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Vorwort

Die hier vorliegende zweite Fassung des Frauenfdrderplanes der Stadtverwaltung
Worms wurde am 02.03.2011 vom Stadtrat beschlossen. Bereits im letzten Frauenfor-
derplan ist die Frauenférderung als verpflichtende Gemeinschaftsaufgabe definiert wor-
den, d.h., alle Beschéftigten sind in ihrem Handeln in dem Ma@B fir die Gleichstellung
verantwortlich, in dem sie Einfluss austiben kénnen.

Ziel des Frauenférderplans ist die Herstellung von Chancengleichheit von Frauen im
Beruf. Dieses Ziel ist insbesondere vor dem Hintergrund der demografischen Entwick-
lung und des prognostizierten Fachkraftemangels auch fir die Personalentwicklung der
Verwaltung wichtig, denn Behérden und Betriebe kdnnen es sich nicht leisten, auf gut
ausgebildete und engagierte Frauen zu verzichten oder diese nicht sinnvoll einzusetzen.
Frauenférderung und eine familienorientierte Personalpolitik sind ein Gewinn fir alle
Beteiligten und ein entscheidender Wettbewerbsvorteil.

Wer offentlich Ziele definiert, verpflichtet sich, die formulierten Anspriche einzulésen.
Ohne Frage starkt die Verbindlichkeit der im Frauenférderplan festgelegten Ziele, die
einem politischen Controlling unterliegen, deren Durchsetzungskraft. Denn Frauenférde-
rung heiBt immer auch, vorhandene Arbeitsbedingungen und -strukturen kritisch zu hin-
terfragen und so zu verandern, dass Frauen die gleichen beruflichen Chancen erhalten
wie Méanner. Aus diesem Gedanken heraus ist § 18 Abs. 1 letzter Satz des Landes-
gleichstellungsgesetzes zu verstehen, wonach die Gleichstellungsbeauftragte an allen
sozialen, organisatorischen und personellen MaBnahmen, die die weiblichen Beschéaf-
tigten betreffen, mitwirkt.

Gelingen kann ein solcher Veranderungsprozess nur auf der Grundlage gemeinsam
erarbeiteter konkreter Zielvereinbarungen zwischen den Dezernats- und Bereichsleitun-
gen bzw. den Bereichs- und Abteilungsleitungen. Wichtig ist hierbei, dass MaBnahmen
auf der Grundlage des Landesgleichstellungsgesetzes den individuellen Bedurfnissen
und Entwicklungspotentialen der Kolleginnen in den sehr unterschiedlichen Bereichen
der Stadtverwaltung und den Eigenbetrieben entsprechen.

Es liegt in der Verantwortung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter — insbesondere der
Vorgesetzten — in dieser Verwaltung ein Klima zu schaffen, in dem Gleichberechtigung
als demokratisches Handeln nach innen und auB3en gelebt werden kann. Nur auf die-
sem Wege kann es gelingen, die gleichstellungspolitischen Ansatze des Verwaltungs-
handelns an die Blrgerinnen und Blrger unserer Stadt weiterzugeben.
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1. Analyse der Beschéftigtenstruktur

Insgesamt kann gesagt werden, dass sich der Frauenférderplan teilweise positiv auf die
Verteilung von Mannern und Frauen in den einzelnen Beschaftigtengruppen ausgewirkt
hat. Vergleicht man die Beschéaftigtenanalyse von 1998 mit den derzeitigen Zahlen
(Stand 30.06.2010), so sind kurz zusammengefasst folgende Ergebnisse zu verzeich-
nen:

- im héheren Dienst hat sich der Frauenanteil bei 5 Beamtinnen von insgesamt 13
Beamten/Beamtinnen erhoht auf 38,5 %;
1998: 2 weibliche Beschaftigte bei 14 Stellen = 14,0 %

- im gehobenen Dienst ist der Frauenanteil bei 44 Beamtinnen von insgesamt 112
Beamten/Beamtinnen angestiegen auf 39,3 %;
1998: 38 weibliche Beschéftigte bei 127 Stellen = 29,9 %

- im mittleren Dienst hat sich der Frauenanteil bei 13 Beamtinnen von insgesamt
63 Beamten/Beamtinnen abgesenkt auf 20,6 %.
1998: 17 weibliche Beschéftigte bei 58 Stellen = 29,0 %
- im einfachen Dienst sind im Stellenplan keine Stellen ausgewiesen.
Im Bereich der Tarifbeschéftigen stellt sich die Frauenquote wie folgt dar:
- im vergleichbaren héheren Dienst

1 Frau von insgesamt 7 Beschaftigten: abgesenkt auf 14,3 %
1998: 33 Frauen von insgesamt 123 Beschaftigten = 26,8 %

- im vergleichbaren gehobenen Dienst
95 Frauen von insgesamt 209 Beschaftigten: erhéht auf 45,4 %
1998: 106 Frauen von insgesamt 240,5 Beschaftigten = 44,0 %

- im vergleichbaren mittleren Dienst
320 Frauen von insgesamt 499 Beschétftigten 64,2 %

- im vergleichbaren einfachen Dienst
361 Frauen von insgesamt 675 Beschéftigten 53,5 %.

