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Ménner und Frauen sind nicht nur verschieden,
sondern ergdnzen einander so gut,

dass sie zusammen beinahe allméchtig sind.
Elisabeth Badinter, franz. Philosophin

Vorwort

Wir haben verstanden...
und jetzt missen wir die Geschwindigkeit erhéhen.

Das Thema Frauen und Karriere hat mediale Hochkonjunktur. Alle groBen Tages-
und Wochenzeitungen berichten regelmaBig und seitenweise — im Wirtschafts-
ressort.

Die Arbeitswelt verandert sich: Fachkraftemangel und der viel zitierte demografische
Faktor lassen Frauen noch einmal besonders ins Visier der Unternehmen rlicken.
Mit Recht, denn die bislang wenig genutzten Potentiale missen jetzt volkswirtschaft-
lich mit Hochdruck aktiviert werden.

Wir, als eines der gréBten Unternehmen Kélns, werben auch um Fachkréafte — und
auch wir wollen die gut ausgebildeten Frauen. Deswegen schaffen wir Rahmenbe-
dingungen, damit Frauen kommen, um zu bleiben - und damit auch Mannern ihre
.Balance der Lebensbereiche® mdglich wird.

Manner geraten somit zunehmend in den Focus der Gleichstellung. Aus dem Frau-
enférderplan wird der ,Gleichstellungsplan fir Frauen und Manner“. Aus dem gesetz-
lichen Zwang, aus den politischen Vorgaben hat sich personalwirtschaftliche Not-
wendigkeit entwickelt.

Was ist sonst noch neu?

Erstmalig wurden in einem Workshop alle Dezernate und der Gesamtpersonalrat
eingebunden und vier Kernziele als zentrale Stellschrauben fir die nachsten Jahre
entwickelt. Zahlen, Ziele und Zeitreihen stehen im Mittelpunki.

Dieser Gleichstellungsplan stellt aber auch die ,Bewusstseinsfrage“ an die Fih-
rungskrafte, und er enthalt einen Appell an die Frauen selbst: Traut euch, seid mutig
und férdert die aktive Vaterschaft!

,Das Problem sitzt eben nicht nur in den Strukturen, sondern auch in unseren Kép-
fen. Die wirkmachtigen Geschlechterbilder, die wir, Manner wie Frauen, dort abge-
speichert haben und nach denen wir haufig noch funktionieren, gehéren dringend
entsorgt”, meint die Kélner Journalistin Claudia Pinl als Fazit, damit Frauenférderung
durchschlagender wird (,Falscher Zeitpunkt®, Frauen Rat 3/11).
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Und: Dieser Gleichstellungsplan ist auch ein bisschen ,anders*®.

Wir sind Uberzeugt: Die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und M&nnern an Be-

ruf und Karriere, die faire Verteilung der Funktionen, des Einkommens und der Fami-
lienpflichten sind der Motor der weiteren gesellschaftlichen Entwicklung fir mehr Ge-
rechtigkeit.

Die nachstehend aufgezeigten MaBnahmen gibt es jedoch nicht zum Nulltarif. Sie
stehen aber unter dem Vorbehalt, dass die notwendigen Ressourcen im Rahmen des
mit dem Haushalt 2010/2011 am 07.10.2010 beschlossenen Konsolidierungskurses
bis 2014 zur Verflgung gestellt werden kénnen. Ein restriktiver Umgang mit den
Ressourcen versteht sich vor diesem Hintergrund von selbst.

Jurgen Roters Christine Kronenberg Guido Kahlen
Oberblrgermeister Gleichstellungsbeauftragte Stadtdirektor und
Personaldezernent
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Mir tun die Ménner leid, die noch nicht begriffen haben,
dass Frauen lber Potentiale verfligen,

die fir unsere Spezies unerreichbar sind.

Peer Steinbriick

1 Warum Gleichstellung und Frauenférderung wichtig sind!

Das Argument: Die Besten fiir die Stadt

Die ersten Schatten des Fachkraftemangels haben die Stadt KéIn erreicht:

Wir werben bereits jetzt intensiv um Feuerwehrfrauen, Ingenieurinnen und IT-Kréfte,
aber auch um Erzieher.

Bei fallendem Arbeitskraftepotential - bedingt durch die demografische Entwicklung -
werden Unternehmen kiinftig auf alle gut Gebildeten zurlickgreifen missen. Wer sich
also frihzeitig im ,Kampf um die besten Képfe* positioniert, braucht sichtbare Vor-
teile. Dazu gehdren Gleichstellungskonzepte und eine betriebliche Frauenférderung.
Denn insbesondere die Frauen werden ihre viel zitierte Bildungsexpansion fortsetzen
und bei ihrer Job-Wahl die Rahmenbedingungen fir ihre Karrierewlinsche sorgfaltig
abwagen.

So kénnen wir derzeit noch stolz sein auf die erreichte und durchaus vorzeigbare
Frauenquote im Management sowie eine erfolgreiche konzeptionelle Frauenférde-
rung. Dies stellt zweifelsohne ein ,Image-Plus” fir die Stadt KéIn dar.

Das heiBt, dass die Frauenférderung konsequent fortgesetzt und optimiert werden
muss; andererseits Manner, insbesondere die mit Familienpflichten, bei der Stadt
Bedingungen vorfinden sollen, die in ihr Lebens- und Berufskonzept passen.

Das gesetzliche Argument

Nach dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) ist ein Frauenfdrderplan zu erstellen,
der Zielwerte fordert fir Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind - Zielwerte
fir Manner sind der Umkehrschluss.

Frauenférderung ist eine gesetzliche Pflichtaufgabe.

Das Kosten-Argument

Die in der Unterschiedlichkeit der Geschlechter liegenden Potentiale missen flir ge-
meinsame Ergebnisse genutzt werden. Gemischte Teams I6sen komplexe Aufgaben
besser als Arbeitsgruppen, die nur aus Mannern oder Frauen bestehen. ,Durch Ko-
operation und Arbeitsteilung zwischen Mannern und Frauen missen die jeweiligen
Starken genutzt und die Schwéachen Uberwunden werden®, sagen Experten und Ex-
pertinnen. Auch hat die Unternehmensberatung McKinsey in ihrer Studie ,Women
Matter 1“ von 2007 festgestellt, dass Unternehmen mit einem hohen Frauenanteil in
den Leitungsgremien héhere Renditen erwirtschaften als andere.

Das Vorbild-Standort-Argument

Die Stadt als eines der gréBten Unternehmen in KéIn hat bei aktueller Quotendiskus-
sion Vorbildfunktion mit einer nicht zu unterschatzenden Strahlkraft auf andere.

Ziel muss sein, Kélner Unternehmen, insbesondere die stadtischen Gesellschaften,
zu ermutigen, sich dem Thema betriebliche Gleichstellung mit allen Facetten anzu-
nehmen.
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1.1 Wo stehen wir?

37% 63%

Gesamtpersonalbestand: 17.499 - Stand 31.12.2010

Prozentuale Verteilung der Geschlechter auf den Einkommensebenen

’ i
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Hinweis:

Die Verteilung der Geschlechter auf die Einkommensebenen ist unter Ziffer 3.4, Seite
36 dargestellt.

! (ohne Personal in Ausbildung, Praktikanten/Praktikantinnen, Arzte/Arztinnen im Praktikum, Beschaftigte auf
Honorarbasis, Kommunale Wahlbeamte und -beamtinnen)
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Welche Indikatoren stehen fiir eine erfolgreiche Gleichstellung?

Wie sich aus der Praxis Ziele entwickeln!

heute

Vorurteile, Mythen und Klischees

Wir haben die best ausgebildete Frauenge-

neration aller Zeiten. Dennoch gilt die Frau im

Bewusstsein vieler als ,Hinzuverdienerin®.
Dieses traditionelle Rollenbild, aber auch

Merkmale wie Teilzeit, familienbedingte Fehl-

zeiten, geringe Mobilitdt hemmen FUhrungs-
krafte, sich fur qualifizierte Frauen zu enga-
gieren. Aufgrund des weiblichen Stereotyps
(Freundlichkeit, Hilfsbereitschaft) wird immer
noch infrage gestellt, ob Frauen die Anforde-
rungen an héherwertige Positionen erfillen
wollen oder kdnnen. Weibliche Potentiale
bleiben vielfach ungenutzt.

Manner hingegen werden als ,Familien-
haupternahrer gesehen mit einer Fiinf-Tage
Woche, ganztags, jederzeit verfligbar und
karriereorientiert. Das mannliche Stereotyp
ist folglich gekennzeichnet durch Prasenz
und Durchsetzungsfahigkeit.

