotphase
am 01.Mai 2010 dauerhaft in der LH MD etabliert. Anhand der eingegangenen Vorschlage
fur den gegenwartigen Berichtszeitraum ist zu erkennen, dass im Rahmen der Personalent-
wicklung vor allen Dingen ein Bedarf an Fortbildungsangeboten fur Frauen besteht, welche
auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprasentiert sind,
vor allen Dingen im Bereich der Flhrungstatigkeiten. Aber auch der Wunsch nach mehr Mit-
bestimmung und Teilhabe an Mitbestimmungsprozessen und die Sensibilisierung der Ver-
waltung fur genderbezogene Handlungsfelder wurden von Seiten der Amter und Fachberei-
che mehrfach als Handlungsfelder von Frauenforderung benannt.

Die Auswertung der eingegangenen Vorschlage der Amter und Fachbereiche wurden in der
AG der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten unter Leitung der Gleichstellungsbeauf-

tragten der LH MD ausgewertet.

1. Chancengleichheit hinsichtlich der beruflichen Situation und der Entwicklung von
Frauen und Mannern (8 1 FrFG)
Ziel1.1
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
e durch die Entwicklung eines Wiedereinstiegs-Programms nach Elternzeit
Ziel 1.2

Entwicklung fachlicher und sozialer Kompetenzen

e durch die Erstellung eines amter- und fachbereichsbezogenen Fortbildungsplanes
zur Erhéhung der Chancengleichheit

2. Erhdhung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen (8 3 S. 3, § 20 Abs.
3 FrFG)
Ziel 2.1

Starkung und gezielte Nutzung der Kompetenzen von Frauen
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e durch die Definition von sozialen und personlichen Kompetenzen bei der Erstel-
lung von Anforderungsprofilen
Ziel 2.2
Erh6hung des Frauenanteils in Flihrungspositionen
e durch die modifizierte Fortfihrung des Fuhrungskréftecoaching und Ergéanzung

um ein zusatzliches themenbezogenes Modul nur fir die teilnehmenden Frauen

Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Mitwirkung an Entschei-
dungsprozessen
Ziel 3.1
Paritatische Gremienbesetzung
e durch eine jahrliche Uberpriifung der paritatischen Gremienbesetzung in den ein-
zelnen Amtern und Fachbereichen durch die Bg/AL/FBL
Ziel 3.2
Integration des Ziels der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in Verwaltungsre-
formprozessen
e durch die regelméaRige Teilnahme der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftrag-
ten an mindestens 2 AL-/bzw. FBL-Dienstberatungen im Jahr sowie deren aktuel-

le Einbeziehung zu gleichstellungsrelevanten Sachverhalten

Erhohung der Akzeptanz fur Chancengleichheit
Ziel4.1
Sichtbare Chancenpolitik in der Verwaltung
e durch Erhdhung der Gender-Kompetenz von AL/FBL, Ausbilderinnen und Ausbil-
dern und Auszubildenden durch die Teilnahme an entsprechenden Schulungs-
angeboten und eine jahrliche Weiterbildung
Ziel 4.2

Erh6hung der Gender-Kompetenz von Frauen und Mannern in der Verwaltung

e durch die Mitarbeit der Vertreter und Vertreterinnen der Dezernate in der AG
~.Gender-Budgeting” und die Einfihrung und Umsetzung von Gender-Budgeting in

der Verwaltung der LH

In Zusammenarbeit mit dem Fachbereich Personal- und Organisationsservice wurden die

erarbeiteten Vorschlage in einem Ziele- und MalRnahmenkatalog operationalisiert. Die ein-

zelnen Ziele und MaRRnahmen wurden entsprechend den Bestimmungen zur Erstellung von

Ziele- und MaRRnahmenkatalogen von Frauenférderplanen mit festem Zeitrahmen, Teilschrit-

ten zur Umsetzung und entsprechenden Verantwortlichkeiten untersetzt (siehe Anlage 10).
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Die Verantwortung fur die Umsetzung der Ziele und die Einhaltung des zeitlichen Rahmens
ist je nach Ziel und MafRnahme individuell verschieden. Die Gesamtverantwortung liegt im
Fachbereich Personal- und Organisationsservice. Die hauptamtliche Gleichstellungsbeauf-
tragte, AG ,Innovationsmanagement” als Vertretung aller Dezernate in personal- und orga-
nisationstechnischen Angelegenheiten sowie die neu gegriindete AG ,Vereinbarkeit Familie
und Beruf* beteiligen sich aktiv an der Umsetzung der Ziele und MaRnahmen.