Hierbei ist festzustellen, dass sich die Anzahl der Beamtinnen und Beamten im Zeit-
raum von 1998 bis 2010 nur geringflgig verandert hat (199 im Jahr 1998 gegenlber
188 im Jahr 2010). Bei den Beschaftigten gibt es seit 01.10.2005 keine Unterscheidung
mehr nach Arbeiterinnen/Arbeitern und Angestellten. Dieser Personenkreis wurde durch
den Tarifvertrag fur den Offentlichen Dienst (TV6D) zum vorgenannten Zeitpunkt in Be-
schaftigte ,umbenannt‘. Aus diesem Grund ist die Trennung nach Arbeiterin-
nen/Arbeitern und Angestellten nicht mehr méglich, was einen Vergleich der Beschaftig-
tenstruktur fur den vergleichbaren mittleren Dienst und den vergleichbaren einfachen
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Dienst zwischen 1998 und 2010 ausschlieBt. Die Gesamtzahl der Tarifbeschéaftigten hat
sich durch erhebliche Stelleneinsparungen und durch Personallberleitungen in stadti-
sche Gesellschaften (insbesondere die Klinikum Worms gGmbH) betréachtlich verringert.
Hierdurch erklart sich auch die auBerordentliche Verminderungen der Stellen im ver-
gleichbaren héheren Dienst (Arztinnen und Arzte im Klinikum).

Im Ausbildungsbereich betrug im Einstellungszeitraum 2000 bis 2010 der Frauenanteil
durchschnittlich 54,5 %, wobei Frauen in den technischen Berufen kaum vertreten sind.
Im Einstellungsjahr 2010 betragt die Frauenquote im Ausbildungsbereich insgesamt
43,8 %; bei den technisch-gewerblichen Berufen betragt der Frauenanteil 12,5 % im
Verwaltungsbereich hingegen 75,0 %. Von den zum Stichtag 01.08.2010 insgesamt 65
beschaftigten Auszubildenden betragt der Frauenanteil 49,3 %.

Hinsichtlich der im Frauenférderplan 1998 prognostizierten Zahlen im Bereich der Per-
sonalentwicklung ist festzustellen, dass eine gesicherte Auswertung im Bereich der tarif-
lich Beschaftigten erst ab September 2001 mdglich ist. Im Zeitraum September 2001 bis
30. Juni 2010 stehen die Ein — und Austritte wie folgt gegenlber:

- Austritte insgesamt 1.163 hiervon 658 Frauen Quote 56,6 %
- Eintritte insgesamt 1.107 hiervon 660 Frauen Quote 59,7 %

Im Bereich der Beamtinnen und Beamten stellt sich die Fluktuation wie folgt dar:

- Austritte:
hoéherer Dienst 6 hiervon 0 Beamtinnen Quote 0,0 %
gehobener Dienst 23 hiervon 2 Beamtinnen Quote 8,7 %
mittlerer Dienst 8 hiervon 0 Beamtinnen Quote 0,0 %
- Eintritte:
hoéherer Dienst 6 hiervon 4 Beamtinnen Quote 66,7 %
gehobener Dienst 19 hiervon 3 Beamtinnen Quote 15,8 %
mittlerer Dienst 8 hiervon 0 Beamtinnen Quote 0,0 %

Es bleibt festzustellen, dass von insgesamt 37 frei gewordenen Stellen im Beamtenbe-
reich 33 Stellen wieder besetzt wurden. Hiervon wurden mit Beamtinnen 7 Stellen be-
setzt, so dass die Gesamtquote 21,3 % betragt.

Von den im Frauenférderplan des Berichtszeitraumes 1998 — 2004 in Ruhestand getre-
tenen 32 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen
wurden insgesamt 3 Fuhrungsstellen mit weiblichen Bewerbern besetzt. 3 Stellen blie-
ben unbesetzt. Dies entspricht einer Quote von 10,3 %. In den Jahren 2005 bis 2010
erfolgten im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung weitere Umstrukturierungen, wo-
bei die Zahl der weiblichen Fihrungskrafte weiter angestiegen ist (siehe Statistik Seite
27).

Weiterhin ist festzustellen, dass die nach den Bestimmungen des Bundeserziehungs-
geld- bzw. Bundeselterngeld und Elternzeitgesetzes zustehende Elternzeit im Zeitraum

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
Dezember 2010



Frauenférderplan der Stadt Worms 5

2003 bis 2007 ausschlieBlich von weiblichen Beschaftigten in Anspruch genommen
wurde. So befanden sich jeweils zum 30.06.

2003 27 Mitarbeiterinnen
2004 24 Mitarbeiterinnen
2005 26 Mitarbeiterinnen
2006 26 Mitarbeiterinnen
2007 21 Mitarbeiterinnen
2008 22 Mitarbeiterinnen
2009 25 Mitarbeiterinnen und 1 Mitarbeiter
2010 20 Mitarbeiterinnen

in Elternzeit.

Die teilweise nicht erfolgte Umsetzung von frauenférdernden MaBnahmen hat u.a. fol-
gende Ursachen:

- frei gewordene Stellen wurden nicht in jedem Fall wiederbesetzt.

- es konnten, vor allem im technisch-gewerblichen Bereich keine ausreichend qua-
lifizierten Bewerberinnen gefunden werden.