Einkommen

Ein Vergleich des durchschnittlichen Brutto-
stundenverdienstes voll- und teilzeitbeschaf-
tigter Frauen und Manner zeigt, dass Frauen
bei der Stadt KéIn rd.10% weniger verdienen
als Manner (Gender Pay Gap?). So werden
traditionelle Frauenberufe - tariflich bedingt
- schlechter bewertet - auch bei der Stadt.
Das Netto-Monatsgehalt stellt fr viele voll-
zeitbeschaftigte Mitarbeiterinnen keine exis-
tentielle Sicherheit dar. Ebenso kann be-
darfsbedingt Teilzeitkraften vielfach dem
Wunsch nach Erhéhung der Arbeitszeit auf
dem eigenen Arbeitsplatz nicht entsprochen
werden. Das Einkommen hat - mit Blick auf
die Alterssicherung, durch Anderungen des
Unterhaltsrechtes und als Berechnungs-
grundlage far Transferleistungen wie Eltern-
geld - eine enorme Bedeutung erlangt.
Frauen sind haufig Gber das Thema ,Gehalt”
und dessen Auswirkungen schlecht infor-
miert.

morgen

Das Unternehmen nutzt und maximiert
die Ressourcen beider Geschlechter.
Auch Karrieren mit 40+ sind fir
Frauen und Manner méglich.

Eine innovative, ganzheitliche und
individuelle Flhrung erkennt den
Karrierewillen ambitionierter Frauen
und ermutigt die Besten, sich far
héherwertige Aufgaben einzubringen.
Die Umkehr traditioneller Ge-
schlechterverhaltnisse ist flir Manner
ebenso lebbar.

Die Stundenléhne von Frauen und
Mannern sind tariflich angeglichen und
die Stadt Kéln zahlt Vollzeit- und
Vollzeitnahbeschéaftigten Existenz
sichernde Einkommen.

Frauen ist auch der finanzielle Aspekt
von Karriere wichtig, sie sind u. a. mit
Blick auf die Altersvorsorge Uber die
Auswirkungen einer Teilzeitbeschafti-
gung aufgeklart.

Frauen flhren erfolgreiche ,Gehalts-
verhandlungen® und engagieren sich
wie Manner flr eine adaquate Be-
wertung ihrer Stellen.

2 Es handelt sich um den sog. unbereinigten Verdienstabstand, der Merkmale wie z.B. Alter, Ausbildungsniveau,
Erwerbsunterbrechungen oder Art der Téatigkeiten unberlcksichtigt l1asst (Destatis).
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Balance der Lebensbereiche

Frauen haben die Hauptverantwortung fir
Familienpflichten (Kinder, Pflege, Haushalt,
Garten)®. Sie nehmen Gberwiegend Eltern-
zeit, lassen sich beurlauben und arbeiten in

Teilzeit.

Die Karriere stagniert. Es gibt kaum Fih-

rungspositionen in Teilzeit.

Andererseits Uberschreiten Frauen als ,Alles-
Macherin® ihre gesundheitlichen Grenzen.

Ménner arbeiten deutlich seltener in Teilzeit".
Vielfach wird mit Uberstunden versucht, den
Verlust des weiblichen Einkommens aus-
zugleichen. Von ihnen wird hohe Prasenz im
Beruf erwartet. Damit steigen die Karriere-
chancen. Als ,Alles-Kénner” wird ihre Ge-

sundheit ebenso belastet.

Frauen selbst

Sie sind klug, engagiert und leisten viel, sie
wollen durch Leistung, Quantitat und Qualitat
Uberzeugen und verkennen oft die Wirkung

von Netzwerken und Selbstmarketing.

»Solange sie sich auf das Aschenputtel-
schema ,, warten und entdeckt werden*® kapri-
zieren, werden sie im Business nicht mitspie-

len diirfen”, sagt Gertrud Héhler®.

Aber auch zuhause gilt das ,Ich-mache-das-
alles-selber-besser-und-schneller-Prinzip®.
,Denn bereits Madchen wird beigebracht,
sich zu kiimmern, und das machen sie dann
auch — meist fir den Rest ihres Lebens.

3 hach der OECD-Studie ,Gesellschaft auf einen Blick*, 2011
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morgen

Dem Unternehmen ist die Lebens-
wirklichkeit von Frauen und Mannern
bewusst. Es beriicksichtigt Spielraume
und Flexibilitat bei der Arbeitszeit, des
Arbeitsortes und bietet Serviceange-
bote z.B. zur Kinderbetreuung.
Elternpaare in egalitdrer Partnerschaft
teilen sich Familien- und Arbeitszeit in
der jeweiligen Lebensphase.

Gleichstellung fangt zu Hause an:
,Familienpflichten” sind gerecht verteilt
und ggf. werden haushaltsnahe
Dienstleistungen in Anspruch ge-
nommen.

Die best ausgebildete Frauengenera-
tion hat hérbar ihren Anspruch an
beruflicher Entwicklung, Karriere,
Verantwortung und Fuhrungsfunktio-
nen artikuliert. Frauen kennen ihre
Potentiale und engagieren sich in
Karriere férdernden Netzwerken.

Ihre Karriere ist planbar — mit und
ohne Kinder — und altersunabhangig.
Kinder und Karriere erganzen sich gut.
Frauen mit Familienpflichten sind an-
erkannte FUhrungskrafte.

Die Familie erweist sich als Ressource
und starkt ihnen den Ricken. Und sie
profitieren vom padagogischen
Leitsatz:

~Jedes Kind hat einen Vater*.

* |AB-Kurzbericht 09/2011 (Institut flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung)

® Dr. Gertrud Hohler, 2002, Geschlechterarrangement im Umbruch. Neue Biindnisse unter Wélfin und Wolf, in S.
Peters & N. Bensel (Hg.), Frauen und M&nner im Management (2. Auflage, S. 76), Wiesbaden

® Bascha Mika, Die Feigheit der Frauen, S. 111 in Bezug auf den Familienreport 2010 des BMFSFJ
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1.3 Welche Ziele mussen erreicht werden?

Ziel:
Gleichstellung
von Frauen und Mannern
bei der Stadt Koln

-
g
.'E Faire Faire Faire Faire
g Verteilung Verteilung Verteilung Verteilung §.
® im e des Ein- e in allen ¢ in allen g
ﬁ Manage- kommens Lebens- Berufs-
ment bereichen bereichen g8
* in und E
Fiihrungs- Ebenen
funktionen

Frauenforderplan (Gleichstellunasplan)

Rechtsnormen: EU-Richtlinien, Grundgesetz, Gesetze (u.a. Landesgleichstellungsgesetz)

Was heiBt faire Verteilung?

Unternehmen, die sich eine Frauenquote freiwillig verordnet haben, setzen auf ,Fair
Share®. D. h., die Frauenquote nimmt Bezug auf das Geschlechterverhaltnis der Be-
legschaft. ,Fair Share” fiir das Unternehmen Stadtverwaltung bedeutet eine Vertei-
lung auf allen Ebenen nach den Beschéftigtenanteilen 63% weiblich und 37% mann-
lich. Langfristiges Ziel ist es, dass sich diese Anteile in den Fihrungs- und Manage-
mentebenen widerspiegeln.

1.4  Wie funktioniert Frauenférderung?

/ Ist-Analyse \ ‘

4

Handlungs-
Verwaltungsspitze und Politik bedarfe ermitteln
informieren und berichten

Ziele festlegen

D 4

Erfolge messen
Controlling

\

9 /

7/ MaBnahmen
umsetzen

MaBnahmen
entwickeln
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1.5 Was uns nach vorne bringt!

Folgende MaBnahmen sollen das bisherige Engagement, die Erfolge, Kontinuitat und
Nachhaltigkeit unterstitzen:

Bedarfe ermitteln
Beschaftigtenumfrage
Sind wir Uberhaupt noch am Puls der Zeit? Werden Mittel flir Personalentwicklung
noch bedarfsorientiert eingesetzt und haben wir die GréBe, unser Tun kritisch in
Frage zustellen? Was erwarten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter?
Mit einer Beschéftigtenumfrage sollen geschlechterrelevante Bedurfnisse, Anspriiche
und Erwartungen ermittelt werden. Dies insbesondere mit Blick auf die MaBnahmen
der Frauenférderung und berufliche Rahmenbedingungen, die eine Balance der
Lebensbereiche zielgenau férdern wirden.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt in Kooperation mit
I/1 Amt fur Gleichstellung von Frauen und Mannern, 12 Amt fr
Informationsverarbeitung, 15 Amt fir Stadtentwicklung und
Statistik

Erfolge auszeichnen

e Zertifizierung fur betriebliche Chancengleichheit
Mit einer Bewerbung fir das , Total E-Quality Pradikat” unterstreicht die Stadt
Kdln ihr zukunftsorientiertes Qualitatsmanagement. Das Pradikat steht fir ein
zukunftsweisendes Personalmanagement, das Manner und Frauen auf allen
Ebenen gleichberechtigt mitwirken lasst, und das Qualifikationen, Kompeten-
zen, Potenziale und Fahigkeiten von Frauen selbstverstandlich einbezieht.
Das Pradikat sorgt nachhaltig flr eine Imagesteigerung und Attraktivitatsge-
winnung (Kosten fir das Pradikat: ca. 2.000 €).
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

¢ Incentive: Anreiz und Ansporn fir Fihrungskréafte
Welches Dezernat macht die erfolgreichste Gleichstellungsarbeit? Das erfolg-
reichste Dezernat wird nach Ablauf des 4. Gleichstellungsplanes ausgezeich-
net. Uber die Kriterien entscheidet der Stadtvorstand.
Wer handelt: I/1 Amt far Gleichstellung von Frauen und Ménnern

1.6  Wer ist fur Gleichstellung und Frauenférderung verantwortlich?

Das LGG konkretisiert in § 1 Abs. 3, dass die Erflllung des Verfassungsauftrages
aus Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz und die Umsetzung des Gesetzes besondere
Aufgaben der Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen sind.

