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Vorwort

Vor vier Jahren hat die Landesregierung den ersten Bericht Uiber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes von Rheinland-
Pfalz dem Landtag vorgelegt.

Der nun vorliegende zweite Bericht schreibt die Ergebnisse dieses ersten Berichtes fort. Er ist eine Bestandsaufnahme Uber die in
dem Berichtszeitraum 2001 bis 2003 erreichten Erfolge und Entwicklungen in der rheinland-pfalzischen Frauenforderpolitik.

Der vorliegende Bericht beschreitet aber auch mit der Befragung der Gleichstellungsbeauftragten durch das Zentrum fur Qua-
litdtssicherung und -entwicklung an der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz einen neuen, bundesweit einmaligen Weg, um die
Wirkungsweise des Landesgleichstellungsgesetzes und seiner Instrumentarien zu ermitteln.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Untersuchung der Auswirkungen der Verwaltungsreform auf die Gleichstellungspolitik des
Landes.

Wie bereits der vorherige zeigt auch der vorliegende Bericht positive Entwicklungen, aber auch Defizite auf. Als eines der wichtigsten
Ergebnisse kann festgehalten werden, dass Frauen im 6ffentlichen Dienst von Rheinland-Pfalz gut vertreten sind. Auf die Gesamt-
heit der Beschéftigten bezogen existiert erfreulicherweise im gehobenen und mittleren Dienst keine Unterreprasentanz von Frauen
mehr.

Zu den defizitdren Bereichen gehért fiir mich immer noch die Reprasentanz von Frauen in Fihrungsfunktionen. Frauen sind in
den oberen Hierarchieebenen immer noch zu selten anzutreffen. Auf diesen Bereich miissen wir unser Augenmerk richten, denn
es fehlt den Frauen nicht an Qualifikation. Notwendig ist es, geeignete Frauen durch gezielte Modellprojekte zu unterstiitzen und
auf die Ubernahme von Fiihrungsverantwortung vorzubereiten, wie zum Beispiel durch das Mentoringmodell ,,MiLan*, das vom
Ministerium fur Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit initiiert worden ist. Wichtig ist es aber auch, die Rahmenbedingungen
bei den Funktionsstellen selbst zu verbessern; hierfir steht das Projekt ,,Fiihren in Teilzeit“. Ein Trendvergleich zeigt, dass es auch
im Schulbereich hinsichtlich des Frauenanteils in Funktionsstellen deutliche Fortschritte gibt.

Gerade in Zeiten enger offentlicher Haushalte muss Frauenforderung im 6ffentlichen Dienst eng mit der Personalentwicklung in
den Dienststellen verkniipft werden. Strukturelle Frauenférderung setzt bei der Entwicklung einer neuen Fiihrungskultur an. In-
sofern ist Frauenforderung ein ,,integraler Bestandteil“ der modernen Verwaltung.

Dem Présidenten des Landtags mit Schreiben des Chefs der Staatskanzlei vom 2 7. Januar 2004 (ibersandt.

Federflhrend ist die Ministerin fur Bildung, Frauen und Jugend.

Dieser Bericht beinhaltet die Thematik ,,Frauen in Filhrungspositionen“ — siehe Beschluss des Landtags vom 12. November 1998 zu Druck-
sache 13/3686 .

Druck: Landtag Rheinland-Pfalz, 1. Marz 2004
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Der vorliegende Bericht zeigt, dass ein Prozess in Gang gesetzt wurde, der dazu geeignet ist, die Benachteiligung der Frauen in der
offentlichen Verwaltung abzubauen. Dafiir stehen das Landesgleichstellungsgesetz, frauenférdernde MaRnahmen, die Modell-
projekte der Ressorts, aber auch der Gedanke des Gender Mainstreaming. Durch Gender Mainstreaming erwarte ich einen neuen
,Kick® in der Frauenpolitik. Wenn es nicht eine ,,Worthilse* sein soll, missen wir chancengleich planen und gestalten, missen wir
alle PersonalmalRnahmen unter den Aspekt der Gleichstellung der Geschlechter stellen.

Ich bin zuversichtlich, dass in der rheinland-pfalzischen Verwaltung zunehmend die Bereitschaft wachst, die Ressourcen von Frauen
auf allen Hierarchieebenen zu nutzen. Der Weg mag zwar noch weit und steinig sein, aber wir sind schon ein gutes Stiick vorange-

kommen.

Doris Ahnen
Staatsministerin
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I. Einleitung

GemaR § 20 Absatz 1 Landesgleichstellungsgesetz (LGG) berichtet die Landesregierung dem Landtag im Abstand von vier Jahren
Uber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes.

Der Bericht erfasst alle Dienststellen der Landesverwaltung, die unter den Geltungsbereich des § 2 Absatz 1 LGG fallen. Fur die ju-
ristischen Personen des 6ffentlichen Rechts wurden zwar Daten erfasst, es wurden aber auch hier, wie bereits im letzten Bericht,
nur der Sparkassen- und Giroverband und seine Mitgliedssparkassen sowie ausgewahlte Sozialversicherungstrager (AOK - Die Ge-
sundheitskasse in Rheinland-Pfalz, Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz) in den Bericht aufgenommen. Uber den kommu-
nalen Bereich wird gesondert berichtet. Im Sinne des Landtagsbeschlusses vom 12. November 1998 1) zu ,,Frauen in Fuhrungsposi-
tionen“ beinhaltet der vorliegende Bericht auch diese Thematik.

Den ersten Bericht hat die Landesregierung am 26. Januar 2000 dem Landtag vorgelegt. 2

Der vorliegende zweite Bericht tiber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG-Bericht) kniipft in seiner Struktur an
den ersten Bericht an.

Im 6ffentlichen Dienst von Rheinland-Pfalz betrug der Frauenanteil 1998 44 % (36 410 Frauen). Positiv wurde im ersten Landes-
gleichstellungsbericht vermerkt, dass trotz sinkender Beschéftigungszahlen der Frauenanteil prozentual angestiegen war. Sowohl
im gehobenen als auch im mittleren Dienst war — bezogen auf den gesamten Landesdienst — die Unterreprésentanz von Frauen fast
aufgehoben. Der Frauenanteil lag hier bei knapp 50 %. Der erste Bericht zeigte aber auch, dass im héheren Dienst der Frauenanteil
1998 lediglich bei 33 % lag. Es galt auch hier: ,,Je hdher das Einkommen, desto niedriger der Frauenanteil.“ Dennoch kam der Be-
richt zu dem Schluss, dass der Frauenanteil im héheren Dienst zwar gering, aber im Vergleich von 1996 zu 1998 um 2,5 % ange-
stiegen war. Dies bedeutete, dass in den Verwaltungen Personalbewegungen auch zugunsten von Frauen genutzt wurden. Dies ist
sicherlich ein Erfolg des LGG und seiner frauenférdernden Instrumentarien.

Fir den jetzt vorliegenden Bericht war es wichtig festzustellen, ob sich im Berichtszeitraum 2001 bis 2003 3 diese positiven Ergeb-
nisse des ersten Berichtes verfestigt haben und ob bei den im ersten Bericht festgestellten Bereichen mit Unterreprésentanz (Frauen
in Fihrungsfunktionen und in Gremien) eine Trendwende zu beobachten ist. Erfreulicherweise haben sich die positiven Ergebnisse
des ersten Berichtes verfestigt. Trotz Personalreduzierung hat sich der Frauenanteil in fast allen Bereichen erhoht. Im gehobenen
und mittleren Dienst kann von Unterreprasentanz von Frauen nicht mehr die Rede sein. Auf den gesamten Landesdienst bezogen
betrégt im gehobenen Dienst der Frauenanteil 52 % und im mittleren Dienst erfreuliche 54,8 %. Auch der Bereich mit dem geringsten
Frauenanteil, der hdhere Dienst, hat mit 38,3 % (1998: 33 %) eine Uiberdurchschnittliche Steigerung erfahren.

Ein besonderes Augenmerk richtet der vorliegende LGG-Bericht auf zwei Bereiche: zum einen auf die gleichstellungspolitischen
Auswirkungen durch die Neuorganisation der Mittelinstanzen. Es war wichtig festzustellen, welche Auswirkungen eine solche Ver-
waltungsreform auf die dort beschéftigten Frauen hat. War eine solche Reform eine Chance fur die Frauen oder waren sie die Ver-
liererinnen?

Der zweite Schwerpunkt ist die Situation der Gleichstellungsbeauftragten. Standen im ersten Bericht tiber die Situation der Gleich-
stellungsbeauftragten Fragen wie ,,Ob und wann wurde eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt?* oder ,,Wie gehen die Dienststellen
mit der neuen Funktion Gleichstellungsbeauftragte um?“ im Vordergrund, so wird in diesem Bericht durch den Wechsel der
Methode (von der Befragung der Gleichstellungsbeauftragten durch Fragebdgen hin zu leitfadengestiitzten Gruppeninterviews) ver-
sucht, die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen, Probleme und Perspektiven der Gleichstellungsbeauftragten mit wissenschaft-
licher Unterstlitzung des Zentrums fur Qualitatssicherung und -entwicklung an der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz aus der
Perspektive der Gleichstellungsbeauftragten und der Personalverantwortlichen ndher zu beleuchten.

Die so gewonnenen Erkenntnisse sind eine wichtige Grundlage fuir die Optimierung der weiteren Arbeit der Gleichstellungsbe-
auftragten in der 6ffentlichen Verwaltung.

1) Beschluss des Landtags vom 12. November 1998 zu Landtagsdrucksachen 13/3185/3360/3529/3686.
2) ,,Bericht Giber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes nach § 20 LGG* - Landtagsdrucksache 13/5376.
3) Zum Berichtszeitraum vergleiche Kapitel VI. ,Erlduterung der Datenerhebung und -présentation”.
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I1. Konsequenzen aus dem ersten Bericht Uber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes

Der erste Bericht hatte — neben den dargelegten positiven Entwicklungen insbesondere in der Beschaftigungspolitik — auch offen
gelegt, dass das Gesetz noch nicht durchgangig konsequent umgesetzt wurde. Nachholbedarf zeigte sich in den Bereichen ,,Frauen
in Fuhrungspositionen* und ,,Frauen in Gremien“. Des Weiteren wurde Handlungsbedarf bei der Situation der Gleichstellungsbe-
auftragten und der Rahmenbedingungen ihrer Arbeit gesehen.

Mit einer Workshop-Reihe hat das Ministerium fiir Bildung, Frauen und Jugend (MBFJ) begonnen, die aufgezeigten Probleme im
Geltungsbereich des LGG zu analysieren und zu Lésungsansatzen zu kommen. VVon 2000 bis 2002 wurden in insgesamt zehn ein-
tdgigen Workshops gemeinsam mit Personalverantwortlichen, Gleichstellungsbeauftragten und Personalvertretungen die Mog-
lichkeiten diskutiert, das LGG mit seinen Instrumenten weiter und besser auszuschopfen. Im Mittelpunkt stand die Frage, welche
Strategien zu einer Erhéhung des Frauenanteils in Fuhrungspositionen und Gremien fiihren kdnnten.

Zur Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen in Leitungspositionen wurden der Aufbau von Frauennetzwerken, gezielte Fort-
bildungen, um Frauen fiir Leitungsaufgaben zu qualifizieren, sowie flexible Arbeitszeitmodelle auch fur Fihrungskréfte fur erforder-
lich gehalten. Die Workshop-Ergebnisse sind unmittelbar in Projekte wie die landesweite Kampagne ,,Fuhren in Teilzeit” und das
Mentorinnenprojekt im Landesamt fiir Soziales, Jugend und Versorgung ,,MiLan* eingeflossen 4.

Zunehmend an Bedeutung hat das Thema ,,Frauen und Fihrung* im Fortbildungsangebot fiir die Bediensteten der 6ffentlichen Ver-
waltung gewonnen. So enthalt das Programm ,,Fortbildung im Wandel“ des Ministeriums des Innern und fir Sport (ISM) Fihrungs-
seminare flr Frauen und bietet ab 2004 ein regelmaRiges Gruppen-Coaching fir Frauen in Filhrungspositionen an. Fir Frauen in
Funktionsstellen im Schulbereich ebenso wie fiir Frauen, die sich auf eine entsprechende Position bewerben méchten, fuhrt das
Institut fur schulische Fortbildung und schulpsychologische Beratung (IFB) FortbildungsmaRnahmen durch.

Mentoring, die Entwicklung von Frauennetzwerken und gemeinsame Uberlegungen mit politischen Parteien, Gewerkschaften und
sonstigen Interessenverbédnden wurden in den Workshops als geeignete Wege zur Erhéhung des Frauenanteils in Gremien bewertet.
Aullerdem steige mit der Einfuhrung von Gender Mainstreaming die Chance, die Bedeutung der weiblichen Sichtweise fiir eine
bessere Gremienarbeit starker hervorzuheben. In diesem Sinne hat der Ministerrat mit Beschluss vom 18. Juni 2002 den verstérkten
Eingang von Gender Mainstreaming in die Gremienarbeit und die Gremienbesetzung beschlossen. Als praktische Handreichung
fur entsendende Stellen soll zunéchst eine Expertinnendatei entwickelt werden.

Mit der Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten befasste sich eine weitere Workshop-Reihe, die sowohl zentral als auch dezentral (in
Trier und beim friheren Landesamt fiir StralRen und Verkehr in Koblenz) stattfand.

Ergebnisse dieser Reihe waren die Forderungen nach Vernetzung der Gleichstellungsbeauftragten untereinander und Qualifizie-
rung durch gezielte Fort- und Weiterbildung.

Die Forderungen konnten wie folgt umgesetzt werden:

Unterstlitzung der Arbeit der Landesarbeitsgemeinschaft der Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG (LAG-LGG) durch das
MBFJ

Mit der LAG-LGG haben sich die Gleichstellungsbeauftragten in freiwilligem Zusammenschluss ein Forum geschaffen, in dem sie
gemeinsam auf die Verbesserung ihrer Rahmenbedingungen hinarbeiten. Zweimal jahrlich kommen die Mitglieder in Plenums-
sitzungen, in denen sie auch die Arbeitsschwerpunkte festlegen, zusammen. Die Geschaftsfiihrung liegt bei der Johannes Guten-
berg-Universitit Mainz — Zentrum fur wissenschaftliche Weiterbildung (ZWW). Die LAG-LGG steht in engem und regelméaRigem
Kontakt mit dem MBFJ und wird im Rahmen des Projektes ,,Netzwerk" unterstitzt.

Projekt ,,Netzwerk“

Im Auftrag des MBFJ hat das ZWW das Projekt entwickelt und bietet seit 2002 in dessen Rahmen an:

— die Geschéftsfilhrung der LAG-LGG,

— ein Serviceangebot im Internet (www.gleichstellungsbeauftragte.rip.de) mit einer Datenbank, einem Diskussionsforum und
einem Newsletter,

— die Pflege der Kontakte zu Frauenverbanden, Gewerkschaften und anderen gleichstellungspolitisch relevanten Institutionen,
Gremien und Vernetzungsstellen,

4) Vgl. Kapitel l11. ,,Instrumente zeitgemaf3er Frauenférderung*.
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— Beratungen vor Ort,

— das Bereithalten eines Pools weiterer Serviceleistungen wie Beratung bei rechtlichen Problemen, Fachvortrdge, Moderation von
Prozessen im Arbeitsalltag, Unterstiitzung bei Veranstaltungen, Vermittlung von Referentinnen und Referenten.

Das Angebot des Netzwerks richtet sich an alle mit der Umsetzung des LGG befassten Personen und erganzt damit sinnvoll die
Vernetzungsstelle fiir Gleichberechtigung, Frauenbeauftragte und Gleichstellungsbeauftragte in Hannover, die einen dhnlichen
Service fir kommunale Gleichstellungsbeauftragte in Niedersachsen und Rheinland-Pfalz anbietet.

Projekt Gender Working — Gleichstellung im Beruf

Dieses Projekt wird vom ZWW seit 1998 durchgefiihrt und wurde geméaf den in den Workshops artikulierten Wiinschen weiter-
entwickelt. So wird jetzt besonders dem Gender Mainstreaming-Ansatz Rechnung getragen. Im Programm sind jahrlich mindestens
acht ein- bis zweitdgige Weiterbildungsveranstaltungen fir Gleichstellungsbeauftragte und andere mit der Umsetzung des LGG be-
fasste Personen vorgesehen.

Seit Januar 2001 bietet das ZWW ein weiterbildendes Studium mit abschlieBendem Zertifikat an. Zielgruppe sind vor allem die
Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG, aber auch Personalverantwortliche sowie ehrenamtlich in der Gleichstellungsarbeit
Engagierte. Die Studienteilnehmerinnen und -teilnehmer sollen zu behdrdlichen oder betrieblichen Expertinnen und Experten qua-
lifiziert werden, welche die Genderperspektive in ihrem jeweiligen Arbeitsfeld einbringen, Geschlechterdifferenzen wahrnehmen,
Diskriminierungen erkennen und analysieren sowie Konzepte zum Abbau von Diskriminierungen entwickeln und umsetzen. Die
Maglichkeit der Zertifizierung, die bis Ende 2003 zwolf Gleichstellungsbeauftragte genutzt haben, hat die Attraktivitat der Fort-
bildungsreihe deutlich erhéht.

I11. Instrumente zeitgemalier Frauenférderung

Die Verwaltungsmodernisierung hat die rheinland-pfélzische Gleichstellungspolitik vor neue Herausforderungen gestellt. Um zu
verhindern, dass durch Personalkostenbudgetierung und Haushaltseinsparungen die Belange der Frauenférderung in den Hinter-
grund treten kdnnten, hat das damalige Ministerium fur Kultur, Jugend, Familie und Frauen in Zusammenarbeit mit dem Minis-
terium der Finanzen den Wettbewerb ,,Frauenférderung und Budgetierung entwickelt und von 1998 bis 2000 modellhaft erprobt.

Der Wettbewerb, der mit nicht ausgeschdpften Personalbudgetmitteln dotiert wird, verkniipft behdrdliche Gleichstellungspolitik
mit positiven Anreizen fir alle Beteiligten:

- die Ressorts profitieren davon, indem nicht verbrauchte Budgetmittel zu 100 % Ubertragen werden,

— die nachgeordneten Dienststellen, weil ihnen finanzielle Pramien zuflieRRen,

— die Beschéaftigten, weil frauenférdernde MalRnahmen konzipiert und umgesetzt werden,

— die Dienststellenleitungen, weil sie in ihren gleichstellungspolitischen Bemiihungen unterstiitzt werden,

— die Gleichstellungsbeauftragten, weil deren Arbeit in den Dienststellen unterstiitzt und ihre Position gestarkt wird.

Mit Beschluss vom 26. September 2000 hat der Ministerrat den Ressorts den Wettbewerb zur Nachahmung empfohlen und mit dem
zusdtzlichen Anreiz verbunden, alle dafuir eingesetzten Einsparungen ohne Verlust in das ndchste Haushaltsjahr tbertragen zu
kdnnen. Dieser Empfehlung sind seither das Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit (MASFG), das Ministerium
der Finanzen (FM) und das Ministerium fur Umwelt und Forsten (MUF) gefolgt.

Im Folgenden werden einige Projekte mit landesweiter Bedeutung, die in ihren Ressorts prémiert wurden und jetzt selbst fiir neue
Wege in der behdrdlichen Gleichstellungspolitik stehen, vorgestellt.

Mentorinnenprojekt ,,MiLan*

Das Mentorinnenprojekt im Landesamt flir Soziales, Jugend und Versorgung (MiLan) bietet qualifizierten und interessierten Frauen
in Zusammenarbeit mit dem MASFG besondere Chancen, sich beruflich zu entwickeln. lhre professionellen, sozialen und
kommunikativen Kompetenzen sollen geférdert werden. Grundgedanke dieses Projekts ist die Konzeption einer partnerschaftlichen
Verwaltungsstruktur, in der Frauen kontinuierlich an Flihrungsaufgaben herangefiihrt werden.

Die Teilnehmerinnen erhalten wahrend des zweijahrigen Projekts die Moglichkeit, Netzwerke zu schaffen, sich fortzubilden und
sich im Beruf gegenseitig zu unterstiitzen. Das Herzstlick des Projekts ist die Herstellung einer gleichwertigen Austauschbeziehung
zwischen einer berufserfahrenen Person, der Mentorin, und einer beruflich weniger erfahrenen Mitarbeiterin (Mentee). Dabei steht
nicht nur der Anstol’ zur Vernetzung der Mentorinnen mit den von ihnen betreuten Frauen im Vordergrund, sondern ebenso die
Vernetzung der Teilnehmerinnen insgesamt. Das fiir dieses Projekt in Zusammenarbeit mit dem Beratungsunternehmen Compe-
tence Consulting erstellte Konzept sieht eine Auftaktveranstaltung, Fortbildungsseminare und Informationsbesuche fiir Mento-
rinnen und Mentees, eine Abschlussveranstaltung sowie eine umfassende Evaluation vor. Das Projekt wird federfuhrend vom
Landesamt fur Soziales, Jugend und Versorgung mit Unterstiitzung des MASFG betreut und von Competence Consulting fachlich
begleitet.
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Im Februar 2002 fanden ein erstes Kennenlerntreffen der Teilnehmerinnen (insgesamt sechs ,, Tandems*) sowie ein Workshop zum
Thema,,Kommunikation und Gesprachsfihrung“ statt. In diesem Zusammenhang hielten die Mentorinnen und Mentees ihre gegen-
seitigen Erwartungen und Wiinsche fest. Den Teilnehmerinnen wurde die Besonderheit des Mentorings nahe gebracht; die Mentees
lernten, die Gesprache mit den Mentorinnen so zu fuhren, dass sie moglichst viel Gewinn durch das Projekt erzielen.

Am 17. Juni 2002 stellte Frau Staatsministerin Dreyer das Projekt der Offentlichkeit vor.

Ein zweiter Workshop im September 2002 beschéftigte sich mit ,,Karriereplanung und Work-Life-Balance“. Neben der VVorbereitung
der Besuche im Landtag, in Brissel und in Berlin diente er der Reflektion, der Strategiebildung und der Planung von konkreten
Handlungsschritten.

Anlasslich eines Informationsbesuches im November 2002 beim Ausschuss fiir Gleichstellung und Frauenférderung des rheinland-
pfélzischen Landtags nahmen die Teilnehmerinnen des Mentorinnenprojekts an einer Sitzung des Ausschusses teil und hatten im
Anschluss daran Gelegenheit, mit Abgeordneten der verschiedenen Fraktionen zu sprechen.

Im Rahmen einer Informationsfahrt zu europdischen Institutionen und zur Vertretung des Landes Rheinland-Pfalz in Brissel im
Januar 2003 besuchte die Projektgruppe die Generaldirektion Bildung und Kultur, das Europdische Parlament und die rheinland-
pfalzische Vertretung, die sich inhaltlich und organisatorisch an der VVorbereitung und Durchfiihrung der Exkursion beteiligt hat.
Hier fanden Gesprache unter anderem mit rheinland-pfalzischen Europaabgeordneten statt. Thematische Bezilige waren insbe-
sondere frauen- und gleichstellungspolitische sowie sozialpolitische Aspekte.

Am 23. Juni 2003 wurde eine weitere Fortbildungsveranstaltung zum Thema ,,Konflikt- und Zeitmanagement®, am 6. November
2003 ein Workshop ,,Informationsmanagement und Vernetzung* durchgefihrt. In der Zeit vom 11. bis 13. November 2003 erfolgte
eine Informationsfahrt nach Berlin; die Teilnehmerinnen nahmen u. a. an einer Sitzung des Bundestagssausschusses ,,Familie,
Senioren, Frauen und Jugend” sowie einer Sitzung des Bundesratsausschusses ,,Frauen und Jugend* teil.

Das Projekt soll mit einer Abschlussveranstaltung, in deren Verlauf die Ergebnisse und Erfahrungen des Projekts vorgestellt und
reflektiert werden, beendet werden. Auch nach Abschluss des Projekts sollen die Kontakte weiter gepflegt werden und regelmaRige
Treffen stattfinden.

Auch wenn eine abschlieRende Bewertung wegen des noch laufenden Projekts nicht méglich ist, so kann doch bereits jetzt gesagt
werden, dass sich das Mentoring-Projekt insgesamt erfolgreich entwickelt hat.

Frauenférderung und Budgetierung“ beim Ministerium fir Umwelt und Forsten (MUF)

Das MUF hat im Berichtszeitraum zwei Wettbewerbe ,,Frauenforderung und Budgetierung* im gesamten Geschéftsbereich ausge-
schrieben. Pramiert wurde die Einrichtung von vier Telearbeitsplétzen bei der Struktur- und Genehmigungsdirektion Sud (SGD
Sud), die Einstellung eines Ehepaares als Referentin/Referent im Rahmen des Jobsharings im Bereich der Wasserwirtschaft sowie
eine Reihe von ForthildungsmalRnahmen bei den Struktur- und Genehmigungsdirektionen Nord und Siid und beim Landesunter-
suchungsamt. Prdmiert wurden Seminare zu den Themen ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf* sowie ,,Stressbewdltigung*,
,Grundkurs Rhetorik”, ,,Kommunikation und Konfliktlésung*“ sowie ,,Zeitmanagement im Berufs- und Familienalltag”.

Die SGD Sid hat im Rahmen des Wetthewerbs QualifizierungsmaBnahmen von Schreibkraften erfolgreich eingefiihrt. Insbeson-
dere Mitarbeiterinnen der Schreibdienste werden dergestalt geschult, dass sie im Rahmen von Mischarbeitsplatzen sachbearbeitend
eingesetzt werden kdnnen.

Die Entwicklung und Durchfiihrung eines Mentoring-Programmes wurde als frauenférdernde MalRnahme anerkannt und pramiert.

Der hohe Anteil der Teilzeitbeschaftigten an den im Bereich der Struktur- und Genehmigungsdirektion Nord (SGD Nord) durch-
gefiihrten Inhouse-Seminaren ,,Kommunikation und Konfliktlésung* hat deutlich gemacht, welche groRRe Bedeutung den Inhouse-
Schulungen fiir die Vereinbarkeit von Fortbildungsmafinahmen und héuslichen Verpflichtungen beizumessen ist. Auch tragen nach
den Erfahrungen vor Ort Fortbildungsangebote dieser Art mit dazu bei, die Interessen weiblicher Beschéftigter in den von der
Reform der Landesverwaltung betroffenen Dienststellen nachhaltig zu sichern.

Die beim Landesuntersuchungsamt (LUA) initiierte Veranstaltung ,,Zeitmanagement im Berufs- und Familienalltag” am Standort
Koblenz wurde erfolgreich als Pilotprojekt durchgefiihrt. Aufgrund der positiven Resonanz dieser Veranstaltung wurde die Seminar-
reihe flaichendeckend fir alle Standorte des Landesuntersuchungsamtes durchgefiihrt.

Zusammenfassend wird festgestellt, dass aufgrund der hervorragenden Resonanz aller Veranstaltungen weitere Seminare geplant
und im Rahmen der haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten entsprechend gefordert werden.

Kampagne ,,Fihren in Teilzeit*

Die Kampagne basiert auf der Uberlegung, dass es sich eine moderne, an wirtschaftlichen Gesichtspunkten orientierte Verwaltung
nicht langer leisten kann, auf hoch qualifizierte Frauen in Leitungspositionen nur deshalb verzichten zu miissen, weil diese Familie
haben und daher einer Vollzeitbeschaftigung nicht nachgehen kdnnen. Sie ist aber auch eine Reaktion auf den Wertewandel in der
Gesellschaft, insbesondere auf den ausgepragten Wunsch nach Vereinbarkeit von Beruf und Familie, der auch bei Fihrungskraften
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und Fuhrungsnachwuchs zunehmend vorhanden ist. Projektziele sind die Entwicklung objektiver Kriterien zur Bewertung der Teil-
zeiteignung einzelner Fhrungspositionen und Handlungsempfehlungen zur Einfihrung von Teilzeit fur Leitungspositionen. Er-
probt werden sollen verschiedene Varianten der Arbeitszeitreduzierung von 20 bis 50 %. Grundsétzlich denkbar sind alle Modelle
auch in Kombination mit Telearbeit.

Die Projektgruppe wird von der Forschungsgruppe Hamburg (F.G.H.) unter Leitung von Prof. Dr. Michel E. Domsch wissen-
schaftlich beraten. Um eine hohe Ubertragbarkeit der Projektergebnisse zu gewéhrleisten, sollen bevorzugt Fiihrungspositionen in
Polizei, Schule und Finanzverwaltung beriicksichtigt werden. ,,Fihren in Teilzeit” ist grundsatzlich ein Angebot an Beschaftigte
der mittleren und unteren Fiihrungsebene, weil diese im Regelfall in einem Alter sind, in dem der Wunsch nach besserer Verein-
barkeit von Familie und Beruf besondere Bedeutung hat.

Im Polizeibereich wurden modellhaft zwei Leitungsfunktionen mit 80 % der regelméafRigen Arbeitszeit neu besetzt mit dem Ergeb-
nis, dass sich ,,Fiihren in Teilzeit* im Polizeibereich als praktikabel erwies. Von entscheidender Bedeutung ist dabei die Auswahl
des geeigneten Teilzeitmodells. Mit Riicksicht auf die Altersstruktur im Polizeidienst (Frauen werden in Rheinland-Pfalz erst seit
1987 in die Schutzpolizei eingestellt) werden sich die néchsten Initiativen im Rahmen der Kampagne auf die Besetzung von mittleren
Leitungspositionen (z. B. Dienstgruppenleitungen) in Teilzeit richten.

In der Finanzverwaltung wurde zu ,,Fihren in Teilzeit“ eine Befragung der Zielgruppen ,,Finanzamtsvorsteherinnen und -vorsteher*
sowie ,,Gruppenleiterinnen und -leiter der Oberfinanzdirektion“ durchgefiihrt. Die Auswertung zeigt, dass ein Markt fir flexible
Arbeitszeitmodelle im Leitungsbereich grundsatzlich vorhanden ist. Die vor dem Hintergrund des Neuzuschnitts der Finanzamts-
bezirke zum 1. Januar 2003 durchgefiihrte Ausschreibung fiir Vorsteherdienstposten erfolgte daher auch fur Teilzeitkréfte. Die
Dienstposten sind im Rahmen der Bestenauslese besetzt worden; dabei waren vorrangig die bisherigen Dienstposteninhaberinnen
und -inhaber zu berticksichtigen. Von den ausgewahlten Beamtinnen und Beamten ist bislang niemand teilzeitbeschéaftigt. \Von diesen
wurden auch keine Teilzeitwiinsche geduRert. Auch in zukiinftigen Féllen werden die o. g. Dienstposten in Voll- und Teilzeit aus-
geschrieben.

Auch im Schulbereich fand eine anonyme Zielgruppenbefragung statt, die u. a. der Frage nachging, warum Frauen sich nur in ge-
ringem MaRe um die Ubernahme von Fiihrungspositionen bewerben und wie mégliche Vorbehalte abgebaut werden kénnten. Die
Umfrageergebnisse, die eine Nachfrage nach unterschiedlichen Teilzeitarbeitsmodellen in Funktionsstellen belegen, flossen in eine
Workshop-Reihe fiir Schulaufsichtsbeamtinnen und -beamte ein, in der bereits konkrete Modelle diskutiert wurden. Die Umsetz
barkeit dieser Modelle hdngt aber auch von der entsprechenden Bewerbungslage ab.

Die Kampagne sto3t auch auBerhalb der Pilotbereiche auf groRes Interesse. So startete im Oktober 2001 ein weiteres Teilprojekt
bei der Kreisverwaltung Ludwigshafen. Dort wurden die Aufgaben der bzw. des Leitenden Staatlichen Beamtin/Beamten, einer
Schnittstelle zwischen Landesverwaltung und kommunaler Verwaltung, auf eine Beamtin und einen Beamten (dieser in Altersteil-
zeit) je zur Halfte tbertragen. Das Arbeitsmodell ist speziell auf das Team zugeschnitten und sieht zwei getrennte Zustédndigkeits-
bereiche vor.

Seit 1. September 2003 wird beim Dienstleistungszentrum Léndlicher Raum Westpfalz in Kaiserslautern die Leitung der ,,Zentral-
gruppe Verwaltung® im Team von einer Beamtin und einem Beamten wahrgenommen. Die Beamtin verrichtet mit 50 % der regel-
mafigen Arbeitszeit Teilzeit in der Elternzeit. Der Beamte ist vollbeschéaftigt und nimmt die Leitungsaufgaben nur mit 50 % seiner
Avrbeitszeit wahr.

Die wissenschaftliche Begleitung durch die F.G.H. Forschungsgruppe Hamburg umfasst nur die Pilotphase. Den dauerhaften Pro-
jekterfolg und die Ausweitung von ,,Fihren in Teilzeit* auf die gesamte Landesverwaltung soll eine Interministerielle Projektgruppe,
in der neben dem MBFJ auch das ISM, das FM und die ADD vertreten sind, sichern. Auf diese Aufgabe wurde sie in einer zwei-
tagigen Schulung fir Multiplikatorinnen und Multiplikatoren vorbereitet.

Die gesamten Projekterfahrungen werden dokumentiert und als Handreichung fur die praktische Umsetzung von Teilzeitarbeits-
modellen fir Fuhrungskréfte verdffentlicht.

Fazit:

Die dargestellten Projekte zeigen, dass durch den Wettbewerb als finanzielles Anreizmittel Prozesse in Gang gesetzt werden konnten,
die Gesetze und andere VVorgaben allein nie ermdglicht hatten. Die groRRe Resonanz auf die einzelnen Projekte zeigt aber auch, dass
eigenstdndige Frauenpolitik und gezielte FordermalRnahmen weiter auf der Tagesordnung bleiben mussen und nicht von Gender
Mainstreaming als neuer Strategie abgel6st werden kdnnen 3.

5) Vgl. Kapitel 1V ,,Gender Mainstreaming*.
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Finanzielle Anreize sind auch geeignet, die Umsetzung von Gender Mainstreaming zu fordern. Daher hat das MBFJ den Wettbe-
werb ,,Chancengleichheit” in den P&dagogischen Serviceeinrichtungen durchgefiihrt und herausragende Manahmen zur Um-
setzung von Gender Mainstreaming pramiert, darunter

— eine Fortbildungsreihe ,,Frauen und Fuhrung* beim Institut fur schulische Fortbildung und schulpsychologische Beratung (IFB),
bestehend aus finf Seminaren fur Fihrungskréfte und -nachwuchs aus Schulleitungen mit dem Ziel, geschlechtsspezifische Sicht-
und Handlungsweisen in der Personalentwicklung, im Qualitatsprogramm und in der Qualititsentwicklung zu verankern so-
wie die organisatorischen Rahmenbedingungen zu reflektieren;

— ein Grundschulprojekt beim P&dagogischen Zentrum, das den Blick fur Geschlechtergerechtigkeit frithzeitig férdern sowie einer
Rollenverfestigung vorbeugen soll und das die Erarbeitung, Durchfihrung und Auswertung von Unterrichtsbeispielen bein-
haltet;

— einen Medienkatalog ,,Filme fur Frauen (und Ménner)“ des Landesmedienzentrums, der als Handreichung fur Lehrerinnen und
Lehrer Anstol? geben soll, verstarkt tiber Rollenbilder und Klischees nachzudenken, Erkenntnisse zu gewinnen und daraus Hand-
lungsstrategien zu entwickeln.

Aufgrund der positiven Erfahrungen hat die Staatssekretarskonferenz am 6. Oktober 2003 den Ressorts empfohlen, vergleichbare
Wettbewerbe zu initiieren.

IV. Gender Mainstreaming

Der erste LGG-Bericht hat die bisherigen Erfahrungen mit der Frauenforderung auf der Grundlage des LGG bilanziert und resi-
miert. Er endet mit dem Fazit: Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass Frauenférderung dann an ihre Grenzen stol3t, wenn sie
nicht als zentrales Anliegen der gesamten Organisation, mindestens jedoch der Dienststellenleitung begriffen wird und damit nicht
selbstverstandlich Eingang in alle MaRnahmen und Entscheidungen findet.

Hier setzt Gender Mainstreaming an: Gender Mainstreaming soll vor allem die Strukturen, welche die Ungleichheit produzieren
oder verfestigen, umgestalten und stellt damit einen nachhaltigen und préventiven Ansatz dar. Durch geschlechterdifferenzierende
Statistiken und Untersuchungen, die fir die Umsetzung von Gender Mainstreaming unverzichtbar sind, werden vorhandene
Ungleichheiten offenbar. So bildet die Umsetzung von Gender Mainstreaming die Grundlage von effektiver Frauenpolitik. Frauen-
forderung und Gender Mainstreaming sind also einander erganzende Strategien.

Die Gleichstellungsbeauftragten haben bei der Implementierung von Gender Mainstreaming in den Dienststellen oft eine wichtige
Anstol3funktion tbernommen. In vielen nachgeordneten Dienststellen sind sie es, welche die Initiative zur Umsetzung von Gender
Mainstreaming ergriffen und damit den Prozess in Gang gesetzt haben. In der weiteren Umsetzung ist ihre Einbindung als Exper-
tinnen in Sachen Gleichstellungspolitik selbstverstandlich und unerlasslich.

Seit dem Ministerratsbeschluss vom 14. November 2000 entwickeln die Ressorts MalRnahmen zur Umsetzung von Gender Main-
streaming. Am 18. Juni 2002 hat der Ministerrat Zwischenbilanz gezogen und dabei der Staatssekretérskonferenz eine steuernde
Rolle im Umsetzungsprozess tbertragen. Mit Beschluss vom 25. Januar 2002 (Landtagsdrucksache 14/246) hat der Landtag die
Landesregierung aufgefordert, ihm Gber die bisherige Umsetzung von Gender Mainstreaming zu berichten. Diese Bilanz hat die
Landesregierung am 16. Januar 2003 dem Landtag vorgelegt (,,Gleichstellung von Frauen und Mannern weiterentwickeln — Gender
Mainstreaming konsequent umsetzen“ — Landtagsdrucksache 14/1827).

Der Bericht zeigt, dass die Ressorts eine Vielzahl von MalRnahmen auf den Weg gebracht haben: Informationsveranstaltungen, Schu-
lungen, Workshops, die Einrichtung von Projektgruppen oder die Bestellung von Gender-Beauftragten sowie die Initiierung von
Modellprojekten.

Zwischenzeitlich wurde der Umsetzungsprozess in den einzelnen Geschéftsbereichen kontinuierlich fortgefiihrt. So hat das Minis-
terium der Finanzen weitere Fortbildungsmaoglichkeiten angeboten, die Thematik in das speziell flir Nachwuchsfiihrungskréafte der
Steuerverwaltung organisierte ,,Sachgebietsleiter-Seminar* aufgenommen, Dokumentationen und Informationsbroschiiren an die
Vorsteherinnen und Vorsteher der Finanzémter versandt und im Intranet der OFD eine eigene Seite mit vielen Aspekten rund um
Gender Mainstreaming entwickelt.

Daruber hinaus wurden dreitagige Gender-Trainings flr Flihrungsverantwortliche, Gleichstellungsbeauftragte und Mitglieder der
Projektgruppe ,.,ProFin“ (Projekt Finanzverwaltung), die mit der Erarbeitung eines Konzeptes zur weiteren Optimierung der
Effektivitat und Effizienz der Aufgabenentwicklung der rheinland-pfélzischen Steuerverwaltung beauftragt wurde, durchgefiihrt.

Das MBFJ hat eine Schulung zur Gleichstellungsvertréglichkeitsprifung bei Gesetz- und Verordnungsentwiirfen durchgefuhrt. Dem
Prinzip Gender Mainstreaming wurde im Gesetzentwurf zum Schulgesetz ebenfalls Rechnung getragen. Nach dem Entwurf des
Schulgesetzes ist bei der Gestaltung des Schulwesens darauf zu achten, dass die Beteiligten die Gleichstellung von Frauen und
Ménnern bei der Planung, der Durchfiihrung und der Bewertung aller Malinahmen von Anfang an in allen Bereichen und auf allen
Ebenen einbeziehen. Ferner wurde zur Bildung von Gremien folgender Passus eingefiigt: ,,Um die gesellschaftliche Verantwortung
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fur Erziehung und Bildung den Sorgeberechtigten gleichmaRig zuzuordnen, bemuht sich die Schule um eine repréasentative Ver-
tretung von Frauen und Mannern im Schulelternbeirat. Gleiches gilt fir Regionalelternbeirdte und Landeselternbeirate.” Bei der
Neubeantragung kiinftiger Modellversuche wird auf die Berticksichtigung von Gender-Aspekten geachtet. Zur Umsetzung der Top-
down-Strategie werden eventuelle Probleme stdndig in den Schulabteilungsdirektorenbesprechungen thematisiert.

Die Umsetzung von Gender Mainstreaming wird im Schulbereich auf3erdem in zwei Modellen vorangetrieben:

— Hochbegabtenférderung und
— schulische Wettbewerbe.

Daruber hinaus wird im Modellbereich Partizipation Gender Mainstreaming in der Weise verankert, dass

— esein wesentliches Forderkriterium in Bewilligungsbescheiden ist,

— als Schulungseinheit in das Qualifizierungsprogramm ,,Beraterinnen/Berater Partizipation fiir Kinder und Jugendliche* aufge-
nommen wurde,

— esim Pilotprojekt ,,Zukunfts(t)rdume* modellhaft erprobt wird (siehe Landtagsdrucksache 14/1827). Bei der Durchfiihrung der
»Zukunfts(t)rdume* wird der Projektverlauf in einer Modellgemeinde durch eine externe wissenschaftliche Begleitung néher
untersucht, um fiir die Anwendung bzw. Umsetzung von Gender Mainstreaming im Projekt weitere Erkenntnisse zu gewinnen.

Im Rahmen der Umsetzung von Gender Mainstreaming im Geschéftsbereich des MUF wird die Umsetzung eines Projektes in der
Fortbildung der Landesforstverwaltung entwickelt. Nach der vorliegenden Konzeption sind folgende MaBnahmen vorgesehen:

— Gender-Training zum Erwerb von Gender-Kompetenzen flr Fihrungskréfte, Lehrende und Gender-Beauftragte,
— Gender-Informationsseminare fir die Fihrungskrafte und Teams der neuen Forstamter im Rahmen der Begleitung der neuen
Strukturen,

- gezielte Berticksichtigung der weiblichen Beschéftigten in Wort und Schrift bei den Vortragen, Seminarunterlagen und Erstel-
lung des Bildungsprogramms,

- verstarkte Ausrichtung von Seminarangeboten fiir weibliche Beschaftigte,

— Berucksichtigung der besonderen Situation der weiblichen Teilzeitbeschéftigten bei Wahl des Seminarortes und der Seminar-
zeiten,

— durchgéngige Bertcksichtigung der geschlechtsdifferenten Lehrformel bei den Seminaren.

Bei der Durchfithrung des freiwilligen 6kologischen Jahres (FOJ) in Rheinland-Pfalz sind die Gender-Aspekte umgesetzt worden.
Die durch die Trager (anerkannte Naturschutzverbande, Evangelische Landjugendakademie und Forstliches Bildungszentrum
Rheinland-Pfalz) organisierte Bildungsarbeit in den Seminaren bericksichtigt die geschlechtsspezifischen Lernbedirfnisse. Die
Seminargruppe wird geleitet und betreut durch eine Péddagogin und einen P&dagogen, die Gender-Kompetenz erworben haben und
sich immer wieder bei der Présentation der Themen abwechseln. Die Auswahl der Fachreferentinnen und der Fachreferenten wird
unter Gender-Aspekten vorgenommen. So wird insbesondere versucht, fur deutlich mannerdominierte Themenbereiche Referen-
tinnen und fir frauendominierte Fachgebiete Referenten zu gewinnen, um das noch immer klassisch rollengepragte Interesse an
Wissensgebieten und Berufsausbildungen zu durchbrechen. Durch den ganzheitlichen handlungsorientierten Lernansatz in den
Seminaren, ohne Frontalunterricht, mit Methodenwechsel, mit Praxisbeispielen und wahlweise getrennt- und gleichgeschlechtliche
Kleingruppenarbeit finden beide Geschlechter ihre optimalen Lernverhéltnisse.

V. Zusammenfassung der wesentlichen Berichtsergebnisse

1. Der Personalbestand des Landesdienstes

Von 1998 nach 2003 ist der Frauenanteil — bezogen auf den gesamten Landesdienst — von 44 % auf 49,2 % gestiegen, bei gleichzeitigem
Riickgang der Beschéftigtenzahlen von 82 693 Personen (davon 36 410 Frauen) auf 81 716 Personen (davon 40 235 Frauen).

Im Berichtszeitraum 2001 bis 2003 lag in sechs von zwolf Geschaftsbereichen der Frauenanteil tiber bzw. knapp unter 50 % (Minis-
terium der Justiz — ohne Strafvollzug -, Vertretung des Landes Rheinland-Pfalz beim Bund und der Européischen Union, Ministe-
rium fur Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit, Ministerium fiir Bildung, Frauen und Jugend, Ministerium flr Wissenschaft,
Weiterbildung, Forschung und Kultur und die Staatskanzlei). Im Landesuntersuchungsamt lag der Frauenanteil bei 68 %.

Im gehobenen und im mittleren Dienst — bezogen auf den gesamten Landesdienst — lag 2003 keine Unterreprésentanz von Frauen
vor (Frauenanteil: gehobener Dienst: 52 %, mittlerer Dienst: 54,8 %).

Im hoheren Dienst — wieder bezogen auf den gesamten Landesdienst — liegt jedoch nach wie vor Unterreprésentanz von Frauen vor.
Im Vergleich zum ersten Bericht Uber die Umsetzung des LGG ist der Frauenanteil aber auf 38,3 % angestiegen (1998: 33 %).

Wie bereits im ersten Bericht festgestellt wurde, sind Frauen — bezogen auf die einzelnen Geschéftsbereiche — im mittleren Dienst
zum Teil mit tber 60 % vertreten.
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Insgesamt ist festzustellen, dass der Frauenanteil — bezogen auf die Gesamtbeschéftigtenstruktur angestiegen ist. Die Beschéfti-
gungspolitik des Landes wirkt sich auf Frauen weiterhin positiv aus.
2. Bewerbungen und Einstellungen

Der Frauenanteil bei den Bewerbungen in den 6ffentlichen Dienst lag im Berichtszeitraum bei 52 %. Erfreulicherweise lag der
Frauenanteil bei den Neueinstellungen im Berichtszeitraum bei 60 %. Dies macht deutlich, dass Frauen bei einer Bewerbung in den
offentlichen Dienst hervorragende Chancen haben, eingestellt zu werden.

3. Frauen in Fuhrungspositionen

Der Satz ,,Je héher die Positionen, desto weniger Frauen sind dort zu finden®, ist auch im zweiten LGG-Bericht aktuell. Frauen in
Fuhrungsfunktionen sind immer noch unterreprésentiert. Bezogen auf den gesamten Landesdienst lag der Frauenanteil im Be-
richtszeitraum 2001 bis 2003 unter 20 %. Lediglich bei den ressortspezifischen Leitungsfunktionen, zu denen auch die Schulleitungen
gehdren, findet man eine Quote von 22 %. Der niedrigste Frauenanteil liegt bei den Dienststellenleitungen mit 7,2 %.

Der Bereich ,,Frauen in Fihrungs- und Leitungspositionen® weist also Defizite auf, die aufzuarbeiten sind.