Aber auch die einzelnen Amter und Fachbereiche sind in die Umsetzung der Ziele und Maf-
nahmen stetig mit einzubeziehen. Der Fachbereich Personal- und Organisationsservice ist
deshalb in standiger Interaktion mit den einzelnen Amtern und Fachbereichen und koordi-
niert deren Mitwirkung und Mitverantwortung an den einzelnen Maflinahmen.

In der AG ,Innovationsmanagement” erfolgt einmal jahrlich durch den Fachbereich Personal-
und Organisationsservice eine Berichterstattung tUber den Stand der Umsetzung der Ziele
des Frauenforderplanes, um ggf. Korrekturen vorzunehmen oder Fehlentwicklungen entge-
genzusteuern. Zu diesen Terminen ist auch die Projektleitung der AG ,Vereinbarkeit Familie

und Beruf* mit einzubeziehen.
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Landeshauptstadt Magdeburg

Ubersicht tiber die Gesamtbeschéftigten nach Beschaftigungsumfang

Stichtag 30.06.2010

Anlage 1

Gesamtbeschaftigte Vollzeit Teilzeit (ohne Altersteilzeit)
Fraue.n— Fraue.n- Fraueln— Frauen-anteil
Frauen- anteil anteil anteil bezogen auf
insges. Frauen anteil insges. Frauen beZOgen. auff bezogen auf insges. Frauen bgzoggn a.Uf Gesamt-
Vollzeit- Gesamt- die Teilzeit- __
(v-H) krafte beschaft. krafte beSCh(if}_" ()Sp.B)
(Sp.E) (v.H.)| (Sp.B) (v.H.) (Sp.1) (v.H.) o
A B D F G H I J K L
A2/EG 2 10 7 70,00 5 83,33 50,00 4 2 50,00 20,00
A3/ EG 3 20 18 90,00 15 14 93,33 70,00 5 4 80,00 20,00
A4/EG 4 21 6 28,57 16 4 25,00 19,05 5 2 40,00 9,52
A5S 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
einfacher Dienst insgesamt 51 31 60,78 37 23 62,16 45,10 14 8 57,14 15,69
A5/EG 5 261 194 74,33 120 85 70,83 32,57 141 109 77,30 41,76
A6/EG6 277 200 72,20 151 95 62,91 34,30 126 105 83,33 37,91
A7TIEG 7 133 20 15,04 116 18 15,52 13,53 7 2 28,57 1,50
AB/EG 8 468 277 59,19 322 163 50,62 34,83 146 114 78,08 24,36
A9 S 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
mittlerer Dienst insgesamt 1139 691 60,67 709 361 50,92 31,69 420 330 78,57 28,97
A9/EG 9 592 463 78,21 325 228 70,15 38,51 267 235 88,01 39,70
A10/EG 10 207 129 62,32 144 80 55,56 38,65 63 49 77,78 23,67
A 11/EG 11 171 88 51,46 104 56 53,85 32,75 47 32 68,09 18,71
A12/EG 12 76 43 56,58 49 21 42,86 27,63 27 22 81,48 28,95
A13S 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
gehobener Dienst insgesamt 1046 723 69,12 622 385 61,90 36,81 404 338 83,66 32,31
A13/EG 13 79 45 56,96 59 31 52,54 39,24 20 14 70,00 17,72
A14/EG 14 41 20 48,78 36 16 44,44 39,02 5 4 80,00 9,76
A 15/EG 15 36 15 41,67 28 9 32,14 25,00 8 6 75,00 16,67
A 16/EG 150U 9 1 11,11 9 1 11,11 11,11 0 0 0,00 0,00
B1 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B2 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B3 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B4 3 0 0,00 3 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B5 2 0 0,00 2 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B6 1 0 0,00 1 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B7 0 0 0,00 0 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
B8 1 0 0,00 1 0 0,00 0,00 0 0 0,00 0,00
héherer Dienst insgesamt 171 81 47,37 139 57 41,01 33,33 33 24 72,73 14,04
Gesammtsumme: 2408 | 1526 [63,37 | 1507 | 826 54,81 [34,30 | 871 700 80,37 | 29,07