FOhrungskréafte tragen die Verantwortung dafiir, dass formulierte Ziele und MaBnah-
men realisiert werden.

Die Férderung der Gleichstellung von Frau und Mann ist somit als Querschnittsauf-
gabe Fihrungsverantwortung. Das Controlling erfolgt Giber die Dezernate.
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2.1 Kernziel 1
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Nur wo Frauen ftihren,
wachsen Frauen nach.

Siddeutsche.de vom 3.2.2011

Faire Verteilung der Funktionen in Management und Fithrung

2.1.1 Management

Ist Ziel 2014
Fiihrungs ‘ ‘ verantwort-
ebene Funktionen Gesamt % % lich
1 Dezernat 7 4 57 57 4 Rat
e Amtsleitung
- Fachamt 36 11 31 44 16 OB
2 - Blrgeramt 9 1 11 33 3 OB
® |ntendanz Orchester,
Schauspiel, Oper, 4 1 25 50 2 OB
Puppenspiele
[}
Museen, kult. 11 3 27 45 5 OB
Einrichtungen
® stellv.
3 Fachamtsleitung * 34 6 18 35 12 OB
¢ Leitung 6 3 50 50 3 |b ot /D
Punktdienststelle ezernentin
ezernent
® Leitung OB oder
15 5 33 47 7 Dezernentin/D
4 Stabstelle
ezernent
. . Dezernentin/D
stellv. Leitung Museen, 6 55 55 6 ezernent/
kult. Einrichtungen --
Amter
® [eitung Dezernentin/D
Abteilungen * ohne 140 48 34 44 62 ezernent/
Zahl der stellvertr. AL Amter
Summe 273 88 32 44 120

(Stand 31.08.2011)

*stellvertretende Amtsleitung "Orchester, Schauspiel, Oper" bereits in Flihrungsebene 2 berlicksichtigt.

MaBgeblich flr die Ziele sind die prozentualen Werte.
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2.1.2 Sprungbrettfunktionen

Sprungbrettfunktionen erméglichen vielfach den nahtlosen Ubergang ins Manage-
ment und sind daher relevante Daten bzw. Kennzahlen der Frauenférderung.

Ist Ziel 2014

‘ * verantwort-

Funktionen Gesamt % % lich

Fachreferate OB 8 4 50 50 4 OB

Persdnliche Referenten /

Referentinnen d. Beigeordneten 7 2 29 43 3 Dezernat
—

Fraktionsassistenz 12 6 50 50 50 /°.Je Fraktionen

Fraktion

Personliche Referenten / Blrgermeister/

Referentinnen d. Blrgermeister/ 4 1 25 50 2 Burgermeister-

Biirgermeisterinnen innen

Summe 31 13 42 48 15

(Stand 31.08.2011)

2.1.3 Hoherer Dienst

Seit dem ersten Frauenférderplan (1987) haben sich die Quoten positiv entwickelt.

Entwicklung Frauenanteil hoherer Dienst

70
== heschaftigte Frauen
60 63
60 61
54
50
44 == Frauen im h. D.
40
40
35
30 /
25
20

% 1987 2000 2007 2010
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Ziel 2014

Frauen sind mit 44% im héheren Dienst vertreten, davon ist rund ein Drittel teilzeit-
beschaftigt. Je héher die Position - desto geringer die Teilzeitquote. Beispielsweise
gibt es in den Besoldungsgruppen BGr. A16, B2, B3 keine teilzeitbeschaftigte Frau

und keinen teilzeitbeschaftigten Mann.

2.1.4 Fuhrungsfunktionen

FUhrung definiert alle Positionen mit Budget- und Personalverantwortung.

&
& .
N IST Ziel 2014
)
O
RS
Q\)

Laufbahn Gesamt ‘ entspricht % % ‘
Mittlerer Dienst 138 60 43 48 66
Gehobener Dienst 640 257 40 48 310
Hoherer Dienst 411 123 30 39 162
Summe 1189 440 37 45 538

IST Ziel 2014
Gesamt ’ entspricht % % i
Kita-Leitungen 226 16 7 7 16
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2.1.5 Teilzeit und vollzeitnahe Beschaftigung fir (potentielle) Fiihrungskrafte

Grundsatzlich muss Teilzeit, insbesondere die vollzeitnahe (= 32 Std/Woche) Be-
schaftigung, auf allen Arbeitsplatzen mdglich sein.

Teilzeit Management

Kind und Karriere: Von 44 Amtsleitungen (Fach- bzw. Blrgeramtsleitungen) sind 25
mit Vatern (57%) und vier mit Muttern (9%) besetzt, acht Funktionstrager (18%) und
sieben Funktionstragerinnen (16%) sind kinderlos.

Eine Auswertung des Statistischen Bundesamtes von 2010 ,, Frauen und Manner in
verschiedenen Lebensphasen bestatigt diesen ,Trend®. Danach ist jede dritte mann-
liche FUhrungskraft im 6ffentlichen Dienst Vater, aber nur jede flnfte weibliche Fih-
rungskraft Mutter.

Auch wenn die Teilzeitquote bei der Gesamtbeschaftigtenzahl 29% betrégt, nehmen
FUhrungskrafte in der Managementebene nur mit 3,42% Teilzeit in Anspruch.

In den BGr. A16, B2, B3 gibt es beispielsweise keine teilzeitbeschaftigte Flihrungs-
kraft. Die Quote bei den mannlichen Flhrungskraften im Management liegt bei nur
0,76%, bei den weiblichen bei 2,66%. Je héher die Position, desto geringer die Teil-
zeitquote.

Ziel ist eine Teilzeitquote im Management von 4% fur mannliche und 4% fur weibli-
che Beschéftigte. Dienstliche Belange, insbesondere bei Stellen mit hoher Prasenz-
pflicht, sind zu bertcksichtigen.

Ist Ziel 2014

Teilzeit 3.5% Teilzeit 8%

O Manner

M Frauen

Personal Managementebene Personal Managementebene
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Teilzeit Sprungbrettfunktionen

Persdnliche Erfahrung mit Teilzeit von (klnftigen) Flihrungskraften kdnnte das
Bewusstsein zu mehr ,Balance der Lebensbereiche” verandern. Ziel ist, diese
FOhrungskrafte durch ,Vorleben* zu Vorbildern zu machen.

Ist Ziel 2014
Teilzeit 9% Teilzeit 18%
O Manner
M Frauen
Sprungbrettfunktionen Sprungbrettfunktionen
Teilzeit hoherer Dienst
Ist Ziel 2014
Teilzeit 18% Teilzeit 22%
O Manner
B Frauen

Personal hD

Personal hD




Der Oberbiirgermeister
Amt fiir Gleichstellung von Frauen und Mannern Seite 18

2.1.6 MaBnahmen

Informations- und Aktionspflicht bei Vakanzen

Im Bereich Management und Sprungbrettfunktionen informiert 11 Personal- und

Organisationsamt mindestens ein Jahr vor altersbedingtem Eintritt einer Vakanz die

Gleichstellungsbeauftragte.

Ziel ist es, dass die jeweiligen verantwortlichen FUhrungskrafte Bewerbungen von

Frauen durch gezielte Ansprache forcieren.

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt, I/1 Amt fur Gleichstellung von
Frauen und Mannern

Mentoring
e Mentoring fUr teilzeitbeschéftigte Frauen und Ménner (< 37 Std.) ab
BGr. A12 bzw. EG11. Die Beschaftigten missen zum Zeitpunkt der Aus-
schreibung des Mentoringprojektes bereits ein Jahr in Teilzeit (< 37 Std./
Woche) beschéftigt sein.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

e Cross-Mentoring mit Kélner Unternehmen fir Frauen des héheren Dienstes.
Wer handelt: I/1 Amt fir Gleichstellung von Frauen und Mannern, 01 Amt
des Oberburgermeisters, Dezernat lll, 11 Personal- und Organi-
sationsamt

Quotierung fiir Filhrungsfortbildung

Alle Fortbildungen, die der Vorbereitung auf Fihrungsaufgaben dienen (z. B. Poten-
tialtragerlehrgange, ,Vorbereitung auf Fihrungsaufgaben®, Projektmanagement, Mo-
derations- und Prasentationstechniken) sind auszuschreiben. Bei der Vergabe von
Platzen fir FortbildungsmaBnahmen sind weibliche Beschéaftigte mindestens ent-
sprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaBnahme zuzu-
lassen (§ 11 Abs. 1 LGG).