4. Frauenanteile bei Befdrderungen, Héhergruppierungen und Laufbahnaufstiegen

Bei allen Beférderungen, Héhergruppierungen und Hoherreihungen hat die Gruppe der vollzeitbeschéaftigten beamteten Manner
den groRten Anteil. Wahrend im Tarifbereich Frauen bei den Hohergruppierungen angemessen vertreten sind, sind die Beamtinnen
bei den Beforderungen unterreprésentiert.

Bei den Laufbahnaufstiegen liegt der Frauenanteil unter 10 %.

5. Beurlaubungen und Rickkehr aus Beurlaubungen

Elternzeit und Urlaub aus familidren Griinden werden noch immer fast ausnahmslos von Frauen genutzt. Nur jede vierte Frau kehrt
nach einer beruflichen Unterbrechung durch Elternzeit oder Beurlaubung in eine Vollzeitstelle zuriick, im Regelfall kehren sie in
Teilzeit zurick.

6. Frauen in Teilzeitbeschéftigung

Insgesamt gehen 70 % der Beschéftigten in der 6ffentlichen Verwaltung von Rheinland-Pfalz einer Vollzeitbeschaftigung nach, 30 %
sind teilzeitbeschéftigt.

Im Bereich der Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse dominieren immer noch die Frauen mit rund 81 %.

Im Bereich ,, Teilzeitbeschéftigung in Funktionsstellen“ findet man in den Funktionen ,,Referatsleitungen®, ,,Sachgebietsleitung* und
»sonstige Leitungsfunktionen“ den héchsten Frauenanteil. Die hochste Teilzeitquote insgesamt liegt bei den ressortspezifischen
»sonstigen Leitungsfunktionen®.

7. Frauen in Ausbildung

Die Ausbildungssituation fur Frauen stellt sich im 6ffentlichen Dienst sehr gut dar. Insgesamt bewegt sich der Anteil von Frauen
in diesem Bereich bei rund 50 %. Hier bildet der gehobene Dienst mit einer Ausbildungsquote von ca. 60 % den héchsten Anteil.
Der Frauenanteil liegt im héheren Dienst bei knapp 50 %.

8. Frauen in Fortbildung

Mehr vollzeitbeschéftigte Manner (133 %) 9 nahmen im Berichtszeitraum an Fortbildungsveranstaltungen teil als Frauen (67,5 %).
Im Bereich der Teilzeitbeschaftigten dreht sich der Anteil um: Hier nahmen 64 % Frauen, aber nur 24 % der Ménner an Fortbil-
dungsveranstaltungen teil.

Auffallend war, dass bei der Teilnahmequote an Fiihrungskréaftefortbildungen der Anteil der Manner bei knapp 4 % lag, der Anteil
der Frauen aber nur bei 1,4 %.
9. Frauen in Gremien

Der Anteil der weiblichen Mitglieder in Gremien liegt auBRer bei kollegialen Organen, Kuratorien und Schiedsstellen in allen er-
fassten Gremiengruppen nur knapp Uber 20 %, bei den interministeriellen Arbeitsgruppen dagegen bei 37,8 %.

6) Da Mehrfachnennungen auf Grund der Teilnahme an mehreren Fortbildungsveranstaltungen im Berichtszeitraum mdglich waren, steigt die
Prozentzahl iber 100.
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10. Die Gleichstellungsbeauftragten

Die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten kommt nach wie vor aus dem gehobenen und mittleren Dienst. Ein grof3er Teil von
ihnen ist seit In-Kraft-Treten des LGG in dieser Funktion aktiv.

Erfreulicherweise haben 18 Dienststellen eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt, obwohl sie aufgrund der geringen Beschéftigten-
zahl hierzu gesetzlich nicht verpflichtet sind.

Die Interviews mit den Gleichstellungsbeauftragten zeigen, dass ihre Arbeitsumgebungen, aber auch ihre Selbstbilder ausgesprochen
heterogen sind. Sowohl von ihnen als auch von den Dienststellenleitungen wird ein hohes Maf? an Verantwortung, Verlasslichkeit
und Weitblick gefordert, damit das LGG erfolgreich vor Ort umgesetzt werden kann.

Fachliche Unterstiitzung in Form von Fort- und Weiterbildung ist ebenso notwendig wie die Vernetzung der Gleichstellungsbe-
auftragten auf lokaler und tberregionaler Ebene.

Die Interviewreihe als solche wurde von den Gleichstellungsbeauftragten sehr positiv bewertet, da sie in ihr eine realitdtsnahere
Darstellung ihrer Situation sahen als dies mit Frageb6gen méglich gewesen ware.

11. Juristische Personen des dffentlichen Rechts

Bei den juristischen Personen des 6ffentlichen Rechtes wurden der Sparkassen- und Giroverband Rheinland-Pfalz sowie seine Mit-
gliedssparkassen, die Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz sowie die ,,AOK — Die Gesundheitskasse“ exemplarisch betrachtet.

Bei der ,,AOK - Die Gesundheitskasse* lag der Frauenanteil im Berichtszeitraum sowohl im Bereich der Angestellten als auch im
Bereich der Arbeiterinnen weit tiber 50 %. Der Frauenanteil im Beamtenbereich lag dagegen nur bei 21 %.

Bei der Landesversicherungsanstalt dagegen findet man im gemeinsam erfassten Beamten- und Angestelltenbereich sowie im
Avrbeiterbereich einen Frauenanteil von weit Gber 50 %.

Bei den Fihrungsfunktionen der Sozialversicherungstrager (AOK - Die Gesundheitskasse, Landesversicherungsanstalt) ist auch
weiterhin eine deutliche Unterreprésentation von Frauen zu verzeichnen. Im Vergleich zum ersten Bericht ist aber auch in diesem
Bereich ein Anstieg des Frauenanteils zu beobachten.

Bei den bankspezifischen Beschéftigten der rheinland-pfélzischen Sparkassenorganisation lag der Frauenanteil im Berichtszeitraum
bei jeweils 58 %. Bei den Fiihrungsfunktionen ist der Frauenanteil jedoch deutlich unterreprésentiert. Er bewegt sich bei 14,6 %
bzw. 16,8 %.

Auch bei den juristischen Personen des 6ffentlichen Rechtes besteht weiterhin Handlungsbedarf im Bereich ,,Frauen in Fihrungs-
funktionen®.

12.  Zusammenfassung

Zusammenfassend I&sst sich feststellen, dass im Berichtszeitraum 2001 bis 2003 die positiven Entwicklungen, wie sie der erste LGG-
Bericht festgestellt hat, weiter zu beobachten sind. Erfreulicherweise ist die Erwerbstatigkeit von Frauen in allen Bereichen des
offentlichen Dienstes angestiegen. Insbesondere im mittleren und gehobenen Dienst wurde das Ziel des LGG - Abbau der Unter-
reprasentanz - erreicht.

Frauen in Fuhrungsfunktionen und Frauen in Gremien sind jedoch immer noch die Bereiche, in denen ein Defizit besteht. Auf
diese Bereiche muss sich das frauenpolitische Augenmerk der ndchsten vier Jahre richten.

V1. Erlauterung zur Datenerhebung und -prasentation

Der Bericht umfasst den Berichtszeitraum 30. Juni 2001 bis 30. Juni 2003. Die fuir den Bericht erhobenen Daten wurden mittels der
Software ,,Frauenforderplan® 7 erfasst und ausgewertet.

Die Verwaltungsvorschrift ,,Frauenforderplédne und Berichte nach dem Landesgleichstellungsgesetz* 8) wurde entsprechend ange-
passt. Die Datenbasis blieb gegeniiber dem ersten Bericht tiber die Umsetzung des LGG im Wesentlichen unveréndert, um eine Fort-
schreibung bzw. Vergleichbarkeit der Berichte zu ermdglichen.

7) Erstellt von SequelSoft, Datenbanken, Softwareentwicklung, Webdesign und EDV-Beratung.
8) Vgl. Verwaltungsvorschrift ,,Frauenforderplane und Berichte* vom 24. September 1996, gedndert durch VVerwaltungsvorschrift vom 26. Ju-
ni 2001 und 11. September 2001.
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Es ist allerdings zu beachten, dass es im Berichtszeitraum zu einer Neuorganisation der mittleren Verwaltungsebene (Landesgesetz
zur Reform und Neuorganisation der Landesverwaltung, Oktober 1999) und zur Errichtung des Landesbetriebes StraRen und Ver-
kehr (Landesgesetz tiber die Errichtung des Landesbetriebs Straen und Verkehr, Dezember 2001) kam. Diese Neuorganisationen
hatten fur einen Teil der Ressorts zur Folge, dass in groRen Teilen eine neue Zuordnung von Dienststellen und Personal erfolgte.
Damit hat sich die Grundlage der Datenerhebung fuir den LGG-Bericht und die Frauenférderpldne verédndert. Die Datenbestande
vor und nach der Neuorganisation sind in diesen Bereichen nur bedingt vergleichbar.

Aus diesem Grund hat der Ministerrat beschlossen, zum 1. Januar 2001 einen Schnitt in der Datenerfassung zu ziehen und samt-
liche Daten erstmals wieder zum Stichtag 30. Juni 2001 bzw. 1. Juli 2001 (Beginn der Zeitraumerhebung) zu erheben. Der zweite
Bericht Uiber die Umsetzung des LGG enthélt daher lediglich die Daten der Stichtage 30. Juni 2001 und 30. Juni 2003.

Der Neuorganisation der mittleren Verwaltungsebene und den hierdurch neu entstandenen Behdrden widmet der vorliegende Be-
richt ein eigenes Kapitel, in dem analysiert wird, wie sich der Frauenanteil bei einer solch umfassenden Neuorganisation verandert
hat.

Bei der Analyse der Daten innerhalb der einzelnen Kapitel werden die Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion (ADD), die Struk-
tur- und Genehmigungsdirektion Nord (SGD Nord), die Struktur- und Genehmigungsdirektion Sud (SGD Siid) und das Landes-
untersuchungsamt (LUA) wie ein Ressort dargestellt.

Des Weiteren fand nach der Landtagswahl 2001 eine Regierungsumbildung und ein Neuzuschnitt einzelner Ressorts statt. Auch aus
diesem Grund sind die zusammengestellten Daten nur bedingt vergleichbar.

Die Befragung der nach dem LGG bestellten Gleichstellungsbeauftragten erfolgte mittels eines Fragebogens und durch Gruppen-
interviews unter der Leitung von PD Dr. Manfred Herzer, Mitarbeiterin Frau Ingrid Breining (M. A.) (Zentrum fir Qualitats-
sicherung und -entwicklung an der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz, Leiter: Prof. Dr. Gerhard Bickle).

Die juristischen Personen des éffentlichen Rechts fallen zwar unter die Berichtspflicht des LGG, die Berichtserstellung beschrankt
sich aber wie bereits im ersten Bericht auf den Sparkassen- und Giroverband Rheinland-Pfalz und seine Mitgliedssparkassen sowie
ausgewahlte Sozialversicherungstrager (AOK - Die Gesundheitskasse in Rheinland-Pfalz, Landesversicherungsanstalt Rheinland-
Pfalz). Uber die Umsetzung des LGG im kommunalen Bereich wird wegen des umfangreichen Erfassungs- und Auswertungsauf-
wandes zu einem spateren Zeitpunkt gesondert berichtet.

Obwohl der Hochschulbereich nicht unter den Geltungsbereich des LGG fillt, ist er im vorliegenden Bericht dargestellt.
VII. Die Beschéftigungssituation von Frauen

§7 Absatz 1 LGG

»Frauen sind bei Einstellung, Beférderung, Hohergruppierung und Aufstieg in die nachsthéhere Laufbahn bei gleichwertiger
Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu berticksichtigen, soweit und solange eine Unterrepréasentanz (§ 4
Abs. 3) vorliegt.”

§4 Absatz 3LGG

LuUnterreprasentanz liegt vor, wenn im Geltungsbereich eines Frauenforderplanes der Frauenanteil innerhalb einer Besoldungs-,
Vergltungs- oder Lohngruppe sowie in Funktionen mit VVorgesetzten- oder Leitungsaufgaben weniger als die Halfte betragt
und nicht aufgabenspezifische Abweichungen begriindet sind.“

Diese Vorschriften sind die Aufforderung an die 6ffentliche Verwaltung von Rheinland-Pfalz, im Rahmen von Personalentschei-
dungen Uberall dort, wo Frauen unterreprésentiert sind, diese verstarkt einzustellen und zu fordern.

Es wird im Nachfolgenden analysiert, in welchen Bereichen noch heute Unterreprésentanz von Frauen vorliegt.

1 Personalbestand — Frauenanteil 2001 und 2003 im Vergleich
1.1  Weibliche Beschaftigte im Verhaltnis zur Gesamtzahl der Beschaftigten
1.1.1 Gesamter Landesdienst

Im folgenden Abschnitt wird die Entwicklung der Beschéftigungssituation von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung von Rhein-
land-Pfalz im Zeitraum 2001 bis 2003 untersucht. Zentrale Frage war, wie sich der Frauenanteil in den Besoldungs-, Vergutungs-
und Lohngruppen verandert hat und ob es insbesondere gelungen ist, den Frauenanteil in unterreprésentierten Bereichen zu erhdhen.

Ohbgleich ein direkter Vergleich zwischen dem ersten Bericht und dem jetzt vorliegenden Bericht in vielen Bereichen aufgrund der
verdnderten Strukturen nicht mdglich ist, wird im Bereich der Entwicklung der Beschéftigtenzahlen im gesamten Landesdienst teil -
weise auf den ersten Bericht Uber die Umsetzung des LGG Bezug genommen, um auch langerfristige Trends deutlich zu machen.

Zum Stichtag 30. Juni 2003 betrug der Frauenanteil an den Gesamtbeschéftigten (81 716 Personen) 40 235 Frauen. Dies entspricht
einem Anteil von 49,2 %. Zieht man einen Vergleich zum ersten Bericht, ergibt sich ein kontinuierliches Ansteigen des Frauenan-
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teils von vorher 44 % im Jahre 1998 tber 48,7 % im Jahre 2001 bis hin zu 49,2 % im Jahre 2003. Rund die Halfte der Beschéftigten
in Rheinland-Pfalz ist somit weiblich.

Positiv anzumerken ist ferner, dass bei sinkender Gesamtbeschaftigungszahl (im Vergleich zwischen dem ersten und zweiten LGG-
Bericht) der Frauenanteil gegenliber 1998 angestiegen ist. Es zeigt sich hier, dass sich die Personalverdnderungen zugunsten von
Frauen ausgewirkt haben. Im Vergleich zu Mannern wurden Frauen verstérkt in den 6ffentlichen Dienst eingestellt. Betrachtet man
die Entwicklung in diesem Zeitraum, findet man bei einem Personalzuwachs von 462 Personen (0,57 %) eine Steigerung des Frauen-
anteils von 668 Personen, also 1,69 %.

Tabelle 1:  Entwicklung der Beschéftigtenzahlen im gesamten Landesdienst

Beschaftigte davon Frauenanteil
insgesamt Frauen (%)
2001 81 254 39 567 48,7
2003 81716 40 235 49,2

Tabelle 2:  Zuwachs in der Beschéftigtenzahl des Landes von 2001 nach 2003

insgesamt Frauen
absolut (%) absolut (%)
462 0,57 668 1,69

1.1.2 Ressorts einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche

Abbildung 1:  Frauenanteile in den Ressorts einschlief3lich der nachgeordneten Bereiche 2001/2003
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Richtet man nun den Blick von den Gesamtbeschéftigungszahlen auf die Frauenanteile in den einzelnen Ressorts, fallt auf, dass, wie
bereits im ersten Bericht festgestellt, in fiinf von zwolf Ressorts der Frauenanteil tiber 50 % liegt (StK, JM ohne Strafvollzug, MASFG,
MBFJ, LVRP).

Das MWWEFK liegt nur knapp unterhalb dieser 50 %-Marke. Das Abfallen des Frauenanteils von knapp 60 % im Jahre 1998 auf nun-
mehr knapp 50 % ist bedingt durch die im Jahre 2001 erfolgte Umressortierung. Der Schulbereich, traditionell eine Frauendoméne,
war bis zu diesem Zeitpunkt im heutigen MWWFK angesiedelt. Dies ist der Grund fur die Verschiebung des Frauenanteils zwischen
dem MWWFK und dem MBFJ.

Im ISM (Frauenanteil: 1998: ca. 20 %; 2003: ca. 22 %), JM mit Strafvollzug (Frauenanteil: 1998: unter 20 %; 2003: ca. 21 %) und im
MUF (Frauenanteil: 1998: ca. 28 %; 2003: ca. 26 %) hat sich der niedrige Frauenanteil nicht merklich verdndert. Hier schlagt die
spezifische Beschéftigungsstruktur, wie sie schon im ersten Bericht ausfuhrlich erldutert wurde, durch. Beim MUF ist der Vergleich
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der Frauenanteile von 1998 und 2003 jedoch im Hinblick auf die seit der Neuorganisation erfolgte getrennte Betrachtung des Landes-
untersuchungsamtes, ein Geschéftsbereich mit groem Frauenanteil, nicht aussagekréftig. Im Restressort konnte der Frauenanteil
im Berichtszeitraum trotz der spezifischen Beschéftigungsstruktur verbessert werden.

Bei den Polizeibehdrden und -einrichtungen stellt sich der Frauenanteil in den einzelnen Bereichen und Laufbahngruppen wie folgt
dar:

Tabelle 2 a: Frauenanteil bei den Polizeibehdrden und -einrichtungen 9

Bereich 1. Januar 2001 1. Januar 2002 1. Januar 2003
absolut (%) absolut (%) absolut (%)

Schutzpolizei

— hoherer Dienst 1 1,0 1 1,0 1 1,0
- gehobener Dienst 302 6,7 354 7,0 426 7,0
— mittlerer Dienst 551 17,0 524 18,2 505 20,9
Gesamt 854 10,9 879 10,9 932 11,9
Kriminalpolizei

— héherer Dienst 2 2,9 2 2,9 3 4,4
— gehobener Dienst 97 6,3 109 7,1 130 8,5
— mittlerer Dienst 43 59,0 35 38,9 24 35,2
Gesamt 142 8,4 146 8,6 157 9,4

Summe Schupo/Kripo

— héherer Dienst 3 1,8 3 1,8 4 2,4
— gehobener Dienst 399 6,6 463 7,0 556 8,1
— mittlerer Dienst 594 17,9 559 18,8 529 21,3
Gesamt 996 10,5 1025 10,5 1089 11,4

Der Frauenanteil konnte im Bereich der Schutz- und Kriminalpolizei in zwei Jahren um jeweils 1 % erhdht werden. Im Jahr 2003
waren dort insgesamt 93 Frauen mehr beschéaftigt als im Jahr 2001. Die gleichwohl immer noch unterdurchschnittlichen Frauen-
anteile bei der Polizei beeinflussen folglich auch die Gesamtfrauenquote im Geschéftsbereich des ISM, insbesondere aber die Quote
in den Laufbahnen des héheren und gehobenen Dienstes 19. Der Frauenanteil ist im Geschéftsbereich des ISM beim Vergleich der
beiden Stichtage um Uber 1 % gestiegen.

Der Frauenanteil im MWVLW ist erfreulicherweise von knapp 20 % im Jahre 1998 auf 37,6 % angestiegen.

Bei der Landesvertretung ist die Zahl der Beschéftigten (ohne Auszubildende) zu beiden Stichtagen gleich. Der Frauenanteil hat sich
von 50,8 auf 52,5 % erhéht. Dies ist insbesondere auf die Uberdurchschnittliche Einstellung von Frauen zuriickzufiihren.

Im Geschéftsbereich des FM lag der Frauenanteil sowohl 2001 als auch 2003 iber 40 % (42,1 %; 43 %). Von 2001 nach 2003 liegt ein
Anstieg des Frauenanteils um 0,9 % vor.

Die Beschéftigtenzahl im Geschéftsbereich des MUF ist von 2001 bis 2003 insgesamt gesunken. Erfreulich — insbesondere im Hin-
blick auf die technische Ausrichtung des Geschéftsbereichs — ist die Tatsache, dass der Anteil der Frauen sowohl prozentual als auch
real gestiegen ist.

Der Rechnungshof hat in seinem Geschéftsbereich — trotz eines Riickgangs der Beschaftigtenzahlen zu den Stichtagen von 164 (2001)
auf 159 (2003) - die Zahl weiblicher Beschéftigter im gehobenen Dienst (einschlief3lich vergleichbarer Angestellter) um mehrals 6 %
gesteigert. Dies resultiert aus der vermehrten Einstellung von Priferinnen. Der Frauenanteil im héheren Dienst konnte mehr als
verdoppelt werden (von 4,1 % in 2001 auf 8,3 % in 2003). Der Frauenanteil insgesamt konnte damit von 23,2 % (2001) auf 27,7 %
(2003) erhoht werden. Vor dem Hintergrund eines Frauenanteils von 19,9 % in 1998 wird das Bestreben deutlich, den Anteil der
weiblichen Beschaftigten, gerade auch im Priifungsdienst, soweit moéglich zu verstarken.

Den hochsten Frauenanteil hat das LUA zu verzeichnen. Der Frauenanteil betrug hier 2001 66,8 % und wurde um 1,39 % auf 68,2 %
im Jahre 2003 gesteigert. Ein Vergleich zum ersten Bericht ist hierbei allerdings nicht mdéglich, da das LUA durch die Reform der
mittleren Verwaltungsebene in der vorliegenden Form erst geschaffen wurde.

Vergleiche Tabelle A 111,

9) Der absolute Wert stellt den jeweiligen zahlenmal3igen Anteil dar; der Prozentwert ergibt sich aus der Gesamtstarke (Mé&nner und Frauen) zum
jeweiligen Stichtag.
10) Vgl. insoweit Abbildungen 3, 4 und 6.
11) Alle mit ,,A“ ausgewiesenen Tabellen befinden sich im Anhang.
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1.2 Frauenanteile nach Laufbahngruppen

1.2.1 Gesamter Landesdienst

Tabelle 3:  Personalbestand nach Laufbahngruppen — gesamter Landesdienst —

2001 2003
Beschaftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil
gesamt (%) gesamt (%)
hdherer Dienst ») 16 183 6 079 37,56 16 224 6 208 38,26
gehobener Dienst 42 053 21946 52,19 43 439 22 594 52,01
mittlerer Dienst ™) 19 629 10 359 52,77 18 840 10319 54,77
einfacher Dienst » 3389 1183 34,91 3213 1114 34,67
Summe 81254 39 567 48,70 81716 40 235 49,24

*) einschliellich Richter/innen, Angestellte, Arbeiter/innen

Trotz des erfreulich hohen Frauenanteils in der 6ffentlichen Verwaltung sind Frauen nicht auf allen Ebenen gleichermalen ver-
treten. Deshalb war es wichtig, den Blick auf den Frauenanteil in einzelnen Laufbahngruppen zu richten.

Im ersten Bericht Giber die Umsetzung des LGG wurde festgestellt, dass in den Bereichen des mittleren und gehobenen Dienstes die
Unterreprasentanz von Frauen nahezu aufgehoben ist. Die nunmehr vorliegenden Daten zeigen, dass der Frauenanteil in diesen Be-
reichen erneut angewachsen ist und nun tber 50 % liegt.

Der Frauenanteil im Bereich des gehobenen Dienstes betrdgt 2003 52 %; der Frauenanteil im Bereich des mittleren Dienstes ist von
52,77 % im Jahre 2001 auf 54,77 % im Jahre 2003 angewachsen.

Im Bereich des hoheren Dienstes hat sich der Frauenanteil langsam, aber stetig erhdht: VVon 33 % im Jahre 1998 iber 37,56 % im
Jahre 2001 auf 38,26 % in 2003. Dies ist durchaus beachtlich, zumal der Frauenanteil prozentual um 2,1 % angestiegen ist, der Zu-
wachs im héheren Dienst insgesamt aber lediglich bei 0,25 % liegt.

Am starksten ist der Riickgang der Beschéftigungszahl im Bereich des einfachen Dienstes zu beobachten. Hier sank die Gesamtbe-
schaftigungszahl kontinuierlich von 6 175 Beschéftigten im Jahre 1998 (Frauen: 1 524) tiber 3 389 Personen (Frauen: 1 183) auf 3 213
Beschéftigte im Jahre 2003 (Frauen: 1 114).

Der einfache Dienst wird in den nachfolgenden Ausfiihrungen wegen der geringen gleichstellungspolitischen Relevanz nicht néher
analysiert. Im erfassten Zeitraum erfolgte nur eine geringe Zahl von Einstellungen (vgl. Tabellen A 10 und A 11).

Insgesamt ist aber festzuhalten, dass, bezogen auf die Bereiche des mittleren und gehobenen Dienstes, das Ziel des LGG, Unter-
reprasentanz in den Laufbahngruppen abzubauen, erreicht wurde. Trotz sinkender Gesamtbeschaftigungszahlen steigt der Frauen-
anteil an. Doch nach wie vor gilt: ,,Je hoher die Positionen sind, desto geringer ist der Frauenanteil.“

Vergleiche Tabelle A 2.

1.2.2 Ressorts einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche

Nachfolgend wird der ,,Frauenanteil nach Laufbahngruppen* innerhalb der Ressorts dargestellt.
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Abbildung 2:  Frauenanteile im Bereich des mittleren Dienstes in den einzelnen Geschéftsbereichen 2001 und 2003 (ohne
ADD, SGD Nord und Stid und LUA)

100%
90%
80%
70%
60%
50% 1
40%
30% 1
20% 1
10% 1

0% T T T

& ¢ &
T s TE TS

N 02001
2003

Fur den Bereich des mittleren Dienstes ist zunéchst festzustellen, dass der Frauenanteil auBer im ISM und im JM mit Strafvollzug
weit (ber 50 % liegt. Im Vergleich zum letzten Bericht hat sich der Frauenanteil hier im ISM von 32,4 % (1998) auf erfreuliche 42,1 %
erhoht.

Am deutlichsten fallt der ,,Aufwartstrend* beim MWVLW auf; Dort stieg der Frauenanteil von 43,3 % im Jahre 1998 auf 60,4 % in
2003.

Abbildung 3:  Frauenanteile im Bereich des gehobenen Dienstes in den einzelnen Geschéftsbereichen 2001 und 2003 (ohne
ADD, SGD Nord und Stid und LUA)
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Vergleiche Tabelle A 3.
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Der Frauenanteil liegt hier lediglich bei der Stk, dem MBFJ und der LVRP bei tber 50 %.

Im Vergleich zum ersten Bericht tiber die Umsetzung des LGG fand eine Verschiebung des Frauenanteils zwischen dem MBFJ und
dem MWWFK statt. Wie bereits erwéhnt, erfolgte im Berichtszeitraum eine Umressortierung: Der Schulbereich wechselte zum
MBFJ. Da die Lehrerinnen und Lehrer in den Grundschulen tUberwiegend dem gehobenen Dienst angehdren und Frauen in diesem
Bereich Uberproportional vertreten sind, I&sst sich der Anstieg des gehobenen Dienstes beim MBFJ damit erkléren.

Insgesamt ist festzuhalten, dass der Frauenanteil tendenziell seit 1998 angestiegen ist.

Abbildung 4:  Frauenanteile im Bereich des hoheren Dienstes in den einzelnen Geschéftsbereichen (ohne ADD, SGD Nord
und Sud und LUA)
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Vergleiche Tabelle A 3.

Wie bereits im letzten Bericht festgestellt wurde, ist der Bereich des hoheren Dienstes, bezogen auf die Gesamtbeschaftigtenzahl
und auf die einzelnen Ressorts, von einem Abbau der Unterreprésentanz von Frauen noch weit entfernt. Den hdchsten Frauen-
anteil mit 46 % findet man im Bereich JM — Strafvollzug, gefolgt von der Landesvertretung mit 44 %.

Zwar konnte der Frauenanteil insgesamt fir diesen Bereich leicht gesteigert werden, es besteht aber noch immer eine starke Diskre-
panz zwischen den hohen Frauenanteilen des mittleren und gehobenen Dienstes und den niedrigen des hoheren Dienstes.

Der starkste Anstieg ist beim Rechnungshof zu verzeichnen: Hier konnte der Frauenanteil verdoppelt werden (2001: 4,1 %; 2003:
8,3 %).

1.3 Frauenanteile nach Beschéftigungsverhéltnissen und Laufbahngruppen

1.3.1 Gesamter Landesdienst

Schlisselt man den Frauenanteil nach Beamtinnen/Beamten und Angestellten auf, so ist zundchst festzustellen, dass der Frauenan-
teil in beiden Gruppen leicht angestiegen ist: bei den Beamtinnen um 2,14 %, bei den Angestellten um 1,43 %. Im Vergleich zu den
Zahlen von 1998 fand damit ein Anstieg bei den angestellten Frauen und Beamtinnen um ca. 4 % statt.

Analysiert man die Frauenanteile in den einzelnen Laufbahnen getrennt nach Angestellten und Beamtinnen 12, ergibt sich folgen-
des Bild:

12) Fir die Vergleichbarkeit der Vergutungsgruppen der Angestellten mit den Besoldungsgruppen der Beamtinnen und Beamten wird § 11 BAT
zu Grunde gelegt.
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Tabelle 4:  Beamtinnen/Beamte — gesamter Landesdienst —

Beamtinnen/ 2001 2003 Differenz
Beamte der Frauen-
Beschéftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil anteile
gesamt (%) gesamt (%) 200172003
hoherer Dienst 13 863 5186 3741 13953 5284 37,87 1,89%
gehobener Dienst 34 867 17 325 49,69 35800 17751 49,58 2,46 %
mittlerer Dienst 10 220 2840 27,79 9568 2858 29,87 0,63%
einfacher Dienst 462 13 2,81 447 14 3,13 7,69%
Summe 59 412 25 364 42,69 59 768 25907 43,35 2,14%

Tabelle 5:  Angestellte — gesamter Landesdienst —

Angestellte 2001 2003 Differenz
vergleichbar der Frauen-
Beschéftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil anteile
gesamt (%) gesamt (%) 2001/2003
héherer Dienst 970 444 45,77 942 466 49,47 4,95%
gehobener Dienst 7 186 4621 64,31 7639 4843 63,40 4,80 %
mittlerer Dienst 9409 7519 79,91 9272 7461 80,47 -0,77%
einfacher Dienst 149 101 67,79 145 97 66,90 -3,96 %
Summe 17 714 12 685 71,61 17 998 12 867 71,49 1,43 %

Tabelle 6:  Zuwéchse/Ruckgénge im Angestelltenbereich von 2001 bis 2003 — gesamter Landesdienst —

Angestellte insgesamt Frauen
vergleichbar absolut (%) absolut (%)
(Basis 2001) (Basis 2001)

hoherer Dienst -28 -3% 22 5%
gehobener Dienst 453 6% 222 5%
mittlerer Dienst - 137 -1% - 58 -1%
einfacher Dienst -4 -3% -4 -4%
Summe 284 2% 182 1%

Der erste Bericht kam zu dem Ergebnis, dass im gesamten Angestelltenbereich der Frauenanteil zum Teil weit Gber 50 % lag, der
hohere Dienst erreichte fast 50 %.

Ist der Angestelltenbereich auch heute noch ,,weiblich“?

Im mittleren Angestelltenbereich ist der Frauenanteil im Zeitraum 2001 bis 2003 auf rund 81 % angestiegen. In dem dem gehobenen
Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich ist er annahernd gleich geblieben (64,31 % zu 63,4 %); einen Sprung findet man im
hdheren Angestelltenbereich von 45,77 % auf ca. 49,47 %.

Zieht man nun einen Vergleich zwischen dem hdheren Angestellten- und Beamtenbereich, verschiebt sich der Anteil zugunsten der
weiblichen Angestellten. Im Vergleich zum héheren Beamtenbereich ist im Angestelltenbereich der Frauenanteil zwischen 2001
und 2003 um ca. 5 % angestiegen und liegt jetzt bei fast 50 %, im Beamtenbereich ist der Anstieg eher gering (1,9 %) ausgefallen. Ins-
gesamt betragt der Frauenanteil hier nur ca. 38 %.

Die Frage, ob Frauen, wenn sie Positionen im héheren bzw. gehobenen Angestelltenbereich wahrnehmen, sich auch in den gleich
hohen Vergltungsgruppen wie ihre mannlichen Kollegen wieder finden, muss verneint werden.

Betrachtet man den gesamten mittleren Angestelltenbereich mit einem Frauenanteil von rund 80 %, betragt er fiir die Vergitungs-
gruppe BAT VI1 92 %, aber nur 54 % in der BAT V b S/Kr VII S. 13)

13) Mit,,S“sind die Besoldungsgruppen des einfachen, mittleren und gehobene Dienstes gekennzeichnet, die sich mit Besoldungsgruppen der néchst
hoheren Laufbahn tiberlappen. ,,K* ist die VVergiitungsordnung fiir Angestellte im Pflegedienst.
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Im vergleichbaren gehobenen Dienst befinden sich immerhin 72 % der Frauen in BAT IlI.

Im hdheren Angestelltenbereich befindet sich die Mehrheit der Frauen (55,2 %) in der Vergutungsgruppe BAT Il a. Im aufRertarif
lichen Bereich finden sich erfreulicherweise noch 40,7 % Frauen wieder. Hier ist eine deutliche Steigerung festzustellen, da der
Frauenanteil in diesem Bereich 1998 lediglich 30 % umfasste.

Vergleiche Tabelle A 6.

Abbildung 5:  Frauenanteil nach Laufbahngruppen 2001 und 2003 — gesamter Landesdienst — (einschlie3lich Richter/innen,
Angestellte, Arbeiter/innen)

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% T
hoherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst einfacher Dienst

02001 = 2003

Tabelle 7. Zuwachse/Riickgange bei den Beamtinnen/Beamten von 2001 nach 2003 — gesamter Landesdienst —

Beamtinnen/ insgesamt Frauen
Beamte absolut (%) absolut (%)
(Basis 2001) (Basis 2001)

héherer Dienst 90 0,6 % 98 1,9%
gehobener Dienst 933 2,7% 426 25%
mittlerer Dienst - 652 -6,4% 18 0,6 %
einfacher Dienst -15 -32% 1 7,7%
Summe 356 1,0% 543 2,0%

Bei der Entwicklung im Beamtinnenbereich ist der hohere Dienst im Bereich A 13 (Eingangsamt des hoheren Dienstes) am starksten
vertreten. Hier betrug der Frauenanteil 55 %.

Sehr erfreulich ist, dass ein Anstieg des Frauenanteils in B 6 von 4,7 % auf 7,7 % und in A 16 von 9,7 % auf 11,7 % zu verzeichnen
ist.

Im gehobenen Dienst sind 66 % der Frauen in der Besoldungsgruppe A 12, gefolgt von 57 % in A 13 S.

Vergleicht man die Zuwéchse und Rickgénge, so ist trotz eines Riickgangs der Beschaftigtenzahl im mittleren und einfachen Dienst
der Frauenanteil prozentual erhalten geblieben bzw. leicht angestiegen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass der hohe Frauenanteil in den Eingangsamtern bzw. vergleichbaren Vergiitungsgruppen im
Angestelltenbereich sich langsam, aber kontinuierlich in héheren Positionen auswirkt. Ein Abbau der Unterrepréasentanz von
Frauen in diesen Bereichen ist jedoch noch nicht erreicht.

Vergleiche Tabelle A 5.
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Tabelle 8:  Richterinnen/Richter — gesamter Landesdienst —

Richterinnen/Richter

2001 2003 Differenz der
Frauenanteile
Beschéftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil 2001/2003
gesamt (%) gesamt (%)
1350 449 33,26 1329 458 34,46 2,00 %

Tabelle 9:  Entwicklung des Frauenanteils bei den Richterinnen/Richtern

Richterinnen/Richter

Jahr Gesamt Frauen Frauenanteil
(%)
1. Januar 1991 1159 215 18,55
1. Januar 1993 1278 268 20,97
30. Juni 1996 1352 371 27,44
28. Februar 1999 1334 398 29,84
30. Juni 2001 1350 449 33,26
30. Juni 2003 1329 458 34,46

Die Zahl der Frauen ist absolut und prozentual weiter angestiegen. Dabei zeigt erst die Darstellung der Entwicklung ber einen
l&ngeren Zeitraum die deutliche Steigerung des Frauenanteils auf nunmehr 34,46 % auf.

1.3.2 Ressorts einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche

Abbildung 6: Frauenanteile im Angestelltenbereich vergleichbar mit héherem und mittlerem Dienst 2003 - einzelne Ge-
schéftsbereiche —
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Vergleiche Tabellen A 9 a bis A9 m.

Wie bereits erwahnt, ist der mittlere Angestelltenbereich mit 80 % fast komplett in weiblicher Hand. Im Nachfolgenden wird ein
Vergleich zwischen mittleren (,,Frauendomane®) und héheren Vergitungsgruppen vorgenommen, um die Differenz der Frauen-
anteile in diesen Bereichen zu erkennen.

Bei allen Ressorts lag der Frauenanteil bei dem mit dem mittleren Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich tiber 70 %, der Frauen-

anteil in dem mit dem héheren Dienst vergleichbaren Bereich lag lediglich im Bereich JM - Strafvollzug dartiber. Nur vier von zwolf
Ressorts hatten hier einen Frauenanteil von 50 %.
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Abbildung 7:  Frauenanteil im Beamtenbereich hoherer und gehobener Dienst in 2003 — einzelne Geschéftsbereiche —
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In Tabelle 4 wird ersichtlich, dass sich die Mehrheit der Beamtinnen im gehobenen bzw. héheren Dienst wieder findet, wobei der
gehobene Dienst einen Frauenanteil von fast 50 % aufweist. Aus diesem Grund ist eine ndhere Betrachtung dieser beiden Bereiche
von Interesse:

Von zwolf Ressorts findet man lediglich in dreien einen Frauenanteil im gehobenen Dienst von knapp um die 50 % (LVRP,
MWWFK und MBFJ).

Besonders deutlich wird das Abfallen des Frauenanteils im Vergleich des gehobenen zum héheren Dienst: Hier findet man nur in
zwei Ressorts (JM ohne Strafvollzug und MBFJ) einen Frauenanteil von knapp 40 %. Ansonsten liegt der Frauenanteil teilweise
weit unter 30 %.

Fur das MUF gilt, dass die Umweltverwaltung eine technisch/wissenschaftlich/forstlich orientierte Verwaltung ist. Besonders im
gehobenen Dienst bzw. bei den vergleichbaren Angestellten sind technische Berufe gefordert. Hier sind Frauen noch unterdurch-
schnittlich vertreten. Ahnliches gilt fiir die Forstverwaltung, die einen GroRteil der Bediensteten des gehobenen Dienstes stellt.

Gleichwohl konnte der Frauenanteil — mit Ausnahme des einfachen Dienstes — in allen Laufbahnen verbessert werden.

Die bisherige Einstellungspraxis im MWVLW hat dazu gefiihrt, dass beispielsweise im Ministerium selbst der Anteil der Frauen an
der Gesamtzahl der Beschéftigten kontinuierlich angestiegen ist. Dies zeigt sich daran, dass etwa im héheren Dienst der Anteil der
Frauen im Bereich der BesGr. A 16 noch 15 %, bei der BesGr. A 15 aber bereits 37 % und bei A 13 (hdherer Dienst) 31 % betragt.
Im gehobenen Dienst ist die Entwicklung im Hinblick auf den Frauenanteil noch positiver. Wahrend der Anteil der Frauen in der
BesGr. A 13 S nur 7 % betragt, sind dies bei der BesGr. A 12 bereits 51 %, der BesGr. A 11 48 % und bei der BesGr. A 10 50 %. Bei
der BesGr. A 9 betragt der Frauenanteil 78 %.

Vergleicht man den Beamten- mit dem Angestelltenbereich, ergibt sich folgendes Bild: Bei den dem gehobenen Dienst vergleichba-
ren Angestellten ist der Frauenanteil mit weit tiber 50 % bereits sehr hoch. Bei den dem héheren Dienst vergleichbaren Angestell-
ten ist die Entwicklung noch nicht so weit vorangeschritten. Hier sind in der Vergutungsgruppe 1l a BAT mit einem Frauenanteil
von Uber 50 % bereits grof3e Fortschritte erreicht worden. Allerdings ist in den oberen Vergultungsgruppen der Frauenanteil noch
niedrig, weshalb versucht werden muss, diesen vor allem durch Férderung bereits angestellter Frauen zu erhhen.

Vergleiche Tabelle A 8 a bis A 8 m.

1.4 Frauenanteile in den Besoldungs-, Vergltungs- und Lohngruppen
1.4.1 Gesamter Landesdienst

Der Frauenanteil in allen Besoldungs- und Verglitungsgruppen ist im Zeitraum 2001 bis 2003 fast ann&hernd gleich geblieben bzw.
leicht angestiegen. Im Vergleich zum ersten Bericht ist ein Gesamtanstieg des Frauenanteils festzustellen.

Vergleicht man die Besoldungsgruppen A 13 bis A 16 (Eingangs- und Endamt des héheren Dienstes), fand in allen Besoldungsgruppen
ein leichter Anstieg der Frauenanteile statt. Im Vergleich zum ersten Bericht féllt der Anstieg der Frauenanteile deutlicher aus: 1998
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beispielsweise betrug der Frauenanteil in A 16 lediglich 8,5 %, er betrdgt nunmehr 11,7 %. Im Eingangsamt A 13 betrug der Frauen-

anteil 1998 52,4 %, 2003 55,4 %.

Auch im mittleren Dienst ist dieser positive Trend zu beobachten.

Ein Blick in die entsprechenden Vergitungsgruppen der Angestellten ergibt ein ann&hernd gleiches Bild: Insgesamt ist auch hier ein
Anstieg in fast allen Bereichen zu beobachten. Lediglich in BAT | ist der Frauenanteil von 23 % im Jahre 2001 auf 20 % im Jahre

2003 gefallen.

Abbildung 8: Frauenanteile in den Besoldungsgruppen A 13 bis A 16 S mit Zulage (héherer Dienst), A 6 bis A 9 (mittlerer

Dienst) und A 3 bis A 6 S (einfacher Dienst) 2001/2003 — gesamter Landesdienst —
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Vergleiche Tabellen A5, A6, A7.
Tabelle 10: Richterinnen/Richter nach Besoldungsgruppen
Richterinnen/ 2001 2003
Richter Beschaftigte davon Frauenanteil Beschéftigte davon Frauenanteil
gesamt Frauen (%) gesamt Frauen (%)
B9 1 0 0,00 1 0 0,00
B6 1 0 0,00 1 0 0,00
R 8 2 0 0,00 2 0 0,00
R7 0 0 0,00 0 0 0,00
R 6 5 0 0,00 5 0 0,00
R5 5 1 20,00 5 1 20,00
R4 7 1 14,29 7 2 28,57
R 3 + Zulage 2 1 50,00 2 1 50,00
R3 63 5 7,94 61 8 13,11
R 2 + Zulage 36 7 19,44 37 7 18,92
R2 325 58 17,85 314 59 18,79
R 1 + Zulage 5 1 20,00 5 1 20,00
R1 898 375 41,76 889 379 42,63
Summe 1350 449 33,26 1329 458 34,46

1.4.2 Ressorts einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche

Waurde im vorherigen Abschnitt der Frauenanteil in bestimmten Besoldungsgruppen — bezogen auf den gesamten Landesdienst —

analysiert, so findet nun eine Betrachtung auf Ressortebene statt.

Aus der nachfolgenden Tabelle 11 wird deutlich, dass in fast allen Ressorts in einigen Besoldungsgruppen der Frauenanteil tiber 50 %
lag. Aus der Tabelle geht aber auch eindeutig hervor, dass diese Bereiche mehrheitlich dem gehobenen Dienst zuzuordnen sind.
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Tabelle 11: Besoldungsgruppen, in denen der Frauenanteil 2003 bei mindestens 50 % liegt — einzelne Geschéftsbereiche (alle
Angaben in %)

Ressort A9 A 10 All Al2 A 13 A13S Al4 A 15 B3 B6 R3
+ Zulage

FM 56,99

JM - Straf-

vollzug 53,85

JM ohne Straf-

vollzug 57,82 56,22 100,00 50,00

LVRP 100,00 100,00 100,00 50,00

MASFG 58,82 83,33

MBFJ 50,00 74,43 75,00 57,01 65,35 50,00

MWVLW 66,67

MWWFK 73,33 57,89

RH 100,00 50,00 50,00 100,00

StK 100,00

Vergleiche Tabellen A 8 a bis A 8q.

Das gleiche Ergebnis findet man auch im Angestelltenbereich wieder. Im Gegensatz zum Beamtenbereich ist der Frauenanteil bei
den Angestellten insgesamt zwar hdher, den héchsten Anteil findet man aber auch hier im vergleichbaren mittleren und gehobenen
Dienst. Tabelle 12 stellt dies exemplarisch am Beispiel des mittleren Dienstes dar.

Im Beamtenbereich findet man einen hohen Frauenanteil in R 1, A 13 und A 13 S sowie in den Besoldungsgruppen A 12 und A 6.
Dies entspricht im Wesentlichen den Ergebnissen des letzten Berichtes.

Tabelle 12: Frauenanteile in den des mittleren Dienstes vergleichbaren Vergutungsgruppen in 2003 — einzelne Geschéfts-

bereiche —
BATVDbS BATVc BAT Vi b BAT VII BAT VIII
KrVII S Kr VI KrV a/V/IV Kr 1l

StK @ 77.8% (21) 857% (15)  86,7% (27) 815% (1) 0,0 %
ISM (147)  38,1% (355) 54,9% (542)  76,4% (808) 89,4 % (43)  791%
FM (191) 524%  (363) 70,0%  (903) 83,3% (513) 912% (32) 625%
JM ohne Strafvollzug (30) 733%  (128) 836%  (544) 939% (1036) 975% (33) 84,8%
MASFG (105)  82,9% (51) 82,4% (130)  76,9% (221)  905% (18) 778%
MWVLW (53) 226%  (141) 61,7%  (140) 750% (214) 90,2 % (19)  78,9%
MBFJ (10) 800%  (321) 835%  (293) 67.2% (86) 88,4 % (5) 100,0 %
RH (2) 100,0 % (19)  895%

MUF (115) 60,9 % (67)  70,1% (162)  90,1% (111)  946% (22) 864%
MWWFK (28) 67,9% (43)  581% (52) 731% (97)  763% (5) 60,0%
LVRP (3) 100,0 % (6) 833% (7 571% (2) 500%
JM - Strafvollzug 9 333% (12) 83,3% (31) 80,6% (49) 87,8% (15) 86,7%

(in Klammern: absolute Beschéftigungszahl der jeweiligen Vergutungsgruppe)

Vergleiche Tabellen A9abisA9q.
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2. Frauenanteile bei Bewerbungen und Einstellungen
2.1 Frauenanteile bei Bewerbungen und Einstellungen nach Laufbahngruppen sowie nach Besoldungs- und Vergltungsgruppen

2.1.1 Gesamter Landesdienst

Abbildung 9: Frauenanteil bei Bewerbungen und Einstellungen (Zeitraum) — gesamter Landesdienst —
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In Zeiten knapper Kassen und einer restriktiveren Einstellungspolitik ist es von Interesse, wie sich der Frauenanteil an Bewerbungen
und Einstellungen in den 6ffentlichen Dienst von Rheinland-Pfalz im Berichtszeitraum entwickelt hat.