- zu besetzende Stellen wurden nicht immer ausgeschrieben. Insbesondere im
Rahmen der Verwaltungsreform mussten Stellen ohne das Ubliche Personalver-
fahren besetzt werden.

2. Weitere Prognose der Personalentwicklung 2011 — 2016

Im Frauenférderplan ist flr einen Zeitraum von sechs Jahren darzustellen, mit welchen
personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen der Anteil der Frauen an
der Beschaftigung erhéht werden soll.

2.1. Personalentwicklungsprognose aufgrund Fluktuation durch Erreichen der
Altersgrenze

Im Zeitraum vom 01.01.2011 bis 31.12.2016, das entspricht den Geburtsjahrgangen
1946 bis 1951, sind auf Grundlage der gesetzlichen Altersgrenzen (Erreichung des 65.
Lebensjahres) folgende alterbedingte Abgénge zu erwarten:

a) Beamte: Austritte davon Frauen
héherer Dienst 2 1
gehobener Dienst 10 0
mittlerer Dienst 1 0

13 1

b) Beschéftigte:

vergleichbarer héherer Dienst 1 0
vergleichbarer gehobener Dienst 14 2
vergleichbarer mittlerer Dienst 66 24
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vergleichbarer einfacher Dienst 39 30
120 56
altersbedingte Austritte insgesamt 133 57

Davon entfallen auf Funktionen mit Vorgesetzten- oder mit Leitungsaufgaben folgende
Austritte:

héherer Dienst gehobener Dienst

Bereichs-/stv. Bereichs-/Amtsleitung m w m w
Beamte 0 0 1 0
Beschaftigte 0 0 0 0
Abteilungs-/stv. Abteilungsleitung

Beamte 1 1 3 0
Beschaftigte 1 0 3 0
Gesamt 10

2.2. Personalentwicklungsprognose durch ,normale“ Fluktuation in den Dienst-
stellen, entsprechend den Erfahrungswerten und den verfiigbaren Stellen

Dartber hinaus werden im Zeitraum vom 01.01.2011 bis 31.12.2016 insgesamt 263
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ausscheiden, die derzeit in einem befristeten Beschaf-
tigungsverhaltnis im Rahmen einer Vertretung, zur Ausbildung oder aus sonstigen Grin-
den nach dem Teilzeit und Befristungsgesetz beschaftigt sind. Der Frauenanteil belauft
sich hierbei auf 53,61 %.

2.3. Zielvorstellungen zur Erh6hung des Frauenanteils in den unterreprasentierten
Bereichen

Die Ziele sind, in allen Vergutungs-, Lohn- und Laufbahngruppe mindestens die Halfte
der Stellen mit Frauen zu besetzen und Méglichkeiten zu schaffen, auch Fihrungsstel-
len in Teilzeit auszulben.

3. Geltungsbereich

Der Frauenférderplan gilt fir die Stadtverwaltung Worms, den Entsorgungs- und Baubetrieb,
den Gebaudebewirtschaftungsbetrieb, den Friedhofsbetrieb sowie fiir die Freizeitbetriebe
Worms GmbH und die Parkhausbetriebs GmbH Worms.

4. MaBnahmenteil

GemaB § 7 Abs. 1 LGG sind Frauen bei Einstellung, Beférderung, Héhergruppierung
und Aufstieg in die n&chst héhere Laufbahn bei gleichwertiger Eignung, Befdhigung und
fachlicher Leistung bevorzugt zu berticksichtigen, soweit und solange eine Unterrepra-
sentanz vorliegt.
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Im MaBnahmeteil werden alle personellen, organisatorischen und fortbildenden MaB-
nahmen zur Erhéhung des Frauenanteils an den Beschéftigten konkret festgelegt und
dargestellt, wie die im Prognoseteil gesetzten Ziele erreicht und umgesetzt werden sol-
len.

4.1 Stellenausschreibung

Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass Frauen ausdriicklich angesprochen
werden.

Bei allen Vollzeitstellen ist zu prifen, ob sie als Teilzeitstellen ausgeschrieben werden
kénnen. Dies trifft ganz besonders auf Stellen mit Leitungs- und FUhrungsfunktion zu.
Soweit dienstliche Belange nicht entgegenstehen, erhalten Ausschreibungstexte die
Formulierung: ,Eine Besetzung der Stelle mit zwei Teilzeitkraften ist méglich.“Bei Positi-
onen, in denen Frauen im Sinne des § 4 Abs. 3 LGG unterreprasentiert sind, ist die
Stellenausschreibung mit einem der folgenden Zusétze zu ergénzen: "Bewerbungen
von Frauen sind besonders erwilinscht. Sie werden bei gleicher Qualifikation, im Rah-
men der gesetzlichen Regelung, bevorzugt berlicksichtigt. " oder "Zur Erflllung ihres
Frauenférderplanes ist die Stadtverwaltung (analog der Entsorgungs- und Baubetrieb
sowie die Gesellschaften) besonders an der Bewerbung von Frauen interessiert".

