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Vorwort

+ES gibt keine Beschaftigung eigens flr die Frau, nur weil sie Frau ist, und auch keine eigens

fur den Mann, nur weil er Mann ist.” (Platon) — eine Selbstverstandlichkeit.

Selbstverstandlich also, dass Frauen und Méanner gleichermal3en berechtigt sind, erwerbsta-

tig zu sein.

Selbstverstandlich also, dass Frauen und Manner gerade im Beruf die gleichen Chancen

haben, erfolgreich zu sein.

Selbstversténdlich also sind Frauen und Manner gleichberechtigt — das garantieren schliel3-

lich auch Grundgesetz und Bayerische Verfassung.
...wirklich selbstverstandlich? Und noch viel entscheidender: Wirklich Realitat?

Seit Jahrzehnten ist die Gleichberechtigung im Sinne der juristischen Gleichbehandlung von
Frau und Mann auf dem Papier mit Verfassungsrang ausgestattet. Dennoch zeigen Studien
immer wieder, dass Frauen in FUhrungspositionen, sei es in der Privatwirtschaft, im offentli-
chen Dienst, in der Wissenschaft oder in der Politik, unterreprésentiert sind und im Vergleich
zu den mannlichen Kollegen schlechter bezahlt werden. Allein die juristisch festgelegte
Gleichberechtigung zieht also nicht in einer Art Automatismus die Gleichstellung im Sinne

einer tatsachlichen Gleichbehandlung nach sich.

Dies ist der Anknipfungspunkt des Gleichstellungsgesetzes und des darin vorgeschriebenen
Gleichstellungskonzeptes. Nur wenn wir uns immer wieder schwarz auf weil3 den Stand der
Umsetzung, die Realitat der Gleichstellung in unserer Gesellschaft — und hier insbesondere
im offentlichen Dienst — vor Augen fuhren, wird uns eine nachhaltige Bewusstseinsanderung
gelingen konnen. Eingeschliffene Verhaltensmuster, festgefahrene Klischees und Rollenmo-
delle &ndern sich nicht von heute auf morgen, sie miussen mit grof3er Hartnackigkeit auch
nach mehr als 50 Jahren Gleichberechtigungsgesetz in der Bundesrepublik immer noch be-
kampft werden. Dazu gehoért es auch, eingeleitete Verdnderungsprozesse zu verfolgen und
regelmafiig dariber Bilanz zu ziehen, wo noch Verbesserungsbedarf besteht, aber auch
daruber, was gut funktioniert und was alles schon erreicht ist. Gleichstellungsarbeit ist in al-
len Lebensbereichen eine Daueraufgabe, zu der es vieler kleiner Schritte bedarf, damit echte

Gleichstellung tatsachlich irgendwann selbstverstandlich sein wird.

Dass sich Hartnéckigkeit lohnt, beweist der Blick in die Vergangenheit: von einer Reduzie-
rung des weiblichen Wirkens auf Heim und Herd Anfang des 20. Jahrhunderts, durften Frau-

en bis zur Verkindung des neuen Eherechts 1976 in Westdeutschland ,immerhin“ schon
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dann erwerbstétig sein, wenn dies mit ihren Pflichten in Ehe und Familie vereinbar war. Heu-
te lautet der Anspruch umgekehrt, die Arbeitswelt so zu gestalten, dass sie mit Familie und
Beruf vereinbar ist. Dabei weitet sich das Verstandnis von ,Familie*. Vor dem Hintergrund
der demografischen Entwicklung ist hier nicht mehr nur die Frage der Kinderbetreuung, son-
dern immer mehr auch die Frage, wie ist Berufstatigkeit weiter mdglich, wenn z.B. die Eltern
pflegebedurftig werden; ein Ziel, das sicherlich in kinftigen Gleichstellungskonzepten starker

in den Mittelpunkt ricken wird.