Der erste Bericht zur Umsetzung des LGG kam zu dem Ergebnis, dass der Frauenanteil bei den Bewerbungen bei tiber 60 % sowohl
bezogen auf Vollzeit- als auch auf Teilzeitstellen lag.

Der Berichtszeitraum 2001 bis 2003 zeigt, dass der 6ffentliche Dienst als Arbeitgeber fiir Frauen nicht an Attraktivitat verloren hat.
Noch immer sind 52 % der Bewerbungen von Frauen. Wenn sich Frauen bewerben, dann haben sie auch gute Chancen, eingestellt
zu werden: Die Einstellungsquote liegt bei 60 %. Dies bedeutet im Umkehrschluss, dass sich anndhernd gleich viele Frauen wie
Manner auf eine Stelle im 6ffentlichen Dienst bewerben, aber Gberproportional mehr Frauen eingestellt werden.

Abbildung 10: Frauenanteile bei Bewerbungen und Einstellungen nach Laufbahnen (Zeitraum) — gesamter Landesdienst —
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Schlisselt man den Frauenanteil bei Bewerbungen und Einstellungen nach Laufbahnen auf, ist der Frauenanteil bei den Bewerbungen
fur den mittleren Dienst (Beamtinnen und vergleichbare Angestellte) mit anndhernd 60 % am héchsten, gefolgt von 50 % beim ge-
hobenen Dienst (Beamtinnen und vergleichbare Angestellte). In diesen Bereichen findet man auch einen sehr hohen Frauenanteil
bei den Einstellungen (60 %).

Der Frauenanteil bei den Vollzeiteinstellungen fir den mittleren und gehobenen Dienst (Beamtinnen und vergleichbare Angestellte)
liegt bei knapp 50 %. Der Frauenanteil bei den Vollzeiteinstellungen in den héheren Dienst (Beamtinnen und vergleichbare Ange-
stellte) liegt bei ca. 55 %. Erwartungsgeman ist der Frauenanteil bei den Einstellungen in Teilzeitbeschéftigungsverhaltnisse mit bei-
spielsweise knapp 95 % im Bereich des mittleren Dienstes (Beamtinnen und vergleichbare Angestellte) sehr hoch.

Abbildung 11: Bewerbungen/Einstellungen bei den Beamtinnen und Beamten in den Besoldungsgruppen A 13, A 13 S,
A12, A10, A9, A7und A5 - gesamter Landesdienst —
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Vergleiche Tabelle A 10.

Aus Abbildung 11 ist ersichtlich, dass ein sehr hoher Frauenanteil sowohl bei den Bewerbungen als auch bei den Einstellungen in
der Besoldungsgruppe A 12 zu finden ist. Hierbei handelt es sich um den Schulbereich (im Vergleich: im Geschéftsbereich des MBFJ
betrégt der Frauenanteil in A 12 ca. 75 %). Im Berichtszeitraum lag der Frauenanteil bei den Vollzeit- und Teilzeiteinstellungen in
A 12 und A 13 S am hdéchsten, wobei der Anteil der Teilzeiteinstellungen im Vergleich zu den Vollzeiteinstellungen etwas héher
liegt. Den hochsten Frauenanteil mit annéhernd 100 % findet man allerdings bei den Teilzeiteinstellungen in Besoldungsgruppe A 7,
einer Besoldungsgruppe, die ohnehin einen extrem hohen Frauenanteil hat.

Tabelle 13: Bewerbungen/Einstellungen bei den Angestellten in ausgewéhlten Vergltungsgruppen — gesamter Landes-
dienst —

Angestellte Frauenanteil Vollzeiteinstellungen Teilzeiteinstellungen

bei den Be- Ménner Frauen Frauen Manner Frauen Frauen

werbungen (%) (%)
BAT Il a 38,9% 178 194 52,2 220 416 65,4
BAT Il aS/Kr XIII 27,3% 186 256 57,9 146 430 74,7
BAT HI/Kr XII 40,1 % 1658 1496 47,4 450 1662 78,7
BAT IV b/Kr IX 26,0 % 120 108 47,4 22 68 75,6
BAT V b/Kr VII 60,6 % 30 50 62,5 6 94 94,0
BAT V ¢/Kr VI 51,4 % 114 136 54,4 6 150 96,2
BAT VI b/Kr Va/V/IV 50,9 % 96 80 45,5 28 56 66,7
BAT VII/Kr 1l 83,7 % 56 228 80,3 6 208 97,2
BAT VIII 75,0 % 46 124 72,9 2 82 97,6

Vergleiche Tabelle A 11.
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Im Angestelltenbereich gibt es im Vergleich zum ersten Bericht keine groRen Verédnderungen. Nach wie vor liegt in den Ver-
gltungsgruppen des vergleichbaren gehobenen und mittleren Dienstes der Frauenanteil bei den Bewerbungen und Einstellungen
bei Giber 50 %. Lediglich in den Vergltungsgruppen BAT 111/Kr X1, BAT IV b/Kr IX und BAT VI b/Kr V a/V/IV liegt er darunter.

Bei den Teilzeiteinstellungen liegt der Frauenanteil weit Gber 50 %. Zum Teil findet man hier sogar einen Frauenanteil von
anndhernd 100 %.

2.1.2 Ressorts einschlief3lich ihrer nachgeordneten Bereiche

Abbildung 12: Bewerbungen und Einstellungen von Frauen in den einzelnen Geschéftsbereichen
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Bei den Bewerbungen und Einstellungen in den einzelnen Ressorts ist festzustellen:

In sechs Geschéftsbereichen lag der Anteil der Bewerbungen und Einstellungen von Frauen zum Teil weit tiber 50 % (JM ohne Straf-
vollzug, LVRP, MASFG, MBFJ, MUF und StK).

In zwei Geschéftsbereichen (RH und StK) war der Anteil der Einstellungen von Frauen im Verhéltnis zum Anteil der Bewerbungen
von Frauen deutlich hdher. Dies ist besonders auffallend beim Rechnungshof: Bei den Bewerbungen lag der Frauenanteil unter 30 %,
bei den Einstellungen aber bei knapp 70 %.

Obwohl der Rechnungshof bei allen Stellenausschreibungen darauf hinweist, dass Bewerbungen von Frauen besonders erwiinscht
sind, bleibt der Anteil der Bewerberinnen fir Stellen im Prifungsdienst mit 20 % im hdéheren Dienst und 22,4 % im gehobenen
Dienst (einschlieBlich Angestellten) weit hinter dem Anteil méannlicher Bewerber zuriick. Gleichwohl konnten von elf nachbe-
setzten Stellen sieben an Frauen Ubertragen werden.

Bei der Landesvertretung wurden im Berichtszeitraum elf Neueinstellungen vorgenommen. Acht der neu zu besetzenden Stellen

wurden mit Frauen besetzt, das entspricht einem Anteil von 72,73 %. Auf die ausgeschriebenen Stellen gingen insgesamt 724 Be-
werbungen ein, davon 438 Bewerbungen von Frauen. Das entspricht einem Anteil von 60,5 %.
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Abbildung 13: Frauenanteile bei Bewerbungen und Vollzeit-/Teilzeiteinstellungen — einzelne Geschéftsbereiche —
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Nach wie vor ist die hohe Einstellungsquote von Frauen auf den hohen Frauenanteil bei den Teilzeiteinstellungen zuriickzufihren.
Dennoch bleibt festzustellen, dass in sechs von zwolIf Geschéaftsbereichen die Vollzeiteinstellung von Frauen tber 50 % liegt.

Abbildung 14: Frauenanteile bei Vollzeiteinstellungen nach Laufbahnen - einzelne Geschéftsbereiche — (einschlief3lich
Richterinnen, Beamtinnen, vergleichbare Angestellte, Arbeiterinnen)
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Betrachtet man die Laufbahnen differenziert, findet man einen sehr geringen Frauenanteil bei den Einstellungen im einfachen Dienst.
Lediglich JM - Strafvollzug bildet hier eine Ausnahme mit einem Frauenanteil von annéhernd 50 %.

Dagegen findet man im héheren Dienst einen relativ hohen Anteil von Frauen bei der Einstellung. Bei Gber 50 % liegt die Quote

bei JM - Strafvollzug, beim MASFG, beim MBFJ sowie beim Rechnungshof. Ansonsten finden die meisten Neueinstellungen im
mittleren Dienst statt.
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3. Frauenanteile nach Laufbahngruppen

3.1 Gesamter Landesdienst

Abbildung 15: Frauenanteile in Fihrungspositionen — gesamter Landesdienst —
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Tabelle 14: Frauenanteile in Fiihrungspositionen — gesamter Landesdienst — 4
2001 2003
Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
(%) (%)
Dienststellenleiter/-innen 310 19 6,1 293 21 7,2
stellvertretende Dienststellenleiter/-innen 201 32 15,9 182 34 18,7
Abteilungsleiter/-innen 248 34 13,7 273 47 17,2
stellvertretende Abteilungsleiter/-innen 154 22 14,3 151 20 13,2
Referatsleiter/-innen 900 166 18,4 882 171 19,4
Sachgebietsleiter/-innen 824 124 15,0 864 145 16,7
sonstige Leitungsfunktionen 439 74 16,9 440 84 18,9
ressortspezifische Leitungsfunktionen 5915 1278 21,6 5897 1291 21,9

Der Frauenanteil in Flihrungspositionen ist im Berichtszeitraum insgesamt zwar leicht angestiegen, lag aber zu beiden Stichtagen
in fast allen Funktionen unter 20 %. Der Anteil der Frauen in Dienststellenleitungen betrug sogar nur 7,2 %. Bei ca. 22 % liegt er
lediglich bei den ressortspezifischen Leitungsfunktionen, zu denen auch die Schulleitungen zahlen.

14) Erfasst sind alle Inhaberinnen und Inhaber von Fiihrungspositionen im Geltungsbereich des LGG.
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3.2 Ressorts einschlief3lich ihrer nachgeordneten Bereiche
3.2.1 Frauenanteile in den Flhrungspositionen im Geschéftsbereich der Staatskanzlei

Abbildung 16: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschéaftsbereich der Staatskanzlei
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3.2.2 Frauenanteile in den Flihrungspositionen im Geschéftsbereich Ministeriums des Innern und fir Sport (ISM)

Abbildung 17: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschaftsbereich ISM

25%

20%

15%

10%

5% ~

0% I_.l_-

&8 3 & 02001
2003

Die Frauenanteile in den Flhrungsfunktionen im Geschaftsbereich des ISM sind zum Teil deutlich zuriickgegangen. Dies ist ins-
besondere auf organisatorische Verdnderungen, z. B. Eingliederungen von urspriinglich selbststdndigen Dienststellen in die ADD,
zuriickzufuhren. Bei den Referatsleiterinnen und Referatsleitern und den Sachgebietsleiterinnen und Sachgebietsleitern ist ein
leichter Anstieg zu verzeichnen.
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3.2.3 Frauenanteile in den FUhrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums der Finanzen (FM)

Abbildung 18: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschaftsbereich des FM
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Die Auswertung zeigt insgesamt, dass im Geschaftsbereich des FM in 2003 13,1 % der Leitungsfunktionen von Frauen wahrge-
nommen werden, gegeniiber 11,4 % in 2001.

Bei den Dienststellenleitungen ist anzumerken, dass sich dort die Anzahl der Funktionsdienstposten von 2001 auf 2003 aufgrund
des Neuzuschnitts der Finanzamtsbezirke zum 1. Januar 2003 verringert hat. Gleichwohl hat sich die Anzahl der im Rahmen der
Dienststellenleitung tatigen Frauen von einer Bediensteten in 2001 auf zwei in 2003 erhéht. Auf zwei von 28 Positionen sind nun-
mehr Frauen tatig, was einem prozentualen Anteil von 7,1 % entspricht.

Im Bereich der stellvertretenden Dienststellenleitung hat sich der Frauenanteil von fiinf Bediensteten in 2001 auf sechs in 2003 er-
hoht. Auf sechs von 28 Positionen sind nunmehr Frauen tétig, was einem prozentualen Anteil von 21,4 % entspricht.

Auf der Position der Abteilungsleitung gibt es keine Frau.

Im Bereich der stellvertretenden Abteilungsleitung ist — im Gegensatz zu 2001 — in 2003 eine Frau vertreten. Auf einer von funf
Positionen ist nunmehr eine Frau tatig, was einem prozentualen Anteil von 20 % entspricht.

Im Bereich der Sachgebietsleitung hat sich der Frauenanteil von 43 Bediensteten in 2001 auf 50 in 2003 erhéht. Auf 50 von 271
Positionen sind nunmehr Frauen tétig, was einem prozentualen Anteil von 18,5 % entspricht.

In den Bereichen der Referatsleitung sowie der sonstigen Leitungsfunktionen ist der Frauenanteil in 2003 im Vergleich zu 2001 im
Wesentlichen konstant geblieben.
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3.2.4 Frauenanteile in den Fuhrungspositionen im Geschéftsbereich des Justizministeriums ohne Strafvollzug (JM ohne Strafvoll-
zug)

Abbildung 19: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschaftsbericht des JM ohne Strafvollzug
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3.2.5 Frauenanteile in Flihrungspositionen im Geschaftsbereich des Justizministeriums - Strafvollzug (JM - Strafvollzug)

Abbildung 20: Frauen in Fihrungspositionen im Geschéftsbereich des JM — Strafvollzug
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Angesichts der geringen Personalzahlen in den Fachrichtungen des héheren und gehobenen Dienstes halten sich die Fluktuations-
zahlen in engen Grenzen, so dass mit einem vollstdndigen Abbau der Unterreprasentanz in naher Zukunft nicht gerechnet werden
kann.

Da die Einstellung von weiblichen Kréften im mittleren allgemeinen Vollzugsdienst fir einen Einsatz im Ménnervollzug erst seit
einigen Jahren erfolgt, ist der Frauenanteil in den Spitzendmtern noch gering.
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Tabelle 15:  Veradnderungen in den Fuhrungspositionen von 2001 nach 2003 im Geschéftsbereich des JM — Strafvollzug

JM mit Strafvollzug  insgesamt %-Diff. Frauen %-Diff.
Basis 2001 Basis 2001
Abteilungsleiter/-innen 11 57,9 % 3 50,0 %
Referatsleiter/-innen -20 -62,5% -10 -83,3%
Sachgebietsleiter/-innen 16 69,6 % 8 200,0 %

3.2.6 Frauenanteile in den Fuhrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums fir Arbeit, Soziales, Familie und Gesund-
heit (MASFG)

Abbildung 21: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschéftsbereich des MASFG
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Gegenlber der aktuellen Erhebung von funf Dienststellenleitern im Geschéftsbereich des MASFG in den Jahren 2001 und 2003
wies der erste LGG-Bericht in Tabelle A 12 f eine Gesamtzahl von 19 Dienststellenleiterinnen und -leitern fiir das damalige
Ministerium flr Arbeit, Soziales und Gesundheit aus. Die erhebliche Differenz erkldrt sich unter anderem durch die nach dem Be-
richtszeitraum des ersten Berichts erfolgte Neuorganisation der Landesverwaltung. So sind zum Beispiel die Genetische Beratungs-
stelle des Landes Rheinland-Pfalz in Mainz, die Medizinaluntersuchungsamter Koblenz, Landau in der Pfalz und Trier, die Staat
liche Lehranstalt fir pharmazeutisch-technische Assistenten in Trier sowie die Staatlichen Lehranstalten fur technische Assistenten
in der Medizin in Koblenz und Trier in das Landesuntersuchungsamt eingegliedert worden. Ferner sind das Kinderneurologische
Zentrum Rheinland-Pfalz in Mainz, das Landessprachheilzentrum in Meisenheim und die Reha-Klinik Rheingrafenstein in Bad
Minster am Stein-Ebernburg auf das Landeskrankenhaus — Anstalt des 6ffentlichen Rechts — Uibergegangen.

Wahrend im Jahr 1998 von 19 Dienststellenleitungen finf mit Frauen besetzt waren, waren in den Jahren 2001 und 2003 im Ge-
schéftsbereich des MASFG alle Dienststellenleitungen mit Mannern besetzt. Der Frauenanteil in den Abteilungsleitungen sank um
Uber die Halfte von 38,50 % im Jahr 1998 auf jeweils 15,38 % in den Jahren 2001 und 2003. Der Frauenanteil der stellvertretenden
Abteilungsleitungen wurde fir den ersten LGG-Bericht noch nicht erhoben. Ein Vergleich ist daher nicht mdéglich. Bei den Refe -
ratsleitungen sank der Frauenanteil gegeniiber 1998 im Jahr 2001 zwar zunédchst um 3,2 % auf 26 %, stieg im Jahr 2003 aber auf
32,04 % an. Bei den Sachgebietsleitungen stieg der Frauenanteil sogar um 64,80 Prozentpunkte auf 80 % an.

Die starken Schwankungen in einigen Bereichen sind dem ,,Wegfall“ der oben angefiihrten Behdrden zuzurechnen. Dies kommt so-
wohl durch den gesunkenen Frauenanteil bei den Dienststellen- und Abteilungsleitungen als auch durch die erhebliche Steigerung
des Frauenanteils bei den Sachgebietsleitungen zum Ausdruck. Der Wegfall der zu erfassenden Positionen fiihrt — je nachdem, wie
viele mit Frauen oder Mé&nnern besetzte Stellen betroffen sind — zu einer erheblichen Verédnderung der absoluten Zahlen und dem-
entsprechend des prozentualen Anteils. Zum Beispiel fuhrt der Wegfall einer hohen Anzahl ménnlicher Sachgebietsleiter zu einer
drastischen Verminderung der Gesamtzahl der Sachgebietsleiterinnen und Sachgebietsleiter von 46 im Jahr 1998 auf finf im Jahr
2001, wovon vier Stellen mit weiblichen Beschaftigten besetzt sind. Eine aussagekraftige Betrachtung ist daher nur mdoglich, soweit
die Jahre 2001 und 2003 zu Grunde gelegt werden.

Der Vergleich des Frauenanteils in Positionen mit \Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen der Jahre 2001 und 2003 ergibt fiir die Be-
reiche stellvertretende Abteilungsleitung und Referatsleitung Verbesserungen von 9,09 % auf 16,67 % und von 26 % auf 32,04 %.
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In den Bereichen Abteilungsleitung (15,38 %), Sachgebietsleitung (80 %) und sonstige Leitungsfunktionen (33,33 %) hat sich der
Frauenanteil in diesem Zeitraum nicht verdndert.

3.2.7 Frauenanteile in den Fihrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums fir Wirtschaft, Verkehr, Landwirtschaft und
Weinbau (MWVLW)

Abbildung 22: Frauenanteile in Filhrungspositionen im Geschaftsbereich des MWVLW
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Im Geschéftsbereich des MWVLW konnte der Frauenanteil in nahezu allen Fiihrungspositionen spiirbar angehoben werden.

Wahrend 2001 im Bereich der Abteilungsleitungen der Frauenanteil bei 11,11 % lag, konnte dieser bis zum Jahr 2003 auf 23,53 %
gesteigert werden. Auch im Bereich der Referatsleitungen ist eine Steigerung des Frauenanteils um 4,93 % auf 20,78 % zu verzeichnen.
Der Anteil der Frauen in den Sachgebietsleitungen wurde bis zum Jahr 2003 auf 13,18 % erhoht. Die signifikanteste Steigerung
(14,14 %-Punkte) ist im Bereich der sonstigen Leitungsfunktionen zu finden. Der Frauenanteil dort betrdgt 30,61 %.

3.2.8 Frauenanteile in den Fiihrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums fur Bildung, Frauen und Jugend (MBFJ)

Abbildung 23: Frauenanteile in Fhrungspositionen im Geschaftsbereich des MBFJ
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Bei einem Vergleich des Frauenanteils ,,Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen* der Jahre 2001 und 2003 ist insge-
samt ein leichter Anstieg des Frauenanteils von 31,9 % im Jahre 2001 auf 32,1 % im Jahre 2003 festzustellen. Wahrend sich in den
Bereichen Dienststellenleitungen, Abteilungsleitungen, stellvertretende Abteilungsleitungen und sonstige Leitungsfunktionen keine
Veranderungen des Frauenanteils ergeben haben, ist im Bereich der stellvertretenden Dienststellenleitungen ein Ruickgang von 80 %
im Jahre 2001 auf 50 % im Jahre 2003 und im Bereich Referatsleitungen ein leichter Riickgang von 45,5 % im Jahre 2001 auf 43,5 %
im Jahre 2003 zu verzeichnen. Da es sich bei den letztgenannten Fallen nur um geringe Personenzahlen handelt, haben schon einzelne
personelle Verédnderungen grof3e statistische Schwankungen zur Folge.

Frauen in Funktionsstellen im Schulbereich 19

Trotz erheblicher Bemilhungen der Landesregierung sind auch im Schulbereich Frauen in Fiihrungspositionen noch immer unter-
reprasentiert. Dies betrifft die Besetzung der Funktionsstellen Schulleitung, Stellvertretung und die Wahrnehmung sonstiger Funk-
tionsaufgaben.

Die Schulbehdrde ist schon seit langem bemiiht, hier gegenzusteuern. Sie wirkt auf die Schulleitungen ein, Lehrerinnen (und selbst-
verstadndlich auch Lehrer) mit Entwicklungspotential mit besonderen Aufgaben in der Schule zu betrauen; dartiber hinaus fordert
sie selbst geeignet erscheinende Lehrkrafte durch die Ubertragung besonderer Aufgaben (als Fachberater oder durch Abordnungen
in Bereiche der Lehrerfort- und -weiterbildung).

Das Institut fur schulische Fortbildung und schulpsychologische Beratung des Landes Rheinland-Pfalz (IFB) fuhrt jahrlich eine
Sommerakademie fiir interessierte Lehrkrafte durch, die auf die Ubernahme von Schulleitungsaufgaben vorbereitet. Dariiber hin-
aus werden drei Orientierungsseminare als Module angeboten, die den Teilnehmerinnen und Teilnehmern helfen sollen, ihre
Fihrungskompetenz im Rahmen eines Assessment Centers zu Uberpriifen. Ferner bestehen ein projektbezogenes Wirt-
schaftspraktikum und ein Seminar, das sich mit den Uberpriifungsverfahren und mit Qualititsmanagement in der Schule ausein-
ander setzt. Des Weiteren wurde in 2003 vom IFB das Netzwerk ,,Frauen und Fihrung“ ins Leben gerufen, in dessen Rahmen be-
reits drei Veranstaltungen (im Februar, Mai und Oktober) stattgefunden haben, die auf groRes Interesse stieBen (bereits bei der ersten
Veranstaltung gab es mehr als 80 Teilnehmerinnen).

Im Interesse der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden gemaR § 10 LGG die ausgeschriebenen Funktionsstellen in
der Regel zur Besetzung alternativ in Vollzeit- oder Teilzeitform angeboten. Hierzu wird auf das Rundschreiben des damaligen
Ministeriums fur Bildung, Wissenschaft und Weiterbildung und des Ministeriums fir Kultur, Jugend, Familie und Frauen vom
10. November 2000, Amtsblatt Nr. 17/2000, Seite 740, zum Modellprojekt ,,Qualifizierte Teilzeit in Fihrungsfunktionen* ver-
wiesen.

Verdffentlichungen in den Amtsblattern 6/1992 (S. 225), 8/1993 (S. 286), 11/1993 (S. 388) und 6/1994 (S. 258) dienten dem Ziel, die
Schuldffentlichkeit als Partner fur gleichberechtigte Teilhabe beider Geschlechter an Funktionsstellen im Schulbereich zu gewinnen.

Der Frauenanteil an Schulfunktionsstellen in Rheinland-Pfalz ist innerhalb von einem Jahrzehnt von unter 20 % auf tiber 30 % ge-
stiegen.

Wie die nachstehende Darstellung, die einen Uberblick tber die Entwicklung in den letzten zwélf Jahren vermittelt, zeigt, sind in
einigen Schularten und Funktionsbereichen schon deutliche und sehr erfreuliche Verbesserungen zu verzeichnen, insbesondere an
den Grund- und Hauptschulen, aber auch — allerdings mit geringerer Zuwachsrate — an den Sonderschulen und den Realschulen. In
allen Schularten ist der Frauenanteil im Bereich der sonstigen Funktionsstellen hoéher — teilweise sogar sehr deutlich — als in der
engeren Schulleitung. Der Anteil der Schulleiterinnen an Grund- und Hauptschulen, an Realschulen und an Gymnasien hat sich
mehr als verdoppelt. Die Zahlen aus den Jahren 2001 und 2003 zeigen, dass die bisherigen Mafinahmen der Schulbehérden schon
Friichte getragen haben. Diese Entwicklung ermutigt, die Anstrengungen fortzufiihren, insbesondere auch in den Gymnasien und
berufsbildenden Schulen.

15) Quelle: Gemeinsames Amtsblatt der Ministerien fur Bildung, Frauen und Jugend und fur Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung und Kultur,
1/2004.
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Anteil der Frauen in Funktionsstellen im rheinland-pfélzischen Schuldienst in %

Grund/Haupt-Schule Sonderschule Realschule Gymnasien

Jahr insges.”) A B C A B C A B C A B C

1991 18,8 18,3 29,7 56,8 84 10,7 10,0 10,7 141 250 43 66 11,8
1993 20,7 20,9 335 493 83 147 288 123 21,0 31,7 108 95 134
1996 21,7 25,0 38,7 46,2 73 216 294 124 241 420 85 10,0 14,3
1999 244 27,9 441 444 8,0 238 41,7 138 339 478 82 12,8 18,3
2001 32,0 40,3 579 69,2 139 348 556 270 31,4 418 92 174 239
2003 31,8 40,7 575 69,2 14,7 341 333 276 31,1 391 9,7 174 245

Erlauterung:

A Schulleiterinnen und Schulleiter

B stellvertr. Schulleiterinnen und Schulleiter

C sonst. Funktionsstellen einschl. zweite Stellvertreter/in

*) Anteil der Frauen in allen Funktionsstellen aller Schularten (einschl. RegSch u. BBS)

Zu den Integrierten Gesamtschulen und den Regionalen Schulen ist eine vergleichende Darstellung wenig aussagekréftig, da die Zahl
dieser Schulen, insbesondere der Regionalen Schulen, in den letzten Jahren zugenommen hat und damit ein Vergleich zu friiheren
Jahren ein falsches Bild ergabe.

An den berufsbildenden Schulen ist der Anteil weiblicher Lehrkréfte leider noch immer zu gering; dies hat sich auch in den letzten
Jahren nicht wesentlich gedndert. Auf eine Darstellung wurde verzichtet, da hier bereits geringe Veranderungen in der Anzahl zu
relativ hohen prozentualen Veranderungen fiihren und damit ein verzerrtes Ergebnis widerspiegeln wiirden im Vergleich zu den
Ubrigen Schularten.

3.2.9 Frauenanteile in den Fuhrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums fur Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung
und Kultur (MWWFK)

Abbildung 24: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschéftsbereich des MWWFK
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3.2.10 Frauenanteile in den Fihrungspositionen im Geschéftsbereich des Ministeriums fur Umwelt und Forsten (MUF)

Abbildung 25: Frauenanteile in Fihrungspositionen im Geschéaftsbereich des MUF
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Der Geschéftsbereich des MUF ist tiberwiegend technisch/wissenschaftlich/forstlich ausgerichtet. Die Gewinnung qualifizierten
weiblichen Personals gestaltet sich dementsprechend seit jeher schwierig. Umso bemerkenswerter ist es, dass die Zahl der Frauen
in Fihrungspositionen gehalten werden konnte und eine qualitative Verbesserung eingetreten ist. So ist positiv zu bewerten, dass
die Zahl der Dienststellenleiterinnen gestiegen ist.

3.2.11 Frauenanteile in den Fiihrungspositionen bei der Vertretung des Landes Rheinland-Pfalz beim Bund und der Europaischen
Union (LVRP)

Abbildung 26: Frauenanteile in FUhrungspositionen bei der Vertretung des Landes Rheinland-Pfalz beim Bund und der
Européischen Union
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Die Anzahl der Fiihrungspositionen hat sich aufgrund der Anderungen in der Aufbauorganisation gegeniiber dem ersten Bericht
erhoht.

Die ,,sonstigen Leitungsfunktionen® setzen sich aus den Leitungsfunktionen ,,Referatsgruppenleitung”, ,stellvertretende Referats-
gruppenleitung” und ,stellvertretende Referatsleitung* zusammen.

Im Berichtszeitraum selbst hat sich die Zahl der besetzten Fiihrungspositionen verringert: von vierzehn 2001 auf elf in 2003.

Der Frauenanteil in Positionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben hat sich um ca. 6 % erhdht. Dies ist darauf zuriickzufiihren,
dass zum Stichtag 30. Juni 2003 drei Fiihrungsfunktionen weniger besetzt waren. Eine Referatsgruppenleitung ist unbesetzt, und in
Abteilung 1 wurde ein Referat mit einem Referatsleiter und einer Stellvertreterin aufgeldst.

Im Bereich der Abteilungsleitung war in beiden Jahren eine Position mit einer Frau besetzt. Im Bereich sonstiger Leitungsfunktionen
waren jeweils zwei Frauen vertreten.
3.2.12 Frauenanteile in den Fiihrungspositionen beim Rechnungshof

Abbildung 27: Frauenanteile in FUhrungspositionen beim Rechnungshof
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Der Frauenanteil in Fihrungspositionen konnte von 5,6 % in 2001 auf 13,5 % in 2003 deutlich gesteigert werden. Dies umfasst auch
die Stellen der stellvertretenden Dienststellenleitung und einer Prifungsgebietsleitung.
4. Frauenanteile bei Beférderungen, Hohergruppierungen, Hoherreihungen sowie Laufbahnaufstiegen

Im Berichtszeitraum fand mit den Beférderungen zum 18. Mai 2002 lediglich ein Beférderungstermin statt, zu dem auch die Mehr-
zahl der Hohergruppierungen und Héherreihungen erfolgte. An der Gesamtzahl aller Beférderungen, Héhergruppierungen und
Hoherreihungen hatte die Gruppe der vollzeitbeschéftigten beamteten Manner den groRten Anteil. Insgesamt 48 Frauen wurden
wahrend einer Beurlaubung beférdert oder héhergruppiert.

Vergleiche Tabelle 13 aund 13 b.
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Abbildung 28: Befdrderungen, Hohergruppierungen und Hdéherreihungen in den Beschaftigtengruppen zum Befdrde-
rungstermin — gesamter Landesdienst —
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Beamtinnen und Beamte:

Bei den Vollzeitbeschéftigten lag in allen Besoldungsgruppen der prozentuale Anteil der M&nner an den Beférderungen tber dem
der Frauen. Dass sich bei den Teilzeitbeschaftigten ein umgekehrtes Bild zeigt, ist auf den Frauenanteil von 75 % bei den teilzeit-
beschéftigten Beamtinnen und Beamten zuriickzufiihren (vgl. hierzu Tabelle 16).

Vergleiche Tabelle 13 a.

Tabelle 16: Beférderungen zum Beforderungstermin in den Besoldungsgruppen, in denen mehr Frauen beférdert wurden

Beamtinnen/ Beférderungen Beférderungen Beforderungen Beférderungen

Beamte Manner (VZ) Frauen (VZ) Manner (TZ) Frauen (TZ2)
Al4 10,5 % 89,5 %
A 13 11,1 % 88,9 %
A13S 36,4 % 63,6 %
Al2 46,7 % 53,3 %
All 20,0 % 80,0 %
A10 6,8 % 93,2 %
A9 23,1% 76,9 %
A8 16,1 % 83,9 %
A7 0,0% 100,0 %
A6 6,7 % 93,3 %
A4 0,0 % 100,0 %
Angestellte:

An den Hohergruppierungen sind bei den Voll- und Teilzeitbeschéftigten Frauen proportional stérker vertreten. So lag bei den Voll-
zeitbeschéftigten der Frauenanteil in sieben Vergutungsgruppen, bei den Teilzeitbeschéftigten in elf Vergtitungsgruppen ber dem

der Méanner.

Vergleiche Tabelle 13 b.

41



Drucksache 14/2862 Landtag Rheinland-Pfalz — 14. Wahlperiode

Tabelle 17: Hohergruppierungen in den VergUtungsgruppen, in denen mehr Frauen bertcksichtigt wurden

Angestellte Hoher- Hoher- Hoher- Hoher-
gruppierungen gruppierungen gruppierungen gruppierungen
Ménner (VZ) Frauen (VZ) Manner (TZ) Frauen (TZ)

BAT I 25,0 % 75,0 %

BAT IV a/Kr XI/X 20,0 % 80,0 %
BAT IV b/Kr IX 30,8 % 69,2 %
BAT V a/Kr VIII 36,0 % 64,0 % 14,3 % 85,7 %
BAT V b/Kr VII 43,8 % 56,2 % 20,0 % 80,0 %
BAT V b S/Kr VII S 0,0 % 100,0 % 0,0% 100,0 %
BAT V ¢/Kr VI 8,3% 91,7 %
BAT VI b/Kr Va/V/IV 432 % 56,8 % 6,5 % 93,5 %
BAT VII/Kr I 21,4 % 78,6 % 1,5% 98,5 %
BAT VIII 30,0 % 70,0 % 2,8% 97,2 %
BAT IX a/Kr Il 0,0% 100,0 %
BAT IX b/Kr | 0,0% 100,0 %

Tabelle 18: Beforderungen bei den Richterinnen und Richtern

Beforderung nach Amt Méanner Frauen
absolut absolut
R 6 Préasident/in des Landgerichts 1 0
R5 Préasident/in des Landgerichts 3 0
R4 Prasident/in des Landgerichts 0 1
R3 Vorsitzender/e Richter/in an einem oberen Landgericht 10 3
R 2 + Zulage Direktor/in des Amtsgerichts 7 2
R2 Richter/in an einem oberen Land-/Verwaltungsgericht 23 10
Laufbahnaufstiege:

Bei den Laufbahnaufstiegen liegt der Frauenanteil —auRer beim Verwendungsaufstieg in den mittleren Dienst (11,1 %) — unter 10 %.
Mit 4 % ist der Frauenanteil beim Verwendungsaufstieg in den héheren Dienst am niedrigsten.

Tabelle 19: Laufbahnaufstiege — gesamter Landesdienst —

gesamter Landesdienst Regelaufstiege Verwendungsaufstiege
Beférderungen in den Gesamt Frauenanteil (%) Gesamt Frauenanteil (%)
mittleren Dienst 2 0,0 9 11,1
gehobenen Dienst 193 16,1 424 47
hoéheren Dienst 20 6,3 25 4,0

Tabelle 20: Verwendungsaufstiege vom mittleren in den gehobenen Dienst — ISM —

ISM Verwendungsaufstiege
Beférderungen in den Gesamt Frauenanteil (%)
gehobenen Dienst 406 4,4

Unter der Rubrik ,,Verwendungsaufstiege* sind auch die Bewdhrungsaufstiege vom mittleren in den gehobenen Dienst geméal § 9
der Laufbahnverordnung fiir den Polizeidienst (LbVVOPol) erfasst. Dies erklért die hohe Anzahl an Aufstiegen in diesem Bereich.
Im Hinblick auf das flr einen solchen Aufstieg vorgegebene Mindestalter von 45 bzw. 37 Jahren beim erweiterten Bewéhrungs-
aufstieg und das noch geringe Durchschnittsalter der Frauen im Polizeidienst nehmen derzeit nur vereinzelt Frauen an diesem Auf-
stieg teil. Dementsprechend ist der Frauenanteil sehr gering.

Als Fazit kann festgehalten werden: Wahrend bei den Angestellten Frauen bei den H&hergruppierungen angemessen représentiert
sind, missen sie bei den Beforderungen starker berticksichtigt werden. Dies gilt sowohl fur vollzeit- als auch flr teilzeitbeschaftigte
Beamtinnen.

Um der Frage nachzugehen, ob Frauen und insbesondere teilzeitbeschaftigte Frauen schlechter beurteilt werden als ihre mannlichen
Kollegen, hat die Beurteilungskommission im Ministerium des Innern und fiir Sport entschieden, die Beurteilungsstatistiken dahin
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gehend zu differenzieren, dass auch Daten wie Geschlecht, Dienstalter und Vollzeit/Teilzeit ausgewiesen werden. Die gewonnenen
Daten sollen dann einer Analyse zugefuhrt werden, ob unterschiedliche Beurteilungsergebnisse auf den Geschéftsbereich des
Ministeriums des Innern und fiir Sport zutreffen. AnschlieBend soll im ersten Schritt das gleichstellungspolitische Ziel, dass die Be-
urteilungsrichtlinien, das Beurteilungssystem und -verfahren weder mittelbar noch unmittelbar diskriminierend sein sollen,
konkreter definiert werden.

Die weiteren Schritte (Problemanalyse, Entwicklung von Optionen, Analyse der Optionen, Umsetzung der getroffenen Entschei-
dungen, Erfolgskontrolle und Evaluation) werden sich daran anschlieRen.
5. Beurlaubungen und Riickkehr aus Beurlaubungen — gesamter Landesdienst —

§ 11 Absatz 4 LGG

LANntragen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auf ErmaRigung der regelmaBigen Arbeitszeit ist im Rahmen der
tarifvertraglichen Bestimmungen zu entsprechen, wenn sie der Wahrnehmung von Familienarbeit dienen und zwingende
dienstliche Grunde nicht entgegenstehen.”

§ 12 Absatz 1 LGG

»FUr Antréage von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern auf Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familienarbeit gilt § 11
Abs. 4 entsprechend.”

Abbildung 29: Beurlaubungen und Rickkehr aus Beurlaubungen — gesamter Landesdienst —
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Elternzeit gemél den Bestimmungen des Bundeserziehungsgeldgesetzes bzw. den entsprechenden beamtenrechtlichen Bestim-
mungen wird noch immer fast ausnahmslos von Frauen genutzt. Ihr Anteil an dieser Beurlaubtengruppe betragt 96 %.

Bei 86 % liegt der Frauenanteil bei den Beurlaubungen aus familidren oder sonstigen Griinden gemaR den einschlagigen beamten-
bzw. tarifrechtlichen Bestimmungen. Nur jede vierte Frau kehrt nach einer beruflichen Unterbrechung durch Elternzeit oder Be-
urlaubung in eine Vollzeitstelle zurtck.

Vergleiche Tabelle A 14.

Zwar wird Antréagen auf Beurlaubung fast ausnahmslos stattgegeben. Gleichzeitig sind die Dienststellen aber gemafd § 11 Absatz 3
LGG dazu verpflichtet, die Beschéftigten vor Antritt einer Beurlaubung oder einer Teilzeitbeschéftigung schriftlich auf die beam-
ten-, arbeits- und versorgungsrechtlichen Folgen hinzuweisen.

Um Frauen verstarkt auf die Problematik etwaiger spaterer Versorgungsliicken als Folge unterbrochener Erwerbsbiografien auf-

merksam zu machen, haben zahlreiche Dienststellen Informationsveranstaltungen — hdufig auf Initiative der Gleichstellungsbeauf-
tragten und der Personalvertretungen — durchgefiihrt.
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Auch Programmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs wird immer groRere Bedeutung beigemessen. 10

Das frauen- und gesellschaftspolitische Ziel einer gerechten Teilhabe von Frauen und Ménnern an der Erwerbs- und Familienarbeit
ist noch nicht erreicht. Weitere Bemiihungen, unterstiitzt durch Gender Mainstreaming, werden notwendig sein, um hier sptrbare
Verénderungen herbeizufiihren.
6.  Frauen in Teilzeitbeschéftigungen

§11LGG

(1) Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen Chancen zur beruflichen Entwicklung einzurdumen wie Vollzeitbeschéftigten.

(2) Zu diesem Zweck sind die organisatorischen und haushaltsrechtlichen Voraussetzungen fur die Einrichtung zusatzlicher
Teilzeitstellen zu schaffen. Stellen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben sind grundsétzlich einzubeziehen.

(3) Wird eine ErmaRigung der Arbeitszeit oder eine Beurlaubung beantragt, sind die Beschaftigten in allgemeiner Form schrift-
lich auf die beamten-, arbeits- und versorgungsrechtlichen Folgen hinzuweisen. Die Ablehnung des Antrags ist schriftlich zu
begriinden.

6.1 Teilzeitbeschaftigung insgesamt — gesamter Landesdienst —

Frauen wie Ménner, die in der 6ffentlichen Verwaltung von Rheinland-Pfalz beschéftigt sind, haben grundsatzlich das Recht auf
Teilzeitbeschaftigung aus familidren Griinden.

Das LGG eroffnet somit nicht nur Frauen, sondern auch Mannern neue Chancen.

Es ist jedoch festzustellen, dass Teilzeit aus familidren Griinden noch iberwiegend von Frauen in Anspruch genommen wird.
Manner in Teilzeit findet man mehrheitlich in der so genannten ,,Altersteilzeit”.

Im Rahmen der Datenerfassung fur den vorliegenden Bericht wird diese Gruppe ebenfalls unter , Teilzeit” erfasst.

Abbildung 30: Voll-/Teilzeitbeschaftigte — gesamter Landesdienst —

gesamter Landesdienst
70%

O Teilzeitbeschaftigte O Vollzeitbeschaftigte

16) Vgl. hierzu Kapitel X ,,Frauenférderpléne sowie frauenférdernde Mafinahmen einzelner Ressorts*.
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Abbildung 31: Teilzeitbeschaftigte Frauen und Méanner

gesamter Landesdienst
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2/, aller Beschéftigten im offentlichen Dienst arbeiten in Vollzeit, lediglich 1/; ist in Teilzeit beschéftigt. 81 % des letzten Drittels
sind Frauen, nur 19 % dagegen Manner, wobei in dieser Zahl auch die Manner in Altersteilzeit enthalten sind.

Im Berichtszeitraum 2001 ist ein leichter Anteil der Teilzeitbeschéftigten zu erkennen, wobei die Quote der teilzeitbeschéftigten
Frauen anndhernd gleich geblieben ist.

Vergleiche Tabelle A 15.

6.2 Teilzeitbeschaftigung nach Beschaftigungsverhaltnissen und Laufbahngruppen

Bezieht man die Teilzeitbeschéaftigung auf die Beschéftigungsverhéltnisse und Laufbahngruppen, so findet man die meisten Teil-
zeitbeschéftigten im Angestelltenbereich. 2001 betrug dort die Quote 44,8 % und 2003 46 %.

Bei den Beamtinnen und Beamten lag die Quote im Berichtszeitraum bei 24,7 %. Wie bereits im ersten Bericht vermerkt, spielt die
Teilzeit im Bereich der Richter/Richterinnen nur eine sehr geringe Rolle. Hier liegt die Quote lediglich bei 6,1 %, wobei allerdings,
wenn eine Teilzeitbeschéftigung in diesem Bereich ausgelibt wird, dies zu fast 100 % von Frauen wahrgenommen wird.

Betrachtet man im Rahmen der Teilzeitbeschaftigungen den Frauenanteil, so liegt er in allen Bereichen tber 75 %. Im Vergleich zu
den Ergebnissen des ersten Berichtes ist der Anteil der Frauen an den Teilzeitbeschéftigten aber gesunken.

Abbildung 32: Teilzeitbeschéftigte und Frauenanteil bei den Teilzeitbeschéftigten in den einzelnen Beschaftigungsbe-
reichen 2001 und 2003 — gesamter Landesdienst —
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Abbildung 33: Teilzeitbesch&ftigung in Funktionsstellen und Frauenanteil 2003 — gesamter Landesdienst —

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% .
0% . . . .
& & & & &
&
& & & e & « &
&\é‘ é@ ra fé\ &9@9 \&é &g
o 3 ‘ O A
LA A A N R Y 4
< i§ ¥ &
& NS ¥ 02003 Gesamtzahl
& & o .
&¢ 2003 Frauenanteil

Vergleiche Tabelle A 16.
Funktionsstellen werden nur im geringen Umfang in Teilzeit ausgetibt. Die Quote liegt kaum Uber 10 %. Wenn allerdings eine Funk-
tionsstelle mit einer Teilzeitkraft besetzt ist, so ist dies zu Uber 50 % eine Frau.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass Teilzeit immer noch eine Frauendomdne ist. Die Teilzeitquote im héheren Dienst ist im
Vergleich zum letzten Bericht sowohl im Beamten- als auch im Angestelltenbereich angestiegen (1998: 24 % bzw. 16 %; 2003: 29,8 %
bzw. 37,8 %).

VII. Frauen in Aus- und Fortbildung

1 Frauen in der Ausbildung
§8LGG

(1) Bei der Vergabe von Ausbildungsplétzen fur Laufbahnen und in Aushildungsberufen gilt 8 7 Abs. 1 entsprechend. Eine be-
vorzugte Vergabe von Aushildungsplétzen erfolgt nicht bei Ausbildungsgéngen fr Berufe, die auch auBerhalb des dffentlichen
Dienstes ausgeubt werden und fiir die ausschlieRlich innerhalb des 6ffentlichen Dienstes ausgebildet wird.

GemaR § 4 Absatz 2 LGG zéhlen auch die Auszubildenden zu den Beschaftigten im Sinne des Gesetzes. Aus diesem Grund
legt 8 8 Absatz 1 LGG — im Sinne der Zielsetzung des LGG - fest, dass bei der VVergabe von Aushildungsplétzen in Bereichen,
in denen Frauen unterreprasentiert sind, diese bevorzugt zu beriicksichtigen sind. Hierdurch sollen gezielt weibliche Nach-
wuchskréfte fur unterreprésentierte Bereiche gewonnen werden.

1.1 Gesamter Landesdienst
Vergleiche Tabelle A 17.
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Abbildung 34: Frauenanteil in der Ausbildung 2001 und 2003 — gesamter Landesdienst —
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Bereits im ersten Bericht Uiber die Umsetzung des LGG lag der Frauenanteil bei den Auszubildenden fiir die Beamtenlaufbahn bei
ca. 50 %. Dieser Trend hat sich auch im Berichtszeitraum 2001 bis 2003 fortgesetzt.

Schlisselt man den Frauenanteil der Auszubildenden nach Laufbahnen auf, so findet man —wie im ersten Bericht auch —den hochsten
Frauenanteil im gehobenen Dienst: 1998 lag er bei ca. 65 %, im Vergleich hierzu ist er 2003 etwas gesunken, betragt aber immer
noch 60 %.

Nach wie vor ist festzustellen, dass im gehobenen Dienst die meisten Ausbildungsplétze angeboten wurden: 257 (13,5 %) Ausbil-
dungsplatze kamen hinzu.

Im mittleren Dienst kam es im Berichtszeitraum ebenfalls zu einer Ausweitung von Ausbildungsplatzen (165 bzw. 39,9 %). Er-
freulicherweise konnten davon weibliche Auszubildende profitieren, da ihr Anteil 45 % betrug. Setzt man dies in Vergleich zu den
Frauenanteilen in den Gesamtbeschéftigungsverhéltnissen, kann festgehalten werden, dass die Bereiche, die bereits Frauendoménen
sind, auch verstarkt weibliche Auszubildende aufnehmen.

Im hoheren Dienst liegt der Frauenanteil bei den Auszubildenden kontinuierlich bei 48 %. Insgesamt fand in diesem Bereich
zwischen 2001 und 2003 ein leichter Anstieg der Zahl der Ausbildungsplatze statt. Der hohe Frauenanteil I&sst sich hier auf den
hohen Frauenanteil der Referendarinnen im Justizbereich bzw. im Schulbereich zurlckfihren.