Landeshauptstadt Magdeburg
Altersverteilung

Anlage 2
Stichtag 30.06.2010
(mit ATZ in Ruhephase)
Alter unter 30 Jahre 31 bis 40 Jahre 41 bis 50 Jahre 51 bis 60 Jahre Uber 60 Jahre insgesamt
. Frauen- . Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- E teil
ins- " Frauen anteil ins- ¢ Frauen anteil ins-gesamt| Frauen anteil ins-gesamt| Frauen anteil ins-gesamt| Frauen anteil ins-gesamt| Frauen rauer;an €l
gesam (vH) ] 9esam (v.H) (v.H) (v.H) (v.H) (vH)

A B C D E F G H | J K L M N O P Q R S
einfacher Dienst 0 0 0,00 5 5 100,00 22 15 68,18 36 27 75,00 11 4 36,36 75 51 68,00
mittlerer Dienst 231 136 (58,87 | 234 111 | 47,44 490 289 58,98 443 312 70,43 59 39 66,10 1457 887 60,88
gehobener Dienst | 29 20 68,97 | 102 68 66,67 268 182 67,91 289 211 73,01 53 35 66,04 741 516 69,64
hoéherer Dienst 8 7 87,50 29 19 65,52 82 47 57,32 91 55 60,44 14 7 50,00 224 135 60,27

Gesamt: 268 163 | 60,82 ] 370 203 | 54,86 862 533 61,83 859 605 70,43 137 85 62,04 | 2497 1589 63,64




Landeshauptstadt Magdeburg

Ausbildung
Stichtag 30.06.2010

insgesamt| Frauen Frauen in %
Einfacher Dienst 0 0 0,00
Mittlerer Dienst 88 56 64,00
Gehobener Dienst 0 0 0,00
Hoherer Dienst 0 0 0,00
Gesamt: 88 56 64,00
Ausbildungsberufe
Stichtag 30.06.2010
Ausbildungsberuf insgesamt| Frauen Frauen in %
Stadtsekretar-Anwarter/in 4 3 75
Verwaltungsfachangestellte 45 30 67
FA fur Birokommunikation 10 9 90
FA Mediendienste 4 100
Vermessungstechniker/in 1 33
FA fur Baderbetriebe 14 7 50
Stral3enwarter/in 6 0 0
FK Abfallwirtschaft (SAB) 8 0 0
Gartner (SFM) 14 5 36
Tierpfleger 2 2 100
Gesamt 88 (110) 56 (61) 64 (56)

Anlage 3/1



Landeshauptstadt Magdeburg Anlage 3/2

Aufstiegsqualifizierungen von Beamten/Beamtinnen im allgemeinen Verwaltungsdienst
01.01.2008-31.12.2010

Laufbahn |insgesamt Frauen Frauen in %
2008 LB1linlLB2 4 3 75,00
2009 LB 1linLB2 4 3 75,00
2010 LB1inLB2 8 5 63,00
Gesamt: 16 11 69,00

Laufbahnausbildung im feuerwehrtechnischen Dienst
01.01.2008-31.12.2010

Laufbahn | insgesamt Frauen Frauen in %
2008 LB 1 12 0 0
LBlinLB2 0 0 0
2009 LB 1 7 0 0
LBlinlLB2 2 0 0
2010 LB 1 13 1 7
LBlinlLB2 0 0 0
Gesamt 34 1 3




Wahrnehmung von Telearbeit in der Landeshauptstadt Magdeburg
(Berichtszeitraum 01.01.2008 - 31.12.2010)

Anlage 4

Weiblich Mannlich FB Art Umfang(%)|] Umfang(Tage) Stand
X A 30 altern. TA 20% 1 Tag TA unbefristet seit 01.06.2007
X A1l3 altern. TA 25% 2 Tage TA unbefristet seit 01.06.2007
X A 50 altern. TA 20% 1Tag TA 01.06.2010-30.11.2010
X A 50 altern. TA 40% 2 Tage TA unbefristet seit 16.08.2010
X A 50 altern. TA 40% 2 Tage TA unbefristet seit 16.08.2010
X A 50 altern. TA 40% 2 Tage TA unbefristet seit 01.07.2008




Landeshauptstadt Magdeburg

Einstellungen Anlage 5
Erhebungszeitraum: 01.01.2008 - 31.12.2010
Einstellungen
insges. Frauen Frauen-anteil
(v.H.)
A B C D