Die Stadtverwaltung bzw. die stadtischen Eigenbetriebe tragen dafiir Sorge, dass allen
Beschéftigten die Stellenausschreibungen zur Kenntnis gelangen. Es sollen geeignete
weibliche Beschaftigte motiviert werden, sich fir héher qualifizierte Stellen zu bewerben.
Die Gleichstellungsstelle bietet Kolleginnen Informationen und Beratungen bei Stellen-
besetzungsverfahren an.

4.2 Auswahlverfahren

Die Gleichstellungsstelle erhalt rechtzeitig Kenntnis von allen zu besetzenden Stellen.
Sie ist gemaB den Vorgaben des LGG beim Auswahlverfahren und bei allen Vorstel-
lungsgesprachen zu beteiligen, es sei denn, es liegen nur Bewerbungen von Angehdri-
gen eines Geschlechts vor oder bei der zu besetzenden Stelle handelt es sich um einen
Bereich, in dem keine Unterreprasentanz von Frauen gegeben ist. Eine Liste der Be-
werberinnen und Bewerber, die in die engere Auswahl einbezogen sind, wird ihr zu-
sammen mit der Einladung zu den Bewerbungsgesprachen zur Kenntnis gegeben.

Es werden grundséatzlich alle Bewerbungen von Frauen in das Auswahlverfahren einbe-
zogen, wenn sie die geforderte Qualifikation im Sinn der Ausschreibung nachweisen. Ist
dies auf Grund der Vielzahl der Bewerbungen nicht méglich, wird das Auswahlverfahren
so gestaltet, dass Frauen zumindest entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen in
der engeren Wabhl vertreten sind, wobei beide Geschlechter mit je mindestens einer
Person vertreten sein sollen.

Die Anforderungen der zu besetzenden Stelle ergeben sich aus der Stellenbeschrei-
bung bzw. Arbeitsplatzbeschreibung. Sie kénnen nicht nachtraglich, bspw. wahrend der
laufenden Bewerbungsgesprache, weder qualitativ noch quantitativ verandert werden.
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Bei der Beurteilung im Rahmen des Auswahlverfahrens sind auch die durch Familien-
oder ehrenamtliche Arbeit erworbenen Erfahrungen, Kenntnisse und Fahigkeiten be-
rcksichtigt werden, sofern sie fir die Aufgaben von Bedeutung sind (§7Abs. 2 Satz3
LGG).

Sofern die Gleichstellungsbeauftragte, bzw. ihre Vertreterin am Vorstellungsgesprach
nicht teilnehmen kann, wird sie unverziglich und umfassend Uber getroffene Personal-
entscheidungen informiert.

Einstellungstests und -gesprache sind so zu gestalten, dass Frauen nicht benachteiligt
werden.

4.3 Ausbildung

Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind
mindestens 50 v. H. der zu besetzenden Ausbildungsstellen flir geeignete Bewerberin-
nen vorzusehen, sofern Bewerberinnen in der erforderlichen Zahl zur Verfligung stehen.
Dies gilt auch fir den gewerblich-technischen Bereich. Flr Frauen in Ausbildungsver-
héltnissen in diesen Berufen sind die sachlichen und die rdumlichen Voraussetzungen
zu schaffen.

Die Stadtverwaltung Worms und die stadtischen Eigenbetriebe bemihen sich aktiv um
Bewerbungen von Frauen flr ausgeschriebene Ausbildungsplatze, insbesondere durch
Informationen an Schulen und Arbeitsdmtern, dass besonderes Interesse an der Aus-
bildung von Frauen in den technischen und handwerklichen Bereichen sowie fir den
feuerwehrtechnischen Dienst besteht. Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen sind die
Grundsatze, wie sie fir Stellenbesetzungen gelten, entsprechend anzuwenden.

Zur Verbesserung von Informationen Uber die angebotenen Berufsfelder und zur Ver-
mittlung praktischer Fertigkeiten sind verstarkt Praktika fir Madchen anzubieten; Prakti-
ka in gewerblich-technischen Berufen ab dem 8. Schuljahr sind méglichst zur Hélfte an
Madchen zu vergeben. AuBerdem beteiligt sich die Stadt Worms regelmaBig an den
Aktionen zum ,Girls Day*.

Frauen, die in einem Beruf ausgebildet wurden, in dem der Frauenanteil unter 40 v.H.
liegt, sind bei gleichwertiger Qualifikation mindestens entsprechend ihrem Anteil an den
erfolgreichen Ausbildungsabschlissen in ein Beschaftigungsverhaltnis zu Gbernehmen,
soweit Beschaftigungsverhaltnisse in diesen Berufen begriindet werden.

Die Gleichstellungsstelle ist an den Auswahlverfahren zu beteiligen.

FUr die Durchfihrung der Ausbildung im stadtischen Bereich werden Ausbilderinnen
und Ausbilder im gleichen MaB qualifiziert und bertcksichtigt.

Die Personalabteilung erarbeitet in den nachsten Jahren eine neue Ausbildungskonzep-
tion unter Beteiligung der Gleichstellungsstelle fir Ausbildungsberufe mit Frauenunter-
reprasentanz mit weiteren MaBnahmen zur Personalgewinnung.
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4.4 Beforderung/Hohergruppierung

Bei Ubertragung hdherwertiger Aufgaben, aus denen eine Beforde-
rung/Hbéhergruppierung resultieren kann, sind Frauen bei gleichwertiger Eignung bevor-
zugt zu berlcksichtigen, solange in der hdheren Entgeltgruppe/Besoldungsgruppe Un-
terreprasentanz besteht. Der Aufstieg ist auch auf Teilzeitstellen zu ermdglichen. Die
Verwaltung wird die Frauen dabei aktiv unterstitzen, z.B. durch flexible Arbeitszeiten
oder Heim- und Telearbeit. Frauen sollen durch ihre Vorgesetzten besonders motiviert
werden, sich auf eine héherwertige Stelle zu bewerben.