Der Frauenanteil in der Ausbildung im Angestelltenbereich, der in der Regel mit dem mittleren Dienst vergleichbar ist, hat sich im
Berichtszeitraum kaum veréndert. 2001 betrug er 43,6 % und 2003 42,5 %.

Vergleiche Tabelle 17.

1.2 Ressorts einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche

Nur im JM ohne Strafvollzug und im MBFJ gab es einen sehr hohen Frauenanteil in der Ausbildung zum hdheren Dienst.

Im Berichtszeitraum wurden in der Landesvertretung zwei neue Ausbildungspléatze geschaffen. Davon war einer mit einer Frau be-
setzt.

Tabelle 21:  Ausbildung héherer Dienst — JM ohne Strafvollzug und MBFJ

2001 2003
Hoherer Dienst Ausbildungen Frauenanteil Ausbildungen Frauenanteil
Gesamt (%) Gesamt (%)
Ministerium der Justiz (ohne Strafvollzug) 1624 451 1189 43,7
Ministerium fur Bildung, Frauen und Jugend 740 55,3 785 55,4
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Abbildung 35: Weibliche Auszubildende im gehobenen Dienst — Geschéaftsbereiche —
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Wie aus Abbildung 35 ersichtlich ist, wird in acht von zwolf Ressorts fiir den gehobenen Dienst ausgebildet. Besonders hoch mit
Uber 80 % lag die Quote der weiblichen Auszubildenden im Geschéftsbereich des MASFG und beim JM - Strafvollzug. Erfreu-
licherweise lag die Ausbildungsquote bei den tbrigen sechs Ressorts teilweise bei tiber 50 %.

Far den speziellen Ausbildungsbereich der Polizei stellt sich die Situation bei den Polizeikommissaranwarterinnen und -anwartern
wie folgt dar:

Tabelle 21 a: Auszubildende im gehobenen Polizeidienst

Jahr Frauenanteil
(%)
2001 29,5
2002 26,3
2003 32,7

Der Frauenanteil ist abhangig von der jeweiligen Bewerberlage. Die jeweils unter 50 % liegenden Frauenanteile beeinflussen die
Gesamtstatistik des Geschéftsbereichs des ISM, soweit die Ausbildung im gehobenen Dienst betroffen ist.

Abbildung 36: Weibliche Auszubildende im mittleren Dienst — Geschéaftsbereiche —
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Bei den weiblichen Auszubildenden fir den mittleren Dienst sieht das Bild nicht ganz so positiv aus. Lediglich in funf Ressorts wird
tberhaupt fur diese Laufbahn ausgebildet. Besonders hoch liegt der Anteil beim JM ohne Strafvollzug. 2003 befinden sich ca. 75 %
Frauen in der Ausbildung zum mittleren Dienst.

2. Fortbildungsteilnahme von Frauen
§13LGG

(1) FortbildungsmalRnahmen sollen so gestaltet werden, dass Beschaftigten mit Familienarbeit und Teilzeitbeschaftigten die Teil -
nahme méglich ist.

(2) Bei Fortbildungsveranstaltungen sind Frauen verstérkt als Leiterinnen und Referentinnen einzusetzen.
(3) Bei FortbildungsmalRnahmen sollen die zur Verfligung stehenden Pl&tze Frauen gezielt angeboten werden.

(4) Bei der inhaltlichen Gestaltung von Fortbildungsveranstaltungen ist der Themenkreis ,,Gleichstellung der Frau“ vorzu-
sehen. Dies gilt inshbesondere bei der Fortbildung von Fiihrungskréften und Beschaftigten im Personalwesen.

(5) In das zentrale Jahresfortbildungsprogramm des Landes sind VVeranstaltungen fiir Gleichstellungsbeauftragte aufzunehmen.

2.1 Gesamter Landesdienst

Im zweiten Berichtszeitraum haben 49 079 vollzeitbeschéftigte Manner und 12 043 vollzeitbeschéftigte Frauen an Fortbildungs-
mafinahmen teilgenommen. Dabei lag die Quote der Ménner bei 133 %, die der Frauen bei ca. 68 % 17).

Im Bereich der Teilzeitbeschéftigten nahmen 64 % Frauen, aber lediglich 24 % der teilzeitbeschaftigten Ménner an Fortbildungen
teil.

Fort- und Weiterbildung ist auch fiir beurlaubte Personen besonders wichtig, damit sie in dieser Phase den beruflichen Kontakt
halten kénnen. Das LGG trégt diesem Umstand Rechnung, indem § 12 Absatz 3 vorsieht, dass auch beurlaubte Beschéftigte auf An-
trag Uber Fortbildungsangebote unterrichtet werden missen.

Die Anzahl der beurlaubten Ménner betrug zum 30. Juni 2001 300 Personen, dagegen waren 3 065 Frauen beurlaubt. Erfreulicher-
weise nahmen 2,8 % der beurlaubten Frauen die Mdglichkeit wahr, sich wéhrend der Beurlaubungsphase fortzubilden. Den grofi-
ten Anteil macht hier der mittlere Dienst mit einem Anteil von ca. 4 % aus. Bei den beurlaubten Méannern betrug die Quote ledig-
lich 0,3 %.

17) Da Mehrfachnennungen auf Grund der Teilnahme an mehreren Fortbildungsveranstaltungen im Berichtszeitraum maoglich waren, steigt die
Prozentzahl Gber 100. Ein Vergleich zwischen dem ersten Bericht und dem vorliegenden Bericht ist nicht méglich, da sich der Erfassungszeit-
raum im vorliegenden Bericht auf 24 Monate bezieht (1. Juli 2001 bis 30. Juni 2003), der Erfassungszeitraum des ersten Berichtes vom 1. Juli
1996 bis 28. Februar 1999 reichte. Bei der Novellierung der Verwaltungsvorschrift ,,Frauenférderpléane und Berichte* wurde vereinbart, dass
alle Ressorts sowie die nachgeordneten Dienststellen alle ihre Entsendungen zu den vom eigenen Haus veranstalteten Fortbildungen, zum
Jahresfortbildungsprogramm des ISM, zu FortbildungsmalRnahmen der Fachhochschule fur éffentliche Verwaltung, der Kommunalakademie
und zu externen Fortbildungen erheben. Im ersten Bericht wurde dieser Bereich nicht so detailliert erfasst.
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Abbildung 37: Fortbildungsteilnahme der vollzeit-/teilzeitbeschéftigten Frauen und Mé&nner — gesamter Landesdienst —
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Aufgeschlusselt nach den einzelnen Fortbildungsarten ist auffallig, dass die Teilnahmequote bei den Fuhrungskréftefortbildungen
von vollzeitbeschaftigten Mannern bei insgesamt 4 % lag, bei Frauen jedoch nur bei 1,4 %.

Im Bereich des héheren Dienst lag die Fortbildungsquote — bezogen auf die Fuhrungskréftefortbildung — der vollzeitbeschéftigten
Frauen mit 4,7 % zwar Uber dem weiblichen Gesamtdurchschnitt bei dieser Fortbildungsart, hier lag aber auch die Quote der voll-
zeitbeschéaftigten Manner bei 7,21 %. Im Bereich der teilzeitbeschaftigten Personen nehmen zwar mehr Frauen als Manner an solchen
Fortbildungen teil, jedoch ist die Quote mit 1,5 % immer noch sehr gering.

Beim Vergleich im Rahmen der informationstechnischen Fortbildungen sind der Frauenanteil und der Ménneranteil im Bereich der
Vollzeit mit 17 % zu 19 % anndhernd gleich.

Von Interesse ist auch, die ressortspezifischen Fortbildungen naher unter die Lupe zu nehmen. Hier ist auffallend, dass vollzeitbe-
schaftigte Manner zu 65 % diese Fortbildungsangebote in Anspruch nehmen, der entsprechende Frauenanteil aber nur 23 % betragt.
Besonders deutlich fallt dies im gehobenen Dienst ins Auge: Hier stehen 87 % Méannern lediglich 21 % Frauen gegenuber.

Vergleiche Tabellen 18 a, c, d.

Abbildung 38: FortbildungsmalRnahmen vollzeitbeschéftigter Frauen/Ménner nach Laufbahn- und vergleichbaren Ver-
gUtungsgruppen — gesamter Landesdienst —
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Im Bereich ,, Teilzeitbeschéftigung und Fortbildungsteilnahme* ergibt sich genau das entgegengesetzte Bild wie im Bereich Vollzeit.
VVon den teilzeitbeschéftigten Personen nehmen wesentlich mehr Frauen als Ménner — besonders deutlich ist dies im héheren Dienst
—an Fortbildungsveranstaltungen teil.

Abbildung 39: Fortbildungsteilnahme teilzeitbeschaftigter Frauen/Méanner nach Laufbahn- und vergleichbaren Ver-
gUtungsgruppen — gesamter Landesdienst —
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Vergleiche Tabelle 18.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Fortbildungsbereitschaft von Frauen zwar hoch ist, dass sich die besuchten
Fortbildungsbereiche aber sehr unterschiedlich auf Manner und Frauen verteilen. Dies ist besonders augenféllig in den Fiihrungs-
kréftefortbildungen fur den héheren Dienst. Hier besteht eindeutig frauenpolitischer Handlungsbedarf.

IX. Frauen in Gremien

§14LGG

(1) Bei der Besetzung von Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs- und Aufsichtsraten sowie sonstigen Gremien des Landes
sollen Frauen zur Halfte beriicksichtigt werden. Satz 1 gilt nicht fir Mitglieder kraft Amtes sowie Mitglieder eines Gremiums,
die auf Grund einer besonderen Funktion benannt werden oder deren Mitgliedschaft durch ein Wahlverfahren vorgeschrieben
ist.

Trotz erkennbarer Fortschritte herrscht in allen Gremien im Geltungsbereich des LGG Unterreprasentanz von Frauen.
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Abbildung 40: Frauenanteile in Gremien 2001 und 2003 — gesamter Landesdienst —
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Die Staatssekretarskonferenz hat daher bereits am 18. November 1996 beschlossen, die Transparenz in Gremienbesetzungsverfahren
durch die Darlegung des Geschlechterproporzes zu verstarken. Dabei wurde den Ressorts eine Begriindungspflicht auferlegt, wenn
bei einer vom Ministerrat zu beschlieBenden Besetzung trotz Unterreprasentanz keine Frau vorgeschlagen wird. Als weiteren Schritt
hat der Ministerrat am 9. November 1999 empfohlen, die Gleichstellungsbeauftragte an allen Gremienbesetzungsverfahren zu be-
teiligen.

Soweit den obersten Landesbehdrden bei Gremienbesetzungen ein Benennungsrecht zusteht, haben sich diese VVorgaben auf den
Frauenanteil positiv ausgewirkt: So liegt der Anteil der weiblichen Mitglieder auRer bei kollegialen Organen, Kuratorien und
Schiedsstellen in allen erfassten Gremiengruppen tber 20 %. Bei den interministeriellen Arbeitsgruppen werden sogar 37,8 % er-
reicht. Bei den Ausschiissen lasst sich der Frauenanteil von 44,2 % allerdings nur darauf zurtickfiihren, dass im Geschéftsbereich des
Landesamtes fur Soziales, Jugend und Versorgung eine Vielzahl von Prufungsausschiissen fiir staatliche Prifungen und Gleichwertig-
keitsprifungen fir Gesundheitsfachberufe und akademische Berufe im Gesundheitswesen existieren. Diese werden zum Teil flr
jede Priifung neu bestellt und sind nicht auf eine bestimmte GroRe festgelegt. Im Erfassungszeitraum sa3en in den einzelnen Pri-
fungsausschiissen insgesamt 6 020 Priiferinnen und Prifer, darunter 2 991 Méanner und 3 029 Frauen.

Vergleiche Tabelle A 19.

Tabelle 22: Frauenanteil in Gremien — gesamter Landesdienst —

2001 2003
Ist-Stand des Gremiums Ist-Stand des Gremiums
zum Zeitpunkt der zum Zeitpunkt der

Benennung/Entsendung Benennung/Entsendung

Hoherer Dienst Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
(%) (%)

Arbeitsgruppen, inter-
ministerielle und andere 84 35 41,67 90 K7 37,78
Ausschiisse 7427 3269 44,02 7507 3317 44,19
Jurys 60 17 28,33 46 15 32,61
Schiedsstellen 26 4 15,38 26 5 19,23
Beirate 637 193 30,30 666 185 27,78
Kommissionen 178 43 24,16 178 43 24,16
Kuratorien 123 23 18,70 144 24 16,67
kollegiale Organe u. ver-
gleichbare Gruppierungen 132 8 6,06 147 10 6,80
sonstige Gremien 193 63 32,64 158 42 26,58
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Durchgreifende Verdnderungen konnten mit den bisherigen MalRnahmen nicht in Gang gesetzt werden, weil sie sich auf die Vor-
schlagspraxis der entsendenden Institutionen nicht erkennbar ausgewirkt haben. Hier gilt es, gemeinsam mit allen Akteuren weitere
Strategien zu entwickeln und neue Wege aufzuzeigen.

Da die Unterreprasentanz von Frauen in Gremien ein generelles Problem darstellt, hat sich die 11. Konferenz der Gleichstellungs-
und Frauenministerinnen, -minister, -senatorinnen und -senatoren der Ldnder (GFMK) ebenfalls damit befasst und empfohlen,
Losungen im Rahmen eines Gesamtkonzeptes zu suchen und eine intensive Diskussion auf bundes- und landespolitischer Ebene
unter Einbeziehung der Privatwirtschaft zu fiihren. Genutzt werden soll dabei auch die Chance, durch Gender Mainstreaming die
Bedeutung der weiblichen Sichtweisen fur eine bessere Gremienarbeit starker hervorzuheben. Vor diesem Hintergrund hat der
rheinland-pfélzische Ministerrat mit Beschluss vom 18. Juni 2002 den verstarkten Eingang von Gender Mainstreaming in die
Gremienarbeit und die Gremienbesetzung beschlossen. Als praktische Handreichung fir entsendende Stellen soll unter Mitwirkung
des Interministeriellen Ausschusses fiir Frauenfragen eine Expertinnendatei entwickelt werden.

X. Frauenforderplane sowie frauenfordernde MaBnahmen einzelner Ressorts

8§5LGG

(1) Die obersten Landesbehdrden oder die von diesen fiir ihren Geschaftsbereich bestimmten Stellen, die fir die Personalver-
waltung zustandigen Stellen der Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des &ffentlichen Rechts sowie die éffentlich-recht-
lichen Betriebe haben auf der Grundlage einer Analyse ihrer Beschaftigungsstruktur sowie der zu erwartenden Personalent-
wicklung uiber einen Zeitraum von sechs Jahren einen Frauenfdrderplan zu erstellen. In diesem sind weitere Unterteilungen
inshesondere nach Dienststellen vorzunehmen. Fir Dienststellen einer Ortsgemeinde kénnen Frauenforderplédne erstellt
werden.

§6LGG

(1) Im Frauenforderplan ist fiir einen Zeitraum von sechs Jahren darzustellen, mit welchen personellen, organisatorischen und
fortbildenden MaRnahmen der Anteil der Frauen an den Beschaftigten erhght werden soll.

Zielsetzung des Frauenférderplans ist die Erhdhung des Frauenanteils in unterreprasentierten Bereichen des éffentlichen Dienstes
sowie die Verbesserung der Arbeitsbedingungen von Frauen.

Frauenfdrderpléne sind ein wichtiges Instrument zur geschlechtergerechten Personalentwicklung. Sie sind — im Idealfall — Teil des
Personalentwicklungskonzeptes jeder Dienststelle. In allen Dienststellen des Landes werden Frauenférderpléne erstellt und regel-
maRig fortgeschrieben.

Aus der Befragung der Gleichstellungsbeauftragten und der Personalverantwortlichen wurde aber deutlich, dass dieses wichtige In-
strumentarium noch nicht tUberall optimal genutzt wird.

Im Sinne von ,,Best-Practice-Beispielen werden daher in Kapitel 2 frauenférdernde MalRnahmen der Ressorts aufgefiihrt.

1 Frauenférderplane

Im Geschéftsbereich des MASFG wurde von der Befugnis zur Delegation der Erstellung von Frauenférderpldnen Gebrauch gemacht.
In § 4 der Landesverordnung tiber dienst- und arbeitsrechtliche Zustandigkeiten im Geschéftsbereich des MASFG vom 20. Juni 2001
(GVBI. S. 145, BS 2030-1-27) wurde dem Landesamt fiir Soziales, Jugend und Versorgung die Zusténdigkeit zur Erstellung, Uber-
prifung und Fortschreibung des Frauenférderplans fir die Beamtinnen und Beamten seines Geschéftsbereichs tibertragen; geman
§ 12 Absatz 1 der Landesverordnung gilt dies entsprechend fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer des Geschéftsbereiches.
Der Frauenforderplan fur das MASFG wird zurzeit unter Auswertung der fur den vorliegenden Bericht erhobenen Daten neu ge-
fasst.

GemaR § 4 der Landesverordnung Uber dienst- und arbeitsrechtliche Zustédndigkeiten im Geschéftsbereich des Ministeriums des
Innern und fir Sport vom 3. Januar 2000 (GVBI. S. 15), zuletzt geédndert durch Verordnung vom 31. Juli 2003 (GVBI. S. 221), wurde
die Zustandigkeit fur die Erstellung der Frauenférderplédne den Polizeibehdrden und -einrichtungen fur die Beamtinnen und Be-
amten bis einschlieBlich A 13 — gehobener Dienst — bzw. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der vergleichbaren Vergutungs-
gruppen, den tbrigen unmittelbar nachgeordneten Dienststellen bis einschlieRlich Besoldungsgruppe A 14 bzw. vergleichbaren Ver-
gltungsgruppen fiir ihren jeweiligen Geschéftsbereich Gibertragen.

Nach § 6 der Landesverordnung uber dienst- und arbeitsrechtliche Zustédndigkeiten der Struktur- und Genehmigungsdirektionen
und der Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion vom 3. Januar 2000 (GVBI. S. 20), zuletzt gedndert durch Verordnung vom 31. Juli
2003 (GVBI. S. 221), sind die Direktionen ebenfalls fiir die Erstellung der Frauenforderplane fiir die Beamtinnen und Beamten und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bis einschlieRlich Besoldungsgruppe A 14 bzw. vergleichbaren Vergutungsgruppen ihres je-
weiligen Geschéftsbereichs zustandig.
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Das MUF hat auch nach der Neuorganisation der Mittelinstanzen zum 1. Januar 2000 von der Erméchtigung zur Delegation der
Zusténdigkeit zur Erstellung der Frauenférderplane Gebrauch gemacht. In den SGDen und im LUA ist Personal verschiedener Ge-
schéftsbereiche vertreten; die Frauenférderplane — und auch die zu Grunde liegenden Daten — werden fiir die Gesamtdienststellen
erstellt. Diese Verfahrensweise ist erforderlich, weil die Ziele des LGG innerhalb einer Dienststelle nur bei einer umfassenden Be-
trachtungsweise addaquat erreicht werden kdnnen.

Im Geschaftsbereich des FM wurde die Zustandigkeit fir die Erstellung der Frauenforderplane gemaf 88 4, 11 bis 13 der Landes-
verordnung Uber dienst- und arbeitsrechtliche Zustandigkeiten im Geschéftsbereich des Ministeriums der Finanzen vom 26. Ok-
tober 2000 (GVBI. S. 443) der OFD Koblenz, dem Landesbetrieb Liegenschafts- und Baubetreuung (LBB) sowie dem Amt fir Wieder-
gutmachung jeweils fiir ihren Geschéftsbereich (ibertragen. Im Ubrigen erstellt das FM einen Frauenforderplan fiir seinen Ge-
schéftsbereich.

Das MBFJ hat von der Delegation keinen Gebrauch gemacht.

2. Frauenférdernde Mal3nahmen einzelner Ressorts
2.1  Frauenférdernde MalRnahmen im Bereich der Staatskanzlei

Entsprechend den Vorgaben der §§ 5 und 6 des Landesgleichstellungsgesetzes wurde fir die Staatskanzlei ein Frauenforderplan er-
stellt, der fiir die Dauer von sechs Jahren gilt. Die nach Ablauf von jeweils zwei Jahren vorgesehene Uberpriifung kam zu dem Er-
gebnis, dass eine Fortschreibung nicht erforderlich ist. Der MaBnahmenteil ist nach wie vor aktuell. In diesem Zusammenhang wird
verstérkt darauf zu achten sein, dass die vorgesehenen MalRnahmen wirksamer greifen und zum angestrebten Ergebnis, den Frauen-
anteil zu erhéhen, fihren.

Besonderes Augenmerk wird dabei darauf zu richten sein, die vorhandene Unterreprésentanz von Frauen im Bereich des héheren
Dienstes bzw. in Flihrungspositionen durch die im Frauenférderplan vorgesehenen MalRnahmen zu beseitigen.

Frauenférderung darf aber nicht auf die Besetzung von Fuihrungsfunktionen reduziert werden. Diese wird immer nur einen quan-
titativ kleinen Teil der beschéftigten Frauen betreffen. Vielmehr muss es auch und gerade Ziel einer am Gleichstellungsgedanken
ausgerichteten Personalentwicklung sein, die Arbeitsbedingungen der Mehrzahl der beschaftigten Frauen nachhaltig zu verbessern.
Daher sollen verstarkt an den Bedurfnissen der Frauen orientierte QualifizierungsmaBnahmen durchgefuihrt werden. Der zu be-
obachtende technische Wandel hat und wird auch weiter das traditionelle Bild der bisherigen ,,typischen Frauenarbeitsplatze* (etwa
im Schreibdienst) verdndern. Die sich dadurch ergebenden Chancen hin zu héher qualifizierten Arbeitsplatzen sollen konsequent
genutzt werden. Hier konnte in den letzten Jahren insofern ein Erfolg erzielt werden, als mehrere Mischarbeitsplatze eingerichtet
wurden.

Frauenfdrderung lasst sich nur bedingt in Zahlen und harten Fakten messen. So ist z. B. auch die Gestaltung der Arbeitszeit ein
wichtiger Bestandteil einer aktiven Frauenférderung. Die Staatskanzlei hat sich daher mit Nlachdruck fur eine noch starkere Flexi-
bilisierung der Arbeitszeitregelung eingesetzt und im Januar 2003 eine entsprechende neue Dienstvereinbarung uber die Arbeitszeit
bei der Staatskanzlei des Landes Rheinland-Pfalz verabschiedet, die von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern duf3erst positiv auf-
genommen wird.

Daruber hinaus sieht der Frauenforderplan der Staatskanzlei weitergehende MafRnahmen vor, die die beruflichen und persénlichen
Interessen von Frauen fordern bzw. in Einklang bringen.

Teilzeitbeschaftigung und Arbeitszeitgestaltung

Den Antragen auf Teilzeitbeschaftigung wurde bislang in allen Féllen entsprochen. Die Uberwiegende Zahl der Teilzeitbeschéftig-
ten sind Frauen. Die Arbeitszeitgestaltung bei Teilzeitarbeitsverhaltnissen wird im Rahmen der dienstlichen Mdéglichkeiten sehr
flexibel gehandhabt. Es gibt eine Vielzahl verschiedener Arbeitszeitmodelle, die im Einzelfall mit den jeweiligen dienstlichen Be-
langen abzustimmen sind. Auch von der Mdoglichkeit des Wechsels eines Vollzeit- in ein Teilzeitarbeitsverhéltnis und umgekehrt
machen Gberwiegend Frauen Gebrauch. Hierdurch wird diesen ermdglicht, Familie und Beruf méglichst optimal zu koordinieren.

Frauenanteil bei Neueinstellungen

Bei den durchgefiihrten Ausschreibungsverfahren zur Besetzung vakanter Stellen wurden Frauen besonders angesprochen und auf-
gefordert, sich zu bewerben.

Im Bereich des mittleren und héheren Dienstes konnte der Anteil der Frauen im Erhebungszeitraum dadurch weiter erhéht werden.
Insbesondere in dem dem mittleren Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich konnten tberdurchschnittlich viele Frauen neu ein-
gestellt werden. Im gehobenen Dienst (Sachbearbeiterebene) ist die Zahl der Frauen in 2001 und in 2003 gleich hoch geblieben; die
Zahl der mé&nnlichen Beschéftigten ist leicht gestiegen, so dass der Frauenanteil an der Gesamtbeschéftigtenzahl in diesem Bereich
gesunken ist. Mit einem Frauenanteil von 57,1 % im Jahr 2003 liegt keine Unterreprasentanz vor.

Der Frauenanteil im héheren Dienst und somit in Vorgesetztenfunktionen ist im Erhebungszeitraum um 3 % gestiegen. In diesem
Bereich besteht mit einem Frauenanteil von 28,6 % eine Unterreprésentanz, die es — wenn mdoglich — nach und nach abzubauen gilt.
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Frauenanteil bei Beforderungen und Hohergruppierungen

Bei Beférderungen waren Frauen im Erhebungszeitraum nicht vertreten. Dies resultiert daraus, dass im Beamtenbereich —vor allem
im gehobenen und héheren Dienst — eine Unterreprasentanz von Frauen besteht. Bei den erfolgten Hohergruppierungen waren in
etwa gleich viel Frauen wie Manner vertreten. In dem dem mittleren Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich sind sogar tber-
wiegend Frauen héher gruppiert worden. Allerdings sind in diesem Bereich iber 80 % der Beschéftigten weiblich.

Beurlaubungen

In der Staatskanzlei machten von der Mdglichkeit der Beurlaubung aus familidren Grinden (einschlieBlich Elternzeit) im Er-
hebungszeitraum vier Mitarbeiterinnen und ein Mitarbeiter Gebrauch. Nach Beendigung der Beurlaubung wiinschten die Be-
troffenen in der Regel ein Teilzeitbeschaftigungsverhéltnis. Diesem Wunsch wurde uneingeschrankt Rechnung getragen, und es ist
auch in allen Féllen gelungen, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach der — teilweise mehrjahrigen — Beurlaubung wieder zu
integrieren.

Aus- und Fortbildung

Im Jahr 2001 hatte die Staatskanzlei zwei Auszubildende fiir den Beruf ,,Fachangestellte/r fur Birokommunikation“ beschéftigt,
davon eine weibliche und einen ménnlichen. Zum Stichtag im Jahr 2003 befanden sich zwei weibliche Jugendliche in der Ausbil-
dung zur ,Fachangestellten fur Birokommunikation®.

Das Fortbildungsangebot der Staatskanzlei beinhaltet neben allgemeinen und informationstechnischen Fortbildungen auch
Fuhrungskréftefortbildungen, die jedoch nur sehr vereinzelt wahrgenommen wurden.

Die informationstechnischen Fortbildungen erfolgen sowohl durch externe und interne Kleingruppenschulungen als auch durch
Einzelschulungen am Arbeitsplatz. Besondere Bedeutung wird hierbei der Schulung von Riickkehrer/innen aus Beurlaubungen im
Rahmen der Wiedereingliederung beigemessen. Die allgemeinen Forthildungen erfolgten bisher ausschlieRlich extern. Sowohl bei
den allgemeinen als auch bei den informationstechnischen Fortbildungen tberwiegt der Anteil der Frauen.

Die Fortbildungen werden insgesamt gro3ziigig gefordert. Neben den dienstlichen Erfordernissen wird dabei auch den persénlichen
Interessen der Beschéftigten Rechnung getragen.

2.2 Frauenférdernde MaRBnahmen im Geschéftsbereich des ISM
Ausschreibungs- und Einstellungspraxis

Um den Anteil der Frauen insbesondere in den Bereichen zu erhéhen, in denen sie gegenwartig unterreprasentiert sind, kommt der
Ausschreibungs- und Einstellungspraxis eine Schlisselfunktion zu. Dies gilt vorrangig fir die Nachwuchsgewinnung im Bereich des
gehobenen und héheren Dienstes beim ISM. Bei der Formulierung von Stellenausschreibungen wird ausdriicklich hervorgehoben,
dass Bewerbungen von Frauen besonders begriiRt werden. Dartiber hinaus wird bei der Ausschreibung von Funktionen mit VVor-
gesetzten- und Filhrungsaufgaben darauf geachtet, dass diese auch in Teilzeitform ausgeschrieben werden, soweit zwingende dienst-
liche Belange nicht entgegenstehen (vgl. insoweit auch § 10 Absatz 1 Satz 2 LGG).

Die nach § 10 Absatz 3 LGG im Rahmen einer fortlaufenden Erhebung zu fuhrende und nach Geschlechtern aufzuschliisselnde Be-
werber- und Einstellungsstatistik wird Hinweise darauf geben, in welchem Verhéltnis Frauen zu ihren Bewerbungen im ISM ein-
gestellt werden. Inwieweit hier eine Verbesserung des Frauenanteils erreicht werden kann, héngt vor dem Hintergrund der beste-
henden Haushaltsdefizite im Wesentlichen davon ab, in welchem Umfange Gberhaupt Einstellungen vorgenommen werden.

Fortbildungs- und Qualifizierungsmafnahmen

Im Rahmen der dienstlichen Fortbildung (Jahresfortbildungsprogramm der Fachhochschule fir 6ffentliche Verwaltung/
Kommunalakademie Rheinland-Pfalz) werden im Jahre 2004 u. a. folgende Seminare fiir Frauen, insbesondere auch fiir Gleich-
stellungsbeauftragte, angeboten:

— Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten nach dem Landesgleichstellungsgesetz

— Offentliches Dienstrecht fiir Gleichstellungsbeauftragte

— Positive Gesprachsfiihrung fir Frauen

— Gender-Training — Einfhrung in das Gender Mainstreaming-Prinzip

— Fihrung und Zusammenarbeit

— Mobbing am Arbeitsplatz.

Es ist vorgesehen, diese Themenbereiche auch kiinftig im Rahmen der zur Verfiigung stehenden Haushaltsmittel im Jahresfortbil -
dungsprogramm vorzuhalten. Die Aktualisierung und Fortentwicklung des Seminarangebotes erfolgt jahrlich in Abstimmung mit
dem fur Frauenfragen zustdndigen Ministerium. Ferner wird bei den Veranstaltungen eine Seminarauswertung vorgenommen, die
mit einer Bedarfsabfrage verbunden ist. Dadurch soll der kiinftige aktuelle Bedarf ermittelt und eventuell durch Sonderveran-
staltungen zeitnah gedeckt werden.
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Beruflicher Aufstieg

Mitarbeiterinnen wird in den jahrlich zu fihrenden Mitarbeitergesprachen verstarkt Gelegenheit gegeben, auf familiare Verpflich-
tungen und Probleme hinzuweisen, um zusammen mit den VVorgesetzten nach Losungsmaoglichkeiten zu suchen, die die familidre
Situation bertcksichtigen, und gegebenenfalls hiertiber Zielvereinbarungen zu treffen.

Auch im Hinblick auf die SparmaRnahmen in der Landesverwaltung, insbesondere in Form von auferlegten Stellen- bzw. Budget-
einsparungen, wird darauf geachtet, dass teilzeitbeschéftigte Arbeitnehmerinnen (und Arbeitnehmer) mit Familienpflichten ihrem
Waunsch entsprechend in einem angemessenen Zeitrahmen auf eine Vollzeitstelle zuriickkehren kénnen bzw. vorrangig bei der Be-
setzung von Vollzeitstellen berlicksichtigt werden.

Flexibilisierung der Arbeitszeit/alternierende Telearbeit

Im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch und gerade unter dem Aspekt der Frauenférderung wird auf die
weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit auf der Grundlage der beamten- und tarifrechtlichen Méglichkeiten und unter Beriicksich-
tigung dienstlicher Belange besonderes Augenmerk gelegt. Dabei ist sowohl die gleitende Arbeitszeit wie auch die — nur im Einzel-
fall zu vereinbarende — gednderte tégliche und wochentliche Arbeitszeit flr Beschéftigte mit Familienpflichten von besonderer Be-
deutung.

Das ISM bietet auch die alternierende Telearbeit an. Hierbei besitzen die Beschéftigten sowohl einen Arbeitsplatz im Ministerium
als auch in der Wohnung. Die in Telearbeit Beschaftigten behalten somit den persénlichen Kontakt zu VVorgesetzten und Kollegen,
da die Aufgabenwahrnehmung von zu Hause aus nur an bestimmten Tagen erfolgt. Auf Grund der positiven Erkenntnisse, die im
Rahmen eines Pilotprojektes zur alternierenden Telearbeit gewonnen werden konnten, werden nunmehr dauerhaft 20 Tele-
arbeitsplatze angeboten.

Jahrliche Gesprachsrunde mit den Gleichstellungsbeauftragten

Seit dem Jahr 2001 findet einmal jéhrlich ein Gespréch zwischen Herrn Staatsminister Zuber und den Gleichstellungsbeauftragten
der unmittelbar nachgeordneten Dienststellen statt. Eine funktionierende, vertrauensvolle Zusammenarbeit mit der Dienststelle ist
eine unabdingbare Voraussetzung fur eine effektive Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten. In dem Gesprach wird den Gleich-
stellungsbeauftragten deshalb insbesondere Gelegenheit gegeben, Vorschlage zur Verbesserung der Zusammenarbeit mit der Dienst-
stelle zu machen bzw. auch auf gegebenenfalls bestehende Defizite hinzuweisen.

2.3 Frauenférdernde Malinahmen im Geschéftsbereich des FM
Teilzeitbeschaftigung/Arbeitszeitgestaltung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird durch eine flexible Arbeitszeit erheblich erleichtert. Alle MaRnahmen, die zu einer
groReren Arbeitssouverénitat der Beschaftigten fiihren, erleichtern aber nicht nur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sie tragen
insgesamt zu einer héheren Motivation und damit zu einer Leistungssteigerung der Beschéftigten bei. Vor diesem Hintergrund ist
insbesondere Teilzeitbeschaftigung eine wichtige Moglichkeit zur Arbeitszeitflexibilisierung. Die Arbeitszeitgestaltung bei Inan
spruchnahme von Teilzeit wird dabei im Rahmen des dienstlich Méglichen flexibel gehandhabt. Hierbei versucht die Dienststelle,
soweit als méglich auf die individuellen Wiinsche in Bezug auf Stundenzahl und Arbeit an bestimmten Wochentagen einzugehen.
In diesem Zusammenhang wird hinsichtlich der Arbeitsorganisation verstarkt auf die Belange von Teilzeitbeschéftigten geachtet.

Telearbeit

Zur Verbesserung der Arbeitsplatzqualitat besteht im Geschaftsbereich des FM unter bestimmten Voraussetzungen die Mdglich-
keit, Telearbeit in Anspruch zu nehmen. Mit Hilfe der Telearbeit als eine weitere Form der flexiblen Arbeitszeit soll die Effizienz
der Verwaltung und gleichermalen die Motivation und die Arbeitszufriedenheit der Bediensteten gesteigert werden. Die Telearbeit
soll dabei im Rahmen der zur Verfugung stehenden Mdéglichkeiten besonders dazu dienen, eine Basis fur die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu schaffen. In diesem Zusammenhang ist auch zu sehen, dass Telearbeit zu einer Verkirzung der Beur-
laubungszeiten fihren kann, da durch diese Arbeitsform Beurlaubten eine frithere Riickkehr in den Beruf ermdglicht werden kann.

MaRnahmen zu Gunsten langzeitbeurlaubter Bediensteter in der Steuerverwaltung

In der Steuerverwaltung kommt ein Konzept zur Wiedereingliederung langzeitbeurlaubter Bediensteter zum Einsatz. Ziel desselben
ist es, zur Optimierung der Qualifikation des nach Langzeitbeurlaubung zurtickgekehrten Personals beizutragen, den Wiederein-
stieg in den Berufsalltag zu erleichtern sowie die Betroffenen méglichst schnell wieder zu einer leistungsstarken und wirtschaftlich
sinnvollen Arbeitsweise zu fuhren.

Zu diesen MaRnahmen zéhlen u. a. einwdchige Fortbildungsveranstaltungen an der Fachhochschule fur Finanzen in Edenkoben
bzw. Landesfinanzschule Rheinland-Pfalz, einwdchige ADV-Schulungen 18)in den jeweiligen Finanzamtern und die Bestellung eines
Mentors als Ansprechpartner fuir die Zeit der Eingliederung.

18) ADV = Automatische Datenverarbeitung.
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Die Erstellung eines Wiedereingliederungsplanes soll die Wiedereingliederung sinnvoll koordinieren und gleichzeitig eine Auf-
forderung an den Dienstherrn sein, sich mit der Wiedereingliederung des Bediensteten auseinander zu setzen. Um die Erstellung
dieses Planes Giberwachen zu kdnnen, werden die Finanzamter bei Riickkehr eines Bediensteten zur Vorlage an die OFD Koblenz
aufgefordert.

Zur Unterstitzung der Ruckkehrerinnen aus Beurlaubung und Erleichterung der Teilnahme an mehrtégigen Wiedereingliede-
rungsseminaren an der Fachhochschule fiir Finanzen bzw. Landesfinanzschule Rheinland-Pfalz wurde ein erster Kontakt zur Tages-
pflegeborse in Neustadt geknlipft. Die Tagespflegeborse bietet den Schulungsteilnehmerinnen und -teilnehmern die Méglichkeit,
ihre Kinder mitzubringen und tagstiber von einer Tagesmutter betreuen zu lassen. Das Angebot kann fiir Kinder bis drei Jahre in
Anspruch genommen werden.

Des Weiteren sind die Dienststellen in hohem MaRe bemiiht, wéahrend der Beurlaubung Kontakt zu den Beurlaubten zu halten,
damit die Verbindung zum beruflichen Bereich erhalten bleibt. Die Beurlaubten werden deshalb in den Informations- und
Kommunikationsfluss der Dienststelle eingebunden. So werden Beurlaubte u. a. nicht nur Gber Fortbildungsveranstaltungen und
Amtsbesprechungen informiert, sondern ihnen werden auch Erlasse und Verfligungen tbersandt sowie Einladungen zu gesell-
schaftlichen Ereignissen der Dienststelle. Zur leichteren Orientierung gibt es fur Interessierte einen Leitfaden zu Mutterschutz, Er-
ziehungsgeld und Elternzeit.

Foérderung der Tarifangehdrigen

Seit dem Jahr 2002 wird den in der Steuerverwaltung des Landes Rheinland-Pfalz tatigen — bisher nicht steuerlich ausgebildeten —
Verwaltungsangestellten die Mdglichkeit er6ffnet, unter Beibehaltung ihres tarifrechtlichen Status an einer steuerrechtlichen Qua-
lifizierungsmalRnahme teilzunehmen, die an die Ausbildung des mittleren Dienstes angelehnt ist. Zur Wahrung der Chancen-
gleichheit soll teilzeitbeschaftigten Angestellten fiir die Dauer der Qualifizierung Ganztagsbeschéftigung ermdglicht werden.

Nach erfolgreichem Abschluss der Qualifizierung bleiben die Teilnehmerinnen im Angestelltenverhéltnis, erhalten jedoch im
Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten eine den Beamten des mittleren Dienstes entsprechende Personalentwicklung.

Im Jahr 2002 wurde eine Bewerberin zu der Qualifizierung zugelassen. Diese hat sich bisher sehr gut bewéhrt, so dass zum 1. Ok-
tober 2003 eine weitere Bewerberin zu der Fortbildung zugelassen wurde.

Fortbildung/Information

Im Geschéftsbereich des FM wird weiterhin das Ziel verfolgt, innerhalb des vorgegebenen Rahmens vermehrt Fortbildungsmai-
nahmen zur Férderung von Frauen anzubieten. In diesem Zusammenhang wird auch der fiir die Gleichstellungsarbeit erforderlichen
Fortbildung der Gleichstellungsbeauftragten Rechnung getragen.

Die Gleichstellungsbeauftragten werden des Weiteren stetig iber aktuelle Neuerungen, die fur ihre Tdatigkeit von allgemeinem Inter-
esse sind, informiert.

Die Gleichstellungsbeauftragte des FM koordiniert in ihrer geschéftsbereichsiibergreifenden Funktion allgemein interessierende
Informationen und leitet diese regelméRig an die Gleichstellungsbeauftragten im nachgeordneten Bereich weiter, so dass diese frih-
zeitig tiber Anderungen im Dienst-, Versorgungs- und Tarifrecht informiert werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte der OFD Koblenz hat verschiedene Informationsveranstaltungen initiiert (z. B. Rentenvortrag fir
Frauen, Arbeitsrecht aus Frauensicht, Wiedereinstieg in den Beruf etc.). Ferner wurde im Rahmen des Intranetauftritts der OFD
Koblenz eine eigene Intranetseite ,Informationen der Gleichstellungsbeauftragten“ eingerichtet. Die Seite enthalt umfassende
Informationen zum LGG und zu den Themen Gleichstellung und Gender Mainstreaming sowie zu Mutterschutz, Elternzeit und
Erziehungsgeld. Daneben sind die Aktivitdten der Gleichstellungsbeauftragten und im Rahmen der Gleichstellung stattfindende Ver-
anstaltungen und Projekte im Intranet einsehbar. Zusatzlich kénnen hier diverse Informationsbroschiiren eingesehen und ange-
fordert werden. Ziel dieser Homepage ist es, schnellere Informationswege und umfangreiche Serviceleistungen fir alle Interessier-
ten bereitzustellen.

Insbesondere um den Einstieg in die Materie der Gleichstellung zu erleichtern, wurden auBerdem auf der Grundlage von Unter-
lagen und Informationen, die bei Veranstaltungen innerhalb der Fortbildungsreihe ,,Gender Working — Gleichstellung im Beruf*
vom Zentrum fir wissenschaftliche Weiterbildung der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz herausgegeben wurden, die
wichtigsten Punkte in einem Handbuch zusammengefasst:

— Entstehung und Instrumente des Landesgleichstellungsgesetzes

— Funktion der Gleichstellungsbeauftragten und der Stellvertreterin

— Zusammenarbeit mit der Verwaltungsspitze und dem Personalrat

— Tipps fir die tagliche Gleichstellungsarbeit

— Offentlichkeitsarbeit
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— Ansprechpartner/-innen

— Fortbildung

- Vernetzungen

- Einblick in Gender Mainstreaming
- Literatur.

Aulerdem ist in dem Handbuch ein Leitfaden fiir die gewiinschte Zusammenarbeit zwischen Dienststellenleitern und Gleich-
stellungsbeauftragten, ein Muster fur eine Informationsbroschire (Flyer) sowie eine Checkliste zu Gender Mainstreaming zu finden.

2.4 Frauenférdernde MalRnahmen im Geschaftsbereich des JM

Nach wie vor genie3t die Frauenférderung in der Justiz einen hohen Stellenwert. Der Anteil der Frauen bei der Einstellung liegt
weiterhin bei Uber 50 %. Dabei wird insbesondere auf die Entwicklung im richterlichen und staatsanwaltschaftlichen Dienst ver-
wiesen, in dem der Frauenanteil in den letzten zehn Jahren (1994 bis 2003) im Durchschnitt bei 51,7 % lag, in diesem Zeitraum sind
bei insgesamt 408 Neueinstellungen 211 Frauen eingestellt worden.

Insgesamt ist die Zahl der Frauen im richterlichen und staatsanwaltlichen Dienst gestiegen. Der Frauenanteil hat sich von 33,3 %
im Jahr 2001 auf 34,5 % im Jahr 2003 erhoht.

Auch bei der Besetzung von Beforderungsstellen sind weitere Fortschritte im Sinne der Frauenférderung erzielt worden. So hat sich
beispielsweise im Richterbereich der Frauenanteil in den Beférderungsdmtern der Besoldungsgruppe R 4 (Présidentin eines Land-
gerichts) von 14,3 % auf 28,6 % und in der Besoldungsgruppe R 3 (Vorsitzende Richterin an einem oberen Landgericht) von 7,9 %
auf 13,1 % erhoht (vgl. hierzu auch Kapitel VII. 13.1).

Es wird im Justizbereich auch kunftig verstarkt darauf hingewirkt werden, dass Frauen die Mdglichkeit gegeben wird, sich fiir Be-
forderungsdienstposten in der Justiz zu qualifizieren. Dies kann beispielsweise dadurch erfolgen, dass Frauen Funktionen als
Prasidialrichterinnen in den Verwaltungsabteilungen der oberen Landesgerichte und der grofRen Landgerichte sowie als Referen-
tinnen im Ministerium der Justiz wahrnehmen. Diese Funktionen kdénnen auch in Teilzeit ausgeiibt werden.

Der Strafvollzug gehdrt zu den anerkannten ,,aufgabenspezifischen Abweichungen, wo ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare
Voraussetzung fur eine Tétigkeit bildet” (vgl. amtliche Begriindung zu § 4 LGG - Drucksache 12/6084, S. 20). Die im Bereich des
Strafvollzugs festzustellende Unterreprésentanz der Frauen ist zurtickzuftihren auf die gesetzlichen VVorgaben der strikten Trennung
des Frauen- und Mannervollzugs und der damit verbundenen Einsatzmdglichkeiten von Mitarbeiterinnen (z. B. §§ 84 Absatz 1
Satz 2, 140 Absatz 2 Strafvollzugsgesetz — StVVollzG); danach darf die Durchsuchung mannlicher Gefangener nur von Mannern, die
Durchsuchung weiblicher Gefangener nur von Frauen vorgenommen werden.

Teilzeitbeschaftigung

Den Wiinschen von Bediensteten nach Teilzeitbeschéftigung wird im Rahmen des dienstlich Vertretbaren grof3ziigig nachge-
kommen. Dabei werden auch die individuellen Wiinsche zur Gestaltung der Wochenarbeitszeit weitestgehend beriicksichtigt. Dies
gilt auch flr Leitungsfunktionen.

Auch Bediensteten des allgemeinen Vollzugsdienstes, die grundsétzlich Dienst nach einem Schichtplan ,,rund um die Uhr* zu leisten
haben, wird Teilzeitbeschaftigung ermdglicht. Die Teilzeitbeschaftigung wird grundséatzlich derart gestaltet, dass sich Dienstwochen
mit Vollzeitbeschéftigung mit Wochen abwechseln, in denen Freizeitausgleich gewéhrt wird.

Besonderes Fortbildungsangebot

Bei der Justizvollzugsschule des Landes Rheinland-Pfalz in Wittlich werden mehrtagige Seminare fir weibliche und mannliche
Bedienstete im Mannervollzug angeboten. Die Teilnahme von weiblichen Bediensteten bei weiteren vergleichbaren Seminaren bei
Justizvollzugsschulen anderer L&nder wird gefordert.