A3/ EG 3 90 36 40,00
A4l EG 4 3 1 33,33
A5 S 0 0,00
einfacher Dienst insgesamt 93 37 39,78
A5/EG 5 74 44 59,46
AB/EG6 14 7 50,00
ATIEG 7 12 0,00
AB/EG 8 52 34 65,38
A9 S 0 0 0,00
mittlerer Dienst insgesamt 152 85 55,92
A9/EG 9 33 23 69,70
A10/EG 10 15 5 33,33
A 11/EG 11 5 3 60,00
A12/EG 12 5 4 80,00
A13S 0 0 0,00
gehobener Dienst insgesamt 58 35 60,34
A13/EG 13 9 6 66,67
AL4/EG 14 4 2 50,00
A 15/EG 15 7 6 85,71
A 16/EG 15U 0 0 0,00
B1 0 0 0,00
B2 0 0 0,00
B3 0 0 0,00
B4 3 0 0,00
B5 0 0 0,00
B6 0 0 0,00
hoherer Dienst insgesamt 23 14 60,87
Gesammtsumme: 326 171 52,45




Landeshauptstadt Magdeburg
Hohergruppierungen
Erhebungszeitraum 01.01.2008-31.12.2010

Anlage 6

Frauen-anteil

insgesamt Frauen (V.H)
A B C D

A2/EG 2 0 0 0
A3/EG 3 0 0 0,00
A4 /EG 4 0 0 0,00
A5S 0 0 0,00
einfacher Dienst insgesamt 0 0 0,00
A5 /EG 5 6 5 83,33
AG/EG 6 5 5 100,00
A7/EG 7 1 0 0,00
A8/EG 8 9 7 77,78
A9S 5 2 40,00
mittlerer Dienst insgesamt 26 19 73,08
A9/EG 9 1 1 100,00
A10/EG 10 8 6 75,00
Al11/EG 11 5 0 0,00
Al12/EG 12 4 1 25,00
A13S 1 0 0,00
gehobener Dienst insgesamt 19 8 42,11
A13/EG 13 3 2 66,67
Al4/EG 14 2 0 0,00
A15/EG 15 0 0 0,00
Al16/EG 15U 0 0 0,00
B1 0 0 0,00
B2 0 0 0,00
B3 0 0 0,00
B4 0 0 0,00
B5 0 0 0,00
B6 0 0 0,00
hoherer Dienst insgesamt 5 2 40,00
Gesamtsumme: 50 29 58,00




Landeshauptstadt Magdeburg

Fuhrungspersonen in der Stadtverwaltung

Stichtag 30.06.2010

Anlage 7

Fuhrungsebene insgesamt | Frauen anlf[re?lu(e\}/r?l;.)
AL / FBL / Stst.Ltr. 31 11 35,48%
FDL / Abt.Ltr. 69 28 40,58%
SGL/TL 168 103 61,31%
Summe: 268 142 52,99%




Landeshauptstadt Magdeburg

Anlage 8/1

Beschaftigte in Gremien nach § 10 FrFG

Stand 31.12.2010

Aufsichtsrate, Verwaltungsrate, Gesellschafterver- Gesamt Frauen [JAnteil Frauen
sammlungen und Beirate in %
Regionalversammlung d. Regionalen Planungsgemeinschaft 0 0 0%
AQB-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
AQB-Verwaltungsrat 1 0 0%
FEZM-Aufsichtsrat 1 0 0%
FEZM-Gesellschafterversammliung 1 0 0%
Flughafen Magdeburg GmbH-Aufsichtsrat 1 0 0%
Flughafen Magdeburg GmbH-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
GISE-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
GISE-Verwaltungsrat 1 0 0%
GWM-Aufsichtsrat 1 0 0%
GWM-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
IGZ-Aufsichtsrat 1 0 0%
IGZ-Gesellschafterversammiung 1 1 100%
Jobcenter-Arbeitsgemeinschaft Magdeburg-Beirat 1 0 0%
Jobcenter-Arbeitsgemeinschaft-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
KID-Aufsichtsrat 1 0 0%
KID-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Klinikum Magdeburg-Aufsichtsrat 1 0 0%
Klinikum Magdeburg-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Magdeburger Hafen GmbH-Aufsichtsrat 1 0 0%
Magdeburger Hafen GmbH-Gesellschafterversammlung 1 1 100%
Magdeburger Weihnachtsmarkte-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Messe und Veranstaltungsgesellschaft MD-Aufsichtsrat 1 0 0%
Messe und Veranstaltungsgesellschaft MD-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
MMKT-Aufsichtsrat 1 0 0%
MMKT-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
MVB-Aufsichtsrat 1 0 0%
MVB-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
NKE-Aufsichtsrat 1 0 0%
NKE-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Parkraumgesellschaft Magdeburg-Aufsichtsrat 1 0 0%
Parkraumgesellschaft Magdeburg-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
Sparkassen-Verwaltungsrat 2 0 0%
Stadion Magdeburg GmbH-Aufsichtsrat 2 0 0%
Stadion Magdeburg GmbH-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Stadion Magdeburg Verwaltungsgesellschaft-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
SWM-Aufsichtsrat 1 0 0%
SWM-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Wobau-Aufsichtsrat 1 0 0%
Wobau-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
Wohnen und Pflegen-Aufsichtsrat 1 0 0%
Wohnen und Pflegen-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
ZENIT-Aufsichtsrat 1 0 0%
ZENIT-Gesellschafterversammlung 1 0 0%
ZOO-Aufsichtsrat 1 0 0%
Z00-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
ZPVP-Aufsichtsrat 1 0 0%
ZPVP-Gesellschafterversammiung 1 0 0%
Vorstand SIKOSA 1 0 0%
Summe 50 2 4%