Bei Abordnungen und Umsetzungen, die dazu dienen, Qualifikationen zu erlangen und
gof. spater zu Beférderung bzw. HOhergruppierung fuhren, sind Frauen bei gleichwerti-
ger Qualifikation flr den konkreten Arbeitsplatz solange vorrangig zu berlcksichtigen,
bis die Zielvorgabe in den entsprechenden Bereichen erreicht ist.

4.5 Nachfolgeplanung

Die Stadt Worms setzt sich zum Ziel, den Anteil von Frauen in Flhrungs- und Leitungs-
positionen weiter zu erhéhen. Zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fihrungs- und
Leitungspositionen wird ein Mentoringprojekt ,Nachfolgeplanung® mit Beteiligung der
Gleichstellungsstelle entwickelt und eingefiihrt. Diese systematische Nachfolgeplanung,
die sich an den klnftig zu besetzenden Positionen orientiert, enthalt als MaBnahmen
zur Qualifizierung der in Frage kommenden Nachfolgerinnen insb. FortbildungsmaB-
nahmen, die auf die Vorgesetztenfunktion vorbereiten.
Daneben kommen erganzend folgende Seminare in Betracht:
- Seminare, die allgemein frauenrelevante Inhalte und/oder Lernformen beinhalten
(z. B. EDV, Rhetorik, Selbstbehauptung).
- Seminare fur weibliche Flhrungskrafte und weibliche Flihrungsnachwuchskréafte
- Seminare zur beruflichen Qualifikation fir Beschéaftigte in den untersten Lohn-
und Gehaltsgruppen ohne Aufstiegsmdglichkeiten
- Fortbildungsveranstaltungen fir Wiedereinsteigerinnen

Bei der Zulassung zu den Angestelltenlehrgédngen sind Frauen bei gleicher bzw. gleich-
wertiger Qualifikation mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu
berlcksichtigen.

Die Vorgesetzten motivieren insbesondere Frauen zur Teilnahme an diesen Fortbil-
dungsveranstaltungen. Die Nachfolgeplanung soll Mitarbeiterinnen gezielt auf die Uber-
nahme einer bestimmten Position vorbereiten, so dass bei mdglichen Vakanzen sofort
auf geeignete Kandidatinnen zuriickgegriffen werden kann.
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4.6 Verbesserungen der Arbeitsbedingungen von Frauen

Die Arbeitsbedingungen fir die Uberwiegend von Frauen ausgelbten Berufe, wie z.B.
im Schreib- und Reinigungsdienst, in den (Schul-)Sekretariaten sowie im Sozial- und
Erziehungsdienst werden mit dem Ziel Uberprift, besondere psychische und physische
Belastungen und Erschwernisse genauer zu ermitteln. Die vorgelegte Analyse wird un-
ter Beteiligung der Gleichstellungsstelle dahingehend ausgewertet, geeignete MaBnah-
men zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen in diesen Bereichen zu ergreifen. Dazu
gehoéren z. B. MaBnahmen der Arbeitsorganisation oder Verbesserungen des Arbeits-
und Gesundheitsschutzes sowie Anbieten von bedarfsorientierten Fortbildungen, die zur
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Aufwertung der Tatigkeiten geeignet sind.

Weibliche Beschaftigte, die aus bestimmten Griinden, z.B. Gesundheit, Alter etc. ihre
bisherigen Aufgaben nicht mehr austben kdnnen, sind gezielt fir andere Tatigkeitsfel-
der zu berlcksichtigen und entsprechend zu qualifizieren.

4.7 Fort- und Weiterbildung

Alle neu eingestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und alle Auszubildenden erhalten
eine Einfihrung in das Thema "Gleichstellung von Frauen und Mannern®. Dariber hin-
aus sind Fortbildungen anzubieten, die gezielt der Weiterqualifikation von Frauen die-
nen und auf die Ubernahme von héherwertigen Tatigkeiten vorbereiten. Dies gilt insbe-
sondere fur die Tatigkeit von Frauen in frauendominierten Arbeitsbereichen und in Beru-
fen, in denen Unterreprasentanz von Frauen herrscht.

Alle Beschétftigten sind rechtzeitig Gber Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen zu infor-
mieren. FortbildungsmaBnahmen sollen so gestaltet werden, dass Beschaftigten mit
Familienarbeit und Teilzeitbeschaftigte die Teilnahme mdglich ist.

Bei stadtischen Fortbildungsveranstaltungen sind Frauen verstarkt als Leiterinnen und
Referentinnen einzusetzen.

Bei FortbildungsmaBnahmen sollen gezielt die zur Verflgung stehenden Platze Frauen
angeboten werden.