2.5 Frauenfordernde Malinahmen im Geschéftsbereich des MASFG

Neben den allgemeinen frauenférdernden MaRnahmen wie zum Beispiel ausdriickliche Ansprache von Frauen bei Stellenaus-
schreibungen mit dem Hinweis auf mgliche Teilzeitbeschéaftigung werden insbesondere die folgenden MalRnahmen durchgefiihrt:
Wettbewerb Frauenférderung und Budgetierung

Das — damalige — Ministerium fiir Arbeit, Soziales und Gesundheit hatte im Méarz 2001 im Geschéftsbereich des Landesamts fiir
Soziales, Jugend und Versorgung den Wettbewerb ,,Frauenforderung und Budgetierung* ausgeschrieben. Ziel dieses Wettbewerbs
war es insbesondere, neue Wege zur Umsetzung von Gender Mainstreaming und frauenférdernden MalRnahmen zu finden. Eine
Bewertung der eingegangenen Beitrdge erfolgte unter Beriicksichtigung der Parameter:
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— MalRnahmen zur Erh6éhung des Frauenanteils in unterreprésentierten Bereichen,
— arbeitsplatzbezogene Férdermalinahmen und
— MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Aus den vorgeschlagenen Malinahmen pramierte die Jury die folgenden Beitréage:

— Durchfuhrung von Schulungen zu Gender Mainstreaming,
— Durchfuhrung von Fortbildungsveranstaltungen zum Thema ,,VVereinbarkeit von Familie und Beruf*,
— Mentorinnenprojekt MiLan.

Darliber hinaus vergab die Jury einen Sonderpreis fur den Vorschlag zur Schaffung von zwei befristeten Arbeitspléatzen fir Berufs -
wiedereinsteigerinnen im Rahmen des ,,Mainzer Modells* im Amt flr soziale Angelegenheiten in Koblenz.

Besondere Bedeutung hat das auf zwei Jahre angelegte Mentorinnenprojekt MiLan erreicht (Einzelheiten hierzu vgl. Kapitel I11).

Alternierende Telearbeit

Im Berichtszeitraum wurde im MASFG die Telearbeit in mehreren Schritten erheblich ausgebaut. Derzeit bestehen 23 Tele-
arbeitsplétze, die von elf Frauen und zwolf Mé&nnern besetzt sind; in den ndchsten Monaten sollen noch drei weitere Telearbeits-
platze hinzukommen. Die betreffenden Beschaftigten erhalten im Rahmen der alternierenden Telearbeit die Mglichkeit, zeitlich
flexibel berufliche und familidre Verpflichtungen besser wahrnehmen zu kénnen.

Teilzeitbeschéftigung, Job-Sharing

Das Thema ,,Flexible Arbeitsplatzgestaltung™ ist in das Personalentwicklungskonzept eingebettet; es orientiert sich an den indivi-
duellen Bedirfnissen und Wiinschen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Als Beispiele kénnen das Modell des Job-Sharing, bei
dem sich zwei Halbtagskréafte eine Vollzeitstelle teilen, und die verschiedenen Teilzeitmodelle mit unterschiedlicher regelméaRiger
wochentlicher Arbeitszeit und flexibler Gestaltung der jeweiligen Arbeitszeiten genannt werden.

Auch im Landesamt fur Soziales, Jugend und Versorgung gibt es eine Fulle von verschiedenen Teilzeitmodellen, die individuell auf
die Beduirfnisse der Mitarbeiterinnen (und auch der Mitarbeiter) zugeschnitten sind. Die Festlegung der Arbeitszeit und die Vertei-
lung der Arbeitszeit auf die einzelnen Tage und Wochen kann von jeder Teilzeitkraft in Absprache mit der oder dem Vorgesetzten
individuell vereinbart werden. Bisher wurde noch kein Antrag auf Teilzeitbeschéftigung abgelehnt.

Fachtagung ,,Chancengleichheit fir Frauen und Ménner auf dem Arbeitsmarkt*

Das — damalige — Ministerium fur Arbeit, Soziales und Gesundheit fiihrte im Dezember 2000 eine Fachtagung zum Thema ,,Chancen-
gleichheit fir Frauen und Manner auf dem Arbeitsmarkt“ durch, die sich an die Trager der rheinland-pfélzischen arbeitsmarkt-
politischen Projekte, an Gleichstellungsbeauftragte sowie an Kommunen und Arbeitsémter richtete.

Seminar ,,\VVon der Strategie zur Praxis — Gender Mainstreaming in Forderprojekten der Européischen Strukturfonds®

Die SPI Servicegesellschaft hat fiir Verwaltungen, die mit der Umsetzung des Européischen Sozialfonds befasst sind, am 11. und
12. September 2002 in Mainz ein Seminar zum Thema ,,VVon der Strategie zur Praxis — Gender Mainstreaming in Forderprojekten
der Europaischen Strukturfonds“ durchgefiihrt; das Seminar zielte darauf ab, den Verwaltungen die nétige Gender-Kompetenz zu
vermitteln.

2.6 Frauenférdernde MaRnahmen im Geschéftsbereich des MWVLW

Die im MWVLW eingeleiteten MaBnahmen zur Férderung von Frauen waren erfolgreich. Die bisherige und weitere Zielrichtung
ist folgende:

— Den weiblichen Bediensteten im mittleren und einfachen Dienst wird durch die hausinterne Fortbildung die Chance zur Qua-
lifizierung und damit zur Ubernahme héherwertigerer Aufgaben gegeben. Bei Besuch der kommunalen Verwaltungsschulen oder
sonstiger Fortbildungseinrichtungen wird stets Freizeitausgleich und Dienstbefreiung gewahrt.

— Im gehobenen und héheren Dienst sind durch die bisherige Einstellungs- und Beférderungspraxis die Weichen gestellt, um den
Anteil der Frauen an der Anzahl der Beschéftigten in allen Besoldungs- und Vergitungsgruppen auf 50 % anzuheben.
Erhdhung des Frauenanteils durch Einstellungen

In den vergangenen Jahren sind bei Einstellungen sowohl im gehobenen wie auch im hdheren Dienst tiberproportional Frauen
beriicksichtigt worden. Es ist beabsichtigt, vor allem im héheren Dienst, die bisherige Fraueneinstellungsquote noch anzuheben.

Im mittleren Dienst sind Neueinstellungen zurzeit nicht geplant. Vielmehr sollen im Rahmen der Agrarverwaltungsreform mehrere
Bedienstete der Landwirtschafts- und Landeskulturverwaltung an das MWVLW abgeordnet bzw. versetzt werden. Hier besteht da-
her nur die Mdglichkeit, bereits beschaftigte Frauen fir Qualifizierungsmanahmen zu motivieren.

Im einfachen Dienst sind Einstellungen nicht geplant.
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Stellenausschreibungen

In externen und internen Stellenausschreibungen wird regelmaRig folgender Hinweis angebracht: ,,Im Hinblick auf das Frauen-
forderprogramm des Landes sind wir an der Bewerbung von Frauen besonders interessiert* sowie ,,Die zu besetzende Stelle kommt
unter der VVoraussetzung auch flr Teilzeitarbeit in Frage, dass sich die Teilzeitwiinsche geeigneter Bewerber/innen hinsichtlich der
dienstlichen Erfordernisse ergdnzen.*

Bei der Auswertung eingehender Bewerbungen wird im MWVLW ein besonderes Augenmerk darauf gelegt, ob es sich um Berufs-
ruckkehrerinnen handelt. Bewerberinnen, die aufgrund ihrer friheren Beschaftigung flr eine Tétigkeit in Betracht kommen, er-
halten regelméRig bevorzugt die Mdéglichkeit zur persdnlichen Vorstellung.

Fortbildung

Die Fortbildung des MWVLW zielt darauf ab, die Interessen und die persénliche Situation der weiblichen Bediensteten besonders
zu berlcksichtigen.

Die bei weiblichen Bediensteten vorherrschende Teilzeittatigkeit aufgrund familidrer Aufgaben wird im MWVLW bertcksichtigt,
indem:

— Fortbildungsmafnahmen nach Mdglichkeit rAumlich und zeitlich so gelegt werden, dass auch Beschéftigte mit Familienpflichten
und Teilzeitbeschéftigten eine Teilnahme ermdglicht werden kann;

— Teilzeitbeschéftigte und Beurlaubte in gleicher Weise wie Vollzeitbeschéftigte fur FortbildungsmafRnahmen bertiicksichtigt
werden. Geht eine Fortbildungsveranstaltung tber die reguldre Arbeitszeit einer Teilzeitkraft hinaus, kann die durch den Lehr-
gang anfallende Mehrarbeit durch Freizeitausgleich ausgeglichen werden. Eine Benachteiligung von Teilzeitbeschéaftigten bei
FortbildungsmaRnahmen wird dadurch vermieden;

— beurlaubte Mitarbeiterinnen die gleichen Méglichkeiten haben, an Fortbildungsveranstaltungen teilzunehmen, wie aktive Mit-
arbeiterinnen. IThnen wird auch das Jahresfortbildungsprogramm tibersandt, um sie tiber die Angebote zu informieren. Die Kosten
fur solche FortbildungsmalRnahmen werden vom Dienstherrn/Arbeitgeber bernommen;

- Mitarbeiterinnen, die externe FortbildungsmaRnahmen besuchen (z. B. Verwaltungsschule), vom Dienst freigestellt werden, ohne
die ausfallende Arbeitszeit nachholen zu missen.

Arbeitszeitregelungen/Teilzeit

— Mitarbeiterinnen, die Kinder unter 18 Jahren betreuen oder sonstige Familienarbeit leisten, wird im Rahmen der gesetzlichen
und tarifvertraglichen Regelungen die Mdéglichkeit einer individuellen Gestaltung der Arbeitszeit eingerdumt. Sofern es aus dienst-
lichen Griinden mdglich ist, werden hierbei die speziellen Wiinsche jeder einzelnen Mitarbeiterin berucksichtigt.

— Durch die Veranderung bestehender Organisationseinheiten (z. B. die angestrebte Schaffung von Grof3referaten) wird eine
groRere Rucksichtnahme auf Teilzeitbeschéftigte moglich.

— Antrdgen von Teilzeitkraften mit Familienpflichten, die ihre Arbeitszeit (wieder) erhdhen méchten, wird, soweit es dienstlich
mdglich ist, entsprochen.

Wiederaufnahme der Erwerbstétigkeit

— Beurlaubten Mitarbeiterinnen werden alle Stellenausschreibungen zugesandt, damit diese sich tUber frei werdende Dienstposten
informieren kénnen und die Chance erhalten, sich auf fiir sie geeignete Stellen zu bewerben und an Auswahlverfahren teilnehmen
zu koénnen.

— Zeiten familienbedingter Arbeitsunterbrechungen werden bei der Beurteilung der Qualifikation flir neu zu besetzende Stellen
nicht negativ gewichtet. Eine Beeintréchtigung des beruflichen Fortkommens durch eine Beurlaubung wird dadurch vermieden.

— Sofern es mdglich ist, werden Mitarbeiterinnen in Elternzeit bzw. Urlaub aus familidren Griinden Aushilfstatigkeiten angeboten,
um eine spatere Wiedereingliederung in das Berufsleben zu erleichtern.

— Sofern Beurlaubte eine vorzeitige Wiederaufnahme der Erwerbstétigkeit wiinschen, wird diesen Antrégen grundsatzlich ent-
sprochen, um eine Rickkehr in das Erwerbsleben zu ermdglichen.

Einrichtung von Mischarbeitsplatzen

Entsprechend der tarifvertraglichen Vereinbarung wurden bereits in den vergangenen Jahren im Bereich des MWVLW mdglichst
viele Schreibarbeitsplatze in Mischarbeitsplatze umgewandelt. Diese Mafinahmen waren sehr erfolgreich und sollen auch in Zukunft,
soweit moglich, weiter umgesetzt werden.

2.7 Frauenfdrdernde MaRnahmen im Geschaftsbereich des MBFJ

Die im Folgenden beschriebenen gezielten MaBnahmen sind eingebettet in das auch im bundesweiten Vergleich herausragende Vor-
haben der Landesregierung, durch den Ausbau der Ganztagsbetreuung im vorschulischen und schulischen Bereich die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie entscheidend zu unterstiitzen.
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Im Kindertagesstattenbereich wurden 2002 Anreizstrukturen fir die Tréger geschaffen, die den Ausbau von Ganztagsplatzen er-
leichtern. Erste Riickmeldungen von Trégern bestatigen den Erfolg dieser MaBnahme.

Im Schulbereich werden im Verlauf der Legislatur 300 zusatzliche Ganztagsschulen eingerichtet, die mit padagogischen Angeboten
an vier Tagen in der Woche bis 16 Uhr verlassliche erweiterte Schulzeiten bieten. Bisher wurden 163 dieser neuen Ganztagsschu-
len in allen allgemein bildenden Schularten eingerichtet; bis 2005 soll ein flichenwirksames und bedarfsorientiertes System von Ganz-
tagsschulen geschaffen werden.

Beseitigung der Unterrepréasentanz

Bereits zum Stichtag 30. Juni 2001 betrug der Anteil der weiblichen Beschéftigten im gesamten Geschéftsbereich des MBFJ uber
62 %, im MBFJ selbst Uber 58 %. Damit waren MaRnahmen, die sich auf eine generelle Erh6hung des Anteils an weiblichen Be-
schéftigten beziehen, nicht notwendig. Ein besonderes Gewicht wurde auf Malinahmen zur Beseitigung der Unterrepréasentanz von
Frauen in Positionen mit VVorgesetzten- und Leitungsaufgaben gelegt, so dass in dieser Gruppe bereits eine leichte Zunahme des
Frauenanteils erzielt werden konnte.

Flexibilisierung der Arbeitszeit
Teilzeitbeschéaftigung und Arbeitszeitgestaltung

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird ein besonderes Augenmerk auf eine groRtmaogliche Flexibilisierung der
Arbeitszeit auf Grundlage der beamten- und tarifrechtlichen Mdéglichkeiten und unter Berticksichtigung dienstlicher Belange gelegt.
Dem Wunsch nach Teilzeitbeschaftigung wird — soweit dies moglich ist —entsprochen. Teilzeit wird in den verschiedensten Formen
in Anspruch genommen, angefangen bei zehn Arbeitsstunden in der Woche, flexibel bis zu nahezu voller Stundenanzahl, wobei die
Arbeitsleistung in Absprache mit dem Dienstherrn und unter Berucksichtigung der dienstlichen Erfordernisse in unterschiedlichen
Avrbeitszeitmodellen erbracht wird.

Teilzeit in Leitungs- und Fuhrungspositionen

Eine Erhdhung der Teilzeitbeschéftigung in der Leitungs- und Filhrungsebene wird in jedem Einzelfall geprift und Teilzeit im
Rahmen der organisatorischen Mdéglichkeiten bewilligt. Ausschreibungen erfolgen daher mit dem Hinweis, dass eine Besetzung der
ausgeschriebenen Stelle auch mit zwei Teilzeitkréften moglich ist. Der Ausschreibungstext fuir Fiihrungs- und Leitungspositionen
beinhaltet ferner den Hinweis, dass Frauen verstarkt zur Bewerbung ermuntert werden.

Im Rahmen der landesweiten Kampagne ,,FiT — Fihren in Teilzeit* wurde im Schulbereich als einem der Pilotbereiche eine anonyme
Zielgruppenbefragung durchgefihrt (vgl. auch Kapitel I1).
Teilzeit bei beurlaubten Beschéftigten

Auch aus familidren Griinden beurlaubte Beschéftigte (beispielsweise in der Elternzeit) werden auf ihren Wunsch hin wahrend der
Dauer der Beurlaubung teilzeitbeschaftigt, soweit die Beschéaftigung wahrend der Beurlaubung zuldssig ist und deren Zweck nicht
widerspricht.

Telearbeit

Eine weitere Malinahme zur Flexibilisierung der Arbeitszeit ist die mit dem Personalrat des Ministeriums geschlossene Dienstver-
einbarung Uber die Einfihrung von Telearbeit, die seit dem 1. Februar 2001 gultig ist.

Beschéftigte, die bei ihrem Antrag auf Telearbeit darlegen kdnnen, dass sich durch die Verlagerung von Arbeitszeit auf einen héus-
lichen Arbeitsplatz Beruf und Familie besser vereinbaren lassen, haben so die Méglichkeit, einen Teil ihrer Arbeitsleistung zu Hause
zu erbringen.

Telearbeit kann auch von Teilzeitbeschéftigten in Anspruch genommen werden.

MaRnahmen fur Beurlaubte und Riickkehrerinnen

Alle Bediensteten, die aus familiaren Griinden beurlaubt sind, werden Gber Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten informiert und
ihre Teilnahme ermdglicht, um ihnen die Wiedereingliederung in den Beruf zu erleichtern.

Fortbildung fur Frauen in Leitungs- und Fihrungspositionen

Das Institut fiir schulische Fortbildung und schulpsychologische Beratung des Landes Rheinland-Pfalz (IFB) bietet gezielte Fort-
bildungsmanahmen an sowohl fiir Frauen in Leitungs- und Fihrungspositionen des Schulbereiches wie auch fiir Frauen, die sich
auf Leitungs- und Fiihrungspositionen im Schulbereich bewerben méchten.

Wettbewerb ,,Chancengleichheit”

Aus dem Wettbewerb ,,Budgetierung und Frauenférderung®, der in den Jahren 1998 bis 2000 vom damaligen MKJFF in Zusammen-
arbeit mit dem Ministerium der Finanzen modellhaft erprobt wurde, entwickelte das MBFJ im Jahr 2002 den Wettbewerb ,,Chancen-
gleichheit”, an dem sich die Padagogischen Serviceeinrichtungen beteiligen konnten.
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Pramiert wurden bisher eine Fortbildungsreihe ,,Frauen und Fihrung* beim Institut fur schulische Fortbildung und schulpsycho-
logische Beratung des Landes Rheinland-Pfalz, ein Grundschulprojekt beim Padagogischen Zentrum und ein Medienkatalog ,,Filme
fiir Frauen (und Méanner)* des Landesmedienzentrums.

Dieser Wettbewerb verknipft die behdrdliche Gleichstellungspolitik mit positiven Anreizen fur alle Beteiligten, setzt gleichstel-
lungspolitische Akzente und bewirkt so die Umsetzung des Gender Mainstreaming-Gedankens.
Gender Mainstreaming

Mit dem Prinzip des Gender Mainstreaming werden Fihrungskréfte sowohl durch interne Information als auch durch Empfeh-
lungen zur Teilnahme an entsprechenden Fortbildungsveranstaltungen vertraut gemacht. Dadurch wird auch erreicht, dass durch
strukturelle oder gesetzgeberische MalRnahmen die Belange von Frauen berticksichtigt werden.

Zuwendungsbescheide werden in der Regel mit folgendem Passus versehen: ,,Bei der Durchfiihrung sind die jeweiligen Auswir-
kungen auf Frauen/Mé&nner und Madchen/Jungen mit dem Ziel der tatsdchlichen Gleichstellung der Geschlechter zu berticksich-
tigen (Gender Mainstreaming)“ sowie ,,Sofern Sie bereits Mainahmen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming ergriffen haben,
werden Sie gebeten, auch diese in den Sachbericht aufzunehmen.”

Homepage ,,Gleichstellung — gleich jetzt!“

Die unter http://www.add.rlp.de/gleichstellung/index.htm angelegte Homepage informiert Frauen stdndig aktuell tber die fiir sie
wichtigen Regelungen im Schulbereich.

2.8 Frauenfordernde MaRnahmen im Geschéftsbereich des MWWFK

Leitungs- und Flihrungspositionen

Im Bereich des hdheren Dienstes besteht zur Beseitigung der Unterreprasentanz ein Handlungsbedarf. Als besondere Mal3nahme
ist hier in erster Linie zu sehen, dass bei Neueinstellungen entsprechend den Grundsétzen des Landesgleichstellungsgesetzes die Ein-
stellungsentscheidung zugunsten von Frauen fallt. Dies ist bereits so geschehen, was sich in dem Frauenanteil von 100 % durch Neu-
einstellung im héheren Dienst widerspiegelt.

Beforderungen

Durch frauenorientierte Einstellungs- und Beférderungspraxis wurden im Zeitraum vom 1. Juli 2001 bis 30. Juni 2003 im Ge-
schéftsbereich des Ministeriums fiir Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung und Kultur mehr Frauen als Manner beférdert.
Telearbeit

Im Rahmen der Umressortierung wurden im MWWFK die Telearbeitsplétze erheblich ausgebaut. Derzeit bestehen acht Tele-
arbeitsplétze (ein zusatzlicher Telearbeitsplatz ab April 2004 ist bereits bewilligt). Die betreffenden Beschéftigten kénnen dadurch
— zeitlich flexibel - berufliche und familidre Verpflichtungen besser vereinbaren.

Mutterschutz oder Elternzeit

Frauen kdnnen im Bereich des MWW(FK vor einer Beurlaubung (z. B. Mutterschutz oder Elternzeit) das Angebot einer Beratung
Uber das Personalreferat beziglich der damit verbundenen Konsequenzen in Anspruch nehmen. Beschéftigte, die sich in einer Be-
urlaubung befinden, werden seitens des Personalreferates (iber Fortbildungsmoglichkeiten informiert.

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Im Hinblick auf die arbeitsmarktpolitische Situation und vor allem wegen der Notwendigkeit der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf werden im MWWEFK Initiativen zur weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit unterstiitzt. Es werden verschiedene Arbeits-
zeitmodelle angeboten, die sich nach den individuellen Bedirfnissen der Mitarbeiter orientieren.

2.9 Frauenfordernde MalRnahmen im Geschéftsbereich des MUF
Das Ministerium fir Umwelt und Forsten nutzt alle Mdglichkeiten, die Zielsetzungen des LGG entsprechend den rechtlichen und
finanziellen VVorgaben zu realisieren.

MaRnahmen zur Verbesserung der Berufszugangsvoraussetzungen von Frauen sind beispielsweise:

— Stellenausschreibungen des MUF enthalten die Aufforderung: ,,Das Ministerium fir Umwelt und Forsten strebt eine weitere Er-
héhung des Frauenanteils an und ist daher an der Bewerbung von Frauen besonders interessiert.”

- Offentlichkeitsarbeit (z. B. Girl’s Day), um Schiilerinnen einen Einblick in Berufsfelder zu bieten, die bei Madchen im Prozess
der Berufsorientierung nur selten in Betracht gezogen werden.
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— Stellenausschreibungen werden ggf. den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Kenntnisnahme zugeleitet.

— Verstérkte Ausbildung von Rechtsreferendarinnen und -referendaren, Praktikantinnen und Praktikanten in allen Bereichen des
MUF.

Fortbildungs- und Qualifizierungsmafnahmen

Das MUF bertcksichtigt verstarkt Frauen bei der Auswahl fur Fortbildungsveranstaltungen unter Beachtung der geltenden Aus-
lesegrundsétze auch bei der Fiihrungsfortbildung, um so deren Qualifikation zu erhéhen und auf langere Sicht die Unterreprésen-
tanz in verschiedenen Bereichen abzubauen.

Daruber hinaus werden Inhouse-Seminare fur Frauen durchgefiihrt, wie: Zeitmanagement im Berufs- und Familienalltag, Verein-
barung von Familie und Beruf sowie Stressbewdéltigung, Kommunikation und Konfliktldsung, Rhetorik fur Frauen, Verhand-
lungstaktik, Frauen im Management. Fir Mitarbeiterinnen, die keine verwaltungsspezifischen Vorkenntnisse haben, werden Qua-
lifizierungslehrgange durchgefuhrt.

Qualifizierungs- und Wiedereinsteigerangebote fiir Beurlaubte

Um den Kontakt zum Beruf zu halten, werden den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern unter Berticksichtigung dienstlicher Belange
und haushaltsméaRiger Vorgaben Urlaubs- und Krankheitsvertretungen angeboten. Der berufliche Wiedereinstieg nach einer
Familienpause wird unterstutzt, z. B. auf Wunsch durch die Mdglichkeit einer Hospitation im kuinftigen Aufgabenfeld vor dem
Wiedereinstieg. Informations- und Fortbildungsangebote sowie behdrdeninterne Mitteilungen werden den Beurlaubten regelmaRig
zugesandt. Auf Wunsch kdnnen beurlaubte Beschaftigte im Rahmen des bestehenden Angebots an Fortbildungsveranstaltungen,
die den Wiedereinstieg in das Berufsleben und die Qualifizierung erleichtern, teilnehmen.

Arbeitszeitflexibilisierung/Einfiihrung von Telearbeitsplatzen

Die Mdoglichkeiten einer flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit im Rahmen der Arbeitszeitverordnung werden intensiv genutzt.
Individuelle Arbeitszeitregelungen sind grundsatzlich moglich. Im MUF wurden bisher insgesamt elf alternierende Telearbeitsplatze
(acht Frauen und drei Ménner) eingerichtet, um dadurch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erreichen.

Fihren in Teilzeit

Stellen mit VVorgesetzten- und Leitungsfunktionen kénnen grundsatzlich auch in Teilzeit vergeben werden. Grundsatzlich ist jede
Stelle teilbar, sofern dienstliche Belange dem nicht entgegenstehen. Ist eine Stelle als Teilzeitstelle geeignet und entsprechend fiir
Teilzeitkréfte ausgeschrieben, so ist sie vorrangig, bei gleicher Qualifikation, mit Teilzeitkraften zu besetzen.

MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Grundsatzlich wird Teilzeitbeschaftigung in jedweder Funktion erméglicht bei flexibler Handhabung der gewiinschten Formen
der Teilzeitbeschéaftigung, soweit zwingende dienstliche Griinde nicht entgegenstehen. Besprechungen und behdrdeninterne Fort-
bildungen erfolgen, wenn mdglich dergestalt, dass Teilzeitbeschéftigten eine Teilnahme innerhalb der vereinbarten Arbeitszeit mog-
lich ist. Eine weitere Flexibilisierung der Arbeitsplatzgestaltung erfolgt durch die Zulassung von Elementen alternierender Tele-
arbeit. Einzelgespréche werden mit der Méglichkeit gefuhrt, auf familidre Verpflichtungen und Probleme hinzuweisen und nach
Losungsmdoglichkeiten zu suchen. Die Umsetzung der gesetzlichen Mdglichkeit, wéhrend der Elternzeit eine Beschaftigung bis zu
30 Wochenstunden auszutiben, wird geférdert.

MaRnahmen zur Verbesserung der Aufstiegsmoglichkeiten von Frauen

Frauen, die in Tatigkeitsbereichen mit geringen Aufstiegschancen beschaftigt sind, werden beruflich geférdert, z. B durch Schaf-
fung von Mischarbeitsplatzen. Die Teilnahme an den Angestelltenlehrgédngen wird grundsatzlich ermdglicht. Frauen mit entspre -
chender Eignung werden zur Ubernahme von Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen und hoherwertigen Tatigkeiten ermutigt. Der
Erwerb von Qualifikationen durch Frauen, die zur Ubernahme in das Beamtenverhéltnis notwendig sind, wird geférdert. Teil-
zeitbeschéftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden bei gleichwertiger Qualifikation —ihr Einverstdndnis vorausgesetzt — vor-
rangig bei der Besetzung von Vollzeitarbeitsplatzen bertcksichtigt.

Mentoring bzw. Cross-Mentoring

Eine Konzeption zum Mentoring wird derzeit entwickelt. Dabei sollen Frauen und Ménner aus den verschiedenen Filhrungsebe-
nen als Mentorinnen/Mentoren ihr Wissen Uber Karriereplanung und -strategien an jingere potentielle weibliche Fach- und
Fihrungskréafte weitergeben, um gezielt die Chancen fiir deren weitere berufliche Laufbahn zu verbessern.

Verpflichtung jeder Fihrungskraft zur Frauenférderung

Frauenférderung ist elementarer Bestandteil der Fuhrungskréafteverantwortung mit der Verpflichtung, Mitarbeiterinnen gezielt zu
fordern, um bestehende Benachteiligungen von Frauen abzubauen.
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2.10 Frauenférdernde Malnahmen im Bereich der LVRP
Teilzeitbeschaftigung und Arbeitszeitgestaltung

Im Bereich der Teilzeitbeschédftigung konnte das hohe Niveau gehalten werden. Flexible Arbeitszeitmodelle haben weiterhin zu
einer Erleichterung bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf gefuhrt.

Informations- und Kommunikationsfluss

Der Informations- und Kommunikationsfluss mit allen Beschéaftigten — auch den beurlaubten Mitarbeiterinnen — wurde weiter ver-
bessert. So wurden jahrliche Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache eingefiihrt. Sie sind eine gute Gelegenheit, auch die jeweiligen be-
ruflichen Entwicklungs-, Qualifikations- und Fortbildungsméglichkeiten zu erértern und gerade Frauen bei ihrer Lebens- und
Karriereplanung zu unterstitzen.

Alle Bediensteten werden in allen personellen und organisatorischen Angelegenheiten laufend umfassend informiert und auf Wunsch
beraten.

Fort- und Weiterbildung

Im Berichtszeitraum haben die Beschéftigten an insgesamt 39 informationstechnischen Fortbildungen teilgenommen, 28 Fortbil-
dungen wurden von Frauen besucht. Der hohe Frauenanteil konnte durch die Organisation von eigenen Internet-Kursen und die
gute Ausnutzung der Angebote der Verwaltungsakademie Berlin erreicht werden.

Im Berichtszeitraum haben die Beschéftigten an drei Fuhrungskraftefortbildungen teilgenommen, zwei Fihrungskréftefortbil-
dungen wurden von Mannern besucht. Im Berichtszeitraum haben die Beschéftigten an insgesamt 13 allgemeinen Fortbildungen
teilgenommen, acht wurden von Frauen besucht.

Von den insgesamt 55 besuchten Fortbildungsveranstaltungen wurden 37 von Frauen besucht. Das entspricht einem Anteil von
67,3 %.

Es ist beabsichtigt, méglichst noch in diesem Jahr in Zusammenarbeit mit dem Ministerium fir Bildung, Frauen und Jugend eine
»Inhouse-Fortbildungsveranstaltung“ zum Thema ,,Gender Mainstreaming* durchzuftihren.

Die Landesvertretung hat das Mentorinnenprojekt ,,MiLan*“ des Landesamtes fur Soziales, Jugend und Versorgung durch Vorbe-
reitung und Begleitung von Exkursionen nach Berlin und Brussel unterstiitzt.

2.11 Frauenférdernde Malnahmen im Bereich des Rechnungshofs

Beim Rechnungshof wird auf die berufliche Entwicklung von Frauen zur Erreichung hdoherwertiger Stellen im Rahmen der dienst-
und haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten besonderer Wert gelegt.

Im Erhebungszeitraum konnte einer Frau der Aufstieg in den gehobenen Dienst ermdglicht werden.

Der Rechnungshof ermdglicht seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in sehr groRem Umfang alternierende Telearbeit. Damit
besteht insbesondere auch fur Frauen ein Angebot, das ihnen eine Gestaltung der Arbeit unter Bericksichtigung individueller Be-
durfnisse erlaubt. Allen Antréagen von Frauen auf alternierende Telearbeit (4) wurde bisher entsprochen.

Der Frauenforderplan des Rechnungshofs wird zurzeit unter Auswertung der fir den vorliegenden Bericht erhobenen Daten neu
gefasst.

Xl1. Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion (ADD), Struktur- und Genehmigungsdirektion Nord und Sud
(SGD), Landesuntersuchungsamt (LUA)

Das Landesgesetz zur Reform und Neuorganisation der Landesverwaltung vom 12. Oktober 1999 brachte fiir die rheinland-pfalzi-
sche Landesverwaltung weit reichende Veranderungen. Im Mittelpunkt der Neuorganisation stand die Auflésung der Bezirks-
regierungen Koblenz, Rheinhessen-Pfalz und Trier mit ihren regionalen Ausrichtungen. An ihre Stelle traten die Struktur- und Ge-
nehmigungsdirektionen Nord und Sud, die Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion und das Landesuntersuchungsamt als Mittel-
behdrden mit funktionalem Aufgabenzuschnitt unter Beriicksichtung regionaler Belange (siehe Ubersicht ,,Landesbehérden mit auf-
gabenbezogener Ressortzuordnung in Rheinland-Pfalz*).

Mit der Errichtung der vier neuen Behdérden, in die insgesamt 30 bisher selbststdndige Behdrden eingegliedert wurden, entstand eine
vollig neue Grundstruktur der Verwaltung. Zur Zusammenfihrung der Aufgaben- und Ressourcenverantwortung wurden zum
1. Januar 2001 die durchlaufenden Haushalte eingefiihrt. Diese sehen vor, dass der Stellen- und Mittelbedarf, der fiir die Erledigung
der Ubertragenen Aufgaben erforderlich ist, in den Einzelplanen der jeweiligen obersten Landesbeh&rden veranschlagt und den
Direktionen sowie dem Landesuntersuchungsamt zur eigenverantwortlichen Bewirtschaftung zugewiesen wird.
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Reformprozesse sollen auch als Chance genutzt werden, weitere Schritte zur Verwirklichung der Chancengleichheit zu gehen. Be-
reits in einem friihen Stadium der Verwaltungsmodernisierung hat die Landesregierung deutlich zum Ausdruck gebracht, dass
Frauenfdrderung ein zentrales Anliegen und ein integraler Bestandteil der Modernisierung und eine Querschnittsaufgabe ist, die alle
Lebens- und Fachbereiche in der Verwaltung gleichermalen betrifft. In diesem Sinne soll auch dieses umfassende Modernisie-
rungsprojekt aus dem Blickwinkel der Gleichstellung betrachtet werden. Als Vertreterinnen der gleichstellungspolitischen Inter-
essen wurden deshalb vom fiir Frauenfragen zustdndigen Ministerium benannte Gleichstellungsbeauftragte aus den Bezirksregie-
rungen und den betroffenen Ministerien in die Arbeitsgruppen Organisation, Personal, Haushalt und Recht berufen, die unter Feder-
fiihrung des ISM mit der Planung und Umsetzung der Neuorganisation beauftragt waren.

Zur Sicherung der Kontinuitét einer erfolgreichen Gleichstellungsarbeit verpflichtet § 18 Verwaltungsorganisationsreformgesetz
die neuen Behdrden zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten und einer Stellvertreterin innerhalb eines halben Jahres. In
der Ubergangszeit blieben die bisherigen Gleichstellungsbeauftragten im Amt.

Um die neu bestellten Gleichstellungsbeauftragten gezielt zu untersttitzen, lud das MBFJ sie und ihre Dienstellenleitungen Anfang
2002 zu einem zweiteiligen Workshop ,,Optimierung der Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten ein. In dessen Mittelpunkt standen
die verdnderten Rahmenbedingungen fiir die Gleichstellungsbeauftragten als Folge der jetzt landesweiten Zustdndigkeiten der Mittel -
behdrden und die Entwicklung praktikabler Konzepte fur eine flichendeckende Aufgabenwahrnehmung. Auf der Grundlage der
Workshopergebnisse wurden zwischenzeitlich in allen neuen Behérden — orientiert an den unterschiedlichen Aufgabenstellungen
— tragféhige Strukturen fir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen entwickelt.

Um eine differenzierte Betrachtung der Auswirkungen der bisher beispiellosen Strukturreform auf die weiblichen Beschéftigten zu
ermdglichen, werden die neuen Behdrden im Folgenden gesondert ausgewiesen.
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Sonstige Stellen und Einrichtungen, die der Fach- und/oder Rechtsaufsicht der Ressorts unterstehen (soweit sie unter den
Geltungsbereich des LGG fallen)

Ministerium fur Wirtschaft, Verkehr, Landwirtschaft und Weinbau

Wiederaufbaukasse der rheinland-pfélzischen Weinbaugebiete, Mainz

Sparkassen- und Giroverband Rheinland-Pfalz, Mainz

Landesbank Rheinland-Pfalz — Girozentrale -, Mainz

31 Sparkassen

Investitions- und Strukturbank Rheinland-Pfalz (ISB) GmbH, Mainz

Verband der Teilnehmergemeinschaften Rheinland-Pfalz, Neustadt an der Weinstral3e
Stiftung Staatliches Friedrich-Wilhelm-Gymnasium Trier - Weingut —

Ministerium fur Umwelt und Forsten

Sonderabfall-Management-GmbH (SAM), Mainz

Tierseuchenkasse Rheinland-Pfalz, Bad Kreuznach

Landesverband der Wasser- und Bodenverbénde Rheinland-Pfalz, Kaiserslautern
Stiftung Natur und Umwelt

Ministerium fir Bildung, Frauen und Jugend

Schulen in kommunaler und privater Tragerschaft
Kolleg in privater Tragerschaft
Stiftung Staatliches Gorres-Gymnasium Koblenz

Ministerium fir Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung und Kultur

drei Landesbibliotheken

zwei Buchereistellen

Akademie der Wissenschaften und der Literatur, Mainz

Landesmuseum, Mainz

Landesmuseum, Koblenz

Landesmuseum, Trier

Rdmisch-Germanisches-Zentralmuseum (RGZM), Mainz

Zentrum fir psychologische Information und Dokumentation (ZPID), Trier

Institut fur Arbeitsrecht und Arbeitsbeziehungen in der Europdischen Gemeinschaft (IAAEG), Trier

Zentralstelle fur Fernstudien an Fachhochschulen (ZFH), Trier
Institut fr europdische Geschichte, Mainz

Klinikum der Johannes Gutenberg-Universitat, Mainz

zwei Staatsorchester

Ministerium fur Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit

Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz, Speyer

AOK - Die Gesundheitskasse in Rheinland-Pfalz, Eisenberg (Pfalz)
BKK - Landesverband Rheinland-Pfalz/Saarland, Mainz
Betriebskrankenkasse Vital, Ludwigshafen

Betriebskrankenkasse der Koblenzer Elektrizitadtswerk- und Verkehrsaktiengesellschaft Koblenz

Betriebskrankenkasse Rasselstein, Neuwied

Betriebskrankenkasse Offentlicher Dienst Koblenz (wird voraussichtlich zum 1. Januar 2004 mit der Betriebskrankenkasse des

Bundesverkehrsministeriums, Hamburg, fusionieren)
Innungskrankenkasse Rheinland-Pfalz, Mainz

Medizinischer Dienst der Krankenversicherung Rheinland-Pfalz, Alzey
Institut fur medizinische und pharmazeutische Prufungsfragen, Mainz
Landeskrankenhaus — Anstalt des 6ffentlichen Rechts —, Andernach
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Zum Geschéftsbereich des Ministeriums der Justiz gehdren:

— zwei Oberlandesgerichte

— acht Landgerichte

— 46 Amtsgerichte

— zwei Generalstaatsanwaltschaften
- acht Staatsanwaltschaften

— Verfassungsgerichtshof

— Oberverwaltungsgericht

— vier Verwaltungsgerichte

— Landessozialgericht

— vier Sozialgerichte

— Landesarbeitsgericht

— flnf Arbeitsgerichte

— Finanzgericht

— sechs Justizvollzugsanstalten

— zwei Jugendstrafanstalten

- eine Jugendarrestanstalt

— eine Justizvollzugsschule

— Deutsche Richterakademie in Trier

1 Beschéaftigungsstruktur
Tabelle 23: Daten zur Beschéftigungsstruktur der ADD (einschlieBlich Angestellte, Arbeiter/innen)

2001 2003
Beschaftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil
gesamt (%) gesamt (%)
hoherer Dienst 143 35 24,48 164 43 26,22
gehobener Dienst 323 108 33,44 365 126 34,52
mittlerer Dienst 305 190 62,30 367 219 59,67
einfacher Dienst 40 12 30,00 64 14 21,88
Summe 811 345 42,54 960 402 41,88

Durch die Integrierung von ehemals selbststdndigen Dienststellen (Gewahrsamseinrichtungen fur Ausreisepflichtige, Landesunter-
kunft Rheinland-Pfalz) ist eine deutliche Erhéhung der Beschéftigtenzahl eingetreten.

Zum Stichtag 30. Juni 2003 waren bei der ADD insgesamt 960 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ohne Auszubildende) beschaftigt.
Davon waren 499 Beamtinnen und Beamte, 402 Angestellte und 59 Arbeiterinnen und Arbeiter. Von den 960 Beschéaftigten waren
402 Frauen und 558 Ménner. Dies entspricht einem Frauenanteil von 41,9 %. Der Frauenanteil ist gegenliber dem Stichtag 30. Juni
2001 um 0,7 %-Punkte zurlickgegangen. VVon den insgesamt 225 Teilzeitbeschéftigten waren 168 Frauen.

Tabelle 24: Daten zur Beschéftigungsstruktur der SGD Nord (einschlieBlich Angestellte, Arbeiter/innen)

2001 2003
Beschéftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil
gesamt (%) gesamt (%)
hoherer Dienst 74 13 17,57 77 13 16,88
gehobener Dienst 223 45 20,18 231 55 23,81
mittlerer Dienst 192 93 48,44 194 91 46,91
einfacher Dienst 60 13 21,67 39 9 23,08
Summe 549 164 29,87 541 168 31,05

Zum Stichtag 30. Juni 2003 waren bei der SGD Nord insgesamt 541 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt. Davon waren
309 Beamtinnen und Beamte, 207 Angestellte und 25 Arbeiterinnen und Arbeiter. Insgesamt waren 168 Frauen beschéftigt. Dies
entspricht einem Frauenanteil von 31,1 %. Der Frauenanteil ist im Vergleich zum Stichtag 30. Juni 2001 um 1,2 % gestiegen. VVon
den insgesamt 121 Teilzeitbeschéftigten waren 85 Frauen.
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Tabelle 25: Daten zur Beschaftigungsstruktur der SGD Sud (einschlieRlich Angestellte, Arbeiter/innen)

2001 2003
Beschéftigte Frauen Frauenanteil Beschéftigte Frauen Frauenanteil
gesamt (%) gesamt (%)
hoherer Dienst 159 25 15,72 157 28 17,83
gehobener Dienst 316 95 30,06 347 105 30,26
mittlerer Dienst 279 191 68,46 259 177 68,34
einfacher Dienst 79 34 43,04 55 31 56,36
Summe 833 345 41,42 818 341 41,69

Zum Stichtag 30. Juni 2003 waren bei der SGD Sid insgesamt 818 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt. Davon waren
417 Beamtinnen und Beamte, 350 Angestellte und 51 Arbeiterinnen und Arbeiter. VVon den Beschéftigten waren 341 Frauen. Dies
entspricht einem Frauenanteil von 41,7 %. Der Frauenanteil ist im Vergleich zum Stichtag 30. Juni 2001 um knapp 0,3 % nur un-
wesentlich gestiegen. VVon den insgesamt 216 Teilzeitbeschéftigten waren 164 Frauen.

Tabelle 26: Daten zur Beschaftigungsstruktur des LUA (einschlieBlich Angestellte, Arbeiter/innen)

2001 2003
Beschaftigte Frauen Frauenanteil Beschéaftigte Frauen Frauenanteil
gesamt (%) gesamt (%)
hoherer Dienst 94 37 39,36 93 40 43,01
gehobener Dienst 46 12 26,09 46 14 30,43
mittlerer Dienst 201 177 88,06 217 186 85,71
einfacher Dienst 57 40 70,18 50 37 74,00
Summe 398 266 66,83 406 277 68,23

Das LUA - bzw. die Vorgadngerbehdrde — weist seit jeher einen hohen Frauenanteil in allen Laufbahnen und Vergitungsgruppen
auf. Diese Tendenz konnte insgesamt auch in den kritischeren Bereichen des h6heren und gehobenen Dienstes (auch im vergleich-
baren Angestelltenbereich) weiter gestarkt werden. Es sei nochmals darauf hingewiesen, dass die Ausgliederung dieses Bereiches fur
den verbliebenen Geschéftsbereich des MUF zu einer Reduzierung des Frauenanteils gefiihrt hat.

2. Fuhrungspositionen

Tabelle 27:  Frauen in FUhrungspositionen in der ADD

2001 2003
Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil

(%) (%)
Dienststellenleiter/-innen 0 0 0,0 0 0 0,0
stellvertr. Dienststellenleiter/-innen 0 0 0,0 0 0 0,0
Abteilungsleiter/-innen 7 2 28,6 9 2 22,2
stellvert. Abteilungsleiter/-innen 4 1 25,0 4 0 0,0
Referatsleiter/-innen 34 3 8,8 34 3 8,8
Sachgebietsleiter/-innen 9 2 22,2 8 1 12,5
sonstige Leitungsfunktionen 67 19 28,4 52 12 23,1

Durch die Integration von ehemals selbststdndigen Dienststellen (Gewahrsamseinrichtung fiir Ausreisepflichtige, Landesunterkunft)
in die Aufsichts- und Dienstleistungsdirektion sind Funktionen mit VVorgesetzten- oder Leitungsaufgaben weggefallen. Hierdurch
kommt es im Geschéftsbereich des ISM zu einer geringen zahlenméRigen Reduzierung bestimmter Flihrungsfunktionen, die sich
aber gleichwohl auf die Gesamtstatistik auswirkt.
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Tabelle 28: Frauen in FUhrungspositionen in der SGD Nord

2001 2003
Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
(%) (%)
Dienststellenleiter/-innen 0 0 0,0 0 0 0,0
stellvertr. Dienststellenleiter/-innen 0 0 0,0 0 0 0,0
Abteilungsleiter/-innen 3 0 0,0 5 0 0,0
Referatsleiter/-innen 15 3 20,0 20 2 10,0
sonstige Leitungsfunktionen 54 9 16,7 99 19 19,2
Tabelle 29: Frauen in Fihrungspositionen in der SGD Sid
2001 2003
Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
(%) (%)
Dienststellenleiter/-innen 0 0 0,0 0 0 0,0
Abteilungsleiter/-innen 5 0 0,0 5 0 0,0
stellvertr. Abteilungsleiter/-innen 1 0 0,0 1 0 0,0
Referatsleiter/-innen 19 1 5,3 21 2 9,5
Sachgebietsleiter/-innen 29 4 13,8 28 4 14,3
sonstige Leitungsfunktionen 91 15 16,5 104 17 16,3
Tabelle 30: Frauen in FUhrungspositionen im LUA
2001 2003
Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
(%) (%)
Dienststellenleiter/-innen 1 0 0,0 1 0 0,0
stellvertr. Dienststellenleiter/-innen 1 0 0,0 1 0 0,0
Abteilungsleiter/-innen 3 0 0,0 3 0 0,0
stellvertr. Abteilungsleiter/-innen 3 0 0,0 4 1 25,0
Referatsleiter/-innen 10 1 10,0 9 1 11,1
Sachgebietsleiter/-innen 45 19 42,2 37 15 40,5

Im Berichtszeitraum ist der Frauenanteil in Fiihrungspositionen annédhernd unveréndert geblieben; der Frauenanteil in der Position
wStellvertretende Abteilungsleiterin® konnte erhéht werden.

3. MaRnahmen zur Férderung der Chancengleichheit
Wahrnehmung von Leitungs- und Fuhrungsaufgaben

Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern bei der Besetzung von Leitungspositionen scheitern oft an der Moglichkeit, sich
durchgehend mit voller Arbeitszeit zu prasentieren. Um dem entgegenzuwirken, werden nachfolgende MaBnahmen durchgefiihrt:

— Fihrenin Teilzeit bietet engagierten und fiir den Aufstieg qualifizierten Personen die Mdglichkeit, Leitung auch in Teilzeit wahr-
zunehmen. Der Einstellungspraxis kommt eine Schlisselfunktion fir die Erh6hung der Frauenanteile insbesondere in héher-
wertigen Funktionen mit einer Frauenunterreprésentanz zu.

— Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben kdnnen grundsatzlich auch in Teilzeit vergeben werden. Zwingende dienstliche
Belange sind hierbei zu bertcksichtigen.

— Grundsétzlich ist jede Stelle teilbar, sofern dienstliche Belange dem nicht entgegenstehen. Ist eine Stelle als Teilzeitstelle geeignet
und entsprechend fur Teilzeitkréafte ausgeschrieben, so ist sie vorrangig, bei gleicher Qualifikation, mit Teilzeitkrédften zu be-
setzen, wobei die Teilzeittatigkeit als solche kein Eignungskriterium sein darf.