Wir wissen, dass Gleichstellungsarbeit kein Ausruhen und kein Stehenbleiben bei einmal
Erreichtem erlaubt. Auch in diesem Konzept werden wir uns deshalb wieder neue Ziele set-
zen. Selbstverstandlich ist aber Freude Uber Erfolge bei Zwischenetappen erlaubt, wenn
nicht sogar motivationssteigernd — so z.B. wenn wir im StMAS am Erhebungsstichtag eine
Frauenquote von Uber 50 Prozent erreicht haben, oder Frauen bei den Beférderungen ge-
genuber den méannlichen Kollegen im Erhebungszeitraum mit rund 59 Prozent einen deutli-

chen Schritt voraus waren. Dies alles zeigt, dass es voran geht auf unserem Weg.

Die erreichten Erfolge sind Beleg dafir, dass tatsachliche Gleichstellung eine Selbstver-
standlichkeit werden kann, wenn Frauen und Manner in die Lage versetzt werden, losgeltst

von den typischen Rollenbindungen, ihre eigenen Lebensentwirfe zu verwirklichen.

Die Gleichstellungsbeauftragten des Geschéftsbereiches haben maf3geblichen Anteil an die-
sem Prozess. Auch in dem diesem Gleichstellungskonzept zugrundeliegenden Zeitraum ha-
ben sie sich mit viel Herzblut in den Dienst der Gleichstellung gestellt. Fir lhren Einsatz ge-
bahrt Thnen allen - und ganz besonders der Gleichstellungsbeauftragten des Ministeriums,
Frau Ingrid Kriegsmann - unser besonderer Dank und unsere Anerkennung. Ihr Erfahrungs-
schatz hat die Zusammenarbeit stets gewinnbringend befruchtet und einen wichtigen Beitrag

dafir geliefert, dass Gleichstellung eine Selbstverstandlichkeit wird!

Christine Haderthauer Markus Sackmann Friedrich Seitz
Staatsministerin Staatssekretar Ministerialdirektor




1. Zwischenbilanz

Es sind die vielen kleinen Schritte, die uns in Sachen Gleichstellung voran bringen. Hinter
dieser Einsicht verbirgt sich Zweierlei:

Erstens: Gleichstellung geht nicht von heute auf morgen; Veranderungen sind nur mdglich
mit einer zukunftsorientierten und nachhaltigen Personalentwicklung. Entwicklungen brau-
chen gerade in der Personalarbeit ihre Zeit.

Zweitens: wir treten nicht auf der Stelle; seit Beginn unseres ,Gleichstellungs-Controllings*
kénnen wir eines mit Sicherheit feststellen: Frauen sind untibersehbar auf dem Vormarsch.

Dieses Fazit kann aufgrund der ermittelten Zahlen fir den letzten Funf-Jahres-Zeitraum wie-
derum bestéatigt werden.

Der eingeschlagene Weg ist also richtig. Bis zum Ziel bedarf es aber sicher noch grol3er
Ausdauer und vieler weiterer Schritte, sofern es bei dem Thema Gleichstellung tUberhaupt
ein endgultiges Ziel geben kann. Folgende Gesichtspunkte missen daher fur die Gleichstel-
lungsarbeit im Auge behalten werden:

e Unabhangig vom Geschlecht die Leistungen und Fahigkeiten des Einzelnen for-
dern und fordern und dabei fur eine chancengerechte Gestaltung der Ausgangssi-

tuation zu sorgen (Leistungsgrundsatz).

e Gleichstellung kann weder erzwungen noch verordnet werden. Sie muss gelebt
und praktiziert werden, im Idealfall ohne dartiber zu sprechen und ohne Erfolge
von Frauen mit der Bemerkung ,und das obwohl Sie eine Frau ist* zu kommentie-
ren. Erfolge kdnnen nur Uber einen nachhaltigen Bewusstseinswandel erzielt wer-

den.

e Auf geschlechterspezifische Ausgewogenheit bei Personalmaflinahmen ist beson-
derer Wert zu legen, um die Akzeptanz bei Mannern wie auch bei Frauen nicht zu

gefahrden.

e Einsparungen im offentlichen Dienst, verscharfen den Wettbewerb einerseits und
verlangsamen statistisch nachweisbare Verdénderungen zugunsten der Gleichstel-
lung im Personalkdrper andererseits. Trotz knapper finanzieller Ressourcen ge-
lingt es uns dennoch im Rahmen der Personalentwicklung im Bereich der Verein-

barkeit von Familie und Beruf Verbesserungen zu erzielen.