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

Coaching

Zur Unterstatzung der beruflichen Entwicklung besteht fir Frauen in Leitungsfunktio-

nen die Méglichkeit, ein internes bzw. externes Coaching in Anspruch zu nehmen.

Frauen in Fihrung sind aufgefordert, Coaching starker in Anspruch zu nehmen. So-

fern Uber die Beratung bei I/1 hinaus ein externes Coaching erforderlich wird, erfolgt

eine Abstimmung zwischen I/1 und 11.

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt, im Einzelfall ggf. /1 Amt far
Gleichstellung von Frauen und Mannern
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Hospitationen und Prasentationen

Die FUhrungskrafte sind aufgefordert, Mitarbeiterinnen - sofern deren Themenbereich
tangiert ist - beispielsweise im Stadtvorstand oder in den Fachausschiissen hospitie-
ren und eigene Projekte prasentieren zu lassen. Nicht zuletzt wird dadurch deren
Bekanntheitsgrad geférdert.

Wer handelt: Dezernenten, Dezernentinnen, Amtsleiter, Amtsleiterinnen

Netzwerk Frauen hoherer Dienst

Karrieren sind vielfach von Vorbildern und funktionierenden Netzwerken bestimmt.
Die Gleichstellungsbeauftragte wird regelmaBig zu Treffen fir Frauen des hdheren
Dienstes einladen.

Wer handelt: I/1 Amt far Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern
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Das anvisierte Ziel ,gleicher Lohn fir gleiche Arbeit” stellt eine
verkdrzte Sichtweise der Entgeltdiskriminierung von Frauen dar.

Entgeltangleichung

2.2.1 Ist-Analyse

Wie viel verdienen Frauen und Manner durchschnittlich?

Ursula von der Leyen

‘ ' Differenz
Verdienstabstand
Brutto pro Stunde
17,94 € 19,90 €
9,85%
pro Jahr
Brutto 29.797 € 40.391 € 10.594 € (26%)
Netto 19.830 € 28.902 € 9.072 € (31%)
pro Monat
Brutto 2.483 € 3.366 € 883 € (26%)
Netto 1.653 € 2.409 € 756 € (31%)
oy S
e @mf@f@”ra
A le s
7 ap =
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Wie erklaren sich Verdienstunterschiede?

Wir sprechen vom sogenannten ,Verdienstabstand® zwischen Mannern und Frauen,
haufig ist auch die Bezeichnung ,Gender Pay Gap®, also die Lohnliicke.

Diese ist definiert als prozentualer Unterschied im durchschnittlichen Bruttostunden-
verdienst von (voll- und teilzeitbeschéaftigten) Frauen und Mannern.

Auf der Basis der Auswertungen des Personal- und Organisationsamtes zu den
Bruttostundenldhnen ist der Verdienstabstand errechnet’.

Der Verdienstabstand auf dieser Grundlage betragt bei der Stadtverwaltung fir das
Jahr 2010 9,85%. Es handelt sich um den sog. unbereinigten Verdienstabstand, der
Merkmale wie z.B. Alter, Ausbildungsniveau, Erwerbsunterbrechungen oder Art der
Tatigkeiten unbericksichtigt I&sst.

Deutschlandweit liegt der Verdienstabstand seit Jahren bei 23%, im 6ffentlichen
Dienst betragt er 7%>.

Mit der Darstellung von Jahres- und Monatseinkommen soll der monetare Unter-
schied versinnbildlicht werden. Diese Berechnungen schlieBen auch Uberstunden-
vergutungen ein. Die Brutto-Netto-Betrachtung dient insbesondere dazu, Auswirkun-
gen der Steuerklassenwahl zu verdeutlichen.

Die wesentlichen Griinde fiir die Lohnllicke:

Grinde Erlauterung (Praxisbeispiele)

Der geringe Frauenanteil in h6- | 63% Frauen bei der Stadtverwaltung
herwertigen Positionen schlagt 44% Frauen im héheren Dienst

sich auch beim Durchschnitts- 32% Frauen im Management
verdienst nieder.

Traditionelle Frauenberufe sind ‘
per Tarifvertrag schlechter be-

wertet als traditionelle Manner- Erzieherin S 6-S8*vgl. EG 8)
berufe. Betriebssekretarin EG3-EG5*
Arzthelferin EG 3 - EG 5*
Fotolaborantin EG 3
Padagogische Mitarbeiterin  EG 3
Reinigungsfrau EG 2
Hauswirtschaftliche EG 1
Unterstitzungskraft *Die Stellenbewertungen bei
der Stadt KéIn differieren im
Einzelfall.

’ Einbezogen wurde die Kemnverwaltung, Gebaudewirtschaft, Biihnen, Orchester, ZVK/Beihilfe, Wallraf-Richartz-
Museum ohne jeweils Personal in Ausbildung, im Praktikum, im FSJ und Altersteilzeit

8 Destatis, PM vom 24.3.2011, BMFSFJ, Der Verdienstunterschied von Frauen und Mannern im éffentlichen
Bereich und in der Privatwirtschaft, 2009
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Hilfsgartner EG 4
Hallenwart EG 4
Bestattungsgehilfe EG 4
Desinfektor EG5
Kraftwagenfahrer EG5*-EG6
Schulhausmeister EG2*-EG6

*Die Stellenbewertungen bei
der Stadt KoIn differieren im
Einzelfall

Beispiele fir die Zuordnung traditioneller Frauen- und Méannerberufe

Erzieherin

Politesse

Betriebssekretarin
Reinigungskraft
Hauswirtsch. Unter-

stiitzungskraft 100 % 75 % 50 %

bis A9 m.D. +AZ bzw. EG 8

§ §

|
? Feuerwehrmann

Schulhausmeister

Hilfsgértner/ Bestattungsgehilfe

25 % 0 % 25% 50 % 75% 100 %

Frauen arbeiten haufiger und
langer in Teilzeit.

Teilzeitbeschaftigung hat unmitteloar Auswirkungen
auf das monatliche Einkommen. Mittelbar schlagt sich
die Teilzeitbeschaftigung auf die berufliche Entwick-
lung und die Alterssicherung nieder.

Teilzeitbeschaftigte beginnen in der Regel nach der
Elternzeit mit 50%. Mit zunehmendem Alter der Kin-
der entsteht der Wunsch nach sukzessiver Rickkehr
zur urspriinglichen Stundenzahl. Diese Erhéhung ist
nicht immer auf dem aktuellen Arbeitsplatz méglich.
Der Rechtsanspruch auf Vollzeitbeschaftigung (bei
Beamtinnen/Beamten) bzw. auf Rickkehr zur ar-
beitsvertraglich vereinbarten Arbeitszeit (bei Beschéaf-
tigten) ist vielen nicht bekannt.
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Ungleiches Entgelt far Strukturelle Unterschiede bei den 36 Amtsleitungen:
gleiche oder gleichwertige

Aufgaben. ‘

B 3 vgl. oder héher. 25%
B 2 vgl. 25%
A16 43%

Die Leitung von Amtern ist unterschiedlich bewertet.
Erkennbar ist, dass der Frauenanteil bei niedrig be-
werteten Stellen hdher ist.

Festgehélter (iber E15U 35 Beschaftigte haben sog. Festgehélter, d.h. 27
Manner und 8 Frauen haben ihr Gehalt ,frei“ verhan-
delt und liegen Uber EG 15U TV6D.

@J-Gehalt pro Monat 2010:

‘ i Differenz

Brutto 8.125 € 9.826 € 1.701 € (17%)
Netto 4.891 € 6.165 € 1.274 € (21%)

Verdienstabstand im @-Brutto-Stundenlohn: 15%

Manner leisten mehr bezahlte 2.915 Méanner und Frauen leisteten 2010 bezahlte
Uberstunden, wodurch sich ihr Uberstunden im Wert von tUber 4,88 Mio. Euro. 18%
Verdienst steigert. des Aufwandes entfiel auf Frauen (rd. 856.000 €),

82% auf Manner (rd. 4,032 Mio. €). Ein Drittel des
Personenkreises entfiel auf die Berufsfeuerwehr.

Im Einzelnen:

@-Uberstundenvergiitung brutto jahrlich 2010:

¢ i

1.211 € 1.826 €

707 Frauen (25%) und 2208 Méanner (75%) leisteten
bezahlte Uberstunden, davon 955 Manner und 14
Frauen der Berufsfeuerwehr.