Kinderbetreuung

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unterliegt den gleichen Verédnderungsprozessen wie die Berufstatigkeit selbst und muss
sich stets an den durch die Berufstatigkeit vorgegebenen Bedingungen orientieren, um zeitgemaf zu sein. Erhdhte Anforderungen
an die personliche Mobilitadt und Flexibilitdt kennzeichnen die heutige Arbeitswelt, mit weit reichenden Konsequenzen fir die
Familie. Daher sollte neben die traditionelle Kinderbetreuung am Wohnort des Kindes die Kinderbetreuung am Beschaftigungsort
der Eltern treten. Daneben wird gerade Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme an dienstlichen Veranstaltungen oder Fortbildungs-
veranstaltungen auBerhalb ihrer reguldren Arbeitszeit wegen fehlender Kinderbetreuung erschwert.
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Es gibt daher Bestrebungen, in Kooperation mit dem &rtlichen Trager der Jugendhilfe zukiinftig den am Standort Neustadt be-
schéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fur deren Kinder eine betriebsnahe Kinderbetreuung fur Notfélle anzubieten. Mittel -
fristiges Ziel der SGD Sud ist, in Kooperation mit weiteren ortsansassigen Arbeitgebern am Beschéaftigungsort eine Primarbetreuung
fur die Kinder der hier nicht wohnhaften Beschéftigten einzurichten.

Arbeitszeitflexibilisierung

Die Mdoglichkeiten einer flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit im Rahmen der Arbeitszeitverordnung werden intensiv genutzt.
Auch die Mdglichkeit der alternierenden Telearbeit wird in einem bestimmten Umfange angeboten.

Fortbildung

Die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen ist fiir die Erhaltung und Erweiterung der beruflichen Qualifikation und damit auch
fiir den beruflichen Aufstieg eine wesentliche VVoraussetzung. Dabei spielt fiir die Beschéftigten mit Familienpflichten die Verein-
barkeit von Fortbildung und familidren Aufgaben eine wichtige Rolle.

Bei der zeitlichen Gestaltung wird daher auf die Belange von Beschéftigten mit Familienpflichten geachtet, so dass z. B. weitest:
gehend Halbtagsveranstaltungen angeboten werden.

Mentoring

Mentoring bzw. Cross-Mentoring als behdrdeniibergreifendes Mentoring zur Férderung insbesondere des weiblichen Fihrungs-
nachwuchses sollte als zeitgeméRe frauenférdernde MalRnahme selbstverstdndlicher Bestandteil moderner Personalentwicklung
werden.

Frauen und Manner aus den verschiedenen Flihrungsebenen geben als Mentorinnen/Mentoren ihr Wissen Uber Karriereplanung
und -strategien an jungere potentielle, weibliche Fach- und Fuhrungskréfte weiter, um gezielt die Chancen fur deren weitere be-
rufliche Laufbahn zu verbessern. Mentoring wird damit Bestandteil eines systematischen Personalentwicklungskonzeptes flrFrauen
im 6ffentlichen Dienst.

Zur Implementierung eines Mentoringprogrammes bei der SGD Sud hat eine behérdeninterne Steuerungsgruppe auf der Grund-
lage eines von der Gleichstellungsbeauftragten entwickelten Grobkonzeptes das Feinkonzept erarbeitet. Dieses befindet sich mittler-
weile in der Abstimmungsphase. Die Integration von Mentoring in die Personalentwicklung ist beabsichtigt.

Qualifizierung

Zur Erhaltung und Verbesserung der beruflichen Qualifikation von Mitarbeiterinnen wahrend der Unterbrechung der Erwerbs-
tatigkeit werden diesem Personenkreis geeignete Qualifizierungsmoglichkeiten angeboten. Um den Kontakt zum Beruf halten zu
kdnnen, werden den aus familidren Grunden beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Urlaubs- und Krankheitsvertretungen
ermoglicht.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass dem Gleichstellungsanliegen wahrend des gesamten Reformprozesses gezielt Rechnung ge-
tragen wurde. So konnten, trotz deutlicher Straffung der Landesverwaltung unter Wegfall zahlreicher Beh6rden, nachteilige Aus-
wirkungen auf den Frauenanteil in Leistungspositionen vermieden werden. Ebenso ist es gelungen, durch eine groRRzigige Beibe-
haltung der Standorte den Mitarbeiterinnen in den unteren Einkommensgruppen gerecht zu werden.

XI1. Zur Situation der Gleichstellungsbeauftragten

§15LGG

(1) In jeder Dienststelle mit mindestens 30 regelmé&Rig Beschaftigten wird durch die Dienststellenleitung eine Gleichstellungs-
beauftragte und eine Stellvertreterin mit ihrem jeweiligen Einverstdndnis bestellt. In Dienststellen mit weniger als 30 regel -
maRig Beschaftigten kann eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin bestellt werden. Die Stellvertreterin ver-
tritt die Gleichstellungsheauftragte im Falle ihrer Verhinderung. Die Gleichstellungsbeauftragte und die Stellvertreterin
werden fur sechs Jahre bestellt; eine Wiederbestellung ist moglich.

§17LGG

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist Teil der Verwaltung. Sie ist bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben der Dienststellen-
leitung unmittelbar unterstellt. Bei obersten Landesbehdrden kann sie der Vertretung der Dienststellenleitung unterstellt
werden.

Die rechtliche Verankerung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Vertreterin ist eines der wesentlichen Kernstiicke des LGG.
Sie leisten einen nicht unerheblichen Beitrag zur Verbesserung der Situation von Frauen in der &ffentlichen Verwaltung von Rhein-
land-Pfalz.
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Der nachfolgende Abschnitt erortert die Situation der Gleichstellungsbeauftragten vor Ort und untersucht die Frage, inwieweit sie
in den Dienststellen als Partnerinnen verstanden und in die Entscheidungsprozesse, die Auswirkungen auf die weiblichen Beschéf-
tigten vor Ort haben, eingebunden werden.

Fur den ersten LGG-Bericht waren die nach dem LGG bestellten Gleichstellungsbeauftragten mittels eines Fragebogens interviewt
worden. Damit sollte die Situation der Gleichstellungsbeauftragten auf eine statistisch abgesicherte und methodisch saubere nach-
prufbare Grundlage gestellt werden. Das Verfahren hat allerdings den Nachteil, dass die rein statistische Erhebung die tatsachliche
Situation der Gleichstellungsbeauftragten nur begrenzt wiedergeben kann.

Deshalb wird in dem vorliegenden Bericht ein neuer Weg beschritten: Das Zentrum fiir Qualitatssicherung an der Johannes Guten-
berg-Universitdt Mainz hat im Auftrag des MBFJ mit strukturierten, qualitativen Gruppeninterviews die Situation der Gleich-
stellungsbeauftragten genauer zu erfassen versucht. Um dieses neue Verfahren fiir alle Beteiligten transparent zu gestalten und die
Gleichstellungsbeauftragten von Anfang an in den Prozess einzubinden, wurde der Interviewleitfaden in einem Workshop am
11. November 2002 mit Vertreterinnen aus den verschiedenen Bereichen der Gleichstellungsbeauftragten diskutiert und entwickelt.
Anfang Februar 2003 wurden alle Gleichstellungsbeauftragten und alle Dienststellen Uiber das neue Verfahren ausfiihrlich informiert.
Die Gruppeninterviews fanden von Mai bis August 2003 statt.

Néhere Ausfiihrungen zur Untersuchungsmethode sowie den Ergebnissen werden unter Punkt 5 dieses Abschnittes dargestellt.

Auf Wunsch der Gleichstellungsbeauftragten wurden einige ,,harte* Daten (berufliche Position, Arbeitszeitvolumen, GrdRe der
Dienststelle und Zeitpunkt der Bestellung) mittels einer Umfrage in der Zeit von Juni bis August 2003 erfasst. Hierdurch war es
mdglich, einen Vergleich zu dem ersten LGG-Bericht zu ziehen. Die entsprechenden Fragebogen wurden mittels der Adressdatei
,,Gleichstellungsbeauftragte* per Mail bzw. auf dem Postweg versandt. Der Fragebogen fiir die Schulen wurde auf deren Homepage
bei der ADD zum Herunterladen bereitgestellt 19

1.  Gleichstellungsbeauftragte in den einzelnen Ressorts einschlieRlich ihrer nachgeordneten Bereiche sowie die Gleich-
stellungsbeauftragten der Schulen

1.1 Zur Person der Gleichstellungsbeauftragten

Die Funktion der Gleichstellungsbeauftragten erfordert ein hohes Ma3 an Fachkompetenz und Durchsetzungsvermdgen. Aus
diesem Grund ist ihre berufliche Position innerhalb der Dienststelle von besonderer Bedeutung.

Der grofite Teil der Gleichstellungsbeauftragten aus den Landesdienststellen gehdrt dem gehobenen Dienst an (48,47 %) bzw. nimmt
eine Funktion innerhalb des mittleren Dienstes (37,42 %) ein. Im Vergleich zum ersten LGG-Bericht gab es hier keine Verdnde-
rungen. Bereits vor vier Jahren waren der gehobene bzw. der mittlere Dienst Hauptdomane der Gleichstellungsbeauftragten.

57 % der Gleichstellungsbeauftragten der Landesdienststellen sind in einer VVollzeitbeschéftigung und 42 % in Teilzeit tatig. Bei den
Gleichstellungsbeauftragten der Schulen halten sich Vollzeit (50,71 %) und Teilzeit (49,29 %) die Waage. Im Vergleich zum letzten
Bericht haben sich die Zahlen minimal zu Gunsten der Teilzeitbeschaftigten verschoben (Stand 1999: 53,2 % bzw. 45,8 %). Wie be-
reits im ersten LGG-Bericht festgestellt wurde, sind mehr Gleichstellungsbeauftragte im gehobenen Dienst in VVollzeit tatig (40,99 %)
als Gleichstellungsbeauftragte im héheren Dienst (18,31 %).

1.2 Zur Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten nach VerwaltungsgroRe

Wie bereits im ersten LGG-Bericht deutlich wurde, ist die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten in kleineren Verwaltungen bis
zu 200 Beschéftigten tétig (65,63 %). Bei den Schulen liegt der Anteil bei ca. 74 %.

Das LGG sieht vor, dass lediglich Dienststellen mit mehr als 30 Beschaftigten eine Gleichstellungsbeauftragte bestellen miissen. Be-
reits im ersten Bericht wurde positiv vermerkt, dass zehn Gleichstellungsbeauftragte in Dienststellen bestellt wurden, bei denen eine
Bestellung gesetzlich nicht vorgeschrieben ist. Erfreulicherweise hat sich diese Zahl auf achtzehn Gleichstellungsbeauftragte erhéht.
Dies zeigt, dass die Funktion der Gleichstellungsbeauftragten an Bedeutung gewonnen hat und die Dienststellen diese Notwendig-
keit erkannt haben.

19) Da die Gleichstellungsbeauftragten, die die Fragebogen zuriickgesandt haben, nicht immer alle Fragen beantwortet haben, variiert die Basis
zahl.
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41,55 % der Gleichstellungsbeauftragten an den Schulen wurden im Zeitraum 1995 bis 1997 erstmals bestellt und nach Ablauf ihrer
Amtszeit wieder bestellt.

Gleichstellungsbeauftragte haben immer wieder mit den Widrigkeiten der Verwaltung zu kdmpfen, fihlen sich nicht ausreichend
ernst genommen und in ihrer Funktion akzeptiert. Standen im ersten Bericht die Gleichstellungsbeauftragten der ,.ersten Stunde”
im Vordergrund, so war nun von Interesse, ob diese Frauen sich wieder bestellen lieBen oder ob die Funktion der Gleichstellungs-
beauftragten einer hohen Fluktuation unterliegt.

41,14 % der Gleichstellungsbeauftragten hatten keine Vorgéangerin im Amt, 36,72 % hatten eine und lediglich 22,15 % der Gleich-
stellungsbeauftragten antworteten auf die Frage nach der Anzahl der VVorgdngerinnen mit der Antwort ,,mehrere*.

Die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten im Landesdienst wurde im Zeitraum 1995 bis 1997 erstmals bestellt (ca. 40 %). Ver-
gleicht man diese Zahlen, so wird deutlich, dass eine grof3e Anzahl der Gleichstellungsbeauftragten seit In-Kraft-Treten des Gesetzes
tétig ist und auch wieder bestellt wurde. Dieses Ergebnis ist erfreulich, da es zeigt, dass die Gleichstellungsbeauftragten ihre Funk-
tion so ausgeftllt haben und mit ihrer Funktion zufrieden waren, dass eine Wiederbestellung erfolgte.

2. Die kommunalen Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG

Die Verwaltungen der Landkreise, der Kkreisfreien und kreisangehdrigen Stadte, die Stadte, die Verbandsgemeinden, die Ortsge-
meinden sowie der Bezirksverband Pfalz sind nach § 15 Absatz 1 LGG ebenso wie die Landesdienststellen bei mehr als 30 Be-
schéftigten verpflichtet, eine Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen. Hierbei ist es ihnen nach § 15 Absatz 3 LGG mdéglich, die
Funktion der nach LGG bestellten Gleichstellungsbeauftragten einer hauptamtlichen, nach Gemeindeordnung bzw. Landkreis-
ordnung bestellten Gleichstellungsbeauftragten zu tbertragen. Aus diesem Grund erhielten auch die Gleichstellungsbeauftragten
bei den Kommunen den Fragebogen und wurden in die Interviewreihe aufgenommen.

2.1 Zur Person der Gleichstellungsbeauftragten

Die grof3e Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten im kommunalen Bereich (59 %) gehdrt dem gehobenen Dienst an, gefolgt vom
mittleren Dienst mit 38 %. Zum Vergleich: Im ersten LGG-Bericht waren 56 % im mittleren Dienst und nur 38 % im gehobenen
Dienst.

59 % der in den Kommunalverwaltungen téatigen Gleichstellungsbeauftragten tiben ihre Tatigkeit in Vollzeit aus.

2.2 Zur Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten nach VerwaltungsgroRe und Zeitpunkt der Bestellung

Ebenso wie beim Landesdienst ist die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten in kleineren Verwaltungseinheiten bis zu 200 Be-
schaftigten tétig.

Eine Parallele zu den Gleichstellungsbeauftragten im Landesdienst ist auch der Zeitpunkt der Bestellung. Auch in den kommunalen
Verwaltungen findet man Uberwiegend Gleichstellungsbeauftragte, die vor 1998 bestellt wurden und nach Ablauf ihrer Amtszeit
wieder bestellt wurden (60 %).

3. Die Gleichstellungsbeauftragten der Sparkassen

Von 30 Mitgliedssparkassen haben 27 Sparkassen ebenso wie der Verband eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Lediglich in drei
Sparkassen war keine Frau bereit, die Aufgaben einer Gleichstellungsbeauftragten zu tibernehmen. Den Gleichstellungsbeauftrag-
ten und ihren Vertreterinnen wird regelméRig die Gelegenheit zur aufgabenspezifischen Weiterbildung und zum Erfahrungsaus-
tausch geboten. VVon diesem Angebot wird auch reger Gebrauch gemacht.

Beim Sparkassen- und Giroverband sowie seinen Mitgliedssparkassen entstammt die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten dem
gehobenen Dienst (ca. 80 %). Die Mehrheit von ihnen ist in Vollzeit tétig. Im Gegensatz zu den Gleichstellungsbeauftragten im
Landesdienst sind die Gleichstellungsbeauftragten der Sparkassen in grof3en Dienststellen, teilweise bis zu 800 Beschaftigten, tétig.
Auch bei den Sparkassen findet man eine grof3e Anzahl von Gleichstellungsbeauftragten, die vor kurzem wieder bestellt wurden.

4, Die Gleichstellungsbeauftragten der Sozialversicherungstrager

Bei den Sozialversicherungstragern 29 sind 54 % der Gleichstellungsbeauftragten im gehobenen und 31 % im mittleren Dienst tatig.
Im Vergleich zum ersten Bericht sind hier keine VVerdnderungen zu erkennen. Bei der AOK - Die Gesundheitskasse sind die Gleich-
stellungsbeauftragten tiberwiegend in Vollzeit und in Dienststellen bis zu 200 Beschéftigten tatig. Ebenso wie im Landesdienst und
bei den Sparkassen wurden auch in diesem Bereich viele Gleichstellungsbeauftragte wieder bestellt.

20) Ruckmeldungen erfolgten durch verschiedene AOKS, die Unfallkasse Rheinland-Pfalz und die LVA.
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Fazit:

Zusammenfassend kann zur Fragebogenbefragung gesagt werden, dass im Vergleich der Berichtszeitraume keine gravierenden Unter-
schiede festzustellen sind. Bereits durch den ersten LGG-Bericht wurde festgestellt, dass die Dienststellen Giberwiegend ihrer Ver-
pflichtung auf Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten nachgekommen sind. Die vorliegende Erhebung macht deutlich, dass
viele Gleichstellungsbeauftragten der ,ersten Stunde* auch heute noch aktiv sind. Dies ist sicherlich ein Zeichen flr eine beider-
seitige Zufriedenheit.

5. ,Stellung und Situation der Gleichstellungsbeauftragten nach dem Landesgleichstellungsgesetz des Landes Rheinland-
Pfalz*: Ergebnisse einer Befragung des Zentrums fur Qualitatssicherung und -entwicklung an der Johannes Guten-
berg-Universitat Mainz, Oktober 2003

Der Bericht basiert auf dreizehn leitfadengestiitzten Gruppeninterviews. EIf davon wurden mit insgesamt 76 Gleichstellungsbeauftragten
(GB) unterschiedlicher Verwaltungseinheiten im Land Rheinland-Pfalz zur Stellung und Situation der Gleichstellungsbeauftragten nach
dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) geflihrt. Darunter waren zwei Gruppeninterviews mit Expertinnen in dieser Frage, und zwar mit
den Sprecherinnen der Regionalen Arbeitskreise fir Gleichstellungsheauftragte an Schulen sowie mit den Sprecherinnen der Landes-
arbeitsgemeinschaft der Gleichstellungsbeauftragten (LAG). Erganzt wurde dieses Datenmaterial durch zwei Gruppeninterviews mit
Personalverantwortlichen und Dienststellenleiterinnen und Dienststellenleitern2) zu ihrer Sicht der Rahmenbedingungen und der Arbeits-
bereiche der Gleichstellungsheauftragten. 22)

Eine auf Gruppengespréchen basierende Befragung kann aus methodischen Gesichtspunkten keine Reprasentativitat beanspruchen. Gleich-
wohl ist bei einer genligend grofRen Zahl der Befragten davon auszugehen, dass die fir die befragte Gruppe relevanten Aspekte und
wichtigsten Probleme genannt werden. Auch wenn Représentativitat nach Anlage dieser Untersuchung nicht angestrebt war, kam es dar-
auf an, ein maglichst zutreffendes Bild der Situation der Gleichstellungsbeauftragten nach dem LGG zu ermitteln. Bei der Zusammen-
stellung der Gespréchsgruppen wurde daher folgenden Prinzipien gefolgt:

- Ausgangspunkt war die Uberlegung, dass die Rahmenbedingungen fiir die Gleichstellungsbeauftragten mit der Art der Verwaltungen
variieren, in denen sie arbeiten. Die befragten elf Gruppen erfassen daher die unterschiedlichen Verwaltungseinheiten von den obersten
Landesbehdrden bis zu den Schulen:

— Innerhalb dieser Gruppen sollte jede Gleichstellungsbeauftragte die gleiche Chance haben, an diesen Gesprachen teilzunehmen; dies fiihrte
zu einer Zufallsauswahl innerhalb der Gruppen.

— Zudem sollte auf den Sachverstand besonders engagierter Frauen, den ,,Aktivistinnen* innerhalb der Gleichstellungsbeauftragten, nicht
verzichtet werden. Da dieses Prinzip mit dem Prinzip der Zufallsauswahl nicht zu vereinbaren ist, wurden zwei ,,Expertinnengruppen*
zusammengestellt, die nicht nach dem Zufallsprinzip ermittelt wurden.

— Bei der Befragung von Personalverantwortlichen wurden Interessierte beiderlei Geschlechts angesprochen.

Ubersicht tiber die Interviewgruppen

1. Oberste Landeshehdrden (IMA) 9. GroRe kreisangehdrige Stadte

2. Obere Landesbehdrden Expertinnen

3. Untere Landeshehdrden 10. Sprecherinnen der Regionalen Arbeitskreise fur

4. Korperschaften und Anstalten des Gleichstellungsbeauftragte der Schulen
oéffentlichen Rechts 11. Landesarbeitsgemeinschaft

5. Landesbetriebe der Gleichstellungsbeauftragten

6. Verbandsgemeinden Personalverantwortliche

7. Schulen in Rheinland-Pfalz 12. Gespréch in Koblenz

8. Kreisfreie Stadte 13. Gesprach in Ludwigshafen

Die Zufallsauswahl (Interviews 1 bis 9) nahmen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des ZQ vor. Dabei wurden fir jede Gespréachsrunde
15 Verwaltungseinheiten gezogen, deren GB vom Ministerium fiir Bildung, Frauen und Jugend nach Mainz eingeladen wurden. Zu den
Expertinnengesprachen gebeten wurden die Sprecherinnen der Landesarbeitsgemeinschaft der Gleichstellungsheauftragten wie die Spre-
cherinnen der Regionalen Arbeitskreise fir Gleichstellungsbeauftragte an Schulen. Auch diese Gesprache wurden in Mainz gefiihrt. Die Be-
fragungen der Personalverantwortlichen fanden an zwei Terminen in Koblenz und in Ludwigshafen statt.

21) Aus Griinden der Lesbarkeit verwenden wir im Folgenden fur diese Gruppe die Bezeichnung Personalverantwortliche.

22) Teilgenommen haben an diesen beiden Gesprachen (in alphabetischer Reihenfolge): Herr Buirgermeister Dillenberger (Rengsdorf), Herr Polizer
président Fromm (Polizeiprasidium Rheinpfalz), Herr Birgermeister Gemmer (Katzenelnbogen), Frau Personalreferentin Gori3en-Syrbe
(Oberfinanzdirektion Koblenz), Herr Président Prof. Dr. Hel3 (Landesuntersuchungsamt), Herr Erster Direktor Hiifken (Landesversiche-
rungsanstalt Rheinland-Pfalz), Frau Oberbiirgermeisterin Dr. Lohse (Ludwigshafen), Herr Erster Beigeordneter Moritz (Neuwied), Herr
Burgermeister Romes (Adenau), Frau Landratin R6hl (Bad Durkheim), Herr Burgermeister Wassyl (Offenbach a. d. Queich) und Herr Président
Dr. Weichel (Struktur- und Genehmigungsdirektion Siid).
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Die Gesprache wurden jeweils von einer Mitarbeiterin und einem Mitarbeiter des ZQ 23 gefiihrt. Eine weitere Mitarbeiterin des ZQ 24
protokollierte jeweils den Gespréachsverlauf. Uns kam es darauf an, ein méglichst vielgestaltiges und facettenreiches Bild zu erhalten. Da-
her wurden die Teilnehmerinnen darauf hingewiesen, ihre persdnlichen Ansichten und Perspektiven einzubringen und sich nicht hinter
vermeintlichen Mehrheitsmeinungen zu ,,verstecken®. Alle Gesprache wurden von einer Teilnehmerin des jeweiligen Interviews auf Grund-
lage der vom ZQ erstellten Gesprachsprotokolle fur die gesamte Gruppe autorisiert.

Inhaltlich orientiert sich der benutzte Leitfaden an den Vorgaben und der Systematik des Gesetzes. Der Gespréchsleitfaden fir die beiden
Gespréache mit den Personalverantwortlichen bezieht sich zudem auf die Erfahrungen und Bediirfnisse der Gleichstellungsbeauftragten.

Unser Dank gilt allen, die sich zu den Gruppengespréchen bereit fanden und dafiir z. T. erhebliche Wege auf sich nahmen. Er gilt insbe-
sondere auch den Personalverantwortlichen, die sich die Zeit nahmen, um ihre Sicht des Gesetzes und seiner Problematik einzubringen.

Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Gruppengespréche mit den Gleichstellungsbeauftragten der unterschiedlichen Verwaltungsein-
heiten dargestellt. Dabei werden die gewonnenen Daten in Form von Einsch&tzungen, Feststellungen und Urteilen mit denen der Exper-
tinnengruppen verglichen und schlielich mit den Aussagen der Personalverantwortlichen kontrastiert. Mit diesem Bericht soll keine de-
tailgetreue Auswertung jedes einzelnen Aspektes der Interviews wiedergegeben werden, sondern vielmehr eine mehrheitlich gezeichnete und
gesprachstibergreifend bestatigte Situationsbeschreibung abgebildet werden. Nicht verzichtet wurde auf Einzelmeinungen, insbesondere
dann, wenn es sich um Verwaltungseinheiten mit besonderen Organisationsformen handelt, wie z. B. bei den Schulen. Eine Gewichtung
und Diskussion der Ergebnisse erfolgt im Abschlusskapitel (Resiimee).

1. Allgemeine Einschatzung des Themas Gleichstellung

Zu Beginn des Interviews wurden alle Gespréchsteilnehmerinnen und Gesprachsteilnehmer um eine allgemeine Einschatzung dartber
gebeten, inwieweit das Thema Gleichstellung etabliert sei. In einem zweiten Schritt sollten die GB eine personliche Beurteilung des Gesetzes
vornehmen.

Die meisten der Befragten geben an, das Thema Gleichstellung sei allgemein anerkannt; das Thema werde prinzipiell als wichtig angesehen,
daher missten die Anliegen der Gleichstellungsbeauftragten recht gut umzusetzen sein. Dennoch hapere es an vielen Stellen mit der Um-
setzung und so kénne nur von einer mittelmaRigen bis eher schlecht empfundenen Anerkennung gesprochen werden. Gespréachstibergreifend
unterschieden die meisten Befragten bei der Frage nach der Akzeptanz des Gesetzes und der GB vier bis funf Personengruppen. So sei die
Wahrnehmung der Fiihrungsebene zu unterscheiden von der Wahrnehmung des direkten Vorgesetzten, daneben gebe es noch die héchst
ambivalente Wahrnehmung der GB durch den Personalrat. Der vierte bzw. fiinfte Personenkreis umfasst die Kolleginnen und Kollegen
in den Verwaltungen. So sei die Akzeptanz des Gesetzes und der GB durch ménnliche Kollegen weitaus eindeutiger einzuordnen als die
Wahrnehmung durch die Kolleginnen. Allgemein wird eingeschatzt, dass sich die GB mit ihrer Arbeit prinzipiell sehr viel leichter unbe-
liebt als beliebt mache.

1.1 Akzeptanz seitens der Dienststellenleitung und den direkten Vorgesetzten

Als haufigster Grund fur die mangelnde Akzeptanz des Gesetzes und der GB wird von der Mehrheit der Befragten der sehr unterschiedliche
Umgang von Fihrungsverantwortlichen mit diesem Thema angesehen. Auf der Ebene der Personalverantwortlichen wird gesprachsuber-
greifend, aber nicht mehrheitlich von einer langsamen Entwicklung hin zu starkerer Akzeptanz der GB berichtet. In einem Gespréch be-
statigen die GB, es gehdre inzwischen zur ,,Imagepflege der leitenden Angestellten, sich auch furr die Gleichstellung der Frauen einzusetzen®.
Selbstverstandlich gebe es dennoch Flihrungsstrukturen, innerhalb derer die eine oder andere GB weiterhin einen sehr schweren Stand habe.
In vielen Dienststellen seien die Fihrungsverantwortlichen darum bemdiht, dem Gesetz nur formal Genlige zu tun. In einigen Fallen wird
sogar von offen feindseligem Verhalten den GB bzw. der Umsetzung des Gesetzes gegeniiber berichtet. Verdnderungen seien in diesen Ver-
waltungen nur durch einen Wechsel in der Dienststellenleitung zu erreichen. Die Akzeptanz des Gesetzes und der GB h&nge somit unmittel -
bar an der Dienststellenleitung, so das mehrheitliche Fazit.

In diesem Zusammenhang wird von einer GB der individuelle biographische Hintergrund des mannlichen Dienststellenleiters als ein ent-
scheidender Faktor ausgemacht. Bei Vorgesetzten mit Téchtern im berufstatigen Alter sei ein hoheres Maf an Interesse an Themen der Gleich-
stellung zu verzeichnen. Ebenfalls lobend wird von zwei GB der Besuch ihrer Dienststellenleiter an Gender Mainstreaming-Seminaren er-
wahnt, die sich sehr positiv auf die Einstellung der Leiter zum LGG ausgewirkt hatten. Die Rechtsstellung der GB, die eine direkte Unter-
stellung bei der Dienststellenleitung vorsieht, misse nicht zwangslaufig zu Konflikten mit dem direkten Vorgesetzten fithren. Dennoch seien
Konflikte infolge dieser Stellung nicht ungewsdhnlich.

23) Die Moderation ibernahmen Frau Ingrid M. Breining, M. A. (10), Frau Jenniver Asmussen, M. A. (3) und Herr Dr. habil. Manfred Herzer.
24) Frau Dorte Schulte-Derne (10) und Frau Carina Oesterling (3) protokollierten.
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Abweichend von dem beschriebenen Regelfall kann eine kleine Minderheit der Befragten angesehen werden, die sich unumwunden positiv
tiber den Umgang der Behdrden- bzw. Dienststellenleitung mit dem Thema Gleichstellung &uRert. So sei in diesen Behdrden die Aner-
kennung des Gesetzes und der GB vollig unstrittig, die GB werde bei allen Personalfragen hinzugezogen und an Umstrukturierungsmag-
nahmen beteiligt, in einem Fall wunschten sich sogar Manner die Involvierung der GB auch in ihre Belange.

Ein Sonderfall bestehe in der Situation an den Schulen, wo die Anerkennung des Themas Gleichstellung vor allem der Tatsache geschuldet
sei, dass alle Besché&ftigten eine gleichrangige Position bei gleicher Bezahlung hdtten; zudem betrage der Frauenanteil an den Beschéftigten
Uber 50 Prozent. Festzustellen sei jedoch, dass die Schulleitung vieler Schulen weiterhin iberwiegend mit Mannern besetzt sei. Hier werde
das LGG weiterhin ,,ganz gerne beléachelt”.

Die befragten Personalverantwortlichen gaben in der Mehrzahl an, ein sehr gutes Verhaltnis zu ihrer GB zu haben und sich verpflichtet zu
fuhlen, die Stellung der GB im Hause nach Moglichkeit zu unterstiitzen und zu stirken. Dies geschehe durch die selbstverstandliche Ein-
bindung der GB in Verwaltungsstrukturen und Gremien sowie den Zugang zu internen Informationen. Ebenso betonen die befragten
Personalverantwortlichen mehrheitlich, ihrer Einschatzung nach gebe es eine allgemeine Akzeptanz der Gleichstellung schon allein auf-
grund der fast jedem bekannten schwierigen Situationen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insgesamt sei die Umsetzung der
Gleichstellung ein langwieriger gesellschaftlicher Prozess, der noch lange nicht abgeschlossen sei und noch viele Schwéchen in der Umsetzung
zeige.

1.2 Akzeptanz der GB beim Personalrat

Das Verhéltnis zum Personalrat wurde von den befragten GB nicht eindeutig als positiv oder negativ beschrieben. So gebe es tiberlappende
Zustandigkeiten zwischen den GB und dem Personalrat. Aus dieser Situation heraus wiirden sie seitens des Personalrates hdufig mit dem
Vorwurf der ,, Arbeitgeberlastigkeit” konfrontiert. Eine neutrale bis schwierige Koexistenz sei die haufigste Form des Verhaltnisses. Die Mit-
glieder des Personalrates seien durch Wahl in ihr Amt gekommen und die GB seien bestellt. Diese unterschiedliche Ausgangsposition er-
schwere die Argumentation der GB gegeniiber dem Personalrat.

Nicht ganz so hdufig, aber durchaus in nennenswertem Umfang gaben die Teilnehmerinnen an, dennoch zu einer recht guten und lohnens-
werten Zusammenarbeit mit dem Personalrat gefunden zu haben, die sich zumeist auf informellen Wegen Uber einzelne Personalratsmit-
glieder entwickelt habe. Ein ,,Schulterschluss“ mit diesem Gremium, so die Einschatzung einiger GB, erhéhe die Chancen, ihre Ziele im
Sinne der Gleichstellung zu erreichen.

Hinsichtlich der beschriebenen Schwierigkeiten im Verhéltnis von Personalrat und GB bestdtigen die Personalverantwortlichen die
Ambivalenz des Verhaltnisses. Zum einen seien gewisse ,,Eifersiichteleien* zwischen dem Gremium auf der einen Seite und der bestellten
Mandatstragerin nachvollziehbar. Zudem hange das sensible Verhaltnis auch, so die Einschatzung der Personalverantwortlichen, ursach-
lich mit der vom Personalrat verfolgten ,traditionellen Linie* zusammen. Die GB dagegen vertrete eben ,,nur” die Interessen einer Teil-
menge der Beschaftigten und nicht die der gesamten Belegschaft. Eine Kooperation zwischen den beiden Parteien sei ausschlieRlich auf der
Basis von individueller Bereitschaft zur Zusammenarbeit méglich.

1.3 Akzeptanz der GB bei Kolleginnen und Kollegen

Ganz allgemein kdnne ein prinzipieller (wenigstens minimaler) Anstieg der Anerkennung der Arbeit der GB bei Kolleginnen, Kollegen
und Vorgesetzten verzeichnet werden, glaubt die Mehrzahl der Befragten. Diesen Anstieg fiihren die GB auf ihre inhaltliche Kompetenz,
ihren wachsenden Bekanntheitsgrad und ihre Persdnlichkeit zurdick.

Nach Hierarchieebenen betrachtet erfahren die GB, nach ihren mehrheitlichen Aussagen, in den héheren Hierarchieebenen und bei den
meisten &lteren Kollegen eine relative grofe Offenheit fur Themen der Gleichstellung, doch wird diese Offenheit auch héufig als ,,nur formal*
eingeschétzt. Mit wesentlich mehr Widerstand hatten die meisten GB in den unteren und mittleren bzw. gleichgeordneten Ebenen zu
k&mpfen, da insbesondere dort der Konkurrenzkampf zwischen Frauen und Ménnern am ausgeprégtesten sei. Bei der Anerkennung der
Gleichstellung innerhalb der Verwaltung kdnne man durchaus Unterschiede zwischen den Geschlechtern feststellen, so die generelle Aus-
sage der meisten GB. Die Akzeptanz der GB sei bei den weiblichen Beschéftigten sehr heterogen.

Akzeptanz bei den mannlichen Kollegen sei, so die Mehrzahl der befragten GB, prinzipiell recht schwer zu erreichen: So wirden die GB
noch hdufig von M&nnern belé&chelt und mit Begriffen wie ,,Beiwerk belegt, oder ihr Amt als ,,Orchideenfunktion® bezeichnet. M&nner
seien insbesondere dann die hartesten Gegner der Gleichstellung, so die Einschatzung der Mehrzahl der GB, wenn sie sich durch die GB in
ihrer Karriere behindert sdhen. Einzig in politischen Gremien zeigten Manner eine erhhte Akzeptanz fir die Gleichstellung; dies sei aber
nicht in den Verwaltungen selbst wieder zu finden, so einige hauptamtliche GB.

Neben den unterschiedlichen Personengruppen werden auch organisatorische Veranderungen angefiihrt, die zu einer Veranderung der Ak-
zeptanz der GB gefiihrt hatten. Eine der Befragten erklart, dass das LGG in einigen Amtern beachtet werde, sei auf die positiven Effekte
von Umstrukturierungsmafnahmen zuriickzufiihren. In diessm Rahmen wurden alle internen Verwaltungsstrukturen auch auf das The-
ma Gleichstellung hin tberpriift und damit die Voraussetzungen geschaffen, um diesem Thema und der GB den ihr zustehenden Platz ein-
zurdumen. Als positive Ausnahme kann auch das Resiimee einer GB aus dem Sparkassenbereich gelten, die davon ausgeht, dass die Bank
eben eher wie ein privatwirtschaftlicher Wirtschaftshetrieb gefuhrt werde. In ihrem Hause kénne weder eine generelle Benachteiligung der
Frau noch eine fehlende Akzeptanz des Gesetzes festgestellt werden.
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Die Sprecherinnen der beiden Expertinnengruppen bestatigen die Bandbreite der aufgezdhlten Positionen. Von den Personalverantwort-
lichen werden die bereits dargelegten Akzeptanzprobleme der GB innerhalb der Mitarbeiterschaft geteilt. So seien diejenigen GB, die sich
mit ihrer Tatigkeit als GB identifizieren und dafiir stark engagieren, haufig dem Neid der Kolleginnen und Kollegen ausgesetzt, da sie durch
ihre Arbeit eine sehr exponierte Stellung im Hause erreichten. Prinzipiell sind die Personalverantwortlichen der Uberzeugung, die Akzep-
tanz der GB innerhalb der Dienststelle hange bei aller Unterstiitzung durch die Dienststellenleitung von der Person der GB selbst ab.

2. Die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
2.1 Das Bestellungsverfahren

Die Wege zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten sind vielfaltig. So gab die Uberwiegende Zahl der befragten Frauen an, durch
die personliche Anfrage des Dienststellenleiters fir das Amt der GB gewonnen worden zu sein. Die Bewerbung auf eine Ausschreibung fur
das Amt der Gleichstellungsheauftragten wird als zweithdufigste RekrutierungsmafRnahme der Dienststellenleitung beschrieben, wahrend
eine Bestellung durch eine vorherige ,,Wahl* der Gleichstellungsbeauftragten in einer Frauenversammlung nur sehr selten praktiziert wird.
Dieses Bild wird von den beiden Expertinnengruppen weitgehend bestatigt. In den Gesprachen mit den Personalverantwortlichen wird
deutlich, dass es in den meisten Verwaltungen, sowohl groRRen als auch kleinen, zumeist eine Ausschreibung fiir das Amt der GB gab.

2.2 Voraussetzungen und Qualifikationen zur Bestellung der GB

Befragt danach, welche VVoraussetzungen und Qualifikationen bei ihrer Bestellung eine Rolle gespielt haben, sind die Aussagen der befragten
GB sehr unterschiedlich. Zum einen wird eine relative Zufalligkeit bei der Auswahl durch die Dienststellenleitung angenommen. Gesprachs-
Ubergreifend berichteten viele GB davon, regelrecht zur Amtsiibernahme Uberredet worden zu sein. Als zweite Kategorie identifizierten
die Befragten personliche, soziale oder fachliche Qualifikationen, die bei Ausschreibungen entweder zum Teil bereits als Profil angegeben
waren oder sich im Verlauf der Rekrutierung als VVorzug herausstellten. Die angefuihrten Aspekte reichten von der Vermutung, die GB solle
eine moglichst umgangliche und fir die Leitung ,.bequeme* Person sein, Uber das Wissen der Leitung um soziales Engagement der
potentiellen GB innerhalb und auBerhalb der Dienststelle bis zur Auswahl der GB aufgrund von fachlichen Kompetenzen. Als dritte Mog-
lichkeit wird das personliche Interesse genannt, welches fiir einige der Befragten die zentrale Rolle bei der Bestellung gespielt hat. Ein frauen-
politischer Hintergrund ist vor allem bei den Gleichstellungsheauftragten der kreisfreien Stadte und Landkreise zu finden, die in der Regel
bereits nach der Gemeindeordnung (GemO) bzw. der Landkreisordnung zur Gleichstellungsbeauftragten wurden und dann zusatzlich auch
noch das Amt der GB nach dem LGG (ibertragen bekamen.

Die Expertinnengruppen bestétigten die Erfahrungen der uibrigen Gleichstellungsbeauftragten. Bezuglich der erwarteten Kompetenzen und
Qualifikationen erganzen die Expertinnen, dass es aus ihrer Sicht fir die GB durchaus von Vorteil sei, wenn sie bereits einen gewissen Be-
kanntheitsgrad innerhalb der Behdrde besitze, nicht mehr ganz jung sei, eigene Erfahrungen mit Teilzeitarbeit und Doppelbelastung durch
Familie und Beruf gemacht habe und dadurch auch ein ,,gewisses Standing* unter den Kollegen habe. Seitens der Personalverantwortlichen
werden ebenfalls eine Reihe von Kompetenzen aufgezahlt, die eine GB haben sollte: Sie sind tibereinstimmend der Uberzeugung, die GB
solle ,,im Haus" als Mitarbeiterin akzeptiert sein und Kontakt zu allen Besoldungsgruppen haben. Ein ,,Verstandnis fur die Verwaltung®
wird ebenso vorausgesetzt wie grofles Engagement und fachliche Kompetenz. Neben all diesen Erwartungen duferten die Personalverant-
wortlichen, dass es von grofiem Vorteil sei, wenn die GB eine starke Personlichkeit habe.

2.3 Stellung und Funktion der GB aus der Sicht der Personalverantwortlichen

Alle befragten Personalverantwortlichen berichten, dass die GB eindeutig der Dienststellenleitung zugeordnet sei; einer der Befragten be-
zeichnet die GB als seine Mandatstrdgerin innerhalb der Verwaltung. In der Mehrheit sehen die Befragten die GB als Vertreterin einer Teil-
menge an, da sie im Sinne der Gleichstellung eine bestimmte Interessengruppe vertrete. Hinsichtlich der Funktionen nennen die Personal -
verantwortlichen mehrheitlich die Controllingfunktionen der GB. Dem wird nur von einem Personalverantwortlichen widersprochen,
er wolle kein eigenes ,,Korrektiv* in seinem Vorzimmer haben. Weiter werde neben beratender Tatigkeit der GB fiir die Dienststellenleitung
auch die konzeptionelle Arbeit der GB betont.

2.4 Motivation und Bereitschaft zur Ubernahme des Amtes

Fast alle GB geben an, sie handelten aus einer persdnlichen Motivation heraus, die auch bei einem anderen Bestellungsverfahren nicht anders
ausfallen wiirde. Im Gegensatz dazu bemerkten einige wenige GB, dass sie sich durch eine demokratische Wahl der GB auf einer Frauen-
vollversammlung starker legitimiert gefUhlt hatten und dies ihren Bekanntheitsgrad auch gesteigert hatte. Ein ganz kleiner Teil der Be-
fragten empfindet die Bestellung durch die Amtsleitung dagegen als Auszeichnung.

Auch hier finden sich die entsprechenden Bestatigungen der Expertinnengruppen. Sie verweisen neben dem vorherrschenden ,,puren Idea-
lismus* der meisten GB zusatzlich noch auf die zeitlichen und emotionalen Belastungen, die mit der Amtsiibernahme verbunden seien und
zwangslaufig auch zu Motivationsschwankungen flihrten. Negativ wird seitens der Expertinnen aus den Regionalen Arbeitskreisen fir
Gleichstellungsbeauftragte an Schulen angemerkt, dass dieses Amt in den meisten Fallen ein absoluter ,Freizeitkiller” sei, zudem fehle es an
Status oder Anerkennung flr dieses Amt.

Die bisher in den Gruppengesprachen mit den GB und den Expertinnen gewonnenen Aussagen zu der geringen Bereitschaft, das Amt der
GB zu tibernehmen, wird von den meisten Personalverantwortlichen bestatigt. In einem Fall hat der Dienststellenleiter nach mehrfachen
erfolglosen Versuchen, eine GB zu finden, sogar auf die Besetzung verzichtet, da ,er in keinem Fall eine GB bestellen wolle, die ohne
Motivation und Interesse fiir die Aufgabe sei“.
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3. Der Frauenférderplan
3.1 Die allgemeine Bedeutung des Frauenférderplanes

Die allgemeine Bedeutung des Frauenforderplanes fur die Gleichstellungsarbeit wird von den GB unterschiedlich eingeschatzt. Zwar sei der
Statistikteil unverzichtbar, als Instrument einer gezielten Frauenforderung wird er jedoch von einer Gespréchsgruppe als unzureichend
empfunden. Andere sehen im Frauenférderplan ein wichtiges Instrument. Er habe eine gewisse Bedeutung bei Einstellungsgespréachen, da
es einfacher sei, auf einer soliden Grundlage zu argumentieren, reine Tabellen kdnnten nicht geschont werden.

Eine Sondersituation existiert in den Schulen, da die Frauenférderplane nicht auf der Schulebene erstellt wiirden, sondern beim MBFJ.
Gleichstellung im Sinne einer Beschéftigungsstrukturpolitik findet daher an den Schulen nur in einem sehr engen Rahmen statt. Lediglich
bei schulscharfen Ausschreibungen sei es mdglich, die Ziele des Frauenforderplanes zu verfolgen.

Die Arbeit an Frauenférderplanen sei oft eine sehr schwierige und langwierige Angelegenheit, habe jedoch auch den Vorteil, dass man mit
der Erstellung des Frauenférderplanes wichtige VVorarbeiten fir die praktische Arbeit geleistet habe. Man kénne danach zumindest von einer
Sensibilisierung der Kolleginnen und Kollegen in den Personalreferaten ausgehen.

Die Expertinnengruppe der LAG schétzt die Bedeutung der Frauenforderplane nicht sehr hoch ein, da diese haufig nur erstellt wiirden, weil
das Gesetz es verlange, die Plane hatten dementsprechend wenig Relevanz. Eine Gruppe der Personalverantwortlichen schétzt den Frauen-
forderplan einheitlich skeptisch bis negativ ein. Der Frauenforderplan sei eine reine Pflichtaufgabe, zudem verliere er sehr schnell seine
Aktualitat. Diskussionen gebe es nie um den Frauenférderplan, sondern immer nur dann, wenn eine konkrete Stelle zu besetzen sei. In dem
zweiten Gesprach wurden auch positive Bewertungen deutlich. So reichten die Einschatzungen der Personalverantwortlichen von der
genannten Pflichtaufgabe Uber die positive Bewertung des Statistikteils bis hin zu der Aussage, dass der Frauenférderplan ein zentraler Teil
des Personalbewirtschaftungskonzeptes sei.

3.2 Kritik an Erstellung und Umsetzung des Frauenférderplanes

Nur in einer Minderheit der Falle kann man von der gedachten Erstellungspraxis ausgehen, die etwa folgendermafen aussehen sollte: Das
Personalreferat bzw. die Personalabteilung erarbeitet im vorgesehenen zeitlichen Rahmen die weitgehend tabellarischen Teile. In Abstim-
mung mit der GB wird dann die Analyse entwickelt und der MaRnahmenteil erstellt.

In den von uns gefilhrten Interviews wird durchaus von dieser Praxis berichtet; viele AuRerungen jedoch zeigen ein ganz anderes Bild: So
berichten eine Reihe von GB, dass sie bei der Erstellung gar nicht beteiligt wurden. Andere wiederum, dass sie nicht ,friihzeitig” beteiligt
wurden; zudem wiirde eine prézise Definition dieses Zeitpunktes fehlen. Eine ganz erhebliche Zahl der GB gibt an, dass sie selbst den Frauen-
forderplan erstellt hatten oder dass der Dienststellenleiter der Ansicht sei, dass sie dies zu tun hatten. Eine Sonderstellung nehmen hier wieder
die GB der Schulen ein, da sie in keiner Weise an der Erstellung des Frauenforderplanes beteiligt seien. Die Expertinnen der LAG berich-
ten, es gebe auch Entwicklungen zu einem Verfahren, bei dem die GB immer mehr Beratungsleistungen erbrachten. Dies sei jedoch
keineswegs flachendeckend der Fall.