Fortbildung ist fester Bestandteil von Mitarbeitergesprachen. Spezielle Wiinsche und
Anforderungen, insbesondere im Hinblick auf die Motivation zur Teilnahme von Frauen
an Fortbildung, werden im Mitarbeitergesprach thematisiert und an den Fachbereich
Personal weitergegeben.

In den Fdhrungs- und Fihrungsnachwuchsseminaren sind u. a. die Themen

- Gleichstellung / Verbot von mittelbarer Diskriminierung

- Personalentwicklung / Frauenférderung

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf

- Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz
- geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

ausdrucklich zu behandeln.

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
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4.8 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Stadt Worms erleichtert ihren Beschaftigten mit betreuungsbedurftigen Kindern oder
Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement mit den familidren Aufgaben.
Deshalb werden Antrdgen auf Beurlaubung, Teilzeitarbeit und alternierende Telearbeit
im Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Bestimmungen stattgegeben. Dies gilt auch
far Funktionsstellen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen.

Um die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern, soll in gleicher Weise Man-
nern die Moglichkeit der Beurlaubung, Teilzeitarbeit und alternierenden Telearbeit aus
familidren Grinden eroffnet werden. Manner werden ausdriicklich ermutigt, von der
Méglichkeit einer individuellen Arbeitszeitgestaltung Gebrauch zu machen, um Familie
und Beruf besser miteinander vereinbaren zu kénnen.

Die Gleichstellungsstelle berat und unterstiitzt die weiblichen und ménnlichen Beschaf-
tigten zu Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Bei Teilzeitbeschaftigung aus familiaren Grinden ist unter Ausschépfung aller haus-
haltsrechtlichen Mdglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich
vorzunehmen.

Entstehen durch Arbeitszeitreduzierungen Reststundenkontingente, sind diese vorran-
gig teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern anzubieten.

Nach Beendigung der Beurlaubung aus familidren Grinden sollen die Beschéftigten
einen gleichwertigen Arbeitsplatz erhalten, der neben der gleichen Eingruppierung auch
die gleichen Aufstiegsmdglichkeiten gewahrleistet, auch wenn sie ihre Arbeitszeit redu-
zieren mdchten. Fir beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besteht die Mdglichkeit,
wahrend der Beurlaubungszeit an Fortbildungsveranstaltungen teilzunehmen, die eine
Wiederaufnahme der Tatigkeit erleichtern. Bei einem Verzicht auf diese Angebote ent-
stehen den Betroffenen keine Nachteile.

Weiterhin sollen beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bevorzugt zeitlich befristet
als Aushilfs-, Urlaubs- und Krankenvertretung eingesetzt werden. Hierbei werden die
bestehenden rechtlichen Mdéglichkeiten fir Beamtinnen und Beamte sowie fur Beschaf-
tige ausgeschopft. Fir die Dauer der Urlaubs- oder Krankheitsvertretung gilt die Beur-
laubung als unterbrochen und zieht entsprechende dienst- und arbeitsrechtliche Folge-
ansprliche nach sich.

Zeiten familienbedingter Abwesenheit dirfen nicht nachteilig bewertet werden. Die wéh-
rend der Unterbrechung erworbenen Qualifikationen und Kompetenzen, die fir die Auf-
gabenstellung einer Stelle genutzt werden kénnen, sollen berticksichtigt werden.

Um eine qualitéatsvolle und systematische Weiterentwicklung einer familiengerechten
und chancengleichen Personalpolitik zu erreichen, beabsichtigt die Stadt Worms sich
an ZertifizierungsmaBnahmen z.B. am Audit ,Familie und Beruf®, zu beteiligen.

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
Dezember 2010
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4.8.1 Arbeitsgestaltung

Forderung im Rahmen der Personalentwicklung wird nicht gleichgesetzt mit einem Vor-
ricken auf eine héhere Position. Auch die Ubernahme einer neuen Aufgabe oder eine
andere Abgrenzung des derzeitigen Aufgabengebietes, bspw. durch die Hinzunahme
neuer Aufgabeninhalte, stellt eine Form der Férderung dar.

Der Handlungsspielraum der einzelnen Beschaftigten soll durch Zusammenfassung
mehrerer Arbeitsvorgange zu gréBeren Arbeitskomplexen und vielfaltigeren Arbeitsin-
halten erweitert werden, um damit eine gréBere Arbeitszufriedenheit zu erreichen. In
diesem Sinne werden die nachfolgend genannten Formen der Arbeitsgestaltung als
weitere Instrumente der Fdrderung - insbesondere flr untere und mittlere Tatigkeits-
ebenen - verstanden. Zum Einsatz kommen hierbei insbesondere die Aufgabenerwei-
terung (job enlargement), die Tatigkeitsbereicherung (job enrichment) sowie der Ar-
beitsplatzwechsel bzw. der Arbeitsplatztausch (job rotation).

4.9 Schutz der Personlichkeitsrechte am Arbeitsplatz

Es gehort zur Dienstpflicht von Vorgesetzten, sexuellen Beldstigungen und Mobbing
entgegen zu wirken und bekanntgewordenen Fallen nachzugehen.

Sexuelle Belastigungen sind insbesondere unnétiger und unerwiinschter Kérperkontakt,
unerwlnschte Bemerkungen sexuellen Inhalts, Kommentare oder Witze Uber das AuBe-
re von Beschéftigten, Zeigen pornographischer Darstellungen am Arbeitsplatz sowie die
Aufforderung zu sexuellen Handlungen.