(In die Berechnungen sind alle ausgezahlten Betrage
eingeflossen.)
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Steuerklasse V Das Steuersystem wirkt grundsatzlich zu ungunsten
der Erwerbstatigkeit von Frauen und die Entschei-
dung fir die Steuerklasse V wirkt sich elementar auf
das Netto-Einkommen aus. Durch das Ehegatten-
splitting mit den Steuerklassen Ill und V fehlen An-
reize, (wieder) in den Beruf einzusteigen oder voll-
zeitnah zu arbeiten. ,Es scheint sich nicht zu rech-
nen®, der Realitdtsgedanke fihrt zur Ausgrenzung
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Sachverstandigenkommission kommentiert in
ihrem Gutachten zum ersten Gleichstellungsbericht
der Bundesregierung das Ehegattensplitting mit den
Steuerklassen Il und V: ,Diese Ausgestaltung befér-
dert also fur die Dauer der Ehezeit ein asymmetri-
sches Partnerschaftsmodell, in der der Mann das
Einkommen allein oder hauptsachlich erwirtschaftet
und die Frau allenfalls hinzuverdient*®.

Dies hat gesellschaftliche Folgen und birgt soziale
Risiken: Als Spatfolge verlieren Beamtinnen durch
diese Praxis wertvolle Pensionsanspriiche, Tarifbe-
schaftigte wertvolle Punkte auf inrem Rentenkonto
(Stichwort: Altersarmut). Unmittelbar hat aber diese
Wabhl Folgen auch fir den Bezug von Krankengeld,
Mutterschaftsgeld und Elterngeld, denn diese Leis-
tungen richten sich nach dem Nettoverdienst.

2.2.2 Rechtliche Grundlage

Das LGG NW ist die gesetzliche Grundlage und verbietet eine Diskriminierung
wegen des Geschlechts.

Dariber hinaus wirken

e das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz von 2006.

e Artikel 157 AEUV (Vertrag Uber die Arbeitsweise der Européischen Union, fru-
her: Artikel 141 des EG-Vertrages von 1957), der die gleiche Entlohnung auch
far gleichwertige Arbeit fordert.

e die EG-Richtlinie 2006/54, die bestimmt, dass bei gleicher Arbeit oder bei ei-
ner Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, unmittelbare und mittelbare
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts in Bezug auf sémtliche Be-
standteile des Entgelts zu beseitigen sind.

° Gutachten der Sachverstandigenkommission an das BMFSFJ fir den ersten Gleichstellungsbericht der
Bundesregierung, S.41
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2.2.3 Ziele

Grundsatzlich sollen alle Beschaftigten ihr Bewusstsein schéarfen fir die Notwendig-
keit eines Existenz sichernden Einkommens. Insbesondere Frauen mussen ihre Al-
terssicherung im Blick haben und Informationen zu den finanziellen Auswirkungen
einfordern und aufmerksam sein gegeniber Strukturen, die eine Chancengleichheit
verhindern.

Ist 2010 Ziele 2014

Verdienstabstand 9,85 % 6 %

Im Sinne von § 6 Abs. 3 LGG sind die Anzahl der Beférderungen und Héhergruppie-
rungen von Frauen und Mannern Kennzahlen fir das Controlling (s. Ziffer 3.2.).

2.2.4 MaBnahmen

Ursachenanalyse

Es wird geprift, ob Uber anerkannte Messinstrumente die Grinde fir den Verdienst-
unterschied festzustellen sind (z.B. logib-D, eg-check).

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt.

Perspektivgesprache der Flihrungskrafte

Bei anstehender Elternschaft soll sowohl fir die Verwaltung als auch fir die Be-
schaftigten eine weitgehende Planungssicherheit geschaffen werden. Deswegen flh-
ren Vorgesetzte frihzeitig Gesprache zur Elternzeit, zum Wiedereinstieg und zur
weiteren beruflichen Entwicklung. Im Rahmen individueller Fihrung und lebens-
phasenorientierter Beratung zeigen Flhrungskréafte insbesondere Frauen die Vorteile
einer zlgigen Ruckkehr auf und motivieren Vater, Elternzeit zu nehmen.

Beratung und Gespréache finden auch bei Beurlaubung und Teilzeit zur Pflege von
Angehdrigen statt.

Wer handelt: Alle Flihrungsverantwortlichen

Beférderung / Héhergruppierungen
Die berufliche Entwicklung (= Beférderung bzw. Héhergruppierung) von stadtischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wird durch zwei entscheidende Wege bestimmit:

» durch den Wechsel auf eine héherwertige Stelle im Rahmen eines Auswahl-
verfahrens
oder

« die eigene Stelle erfahrt eine Aufgabenanreicherung und wird aufgewertet
z. B. im Rahmen des Stellenplanverfahrens oder auch eines persdnlichen He-
bungsantrages. Stellenaufwertungen beeinflussen somit auch das Beférde-
rungsgeflige von Frauen und Mannern.
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Nach § 6 Abs. 3 LGG werden Beférderungen bzw. Héhergruppierungen in den Be-

reichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, durch konkrete Zielvorgaben quo-

tiert. Die verantwortlichen FUhrungskrafte sind aufgefordert, Wettbewerbssituationen

zu schaffen, damit die gesetzlich vorgegebene Frauenquote von 50% erreicht wird.

Wer handelt: Alle Dezernentinnen und Dezernenten, alle Flihrungsverantwortlichen,
11 Personal- und Organisationsamt

Information zur Alterssicherung

Vor dem Hintergrund einer gesicherten Altersvorsorge erhalten alle beurlaubten und
teilzeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten alle vier Jahre eine automatisierte
Auswertung ihrer aktuellen Pensionsanspriiche analog der Mitteilung des Rentenver-
sicherungstragers fur Beschaftigte. Dabei ist auch immer die Differenz zur Vollzeit-
beschaftigung darzustellen.

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

Bewertung von Stellen traditioneller Frauenberufe
Die Tarifvertragsverantwortlichen der Stadt KéIn nutzen ihren Einfluss auf das Tarif-
geflige und wirken darauf hin, die Eingruppierungsmerkmale der neuen Entgeltord-
nung weiterhin diskriminierungsfrei und zeitgeman zu formulieren, damit sich die
veranderten Anforderungen an die weiblich dominierten Berufsbilder bemerkbar ma-
chen.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt erarbeitet unter Beteiligung von
I/1 Amt flr Gleichstellung von Frauen und Mannern ein Grundlagen-
konzept

Equal Pay Day
Die Aktionen sollen die Mitarbeiterinnen einbeziehen.
Wer handelt: I/1 Amt fir Gleichstellung von Frauen und Mannern
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Es braucht ein ganzes Dorf, um ein Kind groBBzuziehen.
Afrikanisches Sprichwort

2.3 Kernziel 3
Balance in den Lebensbereichen

2.3.1 Ist-Analyse

1960

=ahe
Do

M

Berufstati gkeit Hausfrau

40 — 50 Std. ohne Job

il

=e
<o

1l

Benfstitigkeit Bezahlte
Erwerhstatigkeit
40 — 50 Sk, ca 20 St

Il

B

1l

B erufstatigkelt Bezahite
Erwerhstati gkeit
40 - 50 St 20 — 30 St

{

Unbezahlt, unersetzlich,
weiblich!

Das waren in den 60’ern Haus-
arbeit und Erziehungsauf-
gaben'.

Der Notar heiratet seine Sek-
retarin, die Krankenschwester
den Arzt.

Das klassische Rollenbild ist die
,versorger-Hausfrauen-Ehe*:

Nach und nach steigt die Frau-
enerwerbsquote’.

Es entsteht die ,1,5 Erndhrer-
Hinzuverdienerin-Ehe“.

Die Kinder gehen morgens in
Kindergarten und Schule, ab
mittags ist Mutter zu Hause.
Jedes Kind wird individuell be-
kocht.

Die Frauenerwerbsquote betragt
64,70 % (West) bzw. 71,80 %
(Ost)'2,

Der Manager heiratet die Ju-
ristin, die Politologin den Lehrer.
Ehen werden auf beruflicher
Augenhdhe geschlossen':
Egalitéare Partnerschaften be-
stehen meist bis zum ersten
Kind.

1% Gutachten d. Sachverstandigenkommission a. d. BMFSFJ fir den ersten Gleichstellungsbericht der

Bundesregierung, S. 39
' Statistisches Bundesamt Deutschland
'2 Wochenbericht des DIW Berlin 44/2010

'3 Prof. Dr. Uta Meier-Grawe, Klassische Familie als Auslaufmodell, 20. Bundeskonferenz der kommunalen

Frauenbiros und Gleichstellungsstellen
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Trotz Veranderung der Rollenbilder und langsam ansteigender Teilzeitquote der
Méanner, kann von Gleichstellung in allen Lebensbereichen noch keine Rede sein.
Denn unbezahlte Arbeit ist immer noch weiblich — so das Fazit einer aktuellen Studie
der OECD™.