Der strategische und politische Teil des Planes ist der dritte Teil, in dem MaBnahmen zur Gleichstellung und Frauenférderung entwickelt
werden sollen. Meist werde dieser Teil ganz allgemein gehalten, so ein oft gehdrtes Argument — dadurch sei er wenig angreifbar. Anderer-
seits sehen durchaus viele GB die Mdglichkeiten des MaBnahmenteils, in dem man ja wie in einem Programm auch die politischen Ziele
verankern kénne. Dem stiinde jedoch, so die recht haufige Aussage in mehreren Gruppen, die Taktik der Dienststellenleitung gegentiber,
keine MaRnahmen in den Plan aufzunehmen, die mit finanziellen Aufwendungen verbunden seien. SchlieRlich ist auf einige wenige GB
hinzuweisen, die dabei sind, sich Frauenférderplane von anderen Behdrden anzuschauen, um Anregungen fiir die ndchste Uberarbeitung
bzw. Fortschreibung zu erhalten.

Die Expertinnengruppe der LAG sieht im MalRnahmenteil einen sehr wichtigen Teil. Hier kénnten konkrete Ausformulierungen die
Chancen fur die Besetzung von Filhrungspositionen mit Frauen deutlich erhéhen. Bei den Personalverantwortlichen wiederum wird der
Malnahmenteil skeptisch betrachtet. Dieser sei doch oft recht ,,gekiinstelt”, da bei jeder Einstellung nach Qualitat eingestellt werde.

3.3 Die Bedeutung des Frauenfdrderplanes in der Dienststelle

Kenntnis vom Frauenférderplan, so die meisten GB, hatten in der Dienststelle lediglich diejenigen, die an seiner Erstellung beteiligt ge-
wesen seien, d. h. in der Regel die Dienststellenleitung, das Personalreferat und die GB. Insbesondere die Kolleginnen seien nur sehr selten
an der Einsicht in den Frauenférderplan interessiert.

Vertreterinnen der Schulen berichten, dass sie vom zustdndigen Ministerium den Plan bekommen hétten und nicht tiber den Dienstweg.
In den Sparkassen dagegen wiirde der Frauenforderplan mit dem Vorstand abgestimmt und von diesem abgezeichnet. Ein anderes Beispiel
wird von einem Personalverantwortlichen berichtet, der den Frauenférderplan auf einer Personalversammlung vorstellen und von allen
Kolleginnen und Kollegen kommentieren I&sst.

4, Inhalte und Arbeitsfelder der GB

In diesem Kapitel werden die Mitwirkungsbereiche, deren Inhalte, die Methoden und Formen zur Umsetzung der Mitwirkung, das Bean-
standungsrecht sowie weitere Inhalte und Arbeitsfelder angesprochen.
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4.1 Mitwirkungsbereiche

Gespréchsibergreifend geben alle GB an, dass der Hauptbereich der Mitwirkung die Beratung im Bereich der Personalentwicklungspolitik
sei. Hier werde die GB idealerweise bei allen Stellenausschreibungen, Einstellungsverfahren, Teilzeitregelungen, Hdhergruppierungen, Be-
férderungen und Entlassungen beteiligt. Die Praxis der Beteiligung zur Mitwirkung sei jedoch in allen Bereichen sehr unterschiedlich, sie
reiche von friihzeitiger und intensiver Beteiligung bis zur volligen Nichtbeteiligung der GB bei allen MalRnahmen. Insgesamt falle, so die
mehrheitliche Aussage der Befragten, der Zeitaufwand fur Einstellungsgesprache am starksten ins Gewicht. Inhaltlich wiederum sei die Vor-
bereitung auf Gesprache bspw. im Fall einer méglichen Befoérderung einer Mitarbeiterin am wichtigsten, um die Problematik der Gleich-
stellung ins Bewusstsein zu rufen. Auch hier spiele der zeitliche Aufwand eine nicht unbetrachtliche Rolle. Ein weiterer wichtiger und zeit-
lich recht intensiver Arbeitsbereich, so viele GB, sei der Bereich der Umstrukturierung der Behorde. Eine Beteiligung in diesem Bereich sei
jedoch sehr wichtig.

Eine Ausnahme bilden in diesem Bereich die GB an den Schulen, da es in ihrem Fall wenig Méglichkeiten gibt, in die Bereiche der Ein-
stellungen, Befdrderungen bzw. Entlassungen einbezogen zu werden. Daher sei die Mitwirkung an Schulen besonders auf Fragen der
Organisation und Beratung konzentriert. Bei der Mitwirkung im Bereich der Organisation nutzen einige GB die Mdglichkeit, bereits bei
der Erstellung der Stundenpléne Einfluss zu Gunsten der Frauen und besonders der Teilzeitbeschaftigten mit Kindern zu nehmen. Auch
die Vermittlung im Konfliktfall zwischen der Schulleitung und Kolleginnen gehdre zu den Aufgaben der GB.

Die befragten Personalverantwortlichen sehen ebenfalls den Hauptmitwirkungsbereich der GB im Personalbereich, dort insbesondere bei
der Personalauswahl. Des Weiteren werden nach Einschatzung der Personalverantwortlichen auch die Bereiche Stellenplan, Beférderungen
sowie Fortbildungen als zentral fiir die tagliche Arbeit der GB eingestuft. In einigen Verwaltungen werden die GB auch bei Abteilungs-
leiterbesprechungen mit einbezogen. Als von der GB zu besetzende Themen werden von den Personalverantwortlichen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Teilzeitarbeit und Beurlaubungen angesehen.

4.2 Erfolge fir die Arbeit der GB: Die Umsetzung des LGG

Als personliche Erfolgsfaktoren fur die GB bei der Mitwirkung in den verschiedenen Bereichen nennen die GB uibereinstimmend Sachlichkeit
und Fachkompetenz sowie eine gewisse RegelmaRigkeit in der Présenz. Einige GB erganzen, dass auch die persdnliche Wertschatzung der
Personalchefs gegentiber der Beauftragten einen deutlich spirbaren Einfluss auf die Gespréchsfiihrung und den Erfolg einer Verhandlung
habe. Als Erfolge werden folgende VVerdnderungen bewertet:

— der Anstieg von Frauenquoten in Bereichen, in denen bisher keine oder nur wenige Frauen vertreten waren,

— die erfolgreiche Motivation von Frauen, sich auf Filhrungspositionen zu bewerben,

— die Solidarisierung und die Bildung von sozialen Netzen tiber Behérdengrenzen hinweg,

— die steigenden Zahlen bei Frauenversammlungen bzw. -konferenzen,

— die frihzeitige Beteiligung einer GB aufgrund der Bereitschaft der VVerwaltung,

— die Anfrage seitens einer Kollegin oder eines Kollegen, ob sich die GB fiir sie bzw. ihn einsetzen kdnne,

— die Durchsetzung des Zusatzes ,,kann in Teilzeit besetzt werden” bei jeder neuen Stellenausschreibung,

— die Beteiligung an allen relevanten Umstrukturierungsverfahren der Behorde,

— die Einbindung in den reguléren Informationsfluss der Dienststelle,

— die Akzeptanz der eigenen Meinung durch die Dienststellenleitung,

— die Durchsetzung von speziellen Schichtdienst- bzw. Teilzeitmodellen fiir (allein erziehende) Miitter.

Eine besondere Situation besteht bei denjenigen GB, die nach GemO als GB arbeiten und zumeist noch zusatzlich das Amt der GB nach
dem LGG versehen. lhrer Einschatzung nach sind die Mdglichkeiten zur Mitwirkung im Bereich der GemO wesentlich besser ausgestaltet
als nach dem LGG, da sie Uber wesentlich mehr Kompetenzen verfugten und eine viel starkere Aulenwirkung mit ihrer Arbeit erreichten.
Fir die Arbeit als GB nach dem LGG benétigten sie, gemessen an ihren Erfolgen, doch sehr viel mehr Zeit als ihnen zur Verfiigung stehe.
Es sei aus zeitlichen Griinden oft nicht méglich, die Anspriiche des Gesetzes zu erfiillen. Thre Zufriedenheit fiihren diese auch auf die Ver-
knipfung der Gemeindeordnung und des LGG zuriick; diese sei erheblich geringer ausgepragt, wenn sie nur nach dem LGG arbeiten
wirden. Befragt nach ihrer Zufriedenheit geben die meisten GB an, zufrieden seien sie dann, wenn sie wenigstens kleine Erfolge (s. 0.) auf-
weisen kdnnten.

Befragt nach den Erfolgsmerkmalen fiir die Arbeit der GB und Wiinschen seitens der Personalverantwortlichen zeichnen die Personalver-
antwortlichen ein recht einheitliches Bild: Prinzipiell sei die zunehmende Akzeptanz der GB innerhalb des Hauses und dar{ber hinaus sehr
wichtig. Weiter wird die Besetzung einer Filhrungsposition mit einer Frau der erfolgreichen Arbeit einer GB angerechnet. Weitere Wiinsche
der Personalverantwortlichen beziehen sich auf die Eigeninitiative der GB fir neue Entwicklungen (z. B. Telearbeit etc.).

4.3 Methoden und Formen zur Umsetzung der Mitwirkung

Die Initiative zur Mitwirkung sei zu Beginn ihrer Arbeit als GB hauptsachlich von ihnen selbst ausgegangen, berichten die Teilnehmerinnen
tibereinstimmend. Erganzend fiigen einige GB hinzu, sie wiirden zunehmend unaufgefordert von der Dienststellenleitung informiert. Die
Mehrzahl der Befragten kann dieser positiven Einschatzung jedoch nicht zustimmen. Die Mehrheit der GB sieht sich nach wie vor hdufig
noch schlecht oder viel zu kurzfristig informiert, bisweilen wiirden sie auch erst im Nachgang von einem Verfahren informiert, damit sie
nicht mehr ,,stéren” kénnten. Prinzipiell haben sich zwei Formen der Mitwirkung herauskristallisiert:
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Informelle Formen der Mitwirkung werden von den meisten der GB als zentrales Mittel ihrer Beteiligung angesehen, wahrend schriftliche
Erdrterungen eine Seltenheit darstellen. Eine Form der informellen Beteiligung sei z. B. die Zusendung von Unterlagen in Abdruck, die
eigentlich fiir den Personalrat bestimmt seien oder die Aufnahme in hausinterne E-Mail-Verteiler. Wichtig seien, das gaben alle GB sehr
dezidiert an, die persdnlichen und dienstlichen Kontakte der GB, wenn sie auf eine Entscheidung Einfluss nehmen wolle, da sie hdufig nur
auf informellem Wege von bestimmten Dingen erfahre. Um die Ziele des Gesetzes zu verfolgen und sie hausintern umsetzen zu kénnen,
sei das eigene Auftreten bei allen Verhandlungen und Gespréchen immer von grof3er Bedeutung, betonen alle GB. Die Mehrzahl der Be-
fragten bekréftigt, bei der Arbeit als GB miisse man auch in Kauf nehmen, sich unter Umstanden unbeliebt zu machen, aber die Entschei-
dung, wie man auftrete, sei immer an die jeweilige Situation gebunden. Es bediirfe der genauen Abwégung, mit welchen Anliegen man bei
der Dienststellenleitung vorspreche. Wichtig sei, so erklaren andere Befragte, sich im Vorfeld Verbiindete zu suchen und in Gespréachen auf
personlicher Ebene so viel wie maglich zu erreichen. So sei z. B. der Personalrat in manchen Féllen ein guter Partner, um gemeinsame Inter-
essen durchzusetzen. Zur Erreichung der Ziele des LGG miisse ein direktes Vorgehen nicht immer von Vorteil sein, so die Aussage einiger
GB aus gréfReren Verwaltungen, wahrend die Vertreterinnen kleinerer Hauser und auch der Schulen wiederum betonen, dass in kleinen
Behdrden der informelle, personliche Kontakt zu dem jeweiligen Entscheider eine nicht zu unterschatzende Rolle spiele, der je nach Situa-
tion eingesetzt werden kénne. Dennoch sei es, betonten die meisten der Befragten, sehr wichtig, erhaltene Zusagen und Abmachungen schrift-
lich zu dokumentieren, um eine Nachprifbarkeit des VVerfahrens zu gewahrleisten.

Formelle Verfahren, so berichten einige der befragten GB, haben sich nur sehr selten etabliert. Im Bereich der allgemeinen Ortskranken-
kassen sei z. B. ein Formblatt entwickelt worden, welches die Unterschrift des Personalrates und der Gleichstellungsbeauftragten voraus-
setze, bevor eine relevante personelle Veranderung vorgenommen werden kdnne. Des Weiteren geben noch einige GB an, sie benutzten
eine Art Checkliste, auf der genau vermerkt sei, wann die GB zu beteiligen sei. Sei eine solche Checkliste erst einmal etabliert, gelangten
die GB milhelos und automatisch mit in die entsprechenden Verteilerkreise.

Auf die Frage, ob sich funktionierende Modelle oder sogar formalisierte VVerfahren zur Beteiligung der GB herausgebildet hétten, zeichnen
die Personalverantwortlichen ein relativ einheitliches Bild. Fast alle Befragten betonen die besondere Bedeutung des personlichen Verhalt-
nisses der GB zur Dienststellenleitung fur die Kommunikation. Neben einem festen Besprechungstermin zwischen Dienststellenleitung und
GB gebe es fur die GB jederzeit die Mdglichkeit fir ein informelles Gespréch. Um eine ausreichende Information der GB zu gewahrleisten,
so die Personalverantwortlichen, seien die GB in allen VVerwaltungen in die wichtigsten Verteiler aufgenommen worden. In kleineren Ver-
waltungen sollten Vereinbarungen zwischen GB und Dienststellenleitung miindlich und nicht auf dem formalen (schriftlichen) Wege gekl&rt
werden. Es kénne jedoch je nach Situation und Vorgang von Bedeutung sein, die wichtigsten Punkte eines Gespraches kurz zu protokollieren.
Andere Personalverantwortliche, insbesondere die der grofReren Hauser erklaren, sie favorisierten ein Mischmodell.

4.4 Das Beanstandungsrecht

Allgemein wird das Beanstandungsrecht von den GB zwar als wichtiges Recht beschrieben, dessen Umsetzung jedoch wenige positive Effekte
habe. Das Mittel der férmlichen Beanstandung wird offenbar sehr selten eingesetzt. Die meisten GB haben damit keine Erfahrungen, andere
nur in geringem MaRe —ein bis drei Falle in mehreren Jahren. Immer wieder wird der Charakter des ,,letzten Mittels” betont. Die Sanktions-
mdglichkeit des Rechtes bliebe in der Regel folgenlos und fuihrte dabei jedoch zu erheblicher Unruhe in der Behorde. Auch von den Exper-
tinnen und den Personalverantwortlichen wird die geringe Zahl der Beanstandungen bestatigt.

Sucht man nach den Ursachen fiir die doch eher geringe Zahl von Beanstandungen, so sind zwei Bereiche zu nennen, die in ihrem
Zusammenwirken den eher zdgerlichen Einsatz des Instrumentes bewirken diirften. Zum einen schétzen viele GB die Erfolgsmdglichkeiten
eher gering ein. Liegen Erfahrungen vor, so werden ungeféhr zu gleichen Teilen Erfolge und Misserfolge berichtet. Die Erfahrungen reichen
dabei von Erfolgen in der Sache und besserer Beriicksichtigung der GB in Verfahren bis zu absoluter Ignoranz der Dienststellenleitung.
Noch wichtiger als die geringen Erfolgsaussichten scheint das vermutete Risiko fiir die Stellung und die Person der GB zu sein. Eine Bean-
standung werde von Leitung und Mitarbeiterschaft als ,,Loyalitatsbruch* empfunden.

Fir die Personalverantwortlichen kann ein interner und ein externer Aspekt unterschieden werden: Zwei Gespréchsteilnehmer sehen nach
einer Beanstandung eine ,,dunkle Wolke* tiber dem Biiro, die sich erst nach einigen Wochen wieder verziehen wiirde. Eine Beanstandung,
so ein anderer, wiirde ihn sehr treffen, weil dies nicht der Weg sei, wie er sich Kommunikation mit seiner GB vorstelle. SchlieRlich kénne
eine Beanstandung Gemeinde und Verwaltung sehr schaden, wenn sie als verwaltungsinterner Konflikt an die Lokalpresse gelange und zu
einem Skandal aufgebauscht werde. Andererseits betont ein Dienststellenleiter, dass die Wirksamkeit des Beanstandungsrechts beim ent-
scheidungsbefugten Dienststellenleiter ende.

Der letzte zu behandelnde Aspekt ist die gelegentlich geduRerte Forderung nach einem Klagerecht der GB &hnlich dem des Personalrats; hier -
mit kdnnten dem Beanstandungsrecht ,,Zahne* verliehen werden. Insbesondere das Gleichstellungsgesetz des Bundes wird hierzu als Bei-
spiel genannt. Die hauptamtlichen GB verweisen auf die rechtliche Stellung der GB im LGG, ein Klagerecht sei daher nicht méglich, ein
Teil der Verwaltung (GB) kdénne nicht gegen sich selbst klagen. Die anderen GB diskutieren die Frage mit unterschiedlichem Ergebnis. Ein-
deutig positiv wird ein mdgliches Klagerecht nur in einem Gespréach diskutiert. In allen anderen werden deutliche VVorbehalte und eine ver-
breitete Skepsis deutlich, obwohl man sich ein solches Recht ,eigentlich wiinschen wiirde. Ein Klagerecht wiirde die Position der GB in
Auseinandersetzungen verbessern und ihre Bedeutung aufwerten. Auf der anderen Seite steht das Klima in der Verwaltung und das durch
die Klage erhohte personliche Risiko. Typisch fiir die Ambivalenzen sind AuBerungen wie die, man wolle das Klagerecht haben, auch wenn
es u. U. nie in Anspruch genommen wilrde. Andere sind aus den angefiihrten Griinden dezidiert gegen ein Klagerecht. Die GB habe schon
einen schweren Stand in der Verwaltung und eine Klage wirke sich zusétzlich stérend auf eine kooperative Zusammenarbeit zwischen
Dienststelle und GB aus.
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Auch wenn das Klagerecht insgesamt sehr skeptisch beurteilt wird, so sind die GB mit den bisherigen Mdglichkeiten des Beanstandungs-
verfahrens keineswegs zufrieden. Eine GB bringt das von vielen artikulierte Problem auf den Punkt, wenn sie anfiihrt, dass der Schritt von
der Beanstandung zur Klage einfach zu grof sei. Man muisse sich auf die Suche nach einer Zwischenldsung machen. Auf dieser Ebene liegen
die von einer ganzen Reihe geduRerten Forderungen nach einer Schiedsstelle.

4.5 Weitere Inhalte und Aufgaben

Neben den Aufgaben der Mitwirkung sieht das LGG weitere Aufgaben fir die Gleichstellungsbeauftragte vor. So kann sie, im Benehmen
mit der Dienststellenleitung, Sprechstunden durchfiihren und einmal im Jahr eine ,,Versammlung der weiblichen Beschaftigten* einberufen.
(818 Abs. 5 LGG). Zudem heilt es im Gesetz: ,,Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt Beschwerden tiber sexuelle Bel&stigungen am Arbeits-
platz entgegen, berdt die Betroffenen und leitet Mitteilungen Uber sexuelle Beldstigungen mit Einverstdndnis der Betroffenen der Dienst-
stellenleitung zu. Sie initiiert Manahmen zum Schutz der Beschaftigten vor sexueller Bel&stigung” (8 18 Abs. 4 LGG).

Hinsichtlich der nachgefragten Beratung erklaren alle GB, dass die Zahl der Falle insgesamt eher gering sei. Als Griinde wurden angefiihrt,
dass die GB relativ unbekannt sei oder dass viele zunéchst den Personalrat aufsuchten. Keine der befragten GB hat feste Sprechstunden ein-
gerichtet; man spreche Termine einzeln ab.

Bei den Beratungsthemen wird durchgéngig die Teilzeitarbeit genannt. Mit weitem Abstand folgt eine Art Sozialberatung. In einem Ge-
spréch fiihren mehrere GB an, sie wiirden von ihren Kolleginnen als ,,Kummerkasten® benutzt. Ein Personalverantwortlicher, der von der
gleichen Tendenz berichtet, fiihrt an, er habe eine getrennte Sozialberatung eingerichtet; jetzt kdnne sich die GB wieder um ihre eigentlichen
Aufgaben kiimmern.

Nicht alle GB fiihlen sich offenbar auch kompetent, die nachgefragte Beratung zu leisten. Auch bei den Personalverantwortlichen wird die
Frage erortert, ob die Kompetenzen der GB ausreichten. Auch wenn diese nicht in der Lage sei, in therapeutischen Fragen bzw. in straf-
rechtlich relevanten Sachverhalten kompetent Auskunft zu geben, kénne von der GB erwartet werden, dass sie in der Lage sei, Wege zur
Probleml6sung aufzuzeigen.

Das Recht, Frauenversammlungen einzuberufen, wird von vielen GB gar nicht wahrgenommen. Andere berichten von Versuchen, dieses
Instrument zu nutzen, allerdings mit mé&Rigem Erfolg.

Als problematischer Bereich der Mitwirkung wird von einer Mehrzahl der befragten GB ihre Aufgabe als Ansprechpartnerin im Falle von
sexueller Bel&stigung empfunden. Gesprachsiibergreifend geben nur sehr wenige GB an, mit diesem Bereich bereits konfrontiert worden zu
sein, jedoch flihlen sich viele GB damit Uberfordert, da sie fiir diesen Bereich nicht ausgebildet seien. Ihre Aufgabe kénne es letztlich nur sein,
der betroffenen Person zuzuhdren und sie an eine kompetente Beratungsstelle weiterzuverweisen. Aber auch die gegenteilige Position wurde
von den GB vertreten. So erklarten einige GB, es gehdre nun einmal zu ihren Aufgaben, sich auch mit diesem Bereich zu beschaftigen.

5. Materielle und zeitliche Ressourcen der GB
5.1 Materielle Ressourcen

In allen Gesprachen — ausgenommen das Gesprach mit den Sprecherinnen der Regionalen Arbeitskreise fiir Gleichstellungsbeauftragte an
Schulen —wird tibereinstimmend berichtet, dass es keine Probleme mit der freien Nutzung von Biiromaterialien bzw. der Bliroausstattung
fur die Zwecke der Gleichstellung gebe. Nur wenige GB erklarten, sie hatten sogar die Méglichkeit, auf Kosten der Dienststelle Fachlitera-
tur zu Themen der Gleichstellung anzuschaffen. Die Situation hinsichtlich der Verfugbarkeit von Ra&umen fiir vertrauliche Gesprache ist
&hnlich positiv gelagert wie bei den materiellen Ressourcen: In den allermeisten Dienststellen verfiigen die GB entweder Uber ein eigenes
Biro bzw. kénnen auf einen getrennten Raum fiir vertrauliche Gesprache zurlckgreifen. Eine Ausnahme bilden hier wieder die GB an
den Schulen. Thnen steht — genau wie den Vertreterinnen und Vertretern des Personalrates — kein expliziter Raum zur Verfiigung, weswe-
gen sie fiir Gesprache in ein Elternzimmer o. A. ausweichen. Sowohl die Expertinnen als auch die befragten Personalverantwortlichen be-
statigen die absolut problemlose Handhabung der materiellen Ressourcen. In einem Fall, so die Aussage eines Befragten, stehe der GB sogar
ein eigener Besprechungsraum zur Verfiigung, auch wird seitens der Personalverantwortlichen betont, ihre GB hétten zum Teil eine aufRer-
ordentlich gute Biiroausstattung erhalten.

5.2 Zeitliche Ressourcen und Freistellungsmodelle

Die tiberwiegende Zahl der befragten GB hat fiir ihre Arbeit keine Freistellung. Die Griinde lassen sich in zwei Kategorien einteilen:

In den meisten Fallen wollen die befragten GB auf gar keinen Fall eine Freistellung fur ihre Arbeit als GB erhalten, obwohl die Arbeit als
GB durchaus einen hohen Zeitaufwand bedeutet. Sie verweisen explizit auf ihre berufliche bzw. fachliche Téatigkeit und Karriere, die sie
durch eine Freistellung gefahrdet sehen. Der GroR3teil der Befragten flirchtet eine Abwertung als ,,Fachfrau® im jeweiligen Tatigkeitsfeld
bzw. zeitliche Konflikte mit dem direkten Vorgesetzten, fir den die Freistellung einer Mitarbeiterin eine schwere EinbulRe sei. Eine Minder -
heit innerhalb dieser Gruppe ist hier anderer Meinung: Aus der Doppelfunktion entstiinden aufgrund unterschiedlicher Funktionsbereiche
und Hierarchieebenen ihres Erachtens keine Konflikte fur eine GB.

Eine sehr kleine Anzahl von Befragten gab an, keine Freistellung zu bendtigen. So berichten einige von ihnen, dass ihre Dienststellenleitung
oder ihr direkter Vorgesetzter quasi informell Ricksicht auf ihre Funktion als GB ndhme, daher bendtigten sie keine offizielle Freistellung.
Als weiteres Argument gegen die Notwendigkeit der Freistellung sind die wenigen Aussagen derjenigen anzusehen, die angeben, nur sehr
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wenig Zeit fir ihre Arbeit als GB zu benétigen bzw. persénlich eine Freistellung fiir problematisch halten, weil die Arbeit als GB nicht
regelmaRig einen bestimmten zeitlichen Aufwand pro Woche bedeute, sondern eher gehduft und insgesamt nur selten auftrete.

In eine andere Kategorie lassen sich diejenigen GB zusammenfassen, die eine Freistellung erhalten haben. Diese Gruppe der Befragten macht
die Minderheit der Befragten aus, einige haben von Anfang an eine Freistellung flr ihre Arbeit als GB erhalten, bei anderen wurden die
jeweiligen Stellenbeschreibungen entsprechend angepasst. Zu dieser Gruppe der freigestellten GB gehdren auch die hauptamtlichen bzw. nach
GemO freigestellten GB, die hinsichtlich der Freistellung keine Probleme haben.

Die Expertinnen der LAG bestatigen die auch aus ihrer Sicht fehlende explizite gesetzliche Grundlage fir die Freistellung und warnen vor
der dadurch bestehenden Abh&ngigkeit der GB von ihrem betreffenden Dienststellenleiter bzw. der Dienststellenleiterin. Bei den GB an
den Schulen gestaltet sich die mdgliche Freistellung der GB als schwierig, doch weisen die Sprecherinnen der Regionalen Arbeitskreise fur
Gleichstellungsbeauftragte an Schulen auf die prinzipielle Mdglichkeit der Freistellung hin. Eine explizite Freistellung haben jedoch im Be-
reich der Schulen nur eine kleine Minderheit der Befragten erhalten, in beiden Fallen wurde eine Stunde in der Woche erlassen bzw. die
Anzahl der Pausenaufsichten reduziert.

Aus Sicht der Personalverantwortlichen ist die Notwendigkeit der Freistellung der GB eine unstrittige Tatsache. Dieser werde in den meisten
Féllen auch mit einer entweder hundertprozentigen oder zumindest sehr hohen Freistellung entsprochen, sofern die Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht geméal GemO sowieso freigestellt sei oder die Stelle der Gleichstellungsbeauftragten von Anfang an bereits als VVollzeitstelle aus-
geschrieben worden sei. Ein Personalverantwortlicher erwéhnt in diessm Zusammenhang die Bitte seiner Vollzeitgleichstellungsbeauf-
tragten, die Freistellung zu reduzieren, damit sie ,,auch mal wieder etwas anderes machen kénne“; sie fiirchte, vollig den Anschluss an ihre
vorherige Arbeit zu verlieren.

5.3 Budgetfragen und Mdglichkeiten der Fortbildung

Vereinzelt wurde der Wunsch geduBert, Giber ein eigenes Budget verfligen zu kdnnen. Dies wiinschte jedoch nur eine Minderheit der Be-
fragten.

Wesentlich haufiger wurde seitens vieler Befragter der Wunsch nach einer verbindlichen Regelung von Fortbildungsmdglichkeiten und den
gegebenenfalls damit verbunden Dienstreisen gedufRert. So wies ein Grofteil der Befragten darauf hin, dass es aufgrund der angespannten
Haushaltssituation fur viele von ihnen nicht mehr mdéglich sei, an FortbildungsmaRnahmen teilzunehmen oder sich mit anderen GB in
einem regionalen oder Gberregionalen Netzwerk zu treffen. Fort- und Weiterbildung sei jedoch fiir viele GB nicht oder nur unter groRen
persdnlichen Opfern mdéglich. Die befragten Personalverantwortlichen bestatigen die haufig sehr angespannte Haushaltslage, die gelegent-
lich flir solche unerfreulichen Sparzwénge sorge. Die meisten der befragten Personalverantwortlichen haben ,ihre GB nach der GemO
angestellt, daher verfiigten diese Uber einen eigenen Etat.

5.4 Auswirkungen der Téatigkeit auf die Karriere

Ubereinstimmend wird in der iiberwiegenden Anzahl der Gespréche betont, eine bewusste Abwagung zwischen dem Amt der GB und der
eigenen Karriere sei fur jede einzelne GB unbedingt notwendig. Dies sei nicht nur vor dem Hintergrund der haufig genug erfahrenen mensch-
lichen Isolation innerhalb des Hauses wichtig, sondern auch im Hinblick auf die eigene Karriere. Andererseits sind auch viele der befragten
GB der Meinung, dass sich die Téatigkeit der GB entweder gar nicht oder sogar eher positiv auf ihre Karriere auswirke. Mit der Arbeit als
GB sei auch ein zusatzlicher Kompetenzerwerb verbunden, der bei einer kiinftigen Bewerbung sogar von Vorteil sein kénne.

Einige GB erwéhnen, dass sie nach z&hem Ringen die Aufnahme ihrer T&tigkeit als GB in die regelméaRigen Beurteilungen durch den Vor-
gesetzten erreicht hatten. Als personlichen Vorteil sehen einige GB auch den wachsenden Bekanntheitsgrad, den sie durch das Amt bei
Kollegen und der Dienststellenleitung erreicht hatten.

Die Einschatzung der Personalverantwortlichen beziglich der Konsequenzen der Amtsaustibung als GB auf die Karriere hangt von dem
jeweiligen mit der eigenen Verwaltungsstruktur verbundenen Horizont ab. In kleineren Verwaltungen, betonen die Befragten, werde das
wahrgenommene zusatzliche Engagement der GB sehr positiv bewertet und habe sich in einem Fall sogar bereits in Form eines Be-
wahrungsaufstiegs ausgewirkt. Die zusétzlich erworbenen Qualifikationen wiirden seitens der Dienststellenleitung durchaus geschatzt.

In gréReren Verwaltungen, in denen die GB zumeist eine Vollzeitfreistellung flr ihre Arbeit als GB erhalten haben, werden die Aus-
wirkungen der Tatigkeit als GB auf die Karriere von den Personalverantwortlichen mehrheitlich als kritisch beschrieben. Eine Aufstiegs-
mdglichkeit in der Funktion als GB gebe es aufgrund von fehlenden Qualifikationsanforderungen (im Sinne einer Stellenbewertung) nicht.
Eine Beforderung der GB aufgrund ihrer urspriinglichen Tatigkeit sei hausintern nur sehr schwer durchsetzbar und so entgingen den meisten
GB, die bereits mehrere Jahre dieses Amt ausuibten, ihre Aufstiegsméglichkeiten.

6. Kompetenzen der GB und ihre Vernetzung

In diesem Teil sollen Fragen im Mittelpunkt stehen, wie die GB ihre eigenen Kompetenzen einschétzen, wie sie diese im Verhaltnis zu den
an sie gestellten Anforderungen bewerten und welche Mdglichkeiten sie sehen, diese zu entwickeln.

Ein groRerer Teil halt sich vor allem hinsichtlich des Tarif- und Besoldungsrechtes fiir weitgehend tberfordert und betont, wie wichtig es
sei, sich ergdnzende Informationen innerhalb der Verwaltung, etwa im Personalreferat, zu besorgen. Unterschiedlich wird eingeschétzt,
wie viel Wissen Uber diese Materie die GB brauche. Auf der einen Seite findet sich die Position, dass man noch nie mit Sachverhalten

82



Landtag Rheinland-Pfalz — 14.Wahlperiode Drucksache 14/2862

konfrontiert wurde, wo es auf juristisches Verstdndnis angekommen sei. Auf der anderen Seite wird als Basisqualifikation gesehen, dass
man mindestens eine Verwaltungs- oder Beamtenausbildung mitbringen sollte oder dass es fiir die GB wichtig sei, sich zumindest Grund-
kenntnisse im BAT und Mutterschutz anzueignen.

Die Expertinnengruppen betonen eher den Mangel hinsichtlich der sachlichen Kompetenzen und stellen die Unterstiitzung von Seiten des
Ministeriums fir Bildung, Frauen und Jugend und der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz entsprechend heraus. Mit den Angeboten
des Zentrums fur wissenschaftliche Weiterbildung (ZWW) der Universitat Mainz sind diejenigen, die an ihnen teilgenommen haben, sehr
zufrieden. Die Bedeutung dieser Fortbildungen ergeben sich demnach nicht nur aus den angebotenen Inhalten, sondern auch aus der Be-
gegnung mit anderen GB.

In der Gruppe der Personalverantwortlichen wird die Frage des Kompetenzmangels uneinheitlich bewertet. Zudem wird von einem
Gespréchsteilnehmer die Meinung vertreten, dass die GB nicht zu einer Fachfrau fiir Tarifrecht werden solle, dafiir habe man schlieRlich
andere Positionen innerhalb der Verwaltung geschaffen; die GB solle vielmehr eine Art ,,Laienrichterin® bleiben, die soziale Kompetenzen
und Vertrauenswirdigkeit in sich vereinige und unvoreingegnommen mit den an sie herangetragenen Situationen umgehe. Neben dem
Qualifikationsaspekt wurde schon im Zusammenhang mit der Fortbildung betont, dass die GB groRes Interesse am Austausch mit anderen
GB haben. Fur viele ist die Stellvertreterin die erste Ansprechpartnerin. Diese GB sehen in der Stellvertreterin auch keine reine Abwesen-
heitsstellvertretung, sondern beziehen sie aktiv in die Arbeit ein. Dadurch kénne man die Kontinuitét der Arbeit sichern und auch die Ver-
antwortung auf mehreren Schultern verteilen. Viele GB hatten ihre Stellvertreterin selbst ,,angeworben®, was oft recht schwierig gewesen
sei. Viele GB geben jedoch auch an, keine Stellvertreterin zu haben. Die Kontakte zu anderen GB sehen sehr unterschiedlich aus. Neben der
LAG habensich solche Netzwerke in den obersten Landeshbehdrden, aber auch bei den Landesbetrieben gebildet; vereinzelt gibt es auch lokale
Netzwerke Uber die Verwaltungsstrukturen hinweg. Positiv sei auch die Wirkung der Arbeit der ZWW der Universitat Mainz auf die Netz-
werkbildung.

7. Winsche der Gleichstellungsbeauftragten

Hatten die bisherigen Fragen vor allem das LGG und die praktische Arbeit der GB thematisiert, so kam es uns am Ende der Interviews
darauf an, den Blick der Interviewten noch einmal zu 6ffnen. Die Schlussfrage nach zwei freien Winschen zielte darauf, die wichtigsten
Waunsche der Gleichstellungsbeauftragten und damit ihre dréngendsten Probleme herauszufiltern.

Bei den Wiinschen der GB haben wir allgemeine Wiinsche von Wiinschen an das LGG getrennt. Fir die allgemeinen Winsche ergibt sich:

— Viele GB wiinschen sich, dass ihre Arbeit nicht mehr notwendig sei. Sie hoffen auf einen gesellschaftlichen Wandel, der langfristig das
Amt der GB uberflissig macht.

— Ebenfalls sehr haufig finden sich Antworten, aus denen deutlich wird, dass die GB unter einem grofen Defizit an personlicher Aner-
kennung leiden.

— Neben Anerkennung und Selbstverstdndlichkeit des Themas gibt es eine Reihe von Wiinschen, die mit der praktischen Arbeit der GB
unmittelbar zusammenh&ngen und auf spezifische M&ngel aus ihrer Sicht hinweisen. Sie mdchten so unterschiedliche Dinge wie einen
eigenen Etat fir die Arbeit als GB, die Einrichtung eines Schiedsausschusses und mehr Gender Mainstreaming-Fortbildungen fiir
Fuhrungskrafte, mehr Selbstverstandlichkeit bei der Informationsversorgung der GB oder dass es vor Ort in der Verwaltung mehr Mog
lichkeiten der Interaktion mit der Dienststellenleitung geben solle und mehr Zeit insgesamt fiir die Arbeit der GB zur Verfiigung steht.

Auch die Personalverantwortlichen diskutieren die Frage, inwieweit ein gesetzlich vorgeschriebenes Anforderungsprofil fiir die GB ge-
braucht werde. Damit wisse sowohl der Dienststellenleiter als auch die GB, was von der Person verlangt werde. Dieser Position wird ent-
gegengehalten, dass gesetzliche Regelungswut hier nicht angebracht sei und die kommunale Selbstverwaltung der Gebietskorperschaften bei
solchen Regelungen geféhrdet werde.

Die GB wurden zudem gefragt, ob es Bereiche gebe, die ihrer Meinung nach noch nicht im LGG verankert seien und aus ihrer Erfahrung

aufgenommen werden sollten. Aufgenommen wurden an dieser Stelle nur die wichtigsten Wiinsche.

— Kiritik wird von der Mehrzahl der befragten GB hinsichtlich der gesetzlichen Vorlage geduRRert, dass die GB nur zu gemischtgeschlecht-
lichen Bewerbungsgesprachen eingeladen werde. Damit entfalle z. B. bei gleichgeschlechtlichen Einstellungsverfahren die Méglichkeit,
sich fiir Bewerberinnen mit Familie einzusetzen, die gegentiber kinderlosen Bewerberinnen haufig schlechtere Chancen hatten.

— Des Weiteren wird von einigen GB die Festschreibung der Vernetzung der GB untereinander gewiinscht sowie die problemlose Teil-
nahme an Fortbildungen und eine Fahrtkostenregelung.

— Besonders angemahnt werden auch von den meisten Befragten eine verbindliche Etablierung von Sanktionsmdglichkeiten bei Nicht-
beachtung des LGG im Gesetz, um ihre Beteiligung und Information besser durchsetzen zu kénnen.

— Einige GB wiinschen eine konkretere Ausformulierung des Begriffs der Beteiligung.

— Das LGG enthalte nach Ansicht vieler GB sehr viele ,,Kann-Bestimmungen®, die unbedingt naher geregelt werden sollten. Dies betreffe

im Einzelnen die Arbeitsbedingungen der GB, inshesondere die Regelungen zur Freistellung sowie die Regelung der Bereiche Teilzeit-
arbeit und Wiedereinstieg nach der Elternphase.

— Auch solle es, so die GB an Schulen, im Gesetz eine klarere Ausformulierung und einen besseren Zuschnitt des Gesetzes auf die unter-
schiedlichen Behdrden geben, da z. B. die Schulen und die Polizeibehérden in fast allen Gesetzeshereichen eine Ausnahme bildeten.

— Einige Personalverantwortliche weisen darauf hin, dass das Fehlen eines gesetzlichen Anforderungsprofils fir GB ein Defizit sei. Ein
definiertes Anforderungsprofil fiir die GB wird dabei als Schutz und Aufstiegsmdglichkeit flr diese erachtet.
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8. Resiimee

Im letzten Teil werden wir unsere Sicht der Situation der Gleichstellungsbeauftragten prasentieren, die wir durch die ausfiihrliche Be-
schaftigung mit dem gesamten Thema und aus den Gesprachen mit 76 Gleichstellungsbeauftragten sowie zwélf Personalverantwortlichen
gewonnen haben.

Die Beantwortung der selbstgestellten Frage, wie denn die Situation der Gleichstellungsheauftragten zu bewerten sei, ist schwierig. VVon der
Situation der Gleichstellungsbeauftragten in rheinland-pfélzischen Verwaltungen zu sprechen, ist kaum mdglich, da die Arbeitsum-
gebungen, aber auch die Selbstbilder der GB ausgesprochen heterogen sind. Dies bedeutet nicht, dass man keine sinnvollen und weiter-
fihrenden Aussagen machen kdnnte; ein harmonisches Gesamtbild jedoch l&sst sich mit dem vorliegenden Material nicht herstellen.

Geradezu typisch flr die Problematik sind die Reaktionen der GB auf die Eingangsfrage nach der allgemeinen Akzeptanz des LGG. Nur
wenige GB beantworten die Frage, ohne auf ihre Stellung und die Akzeptanz ihrer eigenen Gleichstellungsarbeit in der Verwaltung ein-
zugehen. Fir die meisten, und dies ist sehr verstandlich, ist die Einschatzung des Gesetzes unmittelbar mit ihrer persénlichen Situation als
GB verbunden; entsprechend entschieden und deutlich fallen auch viele Reaktionen aus. Um die grofe Bandbreite der Perspektiven der GB
zu verstehen, ist es notwendig, sich die formale Stellung der GB noch einmal zu vergegenwértigen.

Der gesetzliche Auftrag zur Umsetzung der Gleichstellung liegt laut Landesgleichstellungsgesetz eindeutig bei der Dienststellenleitung. Der
Geltungsbereich des Gesetzes bezieht sich auf alle Dienststellen des Landes Rheinland-Pfalz, d. h. in diesem Fall auf alle Behérden und Ver-
waltungsstellen. Daraus leitet sich die Verpflichtung und Verantwortung der jeweiligen Dienststellenleitung zur Umsetzung des Gesetzes
ab.

Die Rechtsstellung der Gleichstellungsheauftragten ist ebenfalls klar geregelt. Sie ist ,, Teil der Verwaltung“ und ,,ist bei der Wahrnehmung
ihrer Aufgaben der Dienststellenleitung unmittelbar unterstellt” (§ 17 Abs. 1 LGG). lhre Aufgaben und Befugnisse sind ebenfalls sehr klar
geregelt: ,,Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Dienststelle bei der Ausfiihrung dieses Gesetzes sowie anderer Vorschriften und MaR-
nahmen zur Gleichstellung von Frau und Mann“ (§ 18 Abs. 1 LGG). Aus diesen Klaren gesetzlichen Vorgaben I&sst sich eine nach Verant-
wortung und Kompetenzen deutlich definierte Handlungsanleitung zur Umsetzung des Gesetzes entwickeln:

— Die Dienststellenleitung setzt das Gesetz um und bestellt hierzu eine Gleichstellungsbeauftragte. Die verantwortliche Dienststellenleitung
erteilt der bestellten GB ein Mandat bzw. einen Arbeitsauftrag, der die Unterstiitzung der Dienststellenleitung bei dieser Aufgabe vor-
sieht und stattet die GB mit den notwendigen Ressourcen an Zeit und Geld aus. Zudem werden die Anforderungen des Gesetzes in die
Arbeitsablaufe der Verwaltung integriert. Die Gleichstellungsbeauftragte ist in Fragen der Gleichstellung unmittelbar der Dienst-
stellenleitung zugeordnet und unterstiitzt diese bei der Umsetzung des Gesetzes.

— Die Gleichstellungsheauftragte entwickelt gemeinsam mit der Dienststellenleitung Strategien und MaBnahmen, mit denen den Zielen
des Gesetzes nachgekommen wird. Daneben wirkt sie an der praktischen Umsetzung der Ziele mit, wenn sie bei Einstellungen, Be-
férderungen, Versetzungen etc. Gleichstellungsgesichtspunkte einbringen.

— Ergéanzt werden diese Aufgaben durch Beratungstétigkeiten, das Abhalten von Frauenversammlungen sowie durch die Funktion der
GB, Beschwerden bei sexueller Belastigung entgegenzunehmen und entsprechende MalRnahmen zu ergreifen.

Gegeniiber diesem idealen Ablauf stellt sich die Praxis als wesentlich vielféltiger heraus:

— Sogibtes offenbar einige Dienststellen, die in der beschriebenen Art funktionieren. Dies wird nicht nur bei den AuRerungen einer ganzen
Reihe von Personalverantwortlichen deutlich, sondern auch bei einigen Gleichstellungsheauftragten. Auch wenn nicht immer die ganze
Kette der skizzierten VVorgaben erfullt wird, so konnten wir doch iberzeugende Schilderungen aufnehmen, die zeigten, was im Rahmen
der Gleichstellungspolitik innerhalb der Verwaltungen maglich ist.

— Quantitativ erheblich starker verbreitet sind jedoch Verwaltungen, in denen die GB uber Ignoranz und Widerstdnde der Dienst-
stellenleitung, eine geringe Anerkennung des Themas und ein grof3es Akzeptanzdefizit der GB innerhalb der Dienststellen berichten.

Die zentralen Probleme der GB in den Dienststellen lassen sich, so unsere These, auf ihre rechtliche Stellung, ihr Selbstverstandnis und vor
allem auf die Perspektiven der Dienststellenleitung zuruickfuhren.

Ein groRes Dilemma wird deutlich, wenn viele GB an mehreren Stellen der Interviews (siehe die Wiinsche zum Gesetz) nach detaillierten
gesetzlichen Regelungen verlangen, zumindest aber ministerielle Rahmenvorgaben wunschen, deren Einhaltung dann auch kontrolliert
und bei Nichteinhaltung sanktioniert werden sollte. Die Forderung nach staatlichen Regelungen, die ,,top-down* umgesetzt werden sollen,
sind vor allem gegen ihren Mandatsgeber, ihre Dienststellenleitung, gerichtet. Eine tbergeordnete Stelle, der Gesetzgeber bzw. die Landes-
regierung, soll Dinge im Sinne des Gleichstellungsgesetzes gegen diejenigen durchsetzen, von denen die GB Uiberhaupt erst den Auftrag haben,
sich innerhalb der Verwaltung fur die Gleichstellung von Mann und Frau einzusetzen. In letzter Konsequenz bedeutet dies:

— Arbeitet eine Gleichstellungsbeauftragte in einer Dienststelle, in der die Dienststellenleitung gegen die Umsetzungen des Gesetzes ar-
beitet oder sich nur formal dem Gesetz beugt, indem etwa eine GB bestellt wird, gerét diese in ein Dilemma, aus dem es keinen klaren
Ausweg gibt: Versucht sie die Umsetzung des Gesetzes gegen die Dienststellenleitung zu betreiben, so arbeitet auch sie letzten Endes gegen
das Gesetz, welches sie ausdrucklich der Dienststellenleitung unterstellt.

— Dienststellenleitungen, die keine GB bestellen oder die keine Frauenfdrderplane entwickeln, verstoen gegen das Gesetz. Dienststellen-
leitungen, die GB nur bestellen, um dem Gesetz formal Gentige zu tun, verlagern einen potentiellen Konfliktherd in die Verwaltung
hinein, da sie jetzt intern mit einer Mitarbeiterin umgehen mussen, deren Aufgabe es ist, das Gleichstellungsgesetz umzusetzen.
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— Sicherlich ist es fr die GB hilfreich, wenn es ihr gelingt, Unterstiitzung und Akzeptanz bei den Kolleginnen, Kollegen, aber auch dem
Personalrat zu erlangen. Mobilisiert sie diese Unterstiitzung gegen die Dienststellenleitung, begeht sie u.U. einen ,,Loyalitatsbruch, den
die Leitung nicht auf sich beruhen lassen kann.