Mobbing liegt vor, wenn unerwiinschte Verhaltensweisen bezwecken oder bewirken,
dass die Wirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschichterungen, An-
feindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird (BAG, 8 AZR 593/06)

Die Themen ,sexuelle Beléastigung“ und ,Mobbing® sollen in Fortbildungsveranstaltun-
gen, insbesondere fur FUhrungskrafte, Personalverantwortliche und Personalratinnen
und -rate einbezogen werden, um sie zu sensibilisieren.

Werden Mobbingfélle oder Falle sexueller Belastigung bekannt und sind Frauen betrof-
fen, ist die Gleichstellungsstelle darlber zu informieren. Die Personalabteilung wird in
diesen Fallen zusammen mit der Gleichstellungsstelle fir eine sensible Klarung des
Sachverhaltes sorgen. Die Gleichstellungsstelle unterstiitzt Betroffene bei der Wahrung
ihrer Rechte und ist in allen Phasen des Verfahrens zu beteiligen, sofern die Betroffe-
nen dies winschen.

Beschwerden von Betroffenen durfen nicht zu deren Benachteiligung fuhren. Sexuelle
Belastigung und Mobbing sind Dienstvergehen im Sinne des Disziplinar- und Strafrech-
tes und sind entsprechend zu ahnden. Bei Tarifbeschéftigten sind die Sanktionsmdg-
lichkeiten des Arbeits- und Strafrechts zu nutzen.

Die Bestimmungen des AGG bleiben hiervon unberihrt.

Die Stadt Worms erarbeitet in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsstelle umfassen-
den PraventionsmaBnahmekatalog, um Mobbing und sexuelle Ubergriffe zuklnftig zu
vermeiden.

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
Dezember 2010
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4.10 Besetzung von Gremien

Gremien sind alle Arbeits- und Projektgruppen sowie Kommissionen und Beirate, fir die
die Stadtverwaltung Worms ein Entsendungsrecht hat oder die verwaltungsintern arbei-
ten.

Die Stadtverwaltung ist bestrebt, bei Entsendungen, Vorschlagen oder Benennungen
fur Gremien Frauen zur Haélfte vorzuschlagen. Hierbei ist die Gleichstellungsstelle zu
beteiligen.

Bestehende Gremien werden auf ihre Zusammensetzung hin Uberprift. Gegebenenfalls
sind MaBnahmen zu ergreifen, die eine paritatische Besetzung beglnstigen.

Sind Gremien nicht geschlechterparitatisch besetzt, ist beim Ausscheiden eines Mit-
glieds eine Person des unterreprasentierten Geschlechts fiir die Nachfolge zu benen-
nen (sog. ReiBverschlussverfahren).

Auch bei den Leitungsfunktionen der Arbeitsgruppen ist darauf zu achten, dass Frauen
und Manner gleichermaBen bericksichtigt werden.

5. Aufgaben und Befugnisse der Gleichstellungsbeauftragten

Entsprechend § 18 Abs. 1 LGG unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragte die Verwal-
tungsleitung und die Personalverantwortlichen bei der Ausfihrung des LGG und des
Frauenférderplans sowie anderer Vorschriften und MaBnahmen zur Gleichstellung von
Frau und Mann. Sie wirkt mit an allen sozialen, organisatorischen und personellen MaB-
nahmen, die die weiblichen Beschaftigten betreffen.

Sie wirkt insbesondere bei allen gleichstellungsrelevanten PersonalmaBnahmen mit, die
im Frauenfdrderplan beschrieben sind. Hierzu gehért auch die Mitwirkung bei allen Kon-
zepten, die Auswirkungen auf die Arbeitssituation der Beschaftigten haben, wie z. B.
Beurteilungsrichtlinien und Arbeitszeitregelungen. Gleichzeitig wirkt sie mit bei der Auf-
stellung und Anderung des Frauenférderplanes sowie beim Bericht tber die Umsetzung
des Frauenforderplanes. Des Weiteren wirkt sie mit bei Stellenbesetzungs- und Befor-
derungsverfahren. Sie ist vor der Personalvertretung und der Schwerbehindertenvertre-
tung zu beteiligen (§18 Abs. 2 LGG). Sie berat und unterstitzt die Beschaftigten in Fra-
gen der Gleichstellung.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist so friihzeitig Gber beabsichtigte MaBnahmen anzuhé-
ren, dass die Position der Gleichstellungsstelle Eingang in die Verwaltungsmeinung fin-
den kann. Sie hat in der Regel eine Woche Gelegenheit zu einer Stellungnahme. Bei
fristlosen Entlassungen und auBerordentlichen Kindigungen betragt die Frist drei Ar-
beitstage.

Wird die Gleichstellungsbeauftragte an einer MaBnahme nicht beteiligt oder nicht recht-
zeitig informiert, so ist der Vollzug der MaBnahme auf Verlangen der Gleichstellungsbe-
auftragten fir zwei Wochen auszusetzen und die Beteiligung der Gleichstellungsstelle
nachzuholen. Im Ubrigen gelten die Bestimmungen des Landesgleichstellungsgesetzes.