Landeshauptstadt Magdeburg

Anlage 8/2

Beschaftigte in Gremien nach § 10 FrFG

Stand 31.12.2010

Arbeitsgruppen, Ausschiisse und Kommissionen Gesamt | Frauen Anteil Frauen
in %
AG Verwaltungsreform 3 1 33%
Der Oberbirgermeister 11 3 27%
Ausschuss fiir Bildung, Schule und Sport 1 1 100%
Ausschuss fiir Stadtentwicklung, Bauen und Verkehr 2 2 100%
Ausschuss fiir Familie und Gleichstellung 2 2 100%
Ausschuss fir kommunale Rechts- und Birgerangelegenheiten 1 1 100%
Ausschuss fur Rechnungspriifung und Beteiligungscontrolling 2 2 100%
Ausschuss fiir Regionalentw.,Wirtschaftsférderung und kommunale 1 0 0%
Beschéftigungspolitik
Ausschuss fiir Umwelt und Energie 2 2 100%
Betriebsausschuss Kommunales Gebaudemanagement 6 3 50%
Betriebsausschuss Konservatorium 5 1 20%
Betriebsausschuss Puppentheater Magdeburg 5 4 80%
Betriebsausschuss SAB 5 2 40%
Betriebsausschuss SFM 5 2 40%
Finanz- und Grundstiicksausschuss 2 2 100%
Gesundheits- und Sozialausschuss 1 1 100%
Jugendforum 0 0 0%
Jugendhilfeausschuss 9 4 44%
Kulturausschuss 1 1 100%
Strategiegruppe Verwaltungsreform 4 1 25%
Theaterausschuss 6 3 50%
Umlegungsausschuss 1 0 0%
Unterausschuss Jugendhilfeplanung 2 1 50%
Vergabeausschuss 3 2 67%
Verwaltungsausschuss 4 3 75%
VW-Findungskommission 2 1 50%
Summe 86 45 52%
Summe insg_jesamt 135 a7 35%
Gremien aul3erhalb des 8 10 FrFG Stand 31.12.2010
Organe von Korperschaften des des privaten Rechts Gesamt | Frauen Anteil Frauen
in %
Vorstand Dt. Bibliotheken Landesverband S-A 1 0 0%
Museumsverband S-A e. V. 1 0 0%
Vorstand AWO Kreisverband MD e. V. 1 0 0%
Dt. Verein fur Jugend- und Jugendgerichtshilfe e. V. 2 2 100%
Prasidium Telemann-Gesellschaft e.V. 1 1 100%
Verwaltungsrat KGSt 1 0 0%
Kuratorium Wiederaufbau Johanniskirche 1 0 0%
Summe 8 3 38,00%




Berichterstattung zur Umsetzung des Ziele-MalRnahmen-Kataloges Frauenférderplan 2008-2010

Anlage 9/1

1.Chancengleichheit hinsichtlich der beruflichen Situation und Entwicklung von Frauen und Mannern (8 1 FrFG)