Unser Fazit lautet, dass im LGG fiir die Stellung der GB eine rechtliche Konstruktion festgeschrieben wurde, die ein hohes MaR3 an Ver-
antwortung, Verlasslichkeit und Weitblick sowohl von der Dienststellenleitung als auch von der GB verlangt. Die meisten Probleme und
Konflikte kénnen auf Fehlinterpretationen der Dreieckskonstellation Landesgleichstellungsgesetz, Dienststellenleitung und GB zuriick-
gefthrt werden; die Handhabung des Gesetzes bereitet offensichtlich Schwierigkeiten.

Die im Bericht haufig angefiihrte schwache Stellung und schlechte Akzeptanz der Gleichstellungsbeauftragten h&ngt genuin mit der Haltung
der Dienststellenleitung zu ihr zusammen. Erst wenn sich GB und Dienststellenleitung nicht mehr als ,,Feind*“ bzw. Gegenspieler begreifen,
kann es zu einer fruchtbaren Zusammenarbeit kommen. Da die Dienststellenleitung die primare Verantwortung fir die Umsetzung des
Gesetzes hat, liegt somit auch hinsichtlich der Stellung der GB ein groRRer Teil der Verantwortung bei ihr.

Aber auch die GB ist ein Teil des Systems; auch sie kann von einer gewissen Verantwortung nicht freigesprochen werden. Gleichstellungs-
arbeit ist mittel- und langfristige Arbeit. Eine starke personliche Identifikation mit der Sache und der Position der GB ist einerseits ein un-
verzichtbares Potential fur diese Arbeit, andererseits trégt jedoch eine zu starke Identifikation zu vielen Enttduschungen, Krankungen, zu
Resignation und Wut bei, die durchaus nicht selten anzutreffen sind.

Den Zusammenhang zwischen den Problemen der konkreten Arbeit und dem grundlegenden Dilemma in der Stellung der GB mdchten
wir am Beispiel der Mitwirkung nachzeichnen.

Die Mitwirkungsarbeit der GB hangt unmittelbar von der Bereitschaft der Dienststellenleitung ab, sie z. B. Giber bevorstehende Umstruk-
turierungsmalnahmen zu informieren. Erfolgt keine freiwillige Information an die GB, so ist sie, wenn sie motiviert ihre Arbeit verrichten
will, dazu gezwungen, sich diese Informationen selbst zu beschaffen. Damit werden bereits zwei Kernkonflikte offensichtlich: Zum einen
Lhintergeht” sie so notwendigerweise ihre Dienststellenleitung, zum anderen wird damit unter den Kolleginnen und Kollegen ihre einsame
Stellung deutlich. Mit ihren Aktivitéten lauft sie Gefahr, sich sowohl gegeniiber der Leitung zu isolieren als auch bei den Kolleginnen und
Kollegen negativ als ,,Unruhefaktor” aufzufallen. Im Gegensatz zum Personalrat, von dem ein solches VVerhalten erwartet wird, besitzt die
GB weder die dazu notwendige Legitimation noch die rechtliche Stellung. Resigniert sie andererseits und verzichtet auf die eigenstandige
Informationsbeschaffung, so riskiert sie den Verlust ihrer Akzeptanz in der Mitarbeiterschaft und beim Personalrat. In letzter Konsequenz
stellt sich damit fur die GB die Frage nach der Sinnhaftigkeit ihrer Arbeit. Ihre Funktion als GB kann sie vor diesem Hintergrund nur
schwer aufrechterhalten. Halt sie dennoch gegen alle Widerstande an ihren Aufgaben fest, so riskiert sie grole Nachteile furr ihre berufliche
Zukunft.

Vor dem Hintergrund dieser knappen Analyse ergeben sich mehrere Perspektiven fiir die diejenigen, die an der Umsetzung des Gesetzes und
an seinem Erfolg interessiert sind. Die primaren Zielgruppen dieser Arbeit sind Dienststellenleitungen, ggf. auch Personalabteilungen so-
wie die GB selbst. Dazu méchten wir noch einige Ziele flr die weitere Arbeit formulieren:

— Allen Zielgruppen sollte klar werden, dass die Gleichstellung von Mann und Frau ein allgemeines gesellschaftliches Ziel ist und nicht
das personliche Hobby der Gleichstellungsbeauftragten.

— Personalverantwortlichen sollte deutlich werden, dass das Gesetz die verbindlichste Form der gesellschaftlichen und politischen Willens-
bildung ist.

— Den Personalverantwortlichen sollte bewusst werden, dass sie mit der GB ein grofRes Potential bei der Umsetzung des LGG besitzen;
dieses gilt es zu nutzen und nicht zu boykottieren.

— Zur allgemeinen Sensibilisierung in der Frage der Gleichstellung der Geschlechter kénnten auch die Bemithungen um Gender Main-
streaming genutzt werden.

— Die GB brauchen weiterhin fachliche Unterstiitzung und fachlichen Austausch. Daher sollten Fort- und Weiterbildungen der GB eben-
so geférdert werden wie die Vernetzung von GB auf lokaler, aber auch auf iberregionaler Ebene.

Der Erfolg der Gleichstellungspolitik héngt davon ab, inwieweit es in der Gesellschaft gelingt, Akzeptanz und Unterstiitzung fiir dieses

politische Ziel zu gewinnen. Akzeptanz und Unterstuitzung ist tber gesetzliche Regelungen nur schwer zu gewinnen, ohne Regelungen jedoch
wird die Gleichstellung zum Spielball von politischen Moden und Budgetfragen.

85



Drucksache 14/2862 Landtag Rheinland-Pfalz — 14. Wahlperiode

XI11. Ausgewdhlte Ergebnisse zu den juristischen Personen des dffentlichen Rechts 2

1.  Sparkassen

1.1  Beschaftigungsstruktur bei der rheinland-pfalzischen Sparkassenorganisation
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Bei den Sparkassen kommen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus dem Angestelltenbereich. Den hdchsten Frauenanteil findet
man im dem mittleren und einfachen Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich. So betrug der Frauenanteil 2003 im dem mittle-
ren Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich 78,1 % und im dem einfachen Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich 87,1 %.
Der Frauenanteil der Angestellten im dem héheren Dienst vergleichbaren Angestelltenbereich ist relativ gering. Er betrug 2001 6,0 %
und 2003 7,0 %.

Vergleiche Tabelle 25 a/b.

1.2 Frauenanteil in Fihrungspositionen bei der rheinland-pfélzischen Sparkassenorganisation
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25) Uber die Umsetzung des LGG im kommunalen Bereich wird wegen des umfangreichen Erfassungs- und Auswertungsaufwandes zu einem
spateren Zeitpunkt gesondert berichtet.
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Der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen ist im Berichtszeitraum leicht angestiegen. 2001 betrug er 14,6 %, 2003 betrug er
16,8 %. Den hochsten Anteil findet man bei den ,,sonstigen VVorgesetzten- oder Leitungsfunktionen“ mit 31,9 % bzw. 34,1 %. Ins-
gesamt ist aber eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen in diesem Bereich festzustellen.

Vergleiche Tabelle 26 a/b.

Bei den Sparkassen und beim Verband werden u. a. folgende frauenférdernde MaRnahmen durchgefihrt:

— Inden Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden bei gleicher Qualifikation Frauen eingestellt.

— Uber die Elternzeit hinaus wird bei Bedarf Sonderurlaub gewahrt. Frauen, die sich in Elternzeit bzw. Sonderurlaub befinden,
werden bei der Vergabe von Aushilfstatigkeiten und Vertretungen besonders berticksichtigt. Nach Beendigung des Erziehungs-/
Sonderurlaubs werden die Mitarbeiterinnen in der Regel unter Beibehaltung ihrer friiheren Vergiitungsgruppe weiterbeschaftigt.

— Es wird den Frauen vor und nach ihrer Riickkehr in den Beruf Gelegenheit gegeben, an Weiterbildungsveranstaltungen teilzu-
nehmen, um ihr Wissen zu aktualisieren, damit sie ihre friihere Tatigkeit wieder aufnehmen kdénnen.

— Die Weiterbeschéftigung erfolgt auf Wunsch in Teilzeit. Bei der Arbeitszeitgestaltung wird den Winschen der Mitarbeiterinnen
weitestgehend entsprochen.

— Inbesonderen Féllen wird den Bedurfnissen der Mitarbeiterinnen —wenn mdoglich — durch Einrichtung eines Heimarbeitsplatzes
entgegengekommen.

— Ein Teil der Sparkassen und der Sparkassen- und Giroverband haben durch Einrichtung von Jahresarbeitszeitkonten und durch
grofRzuigige Gleitzeitregelungen die Moglichkeit geschaffen, Familienarbeit und Berufstatigkeit den Erfordernissen entsprechend
zu koordinieren. Andere Sparkassen erreichen dieses Ziel durch Einfiihrung von Vertrauensarbeitszeit.

Es werden grof3ziigige Altersteilzeitregelungen angeboten; von diesen kdnnen teilzeitbeschaftigte Frauen in der Regel bereits ab VVoll-
endung des 55. Lebensjahres Gebrauch machen.

2. Sozialversicherungstrager

Exemplarisch wurden bei zwei groReren Sozialversicherungstragern des Landes, der AOK — Die Gesundheitskasse in Rheinland-
Pfalz und der Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz, Daten zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes erhoben.

Die im ersten LGG-Bericht in die Datenerhebung einbezogene Landwirtschaftliche Sozialversicherung Rheinland-Pfalz ist
zwischenzeitlich in der landeriibergreifenden Landwirtschaftlichen Sozialversicherung Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland auf-
gegangen und unterliegt nicht mehr der Aufsicht des Landes Rheinland-Pfalz.

2.1 Beschaftigungsstruktur bei ausgewdhlten Sozialversicherungstragern

Abbildung 41: Beschéaftigungsstruktur fiir die AOK — Die Gesundheitskasse
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AOK - Die Gesundheitskasse in Rheinland-Pfalz

Der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Beschéftigten lag zum Stichtag 30. Juni 2003 mit 63,8 % recht hoch. Am héchsten war
der Frauenanteil mit fast 100 % bei den Arbeiterinnen und Arbeitern, gefolgt von den Angestellten mit 74,6 % und den Beamtinnen
und Beamten mit 20,9 %. Sowohl fiir den Beamten- als auch fiir den Angestelltenbereich gilt, dass Frauen im héheren Dienst nur

in relativ geringer Zahl vertreten sind.
Vergleiche Tabelle 27 a/b (3 und 4).

Abbildung 42: Beschaftigungsstruktur fur die Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz
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Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz

Der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Beschaftigten lag zum Stichtag 30. Juni 2003 mit 62,9 % fast genauso hoch wie bei der
AOK. Auch hier war der Frauenanteil im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter mit 80,6 % am héchsten. Im zusammengefassten
Beamten- und Angestelltenbereich ist mit 62,3 % insgesamt ein deutlich héherer Anteil von Frauen festzustellen, was allerdings nicht
fur die Bereiche des gehobenen und des hdheren Dienstes, sondern nur fiir den mittleren Dienst gilt.

Vergleiche Tabelle 27 a/b (2 und 3).

2.2 Frauenanteil in Fihrungspositionen bei ausgewdhlten Sozialversicherungstragern

Abbildung 43: Leitungsfunktionen fur die AOK - Die Gesundheitskasse
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AOK - Die Gesundheitskasse in Rheinland-Pfalz

Der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen zum Stichtag 30. Juni 2003 ist bei der AOK mit 8,8 % weiterhin dufRerst gering. Ledig-
lich bei den Referatsleiterinnen und Referatsleitern erreicht die Frauenquote 25,9 %. Es féllt die relativ geringe Anzahl von Teil-
zeitbeschaftigten (zwei Frauen) bei der Gesamtzahl von 217 Personen in Fuhrungspositionen auf. Besonders negativ ist, dass es keine
Frauen bei den Dienststellenleitungen und den Sachgebietsleitungen gibt.

Abbildung 44: Leitungsfunktionen fir die Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz
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Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz

Der Frauenanteil in FUhrungspositionen zum Stichtag 30. Juni 2003 ist mit 21,4 % zwar deutlich besser als bei der AOK, jedoch
immer noch viel zu gering. Positiv fallt der Frauenanteil bei den Dienststellenleitungen (30,8 %), bei den stellvertretenden Dienst
stellenleitungen (38,5 %) und bei den Referatsleitungen (35,7 %) auf.

2.3 Frauenfordernde MalRnahmen ausgewahlter Sozialversicherungstrager
AOK - Die Gesundheitskasse in Rheinland-Pfalz

Die AOK gibt an, dass freie Fihrungspositionen mehr und mehr durch Frauen besetzt werden. Die Angebote von Teilzeitarbeit
und Telearbeit wurden erweitert beziehungsweise neu eingerichtet. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit beziehungsweise
beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erhalten regelmaRig die Mitarbeiterzeitschrift; es wird ihnen auch die Méglichkeit ge-
boten, wahrend der Elternzeit oder Beurlaubung an Weiterbildungsseminaren teilzunehmen.

Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz

Vor dem Hintergrund einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie hat die Landesversicherungsanstalt Rheinland-Pfalz in
Speyer ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer eingerichtet. Die Raumlichkeit ist kindgerecht sowie mit Schreibtisch, Telefon und PC aus-
gestattet. Im Bedarfsfall kann der Elternteil seiner Arbeit nachgehen und gleichzeitig sein Kind beaufsichtigen. Die Einrichtung eines
weiteren solchen Zimmers bei der Zweigstelle in Andernach steht kurz vor der Verwirklichung.

In Zusammenarbeit mit weiteren Behdrden in der Stadt Speyer fand im Jahr 2003 erstmals eine organisierte Kinderbetreuung in den
ersten beiden Wochen der Sommerferien statt.

Weiterhin weist die Landesversicherungsanstalt auf Informations- und Fortbildungsveranstaltungen fir beurlaubte Mitarbeiterin-

nen, auf die geplante versuchsweise Einfihrung von Telearbeit im Bereich der Hauptstelle in Speyer und auf eine Vielzahl von unter-
schiedlichen Arbeitszeitmodellen hin.
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XI1V. Ausgewahlte Ergebnisse Giber die Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des Landes

§2LGG

(3) Gehdren dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeindeverband an einem Unternehmen in der Rechtsform des privaten
Rechts Anteile in dem in § 53 des Haushaltsgrundsétzegesetzes bezeichneten Umfang, so haben die Vertreterinnen und Ver-
treter der beteiligten Gebietskdrperschaft darauf hinzuwirken, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet
werden,; gesellschaftsrechtliche Bestimmungen bleiben unberuhrt.

Bei In-Kraft-Treten des LGG wurden die Unternehmen auf ihre Pflicht zur Frauenforderung schriftlich hingewiesen und zur Ein-
haltung des Gesetzes angehalten. Seitdem nutzen die obersten Landesbehdrden Gesprache mit den Geschéftsleitungen dazu, das An-
liegen deutlich zu machen. Insgesamt konnte dadurch eine positive Entwicklung eingeleitet werden, wie gezielte Einstellungen von
Frauen und die Erh6hung des Frauenanteils in Leitungspositionen belegen.

Vier von insgesamt 17 Unternehmen mit Mehrheitsbeteiligung des Landes (siehe nachfolgende Ubersicht) haben eine Gleich-
stellungsbeauftragte bestellt. Von der Mdglichkeit, einen Frauenforderplan zu erstellen, wurde bisher kein Gebrauch gemacht. Dies
wird Uberwiegend mit einer geringen Beschéftigtenzahl oder einer nicht mehr bestehenden Unterreprésentanz von Frauen be-
grindet.

Geschéftsbereich Bezeichnung des Unternehmens

Ministerium der Finanzen Staatsbad Bad Bertrich GmbH
Staatsbad Bad Bergzabern GmbH
Staatsbad Bad Ems GmbH
Staatsbad Bad Dirkheim

Ministerium fur Wirtschaft, Verkehr, Hafenbetriebe Ludwigshafen am Rhein GmbH/Hafenbetriebe
Landwirtschaft und Weinbau Rheinland-Pfalz GmbH

Forschungsinstitut ftir anorganische Werkstoffe, Glas,
Keramik GmbH

Investitions- und Strukturbank Rheinland-Pfalz
Technologiezentrum Mainz GmbH
Technologiezentrum Trier GmbH
Technologiezentrum Ludwigshafen GmbH
Technologiezentrum Koblenz GmbH

Forschungsinstitut fir mineralische und metallischeWerkstoffe
Edelsteine/Edelmetalle GmbH

Business + Innovation Center

Ministerium fir Wissenschaft, Weiterbildung, Européische Akademie zur Erforschung von Folgen

Forschung und Kultur wissenschaftlich-technischer Entwicklungen GmbH
Institut fur Innovation, Transfer und Beratung GmbH
Institut fur Verbundwerkstoffe GmbH

Ministerium fir Umwelt und Forsten Gesellschaft zur Beseitigung von Sonderabfallen in Rheinland-
Pfalz mbH

Sonderabfall-Management-Gesellschaft Rheinland-Pfalz
XV. Frauenférderung und Gleichstellung im Hochschulbereich

Obwohl fur die insgesamt elf rheinland-pfélzischen staatlichen Hochschulen, darunter vier Universitdten und sieben Fachhoch-
schulen, nicht die Bestimmungen des LGG, sondern die besonderen Bestimmungen des Hochschulrechts gelten, wird die LGG-Be-
richterstattung wieder zum Anlass genommen, parallel tGber die Entwicklungen im Hochschulbereich vom 1. Dezember 2000 bis
1. Dezember 2002 zu informieren. Auf Grund der Erfahrungen im Rahmen der letzten Berichterstattung wurde hierfir dieses Mal
ein eigenes Konzept entwickelt, das die hochschulspezifischen Besonderheiten angemessenen bericksichtigt und Anregungen im
Anschluss an die letzte Berichterstattung aufgreift.

Als Ausbildungsstétte des akademischen Nachwuchses wirken die Hochschulen — neben ihrer Arbeitgeberfunktion — als wichtiger
Multiplikator und sind zudem auch im Rahmen ihrer Forschungsaufgabe Motor fir gesellschaftliche Entwicklungen. Frauen-
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forderung und Gleichstellungsbemiihungen im Hochschulbereich sind wichtige Zukunftsinvestitionen. Deshalb ist die Erhéhung
des Frauenanteils im Hochschulbereich mit dem Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern seit mehr als einem
Jahrzehnt ein wichtiges hochschulpolitisches Ziel der Landesregierung. Dies dokumentieren die schon 1991 erlassenen ,,Mal3gaben
fur die Stellenbesetzung zur Anhebung des Anteils der Wissenschaftlerinnen an den Hochschulen® genauso wie die Einrichtung von
Frauenbiiros an den Hochschulen und der 1993 eingerichtete, mit Wissenschaftlerinnen, Frauenbeauftragten und -referentinnen be-
setzte Arbeitskreis ,,Frauenforderung und Frauenforschung®“ mit Beratungsfunktion fir den Minister. Zugleich wurden die recht-
lichen Rahmenbedingungen mit dem Universitatsgesetz von 1995 und dem FHG von 1996 geschaffen, die im Bereich Chancen-
gleichheit Regelungen enthielten, die rahmenrechtlich in vielen Punkten erst mit der HRG-Novelle von 1998 vorgegeben waren.

Nachdem sich einige Hochschulgremien mit der Beschlussfassung von Frauenférderplédnen anfangs schwer taten, wie im letzten Be-
richt dargelegt wurde, gibt es inzwischen an allen Fachhochschulen und Universitaten Frauenférderpléane, teilweise bereits in einer
Uberarbeiteten Fassung. Erfreulich ist, dass die Position der zentralen Frauenbeauftragten an der Technischen Universitat Kaisers-
lautern nach langjahriger Vakanz mit einer Professorin besetzt werden konnte.

Mit dem neuen, am 1. September 2003 in Kraft getretenen Hochschulgesetz konnten weitere Verbesserungen der rechtlichen
Rahmenbedingungen erreicht werden. Beispielsweise wurde in § 2 Absatz 2 Satz 5 HochSchG verbindlich vorgeschrieben, dass bei
allen VVorschlagen und Entscheidungen die geschlechtsspezifischen Auswirkungen im Sinne des Gender Mainstreaming zu beachten
sind.

Das neue Hochschulgesetz definiert es in § 2 ausdriicklich als eine Hochschulaufgabe, die besonderen Bedurfnisse Studierender mit
Kindern zu bericksichtigen und stellt somit u. a. an Studien- und Priifungsordnungen kiinftig verschérfte Anforderungen. In der
praktischen Umsetzung sollte dann beispielsweise die Studienorganisation so gestaltet werden, dass Pflichtlehrveranstaltungen in-
nerhalb von Kernzeiten, in denen Kindertagesstatten gedffnet sind, besucht werden kdnnen. Auch der Ausbau von Fernstudien-
gangen und Teleteaching-Angeboten sowie die Modularisierung von Studienangeboten entsprechen diesem Gebot und sollten fort-
gesetzt werden. Das neu eingefiihrte Studienkontenmodell bietet mit der zur Verfugung stehenden Regelstudienzeit beachtliche
Spielrdume fur studierende Eltern, zumal wenn sie abwechselnd Erziehungsaufgaben wahrnehmen.

Prifungsordnungen missen geméaR § 26 Absatz 2 Nr. 11 HochSchG bestimmen, dass bei miindlichen Priifungen auf Antrag weib-
licher Studierender die zentrale Frauenbeauftragte oder die Frauenbeauftragte des Fachbereichs teilnehmen kann. Dies dient der
Vorbeugung geschlechtsspezifischer Diskriminierungen.

GemaR § 43 Absatz 3 Satz 4 HochSchG ist Bewerberinnen und Bewerbern, die die Voraussetzungen fiir eine Stelle gemaR § 46 (haupt-
beruflich téatiges wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal einschlieRlich Professuren) nach Mal3gabe der Ausschreibung er-
fiillen, grundsatzlich Gelegenheit zu einem Probevortrag oder VVorstellungsgespréach zu geben, solange eine Unterreprasentanz des
jeweiligen Geschlechts besteht. Ist die Zahl der Bewerberinnen und Bewerber zu grof3, so soll mindestens im Verhéltnis ihres An-
teils an den Bewerbungen eingeladen werden. Obwohl geschlechtsneutral formuliert, beglinstigt diese Vorschrift derzeit vor-
nehmlich Frauen und soll dazu beitragen, den Wissenschaftlerinnenanteil zu erhéhen.

Dagegen wurden die bereits im letzten Bericht beschriebenen Regelungen zur Bestellung von Senatsausschiissen fuir Frauenfragen
und Frauenbeauftragte sowie zur BeschlieBung von Frauenférderplénen fortgeschrieben und lediglich die Amtszeit der Frauenbe-
auftragten —in Analogie zu den Dekanen - von zwei auf drei Jahre erhdht, um erworbene Fachkompetenz langer nutzbar zu machen.

Solange Unterreprasentanz besteht, werden MaRnahmen der Frauenforderung auf den verschiedenen Ebenen des Hochschulbereichs
zusétzlich zu den sonstigen Gleichstellungsbemiihungen nach wie vor fir notwendig erachtet. Im Berichtszeitraum und darlber
hinaus wurden deshalb folgende Programme, Stellen und Projekte, die Uiberwiegend mit Mitteln aus dem Hochschul- und Wissen-
schaftsprogramm (HWP) — Fachprogramm ,,Chancengleichheit von Frauen in Forschung und Lehre* finanziert werden, durch das
Ministerium fir Wissenschaft, Weiterbildung, Forschung und Kultur (weiter) gefordert:

— Stellenprogramme zur Vorbereitung auf eine Professur (C1-/C2-Stellen)

— Post doc - Qualifizierungsstellen BAT 11 a fir Wissenschaftlerinnen

— Wiedereinstiegsstipendien fur Wissenschaftlerinnen nach einer Familienphase

— Promotionsstipendien fur Berufspraktikerinnen mit dem Berufsziel FH-Professur

— Mary Somerville-Lehrbeauftragtenprogramm an Fachhochschulen

— Mentorinnen fiir technisch-naturwissenschaftliche Studiengédnge/Ada Lovelace-Projekt (Gemeinschaftsforderung mit MBFJ und
MASFG) an zehn Hochschulen mit Projektleitung an der Universitat Koblenz-Landau

— Dokumentationsstelle Frauenforschung an der Universitét Mainz

— Fachtagung Frauen- und Genderforschung

— Frauenforschungsprofessuren an den Universitdaten Koblenz-Landau, Mainz und Trier

— Internationale interdisziplindre Gastprofessur fuir Frauen- und Genderforschung (rotierend zwischen den Hochschulen).
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Unverzichtbar sind neben Férdermanahmen des Landes weitere Bemuhungen der Hochschulen, die Gleichstellung von Frauen
und Ménnern voranzutreiben. Diese gibt es in vielfaltiger Auspragung und machen deutlich, dass ein Umdenkprozess im Gange ist
und den Hochschulen daran liegt, die signifikante Abnahme des Frauenanteils mit steigender Qualifizierungsstufe zu stoppen sowie
das Know-how qualifizierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auch wéhrend der Familienphase zu nutzen.

Die Universitdt Mainz hat sich beispielsweise im Berichtszeitraum u. a. mit einem Projekt zur Implementierung von Gender Main-
streaming hervorgetan.

Die Fachhochschule Ludwigshafen und die Universitat Trier haben sich gezielt des wichtigen Themas der besseren Vereinbarkeit
von Studium, Lehre, Forschung und Familie angenommen, Bilanz gezogen und Zielvorgaben und vielfaltige MaRnahmen entwickelt
und im Konsens vereinbart, deren Umsetzungsstand nach angemessener Frist tiberpruft wird. Beide haben im Jahre 2002 das Grund-
zertifikat zum Audit Familiengerechte Hochschule erhalten, das von der Initiative Beruf & Familie der Gemeinniitzigen Hertie-
Stiftung vergeben wird und um das sich auch weitere rheinland-pfélzische Hochschulen bemiihen.

Mit der Verbesserung und insbesondere Flexibilisierung der Kinderbetreuung befassen sich auch andere Hochschulen, z. B. hatte
die FH Mainz eine Vorreiterrolle bei der Einrichtung eines Tagesmutternetzwerks, das insbesondere bei spontan auftretendem Be-
treuungsbedarf Hilfe leisten soll.

Das MWWFK bezuschusst Kinderbetreuungsangebote von Elterninitiativen und privaten Vereinen an den rheinland-pfalzischen
Hochschulen auf Antrag und férderte im Haushaltsjahr 2002 beispielsweise 23 Gruppen mit insgesamt 173 000 €.

Positiv ist zu verzeichnen, dass familienfreundlichere Arbeitsplatzstrukturen fur die Hochschulbediensteten, wie alternierende Tele-
arbeit und verschiedene Teilzeitmodelle, von den Hochschulen in geeigneten Arbeitsfeldern mit zunehmender Tendenz eingefiihrt
werden. Dabei gibt es auch eine angestrebte Beteiligung der FH Bingen an dem Projekt des MBFJ ,,Fiihren in Teilzeit". Es gilt, diese
Ansétze auszubauen und weiter zu entwickeln.

In Anlehnung an die frauenférdernde Komponente bei der Berechnung des Bedarfs im Rahmen der Hochschulfinanzierung haben
die Hochschulen bei der Weiterverteilung entweder eigene Konzepte entwickelt, wie die Universitat Mainz, oder wenden dhnliche
Parameter wie das Mittelbemessungsmodell an, um Anreize zur Erhéhung der Frauenanteile im Wissenschaftsbereich zu schaffen.

Der vorliegende Bericht beschreibt die quantitative Entwicklung auf der Grundlage der jahrlich vom Statistischen Landesamt zum
Stichtag 1. Dezember bei den Hochschulen ohnehin abgefragten, sehr differenzierter Daten, da zuséatzliche Erhebungen zu den fiir
die LGG-Berichterstattung mafl3geblichen Stichtagen sehr arbeitsaufwéndig gewesen wéren und kaum zu einem héheren Erkennt-
nisgewinn gefiihrt hatten. Die fir den Hochschulbereich vorhandenen Daten wurden dazu gezielt aufbereitet. Die gesonderte Er-
fassung von Fihrungspositionen wurde wegen der inhomogenen Strukturen in der Verwaltung der Hochschulen dieses Mal be-
wusst auf die Mitglieder der Hochschulleitungen und auf die Bibliotheksleitungen beschrinkt. Im Ubrigen driickt sich die Stellung
der Beschéftigten indirekt auch in ihrer Zugehdorigkeit zu einer bestimmten Besoldungs- bzw. Vergiitungsgruppe aus. Auch die
Funktion als Dekan/Dekanin eignet sich wegen der weit verbreiteten Praxis, diese nach dem Rotationsprinzip zu besetzen, nur sehr
eingeschrankt, um daran Fortschritte der Gleichstellung zu messen, weshalb auf entsprechende Erhebungen verzichtet wurde.

Anknupfend an die friihere Berichterstattung ist festzustellen, dass Frauen an den rheinland-pfalzischen Hochschulen sowohl in
Technik und Verwaltung als auch in Wissenschaft und Kunst tendenziell immer starker im Kommen sind, auch wenn das Ziel einer
gleichberechtigten Teilhabe noch nicht in allen Bereichen erreicht ist.

Wenden wir uns zundchst dem hauptberuflichen Verwaltungs-, technischen und sonstigen (nicht wissenschaftlichen) Personal zu,
dem im Anhang insgesamt drei Tabellen gewidmet sind.

Die Tabellen 29 aund 29 b geben einen geschlechtsdifferenzierten Uberblick tiber die Entwicklung des Personalstandes der jeweiligen
Hochschule in den einzelnen Laufbahnen, wobei Angestellte entsprechend zugeordnet wurden. Der Frauenanteil bei den nicht
wissenschaftlichen Hochschulbediensteten betrug zum 1. Dezember 2002 insgesamt 61 % und ist damit weiter um zwei Prozent-
punkte gegeniiber dem Jahr 2000 gestiegen.

Wie bisher schon sind die Beschéftigten des mittleren Dienstes zu mehr als dreiviertel Frauen (2002: Beamtinnen 69 %, Angestellte
84 %, insgesamt 83,4 %). Im einfachen Dienst sind sie leicht unterreprasentiert. Aus Grinden der Lesbarkeit und weil es eine Ver-
gleichbarkeit so nicht gibt, ist der Arbeiterbereich in dieser Ubersicht nicht aufgeschlisselt; der Frauenanteil liegt hier tber alle Lohn-
gruppen betrachtet bei rd. 27 % in 2000 und rd. 26 % in 2002.

Erfreulich ist der iberproportionale Anstieg der Frauenanteile im Beamtenbereich des gehobenen und héheren Dienstes um jeweils
sechs Prozentpunkte auf 63 % bzw. 29 %. Bei vergleichbaren Angestellten konnte gegentiber den Frauenanteilen im Jahre 2000
nochmals ein leichter Anstieg auf 45 % bzw. 43 % zum Stichtag 1. Dezember 2002 erreicht werden. Besonders die Steigerungen im
Bereich des hoheren Dienstes sind ein grof3er Erfolg der Gleichstellungspolitik, lag doch die Frauenquote im héheren Dienst 1998
erst bei etwas Uber 10 % (Beamtenbereich) bzw. rd. 30 % (Angestellte).
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Vergleicht man die einzelnen Hochschulen miteinander, erweist es sich als sinnvoll, die Besoldungs- bzw. Vergutungsgruppen der
verbeamteten Beschéftigten und die der Angestellten pro Hochschule jeweils zusammen zu betrachten, da erhebliche strukturelle
Unterschiede zwischen den Hochschulen bestehen. AuBerdem ist zu beachten, dass auf Grund teilweise sehr Kleiner Fallzahlen in
einzelnen Kategorien der Prozentanteil bisweilen wenig aussagekraftig ist.

Die sehr umfangreiche Tabelle 30 ist untergliedert nach einzelnen Hochschulen, Besoldungs- und Vergutungsgruppen und der Art
der Beschéftigungsverhéltnisse. Dabei werden die Jahre 2000 und 2002 direkt gegeniibergestellt.

Es zeigt sich, dass an allen Hochschulen Teilzeitangebote immer noch im Regelfall von Frauen wahrgenommen werden (89,3 % in
2000, 89,5 % in 2002). Allerdings sind ménnliche Teilzeitbeschéaftigte immerhin zu mehr als 10 % vertreten und damit nicht mehr
S0 ,.exotisch* wie friiher. Letztlich spiegelt dieses Verhaltnis auch die Einkommenssituation innerhalb der Familien wider. Arbeits-
zeit reduzieren wird oftmals derjenige, der die geringeren Einkiinfte hat. Da im Arbeiterbereich Frauen in nennenswertem Umfang
erst ab etwa Lohngruppe 4 und darunter beschaftigt sind, wenn tiberhaupt, gibt es auch fast nur dort Teilzeitbeschéftigte. Im Be-
reich des hoheren Dienstes wird in Spitzenpositionen (A 16 und hoher) gar nicht und darunter nur vereinzelt in Teilzeit gearbeitet,
eine Ausnahme bilden die Angestellten der Vergltungsgruppe BAT Il a.

Teilzeit wird von Frauen wie Mannern ganz iberwiegend mit der Hélfte bis drei Viertel der regelméaRigen Arbeitszeit wahrge-
nommen. Der Anteil der Teilzeitstellen insgesamt hat sich von 36 % auf 37,5 % (Universitaten von 36,4 % auf 38,5 %) leicht erhoht.

Die Ubersicht zu den Fiihrungspositionen an Hochschulen 2000 und 2002 im Vergleich (Tabelle 31) zeigt bis auf die Vizeprasidenten-
funktion (Schwund bei den Universitéten, Zuwachs im FH-Bereich) keine Verédnderungen.

Die Tabellen zum wissenschaftlichen und kinstlerischen Bereich sind nach Fachergruppen und nach Hochschulen untergliedert
und befassen sich einerseits mit dem Personal (jeweils zum Stichtag 1. Dezember 2000 und 1. Dezember 2002), andererseits mit dem
akademischen Nachwuchs (Studienjahre 2000 und 2002) zu Beginn des Studiums und bei den weiteren Qualifizierungsstufen. Es
handelt sich um die Tabellen 32.1 bis 32.8, in denen die quantitative Entwicklung der Frauenanteile tber alle Stufen der akademi-
schen Ausbildung und Karriere abgebildet ist.

Um Trends deutlicher aufzuzeigen, als ein Vergleich Gber zwei Jahre dies vermag, wurden diese Daten ergdnzend hochschuliiber-
greifend Uber einen Zehn-Jahres-Zeitraum zusammengestellt (Tabellen 33.1 bis 33.8).

Danach finden sich bei den Frauenanteilen fir den staatlichen Hochschulbereich (Fachhochschulen und Universitéten, beim
Personal im Bereich der Humanmedizin einschl. Universitatsklinikum Mainz) folgende prozentuale Steigerungen von 1992 bis 2002:

— Studienanfénger/innen von 454 % auf 53,2%
— Studierende von 41,2% auf 49,9%
— Abschlussprifungen von 41,2% auf 51,8%
— Promotionen von 30,0% auf 37,3%
— wiss./kunstl. Personal von 25,9% auf 30,8%
— Lehrauftréage von 28,2% auf 36,6%
— Professuren von 6,7% auf 10,1%

Es sind Steigerungen auf allen Ebenen festzustellen, jedoch auf unterschiedlichem Niveau. Die Habilitationen sind oben nicht mit
aufgefiihrt, da — wie die Tabelle 33.5 zeigt — auf Grund der kleinen Fallzahlen und der Zufélligkeit der Zurechnung zu einem be-
stimmten Jahr die Schwankungsbreite in den letzten zehn Jahren von 2,6 % bis 21,6 % reichte; dabei ist zwar eine Grundtendenz
nach oben zu verzeichnen, aber auch erhebliche Riickgénge in einigen Jahrgéngen. Bei den neu eingerichteten Juniorprofessuren
hat es nach dem aktuellen Verfahrensstand den Anschein, dass hiervon positive Impulse im Sinne der Gleichstellung ausgehen. Bei
den bisher besetzten Stellen betragt der Frauenanteil rd. 30 %. Es ist zu hoffen, dass diese Quote gehalten werden kann.

Noch nicht zufrieden stellend ist der aktuelle Frauenanteil bei den Professuren. Dabei muss man allerdings sehen, dass sich hier nur
sehr langsam im Rahmen frei werdender Stellen etwas bewegen kann. Seitens der Hochschulgremien ist bei einem Berufungsver-
fahren eine — erforderlichenfalls gerichtsfeste — Bestenauslese nach Eignung und Leistung vorzunehmen und damit tber die fach-
liche Bewertung der einzelnen Bewerberinnen und Bewerber und die Listenrangfolge mit qualifizierten Mehrheiten unter Beach-
tung der gesetzlichen Regelungen zu entscheiden. Zu berticksichtigen sind zudem die zuldssigen Hausberufungen im Fachhoch-
schulbereich, bei denen ungeféhr die bisherigen Frauenanteile bei den Professuren fortgeschrieben werden.

Uber die Frauenanteile bei Berufungsverfahren wird seit 1997 regelméRig gegeniiber der Bund-Lander-Kommission fiir Bildungs-
planung und Forschungsforderung (BLK) Bericht erstattet. Es wird fur den Berichtszeitraum auf die Tabellen 34 a und 34 b ver-
wiesen. Der Frauenanteil bei den Berufungen betrug in Rheinland-Pfalz an den Universitaten 17,6 % in 2000 und 12,3 % in 2002 so-
wie an den Fachhochschulen 9,7 % in 2000 und 11,1 % in 2002. Allerdings ist die Schwankungsbreite der Frauenanteile bei Be-
rufungen — &hnlich wie bei den Habilitationen — von Jahr zu Jahr sehr grof3, nicht nur in Rheinland-Pfalz. Bei den Fachhochschulen
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hat sich gezeigt, dass diese in der Aufbauphase der neuen Standorte Zweibricken, Birkenfeld und Remagen von 1997 bis 1999 in
der Spitze bei den Berufungen einen Frauenanteil von tber 30 % aufwiesen. Insoweit besteht die Aussicht, dass bei der nachsten
Ruhestandswelle der Professorinnenanteil bei den Neuberufenen deutlich steigt.

Positiv zu erwéhnen ist, dass Frauen inzwischen auch in der Spitzenforschung eine Rolle spielen, z. B. in Rheinland-Pfalz in der
Nanotechnologie (beschéftigt sich mit der Herstellung, Untersuchung und Anwendung von funktionalen Strukturen mit Dimen-
sionen im Bereich weniger millionstel Millimeter), die zu den zukunftstrachtigsten Hochtechnologien gehort und als Wachstums-
markt in Forschung und Wirtschaft gilt. Die Projektleitung des neuen NanoBioZentrums in Kaiserslautern, in dem die Disziplinen
Biologie und Physik eng zusammenarbeiten, um neue innovative Anwendungen zu erarbeiten, obliegt zwei Wissenschaftlerinnen.

Gerade im mathematisch-technisch-naturwissenschaftlichen Bereich sind Berufungen von Wissenschaftlerinnen als Vorbilder fur
weibliche Studierende, aber auch als Impulsgeberinnen fiir gesellschaftlichen Wandel besonders wertvoll.

Zusammenfassend bestatigt dieser zweite Bericht in Folge, dass Frauen in der Hochschulverwaltung - sieht man einmal von den
Leitungsspitzen ab — auf gutem Wege sind, sich in der Konkurrenz zu Mitbewerbern zu behaupten und auch héherwertige Positionen
in erheblichem Umfang zu besetzen.

Bei den Studierenden sind die jungen Frauen eindeutig auf der Uberholspur und Unterreprésentanz ist nur noch facherspezifisch
ein Thema, dessen sich beispielsweise das landesweite Ada Lovelace-Mentorinnenprojekt annimmt.

Hinsichtlich der weiteren Qualifikationsstufen und des wissenschaftlichen Personals (ohne Professuren) gibt es kontinuierlich be-
achtenswerte Fortschritte bei der Steigerung der Frauenanteile. Bei den Professuren steigt der Frauenanteil zwar ebenfalls, jedoch
geht es vergleichsweise langsam voran, sodass das Ziel einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen weiterhin mit Nachdruck zu
verfolgen ist und aussichtsreiche Kandidatinnen fiir eine wissenschaftliche Karriere im Rahmen der Mdglichkeiten durch flankie-
rende MaRnahmen untersttzt werden sollten.

XVI. Schlussfolgerungen

Der vorliegende zweite Bericht Uiber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes dient als wichtiges Kontrollinstrument zur
Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung von Frau und Mann in der 6ffentlichen Verwaltung des Landes Rheinland-Pfalz. Die
erhobenen Daten, die neben positiven auch weniger positive Ergebnisse aufweisen, lassen die nachfolgenden Schlussfolgerungen zu.

Als duRerst positiv ist zu vermerken, dass im vorliegenden Berichtszeitraum 2001 bis 2003 der Frauenanteil — insbesondere auch im
hoéheren Dienst — weiter angestiegen ist. Der Weg, den die Landesregierung von Rheinland-Pfalz mit dem Landesgleichstellungsge-
setz gegangen ist, war und ist der richtige.

In den kommenden Jahren wird es verstarkt altersbedingt Ubergange in den Ruhestand geben. Hier besteht eine groRe Chance fiir
Frauen, gerade im hdheren Dienst ihren Anteil auszubauen. Diese frei werdenden Ressourcen missen im Rahmen von Personal-
entwicklungskonzepten genutzt werden.

Der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellung innerhalb der Verwaltung ist auch in Zukunft verstarkt Aufmerksamkeit zu
widmen, damit ihre Position, ihre Motivation und damit ihre Mdglichkeiten, die Dienststelle bei der Umsetzung des Landes-
gleichstellungsgesetzes zu unterstiitzen, gestarkt werden kann. Der Bericht des Zentrums fur Qualitatssicherung und -entwicklung
hat hierzu deutliche Aussagen gemacht. Er hat auch gezeigt, dass das MBFJ gemeinsam mit dem Zentrum fur wissenschaftliche
Weiterbildung an der Johannes Gutenberg-Universitdt Mainz durch die angebotenen Schulungen, Seminare und Zertifizierungs-
veranstaltungen auf dem richtigen Weg ist.

Doch nicht nur fiir die Gleichstellungsbeauftragten sind Schulungen notwendig und wichtig. Der vorliegende Bericht hat auch deut-
lich gemacht, dass fur Personalverantwortliche ein entsprechendes Angebot vorgehalten werden sollte. Inhalt sollte unter anderem
der Frauenforderplan als Instrument der Personalentwicklung sein.

Es hat sich gezeigt, dass Weiterbildungen zu Gender Mainstreaming auch zur Sensibilisierung fir Fragen des LGG gefiihrt haben.
Dieser eingeschlagene Weg sollte weitergefiihrt werden.

Im Nachgang zum ersten LGG-Bericht wurde eine Workshopreihe fir unterschiedliche Zielgruppen (Gleichstellungsbeauftragte
aus verschiedenen Bereichen, Personalverantwortliche usw.) und zu unterschiedlichen Themen, die das LGG betrafen, angeboten.
Es hat sich gezeigt, dass diese Workshops flir die weitere Arbeit wichtig waren. Durch die intensiven Diskussionen in den Work-
shops wurden gemeinsam mit den fur Gleichstellung verantwortlichen Personen neue Wege zur Umsetzung der Gleichstellung vor
Ort gefunden. Eine solche Workshopreihe soll daher auch im Nachgang zum zweiten LGG-Bericht angeboten werden.

Thematische Schwerpunkte kénnten sein:

— die Méglichkeiten des Frauenférderplans und seine einzelnen Bestandteile (Daten-, Prognose- und MaBnahmenteil),
- die Forderung von Frauen in Fihrungsfunktionen, insbesondere durch die Bildung von Netzwerken.
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Ergénzend zu einem solchen Workshopangebot soll eine Broschiire als konkrete Arbeitshilfe fur die Erstellung und Nutzung von
Frauenforderpldnen den zustédndigen Stellen an die Hand gegeben werden.

Deutlichen Handlungsbedarf gibt es nach wie vor bei der Besetzung von Gremien. Wie bereits im ersten Bericht muss leider auch
jetzt wieder festgestellt werden, dass Frauen weit weniger als Manner in Gremien vertreten sind.

Die Umsetzung der Regelungen in § 14 LGG haben sich als duRerst schwierig erwiesen, insbesondere auch, weil viele Gremien mit
Personen aus vom Land unabhangigen Institutionen besetzt werden. Deshalb ist eine Expertinnendatei als praktische Hilfe fiir ent-
sendende Stellen in Vorbereitung. Diskutiert wird auch die Mdglichkeit, in Zusammenarbeit mit dem Zentrum fr wissenschaft-
liche Weiterbildung an der Johannes Gutenberg-Universitat unter Gendergesichtspunkten die Arbeitsstrukturen von Gremien zu
untersuchen und modellhaft eine Sitzungskultur zu erproben, die mit familidren Verpflichtungen vereinbar ist.

Der niedrige Frauenanteil im Bereich der Fiihrungsfunktionen korrespondiert mit einem niedrigen Frauenanteil bei der Teilnahme
an Fihrungskraftefortbildungen. In diesem Bereich sollte verstarkt Sorge dafiir getragen werden, dass die Teilnahme von Frauen
besonders gefordert wird.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass der ,,Entwicklungsprozess“ Gleichstellung von Frau und Mann angestoRRen wurde
und sich im Berichtszeitraum auch zu Gunsten von Frauen weiterentwickelt hat. Der Bericht zeigt aber auch, dass frauenférdernde
MaRnahmen, wie sie das LGG vorsieht, nach wie vor notwendig sind. Frauenférderung ist nicht durch Gender Mainstreaming tiber-
holt, sondern es sind zwei verschiedene Wege mit dem gleichen Ziel: die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu
erreichen.

XVII. Anlagen

Anlage 1:  Landesgleichstellungsgesetz (LGG) vom 11. Juli 1995

Anlage 2:  Verwaltungsvorschrift der Landesregierung vom 24. September 1996, ge&dndert durch Verwaltungsvorschrift vom
26. Juni 2001 und 11. September 2001

— Anlage 3:  Rundschreiben des Ministeriums fur Bildung, Frauen und Jugend vom 27. April 1998 (Merkblatt fur die Gleich-
stellungsbeauftragten)

Anlage 4. Gleichstellung an Schulen, Information fur Schulleitung, Gleichstellungsbeauftragte, Lehrerinnen und Lehrer

Im Anhang folgt ein Tabellenteil von 170 Druckseiten, welche die Ubertragbaren Datenmengen bei weitem tbersteigen.
Der komplette Bericht Uiber die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes des Landes Rheinland-Pfalz
nach § 20 LGG kann in gedruckter Form beim Archiv der Landtagsverwaltung Rheinland-Pfalz bezogen werden:

Landtagsverwaltung Rheinland-Pfalz
Archiv

z. H. Frau Dr. Storm
Deutschhausplatz 3, 55116 Mainz
Telefon 06131/2082229

Telefax 06131/2082282

E-Mail: Monika.Storm@Ilandtag.rlp.de
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