Egalitare Partnerschaften — in Beruf, Familie und Einkommen — haben sich noch
nicht durchgesetzt. Die bisherige Gesetzeslage (z. B. Krankenversicherung, Besteu-
erung von Familieneinkommen) sowie die geringen Karrierechancen in Teilzeit f6r-
dern mittelbar und unmittelbar das ,1,5 Versorger-Hinzuverdienerin-Modell*.

Das bisher fixierte Modell gerat allerdings bei einer hohen Scheidungsquote (Kéin ca.
34 %) unter gesellschaftlichen Druck mit finanziellen Folgelasten fir die Allgemein-
heit.

Die Alleinerziehenden (24% aller Kdlner Haushalte mit Kindern'®) sind zumeist trotz
eingeschrankter beruflicher Mdglichkeiten Alleinverdienerin bzw. Alleinverdiener =
,0,5 Ernahrerin-Modell®.

Stadtische Transferleistungen (Grundsicherung) finden sich als Ausgaben im Sozial-
etat wieder. Das reformierte Unterhaltsrecht setzt die Berufstatigkeit von Mittern
voraus.

Aber auch Bildung und Sozialstatus der Kinder sind vom Einkommen der Eltern —
und damit gleichfalls vom Einkommen der Mitter — abhangig. Die Férderung egalita-
rer Partnerschaften hat daher eine hohe Prioritat.

Was bedeutet das fir die Stadt K6In?

Der Anteil der Frauen an Beurlaubung und Teilzeit bei der Stadt KéIn spiegelt die
Modelle sehr deutlich wider.

Obwohl die ,Vatermonate® beim Elterngeld zunehmend eine Veranderung bewirken —
in Kalenderjahr 2010 haben 58 stadtische Vater Elternzeit beansprucht — bewirkt dies
noch keine Trendwende.

Auf die Frage, welche betrieblichen Angebote sich die mannlichen Beschéftigten, die
bereits eine eigene Familie haben, flr eine bessere Vereinbarkeit wiinschen, steht
Teilzeitarbeit fiir 83% (=rd. 1.660) der Manner, an erster Stelle'®.

(Teilnehmer der Befragung: 2.000)

Aber nur 9% der Teilzeitbeschaftigten sind Manner. Der Anteil der beurlaubten Man-
ner ist mit 6% noch einmal deutlich geringer.

Mtter fordern qualifizierte Teilzeit (82% der Befragten) und die Verteilung der
Elternzeit auf Vater und Miitter (56% der Befragten).!”

'* Gesellschaft auf einen Blick 2011

' Statistisches Jahrbuch 2010, 88. Jahrgang, Stadt KdIn

16 Manner-Vaterbefragung 2008 des Familienbeauftragten der Stadt Koin
"7 Frankfurter Karrierestudie 2010, Ziegler/Gram
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4.958 Teilzeitbeschiftigte

JI111122 ] i

4.509 Frauen 449 Manner
91 % 9 %

881 Beurlaubte

diill i
JI11L

826 Frauen 55 Manner
94% 6%

i
it

Eine vollzeitnahe Beschéaftigung von 32 Wochenstunden und mehr Gben sogar nur
3,4 % (603) der Beschéftigten aus.

Die bisherigen Familien unterstiitzenden Strukturen erlauben dies trotz Verbesse-
rung der 6ffentlichen Kinderbetreuung zumeist noch nicht. Stundenaufstockungen
Uber den urspringlichen Vertrag hinaus kénnen sich gerade in Zeiten der Haus-
haltskonsolidierung sehr schwierig gestalten.

603 vollzeitnah Beschaftigte (=32 Std.)
3,45% des Gesamtpersonalbestandes

Q111 i

505 Frauen 98 Manner
83,75% 16,25%
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Unabhéangig davon, ob Frau oder Mann sich den nebenberuflichen Verpflichtungen
stellt, ist zeitweise eine nahezu professionelle Alltagslogistik erforderlich, um in der
,Rush Hour des Lebens*

berufliches Engagement,
familiare FUrsorgearbeit,
gesunde Lebensfihrung und
private Interessen

unter einen Hut zu bringen.

Erlaubt es die berufliche Tatigkeit, die unterschiedlichen Lebensbereiche in Balance

zu halten, bleiben Leistungsfahigkeit und Gesundheit erhalten.

2.3.2 Rechtliche Grundlage

Das LGG benennt in § 6 Abs. 1 die Inhalte des Frauenférderplans. Dabei werden
ausdricklich auch MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gefordert.

Erganzend wirken folgende Vorschriften zu den Themen Teilzeit, Beurlaubung,

Elternzeit und Arbeitszeit:

Landesbeamtengesetz,

Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz,
Teilzeit- und Befristungsgesetz,
Pflegezeitgesetz und Familienpflegezeitgesetz,
Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst.

2.3.3 MaBnahmen

Vollzeitnah Vollzeitnahe
Tatigkeit Tatigkeit
232 Std. 232 Std.

il

Neben den unten stehenden MaBnahmen wird in der unter Ziffer 1.5 geforderten Be-
schaftigtenumfrage ermittelt, welche weiteren Bedarfe der Beschaftigten hinsichtlich
der Balance der Lebensbereiche bestehen.
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Teilzeit
e Workshop ,Teilzeit"
In einem gemeinsamen Workshop werden Teilzeitkrafte und Fihrungskrafte
gegenseitige Erwartungshaltungen artikulieren. Lésungen fir den Abbau be-
stehender Vorbehalte werden erarbeitet.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt, I/1 Amt fir Gleichstellung
von Frauen und Méannern

e Teilzeitborse
Es wird geprift, wie eine zentrale Teilzeitbérse zur Erfassung der Wiinsche
nach Stundenveranderungen, Rotation, Job-Sharing-Partnerschaften umge-
setzt werden kann.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

e Anreize fUr vollzeitnahe Beschaftigung
Als Anreiz fur vollzeitnahe Beschéaftigung wird Personal bei einer Reduzie-
rung auf 32 Std. und mehr die flexible Rickkehr zur ehemaligen Stundenzahl
zugesichert.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

e Quartalsbezogene Befristungen
Es wird geprift, ob Stundenverédnderungen bzw. der Einsatz nach Beurlau-
bung besser geplant werden kdnnen, wenn Befristungen ausschlieBlich zum
Quartalsende ablaufen.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

e Mentoring fUr Teilzeitkrafte ab BGr. A12/EGr. 11 (siehe Ziffer 2.1.7)
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

e Ausbildung in Teilzeit
Es wird geprift, in welchen Ausbildungsberufen Ausbildungsplatze in Teilzeit
angeboten werden kénnen. Dabei wird angestrebt, 5 % der Ausbildungsplatze
in Teilzeit anzubieten.
Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

Betreuung von Kindern und pflegebediirftigen Angehoérigen

Vor dem Hintergrund, dass zunehmend 6ffentliche Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen
in KéIn (LVR, Universitat, etc.) Betriebskindergéarten errichten, U3-Betreuungsplatze
vorhalten und einen Senioren-Service anbieten, ist zu prifen, welche kostenglinstige
Lésung stadtischen Beschéftigten zur Kinderbetreuung oder zur Pflege von Angehd-
rigen zur Verflgung gestellt werden kénnen (Betriebskita, Belegplatze in Kitas, Ver-
mittlung von Tagesmuttern, Tagesmutterbetreuung in stadtischen Raumen etc.).
Wer handelt: Dezernat I, Dezernat IV, Dezernat V
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Notfallbetreuung

Eltern-Kind-Zimmer

Die Méglichkeiten zur Einrichtung je eines Eltern-Kind-Zimmers in den beiden
gréBten Dienstgebauden der Stadt Kéln — Stadthaus Deutz und Kalk-Karree —
werden geprift.

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt

Aktive Vaterschaft

Es wird geprift, welche weiteren Anreize geschaffen werden kénnen, damit junge
Vater vermehrt bzw. lIangere Elternzeit in Anspruch nehmen.

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt
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Sie kann alles, was ich kann,
nur dass sie dabei auch noch hohe Absétze tragt!
Barack Obama tiber seine Frau Michelle

2.4 Kernziel 4: Faire Verteilung in allen Ebenen und Bereichen
oder
Die Quote — das unbequeme Erfolgsmodell

2.4.1 Ist-Analyse
Bei der Stadt Kéln arbeiten 63 % Frauen.

 Inden Spitzendmtern des gehobenen (A 13 g. D./E12/S18) und hbheren (A
16/E15U) Dienstes sind Frauen nur mit 35,31 % vertreten.

e In Technik und Handwerk sind nur rund V4 der Stellen mit Frauen besetzt.
» Es gibt keine Feuerwehrfrau mehr bei der Stadt KéIn (Stand Juni 2011).

e Nur 3,73 % aller beschaftigten Frauen arbeiten im Bereich Technik und
Handwerk

e Und nur 1,82% aller beschaftigten Manner sind in den Kindertagesstatten
eingesetzt.