Ziel 1.1 [Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Frauen und Manner (8 1 S.2 FrFG)
Malnahme [Entwicklung eines Modells "Familienarbeitszeit" zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 [Analyse und Bedarfsermittlung 2008 FB 01 erledigt
Teilschritt 2 [Implementierung Pilotprojekt "Familienarbeitszeit" 2009 FB 01 erledigt
Teilschritt 3 [Einfihrung der DV Uber die gleitende Arbeitszeit ohne Kernarbeitszeit ab 01.Mai 2010 2010 FB 01 erledigt
Ziel 1.2 |Entwicklung fachlicher und sozialer Kompetenzen
MafRnahme |Entwicklung eines bereichs- bzw. amterbezogenen Fortbildungsplanes Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Entwicklung von Pilotkonzepten in den Amtern/Fachbereichen 2009 AL/FBL/AG INNO | in Erarbeitung
Teilschritt 2 [Erstellung eines Pilotkonzeptes in einzelnen Amtern/Fachbereichen 2010 AL/FBL in Erarbeitung
2.Erh6hung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen (8 3 S.3, § 20 Abs. 3 FrFG)
Ziel 2.1 [Starkung und gezielte Nutzung der Kompetenzen von Frauen
MalRRnahme [Definition von Arbeitsplatzen mit Fihrungspositionen fur Frauen Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Analyse des Anforderungsprofiles von Filhrungspositionen 2008-2010 FB 01 laufend
Teilschritt 2 |Empfehlung von Frauen fur Fihrungspositionen mit geeigneten Anforderungsprofil 2008-2010 AL/FBL laufend
Ziel 2.2 Erh6hung des Frauenanteils in Filhrungspositionen
MalRnahme [Fortsetzung des Projektes Mentoring fur Fihrungskrafte Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Jahrliche Bedarfsermittlung 2009-2010 FB 01 laufend
Teilschritt 2 |Jahrliche Durchfiihrung in Teams mit hélftigen Frauenanteil 2009-2010 FB 01 laufend




Anlage 9/2

3.Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Mitwirkung an Entscheidungsprozessen

Ziel 1.1 [Paritatische Gremienbesetzung
MaRnahme |Entsendung weiblicher Bedienstete in entsprechende Gremien Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Jahrliche Analyse der in Gremien entsendeten Beschéaftigten 2008-2010 FB 01 laufend
Teilschritt 2 |Wechsel der entsendeten Beschéftigten 2008-2010 AL/FBL in Erarbeitung
Ziel 1.2 [Integration des Ziels der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
Verwaltungsreformprozessen
MaRnahme |Mitarbeit der Gleichstellungsbeauftragtenin AG des Verwaltungsreformprozesses und
Einbeziehung der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Auswertung der Berichterstattung in der AG Gleichstellung mit den ehrenamtlichen 2009 AL/FBL laufend
Gleichstellungsbeauftragten
Teilschritt 2 |Ableitung von Empfehlungen und Weitergabe in die Amter/Fachbereiche 2010 AL/FBL laufend
4.Erhéhung der Akzeptanz fir Chancengleichheit
Ziel 1.1 [Sichtbare Chancengleichheitspolitik in der Verwaltung
MaRnahme |Erweiterung des Kompetenzbereiches der ehrenamtlichen Gleichstellungs-
beauftragten in den Amtern und Fachbereichen Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 |Thematisierung in der AG Gleichstellung 2009 A 16 erledigt
Teilschritt 2 |Entwicklung eines Kompetenzkataloges 2010 A 16 erledigt
Ziel 1.2 |Erhohung der Gender-Kompetenz von Frauen und Mannern in der Verwaltung
MafRnahme |Entwicklung von Weiterbildungsangeboten fir die Umsetzung des Gender
Mainstreamingansatzes in der Verwaltung Zeit Verantwortung | Umsetzung
Teilschritt 1 [Analyse und Erarbeitung eines Weiterbildungskonzeptes 2008 FB 01/A 16 erledigt
Teilschritt 2 |Erarbeitung von Vorschlagen 2009 FB 01/A 16 erledigt
Teilschritt 3 [Durchfiihrung einer Schulung zum Genderbudgeting fir den OB + alle BG 2010 FB 01/A 16 erledigt




Ziele-MalRnahmen-Katalog Frauenforderplan 2011-2013

Anlage 10/1
1.Chancengleichheit hinsichtlich der beruflichen Situation und Entwicklung von Frauen und Méannern (8 1 FrFG)
Ziel 1.1 [Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Frauen und Manner (8 1 S.2 FrFG)