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
Dezember 2010
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Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBnahme fiir unvereinbar mit dem LGG, dem
Frauenférderplan oder anderen Vorschriften Uber die Gleichstellung von Mann und
Frau, so hat sie das Recht, diese MaBnahmen binnen einer Woche nach ihrer Unter-
richtung zu beanstanden (§19 Abs. 1 LGG). Beanstandet die Gleichstellungsbeauftragte
eine MaBnahme, hat die Dienststelle unter Abwagung der Einwande neu zu entschei-
den. Bis zur Entscheidung ist der Vollzug der MaBnahme auszusetzen. Bei unauf-
schiebbaren MaBnahmen kénnen vorlaufige Regelungen getroffen werden; diese sind
den Betroffenen gegentber als solche zu kennzeichnen. Die Gleichstellungsbeauftragte
ist von der vorlaufigen Regelung und von der erneuten Entescheidung zu unterrichten.

6. Umsetzung

Dieser Frauenférderplan tritt zum 01.01.2011 in Kraft. Verantwortlich fir die Umsetzung
der MaBnahmen dieses Frauenférderplans sind die Dezernentinnen und Dezernenten
sowie die Bereichs-, Amts- und Werkleitungen fir ihren Bereich.

Der Frauenférderplan ist allen Beschaftigten an geeigneter Stelle bekanntzumachen.
Nach Ablauf von jeweils zwei Jahren ist zu Uberprifen, inwieweit die Ziele des Frauen-
férderplans erreicht sind, und gegebenenfalls eine Anpassung an die Entwicklung durch
erganzende MaBnahmen vorzunehmen.

Zur Umsetzung und Fortschreibung der MaBnahmen des Frauenférderplans wird ein
Arbeitskreis eingerichtet.

Die Gleichstellungsbeauftragte begleitet die Umsetzung des Frauenfdrderplanes und
wird an den Fortschreibungen beteiligt.

7. Berichtspflicht
Der Oberbirgermeister berichtet dem Stadtrat mindestens einmal wahrend der Legisla-
turperiode des Stadtrates Uber die Umsetzung des Frauenférderplanes sowie sonstiger

MaBnahmen zur Verwirklichung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mannern
(§ 20 Abs.2 und 3 LGG).

Worms, 3. Februar 2011

Michael Kissel
Oberbirgermeister

Stadtverwaltung Worms, 1.03-Personal- und Organisationsmanagement,
Dezember 2010
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Anlagen zum Frauenférderplan 2010 (Statistiken)
In den Statistiken enthaltene Mandanten:
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STADTVERWALTUNG WORMS
STADTVERWALTUNG WORMS
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PARKHAUSBETRIEB GmbH

STADTVERWALTUNG WORMS

FREIZEITBETRIEB
E

(Beamte und Versorgungsempfinger Stadt Worms)

(Beamte und Versorgungsempfinger Klinikum Worms gGmbH)
(Beamte und Versorgungsempfinger EBWO)

(Beamte und Versorgungsempfinger GBB)

(Beamte und Versorgungsempfinger ehemalige Stadtwerke)
(Beschiftigte Stadt Worms)

(Beschiftigte EBWO)

(Beschiftigte GBB)
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Angestellte nach Tarifgruppen 30.06.2003
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Angestellte nach Tarifgruppen 30.06.2004
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Angestellte nach Tarifgruppen 30.06.2005

BAT
AV18
AN18

IXa
IX

VIIIED
VIIIMD
VII

Vib
Ve
VbMD
VbGD
IVb
IVa

IIGD
IIHD

Ib

la
PRAK1

20 40 60 80 100 120 140 160 180

[mm @]

o

Beamtlnnen nach Besoldungsgruppen 30.06.2005

B7
IANW/N

Arbeiterinnen nach Lohngruppen 30.06.2005

Manteltarif
AV18
AN18

1

100 120

o
N
o
B
o
[o2]
o
©
o




Seite 19

TVOD VKA
AZUBI

Beschiftigte nach Entgeltgruppen 30.06.2006
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Beschaftigte nach Entgeltgruppen 30.06.2007
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Beschiftigte nach Entgeltgruppen 30.06.2008
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Beschiftigte nach Entgeltgruppen 30.06.2009
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Beschiftigte nach Entgeltgruppen 30.06.2010
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Frauenquote Beschiftigte 30.06.2010
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Teilzeitbeschiftigte 30.06.2004
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Vollbeschiftigte 30.06.2004
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Filhrungspositionen

Leitung Stellvertr. Leitung Stellvertr. Leitung Stellvertr. Leitung Stellvertr.

Bereichsleitung Abteilungsleitung Amtsleitung Werks/Betriebsleitung

@ 2003
0 2004
W 2006
m 2007
m 2010

Hinweis:
Die in dieser Tabelle enthaltenen Abteilungsleitungs- und Vertretungsstellen betreffen den Zeitraum nach der Verwaltungsreform.
Eine Auswertung fiir die Zeit vor der Verwaltungsreform ist auf Abteilungsebene nicht moglich.
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Altersiibersicht im Konzern Stadt Worms 30.06.2010
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Alterstruktur 30.06.2004
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Altersstruktur 30.06.2007
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