Die Quote hat ein Klima geschaffen, das Verhandlungen Gber Frauenférderung
moglich und selbstverstandlich macht.

Seit es die Quote gibt, steigen die Anteile der Frauen in den unterreprasentierten
Besoldungs- und Entgeltgruppen und in den meisten Berufsbereichen (auBer
Feuerwehr), zum Beispiel:

Beamte / Beamtinnen der BGr. A12 BBO

90,00%
80,00% -
70,00%
60,00% -

50,00%
40,00% —

30,00% | -/
20,00%
10,00% |

0,00%

- Frauen
Manner

2001 2010
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Angestellte VGr. Il g.D. / Beschéftigte EGr. 12 TV6D

90,00%
80,00% -
70,00% A
60,00% A
50,00%
40,00%
30,00% - /
20,00% — -= Frauen
10,00% Méanner
0,00%

2001 2010

Der Erfolg kann sicher nicht allein der Quote zugeschrieben werden, aber ohne sie,
ohne Gesetz und Ratsbeschlisse, ohne transparente und faire Auswahlverfahren,
ohne Bestenauslese ware die Stadt Kéln heute vermutlich nicht so weit.

Bei der Stadt Kéln werden in den kommenden 10 Jahren insgesamt 2.941 Be-
schaftigte (16,81%) — inklusive Altersteilzeit — altersbedingt ausscheiden.

Hinzu kommt, dass durch die demografische Entwicklung in den néchsten Jahren
weniger Fachkréafte zur Verfigung stehen.

Auch wenn haushaltsbedingt nicht alle Vakanzen wieder besetzt werden, birgt diese
Entwicklung eine Vielzahl von Chancen flr Frauen mit Karrierewillen.

altersbedingtes Fluktuationen bis 2020

17%

verbleibendes
Personal
83%

Frauen werden stark umworben sein — weil gut ausgebildete Manner allein nicht aus-
reichen, um die Vakanzen zu flllen. Bereits heute wirbt die Stadt Kéln um Inge-
nieurinnen, Feuerwehrfrauen, IT-Fachfrauen aber auch um Erzieher.

Die Potentiale des jeweils anderen Geschlechtes kénnen nicht langer ungenutzt
bleiben.



Der Oberbiirgermeister
Amt fiir Gleichstellung von Frauen und Mannern Seite 35

2.4.2 Rechtliche Grundlage

Der Abbau der Unterreprasentanz von Frauen ist nach § 6 Abs. 1 Landesgleich-
stellungsgesetz ein Schwerpunkt in der Frauenférderung.

Daher sind in unterreprasentierten Bereichen

» Frauen bei gleicher Eignung bevorzugt einzustellen, zu beférdern bzw. ihnen
héherwertige Tatigkeiten zu Ubertragen (§ 7 Abs. 1, 2 LGG, § 25 Abs. 6
LBG),

« Stellen in allen Dienststellen des Arbeitgebers auszuschreiben (§ 8 Abs. 1
LGG), i

» besondere Fortbildungen anzubieten, die Frauen zur Ubernahme héherwerti-
ger Tatigkeiten qualifizieren (§ 11 Abs. 2 LGG).

2.4.3 MaBnahmen

Personalmarketing-Konzept fiir MINT-Berufe'®

Die Amter 23, 26, 37, 63, 66, 67 und 69 werden unter Beteiligung von 11 bis Mitte
2013 gemeinsam ein Personalmarketing-Konzept zur Anwerbung von Ingenieurinnen
und Handwerkerinnen erarbeiten, um Fachkrafte beider Geschlechter zu gewinnen.
Dabei kommen auch die Teilnahme am Mentoringprojekt der Fachhochschule Kéin
sowie die Teilnahme am Messekongress women&work in Betracht.

Wer handelt: s. o.

Beférderung / Héhergruppierungen

Nach § 6 Abs. 3 LGG werden Beférderungen bzw. Héhergruppierungen in den Be-

reichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, durch konkrete Zielvorgaben quo-

tiert. Die verantwortlichen FUhrungskrafte sind aufgefordert, Wettbewerbssituationen

zu schaffen, um den Frauenanteil zu steigern und die gesetzlich vorgegebene Quote

von 50% zu erreichen (siehe hierzu Ziffer 2.2.4).

Wer handelt: Alle Dezernentinnen und Dezernenten, alle Fihrungsverantwortlichen,
11 Personal- und Organisationsamt

Shortlist bei Auswahlverfahren

FOhrungskrafte sprechen Frauen gezielt an, damit sie sich auf zu besetzende Stellen

in unterreprasentierten Bereichen bewerben.

Bei externen Auswahlverfahren erstellt 11, Personal- und Organisationsamt bzw. das

Fachamt geschlechterdifferenzierte Rankinglisten fir die Vorauswahl.

Zu Vorstellungsgesprachen sind in unterreprasentierten Bereichen mindestens

ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespréach

einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation erbringen (§ 9 Abs. 1 LGG).

Wer handelt: 11 Personal- und Organisationsamt sowie alle Fihrungskrafte, die fur
Stellenbesetzungen verantwortlich sind

Im Ubrigen werden sich die Quoten auch durch die MaBnahmen zu den Kernzielen
~-Entgeltangleichung” und ,Balance der Lebensbereiche” verandern.

18 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik
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Es gibt genug Frauen ftr jede Position.

Dr. Elke Holst, DIW

3 Zielwerte und Kennzahlen fiir das Controlling auf einen Blick

3.1  Zielwerte Kernziel 1 -
Faire Verteilung der Funktionen in Management und Fiihrung

Ist 2010

Ziele 2014

§

%

Ziele 2014

i

%

Wie sich die
Zielwerte
begrinden:

Management

43

57

Aufgrund altersbe-
dingter Fluktuationen
ergeben sich ca. 40
Vakanzen in der Ma-
nagementebene*.

Sprungbrett-
funktionen

48

52

Erhdhung von
Karrierechancen fir
Frauen.

Hoherer Dienst

48

52

Aufgrund altersbe-
dingter Fluktuationen
ergeben sich ca. 90
Vakanzen®.

FlOhrungs-
funktionen

45

55

Aufgrund altersbe-
dingter Fluktuationen
ergeben sich ca. 700
Vakanzen in allen
Laufbahnen”.

Kita-Leitungen

93

Beibehaltung der
Quote bzw.
angleichen dieser am
Anteil der Erzieher.

Teilzeitquote
Management

i &,

Férderung der
Balance der Lebens-
bereiche flr alle Be-
schéaftigten.

Teilzeitquote
Sprungbrett-
funktionen

i3‘6

Férderung der Ba-
lance der Lebensbe-
reiche flr alle Be-
schéaftigten.

Teilzeitquote
Personal
hoéherer Dienst

i 3,5 ‘ 14,5

16

Férderung der Ba-
lance der Lebensbe-
reiche flr alle Be-
schaftigten.

*Vakanzen vorbehaltlich Aufgabenabbau
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3.2 Zielwerte Kernziel 2 -
Entgeltangleichung

Ist 2010 Ziele 2014
% %

Verdienstabstand 9,85 % 6 %
Beférderungen / Héher-
gruppierungen Uber ‘ '
Stellenwechsel bzw. 50 50
Stellenaufwertung
gem. § 6 lll LGG

3.3 Zielwerte Kernziel 3 -
Balance in den Lebensbereichen

Ist 2010 Ziele 2014 Ziele 2014 | Wie sich die
Zielwerte
‘ i begriinden:
Teilzeitquote ‘ Forderung egalitarer
91% 79% 219%, Partnerschaften.

i 50% der werdenden Vater | Férderung aktiver
20%

Elternzeit nehmen mindestens 4 Vaterschaft.
Monate Elternzeit.
i ‘ Erhéhung der voll-
VoIIzel_’anhe 098 505 610 300 zeﬁnahen Ark_aelts-
Beschaftigung platze zur Existenz-

sicherung fur Frauen
und Férderung der
Vereinbarkeit fur
Méanner.

(Anzahl) (Anzahl) (Anzahl)
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3.4 Zielwerte Kernziel 4 -
Faire Verteilung in allen Ebenen und Berufsbereichen

Verteilung der Geschlechter in den unterreprasentierten Bereichen des
gehobenen und héheren Dienstes

Ist

B3 + vgl. oder héher
B2 + vgl.