MaRnahme 1 |Entwicklung eines Modells zum Wiedereinstiegs nach Elternzeit Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 [Bedarfsanalyse und Erstellung eines Malinahmenkataloges 2011 FB 01/AG Familie
Teilschritt 2 |Einfihrung eines Wiedereinstiegskonzeptes fur die Verwaltung der LH MD 2012-2013| FB 01/AG Familie

Ziel 1.2 |Entwicklung fachlicher und sozialer Kompetenzen

Maflnahme 1 |Entwicklung eines bereichs- und amterbezogenen Fortbildungsplanes Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 |Ermittlung von amter- bzw.fachbereichsiibergreifenden Fortbildungsbedarfen 2012 FB 01
Teilschritt 2 |Erstellung eines Fortbildungskataloges fiir In-House-Schulungen 2013 FB 01

2.Erhdhung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen (8 3 S.3, § 20 Abs. 3 FrFG)
Ziel 2.1 [Starkung und gezielte Nutzung der Kompetenzen von Frauen

Maflnahme 1 |[Nutzung von erworbenen Kompetenzen aus familidrer und sozialer Arbeit Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 |Definition von sozialen und personlichen Kompetenzen bei der Erstellung von Anforderungsprofilen 2011-2013 FB 01
Teilschritt 2 |Starkere Bertcksichtigung von Schliisselkompetenzen bei der Stellenbesetzung 2011-2013 AL/FBL

Ziel 2.2 [Erh6éhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen

MaRnahme 1 |Fortsetzung des Projektes Mentoring fur Fuhrungskrafte Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 [Modifizierte Weiterfuhrung Fuhrungskraftecoaching mit hélftigem Frauenanteil 2011-2013 FB 01
Teilschritt 2 |Themenbezogenes Zusatz-Modul innerhalb des Fihrungskraftecoaching nur fir Frauen 2011-2013 FB 01




Anlage 10/2

3.Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der Mitwirkung an Entscheidungsprozessen

Ziel 3.1 [Paritatische Gremienbesetzung
Malinahme 1 |Entsendung weiblicher Bedienstete in entsprechende Gremien Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 [Uberpriifung der Méglichkeit der paritatischen Gremienbesetzung 2011 FB 01
Teilschritt 2 |Rucksprache in den Amtern/Fachbereichen in Bezug auf den paritatischen Wechsel in der Besetzung 2012-2013 AL/FBL
Ziel 3.2 [Integration des Ziels der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
Verwaltungsreformprozessen
MafRnahme 1 |Beteiligung der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten in den AL/FBL-DB
der Amter/Fachbereiche Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 |Vorstellung des Kompetenzkataloges durch die Gleichstellungsbeauftragte in den AL/FBL-DB 2011 AL/FBL
Teilschritt 2 |RegelmaRige Teilnahme der ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftragten in themenrelevanten AL/FBL-DB 2012-2013 AL/FBL
4.Erhohung der Akzeptanz fir Chancengleichheit
Ziel 4.1 [Sichtbare Chancengleichheitspolitik in der Verwaltung
Malinahme 1 |Erh6éhung der Gender-Kompetenz bei Auszubildenden und Ausbildern Zeit Verantwortung
Teilschritt 1 |Implementierung themenbezogener Seminare fur Ausbilderinnen in der LH MD 2012 FB 01
Teilschritt 2 |Implementierung themenbezogener Seminare fur Auszubildende des 3.Ausbildungsjahres 2013 FB 01
Ziel 4.2 |Erhdéhung der Gender-Kompetenz von Frauen und Mannern in der Verwaltung
MaRnahme 1 |Einfuhrung des Genderbudgeting in der Verwaltung der LH MD
Teilschritt 1 |Initiierung von Pilotprojekten zum Genderbudgeting in allen Dezernaten der LH MD 2011 A 16/ AG Budgeting
Teilschritt 2 |Einarbeitung der Pilotprojekte in den Haushaltsplan 2012 2012 A 16/ AG Budgeting
Teilschritt 3 |Aufnahme weiterer Produkte/Leistungen in das Genderbudgeting 2013 A 16/ AG Budgeting
MaRnahme 2 |Schulung der Filhrungskrafte zum Gender-Budgeting
Teilschritt 1 [Mitarbeit von Vertretern aus allen Dezernaten in der AG Genderbudgeting 2012 A 16/ AG Budgeting
Teilschritt 2 |Umsetzung von Genderbudgeting in der Verwaltung der LH MD 2013 A 16/ AG Budgeting
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