A16/E150 + vgl.
A15/E15

A14/E14

A13 hD/E13

A13 gD/E12

A12/E11

A11/E10

hoherer Dienst

gehobener Dienst

80 % 40 % 0 % 40 % 80 % 120 %

Ziel 2014

B3 + vgl. oder héher
B2 + vgl.

A16/E150 + vgl.
A15/E15

A14/E14

A13 hD/E13

A13 gD/E12

A12/E11

A11/E10

hoherer Dienst

gehobener Dienst

80 % 40 % 0 % 40 % 80 %
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Ur!_terre: ‘ i
prasentierte
Bereiche* Ist 2010 Ziel 2014 Ist 2010 Ziel 2014
Anzahl Anzahl Anzahl Anzahl

% % % %
Besoldungsgruppen
A12 183 45 193 47 224 55 214 53
A13g.D. 69 43 76 47 93 57 86 53
A13 h. D. 47 40 53 45 71 60 65 55
A4 61 42 68 47 85 58 78 53
A15 17 22 24 30 62 78 55 70
A16 3 12 8 33 21 88 16 67
B2 3 17 7 39 15 83 11 61
B3 1 25 2 50 3 75 2 50
Entgeltgruppen
EGr. 10 205 45 217 47 252 55 240 53
EGr. 11 140 35 155 38 265 65 250 62
EGr. 12 71 31 85 37 158 69 144 63
EGr. 14 53 45 58 49 65 55 60 51
EGr. 15 42 47 46 51 48 53 44 49
EGr. 150 6 40 6 40 9 60 9 60
Festgehalter 8 23 14 40 27 77 21 60
> EGr. 15U

* auf der Basis aller Beschéftigten, Beamten und Beamtinnen und Personalrate

Far den mittleren Dienst werden keine Quoten in den Besoldungs- und Entgelt-

gruppen festgesetzt. Die jeweilige Unterreprasentanz wird sich durch den Ausgleich

in den Berufsbereichen — mehr Feuerwehrfrauen, mehr Erzieher — relativieren.
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Unterre- '

prasentierte

Bereiche Ist 2010 Ziel 2014 Ist 2010 Ziel 2014
Anzahl % Anzahl % Anzahl % Anzahl %

Berufsbereiche

Feuerwehr 1 0,10 15 1,5 1985 99,9 971 98,5

Garten und 77 12 107 16 590 88 560 84

Forst

Museen, 284 43 316 48 374 57 342 52

Bihnen,

Kultur

Technik, 409 27 487 32 1113 |73 1035 |68

Handwerk

Weitere 319 30 368 35 732 70 683 65

Berufsgruppen

Kindertages- | 3235 |96 3154 | 94 119 4 200 6

statten

MaBgeblich flr die Ziele sind die prozentualen Werte.
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4 Grundsatze fur mehr Gleichstellung

4.1 Stellenbesetzungsverfahren

Ziele des Stellenbesetzungsverfahrens sind die Bestenauslese und die Transparenz
des Auswahlverfahrens.

Die fur die Stellenbesetzung verantwortlichen Fihrungskréafte sollen méglichst friih-
zeitig vor Entstehen einer Vakanz Frauen ansprechen, mit dem Ziel sich fir diese
Stelle aktiv zu interessieren.

4.2 Stellenausschreibungen

Zweck der Ausschreibung ist es auch, den Kreis der potentiellen Bewerberinnen und
Bewerber zu erh6hen. Damit ist die Ausschreibung ein wesentliches Instrument zur
Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, missen vakante Stellen aus-
geschrieben werden.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang § 8 Abs. 6 LGG, wonach auch alle Stellen mit
FUhrungsaufgaben in Teilzeit auszuschreiben sind, soweit zwingend dienstliche Be-
lange nicht entgegenstehen.

Von einer Ausschreibung kann in Anlehnung an § 8 Abs. 8 LGG abgesehen werden
bei:

o Stellen, die Anwérterinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten
sein sollen.

« Stellen, deren Besetzung nicht mit der Ubertragung eines héher bewerteten
Dienstpostens verbunden ist.

Ein Dienstposten ist dann héher bewertet, wenn seine Wahrnehmung auf Veranlassung des
Dienstvorgesetzten eine Héhergruppierung nach sich zieht oder dem Dienstposten eine hé-
here Besoldungsgruppe verbindlich zugeordnet ist. Soweit zum Zeitpunkt der Umsetzung eine
kiinftige Héherbewertung des Dienstpostens bereits absehbar ist, ist im Interesse einer trans-
parenten Personalentwicklung eine Ausschreibung angezeigt.

(Quelle: Handlungsempfehlungen des Ministeriums fir Frauen, Jugend, Familie und Gesund-
heit NW)

e wenn eine beurlaubte oder abgeordnete Beschaftigte bzw. ein beurlaubter
oder abgeordneter Beschaftigter nach Ablauf der Beurlaubung oder Abord-
nung zurtckkehrt und die freie Stelle gleichwertig durch diese bzw. diesen be-
setzt werden soll.

Naheres regelt § 8 LGG.
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4.3 Ausschreibungstext

Ausschreibungstexte werden diskriminierungsfrei formuliert. Sie enthalten weibliche
und méannliche oder geschlechtsneutrale Formulierungen. Die Ausschreibungen ori-
entieren sich ausschlieBlich an den Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplat-
zes bzw. des zu Ubertragenden Amtes und sind in der Ausschreibung umfassend
aufzufihren.

In Anlehnung an § 8 Abs. 4 LGG und das Teilzeitkonzept der Stadt KéIn enthalten
Ausschreibungstexte folgende Standardformulierung:

,Die Stadt Kéln strebt einen héheren Anteil von Frauen in Leitungsfunktionen und in
unterreprasentierten Berufsbereichen an. Frauen sind deshalb ausdrlcklich aufge-
fordert, sich zu bewerben.

Eine Beschaftigung in Teilzeit, insbesondere vollzeitnaher Beschaftigung wird gerne
gesehen. Die Dienststelle setzt sich dafir ein, den Wiinschen der Bewerberinnen
und Bewerber zu entsprechen.”

In Bereichen, in denen Manner klar ersichtlich unterreprasentiert sind (z. B. im Er-
ziehungsbereich) wird die Textpassage ggf. angepasst. Bei abweichenden Formulie-
rungen muss die Gleichstellungsbeauftragte entsprechend der Regelungen zum
LGG beteiligt werden.

4.4 Personalauswahlgesprach

Bei externen Auswahlverfahren erstellt 11, Personal- und Organisationsamt bzw. das
Fachamt geschlechterdifferenzierte Rankinglisten fir die Vorauswahl. In Bereichen,
in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie
Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie
die geforderte Qualifikation fir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu Uber-
tragenden Amtes erfiillen (§9 Abs.1 LGG).

Im Rahmen des neuen Stellenbesetzungsverfahrens sind, sofern vorrangig zu ver-
mittelndes Personal zur Stellenbesetzung zur Verfligung steht, analog § 9 Abs. 1
LGG mindestens ebenso viele Frauen wie Mannern oder alle Frauen zum Gesprach
einzuladen, soweit sie die Qualifikation erfiillen und es sich um unterreprasentierte
Bereiche handelt.

4.5 Ausbildung

In unterreprasentierten Ausbildungsberufen wie z. B. gewerblich-technischen und bei
Verbundausbildungsplatzen wird unter Berticksichtigung der Bestenauslese beson-
ders darauf geachtet, den Frauenanteil zu erhéhen.

Frauen werden durch spezielle Werbung motiviert, Ausbildungsberufe, die fir sie als
untypisch gelten, zu ergreifen, z. B. im IT- und Medienbereich und im gewerblich
technischen Bereich. In Bereichen, in denen Manner unterreprasentiert sind, wird um
diese besonders geworben.
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Die Férderung der MINT-Facher (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften,
Technik) soll kiinftig nicht nur in den Kindertagesstatten und Grundschulen statt-
finden, sondern auch verstéarkt in den weiterfiihrenden Schulen an Bedeutung ge-
winnen. Dezernat IV initiiert in Kooperation mit der Universitat KéIn hierzu ein Pilot-
projekt.

Langfristiges Ziel ist dabei, weibliche Jugendliche mdglichst in allen Entwicklungs-
phasen frihzeitig an diese zukunftstrachtigen Themen heranzufihren und Interesse
zu wecken.

Das Personal- und Organisationsamt férdert Moglichkeiten zur Ausbildung in Teilzeit.

5 Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan gilt fir die Stadtverwaltung Kéln einschlieBlich der eigenbe-
triebséhnlichen Einrichtungen (Gebaudewirtschaft, Biuhnen, Orchester).

6 Inkrafttreten/Geltungsdauer

Der 4. Gleichstellungsplan fir Frauen und Manner tritt mit Beschlussfassung des
Rates in Kraft und gilt bis 31.12.2014. Auf der Basis des Personalbestandes vom
31.12.2014 erhalten der Oberbirgermeister sowie der Rat einen Bericht.