2. Uberprifung der Ziele des letzten Konzeptes auf Umsetzung
und Aktualitat

2.1 Verteilung der Frauen auf alle Besoldungsgruppen

Frauen sind weiter auf Erfolgskurs. Das ist der Grundtenor fur dieses Gleichstellungskon-
zept.

Der Frauenanteil insgesamt hat sich im StMAS in den letzten fiinf Jahren erneut sehr erfreu-
lich entwickelt: rund 55 Prozent der im Ministerium Beschéaftigten sind mittlerweile Frauen,
das bedeutet einen Anstieg um 4,3 Prozentpunkte seit 30.06.2002 und damit verglichen mit
der Gesamtzunahme des Frauenanteils (+ 3,8 Prozentpunkte) aus den vorherigen Erhe-
bungszeitraumen ab 30.06.1999 eine erneute Steigerung der Zuwachsquote.

Samtliche statistischen Erhebungen sind allerdings mit Unschéarfen oder auch Zufalligkeiten
behaftet. Bei der Auswertung ist daher besondere Sorgfalt erforderlich, zum Teil missen die
Ergebnisse auch kritisch hinterfragt werden. So belegt etwa nicht jeder statistisch nachge-
wiesene, hohe Frauenanteil zwangslaufig auch einen besonderen Erfolg der Gleichstel-
lungsarbeit. Gerade umgekehrt, kann in einem besonders hohen Frauenanteil auch ein tra-
diertes Rollenmuster zum Ausdruck kommen — so z.B. im mittleren Dienst. Hier sind traditio-
nell Manner unterrepréasentiert und schwerpunktmaRig Frauen beschéftigt. Hintergrund: Hier
ist der Schreib- bzw. Sekretariatsdienst angesiedelt, in dem traditionell hauptséchlich Frauen
ihr Betatigungsfeld haben. Etwa die Halfte der im mittleren Dienst tatigen Frauen sind Arbeit-
nehmerinnen im Schreib- bzw. Sekretariatsdienst.

Im gehobenen Dienst wurde mit einem Uberproportionalen Zuwachs von 7,5 Prozentpunkten
seit 2002 erstmals die 50 Prozent-Hurde Uberschritten: 55 Prozent der Beschéftigten im ge-
hobenen Dienst sind nun Frauen. Auch im hdheren Dienst sind die Frauen zielstrebig unter-
wegs in Richtung der 50 Prozent Marke — von etwa einem Drittel im Jahr 2002 ist der Anteil
der Frauen im Jahr 2007 auf 42,7 Prozent gestiegen. Wir ndhern uns also auch in diesem
Bereich einem Gleichgewicht zwischen Mannern und Frauen an.

Hervorzuheben ist, dass knapp ein Viertel (24, 3 Prozent) der im StMAS beschaftigten Frau-
en im hoheren Dienst tétig sind, im Vergleich zu 2002 bedeutet dies einen Anstieg um knapp
4 Prozentpunkte.

Trotz dieser positiven Entwicklungen setzen sich die geschlechtspezifischen Unterschiede
bei den statistischen Angaben zur Besoldung bzw. Vergitung weiterhin fort. In den oberen
und obersten Besoldungs- bzw. Vergutungsgruppen fihren Manner weiterhin die Statistik an.
Allerdings kdnnen angesichts der vorhandenen Alters- und Personalstruktur realistischerwei-
se auch keine kurzfristigen Umwalzungen erwartet werden. Es dauert, bis die neue (weibli-



che) Generation des Fuhrungskraftenachwuchses in ihren Laufbahnen so weit vorgerickt ist,
bis sie tatsachlich auch die Spitzenamter und obersten Besoldungsgruppen erreicht hat.

Insoweit sind es hier gerade die kleinen Erfolge, denen wir besondere Beachtung schenken
sollten — und sie sind auch vorhanden: sehr erfreulich ist z.B., dass im hdheren Dienst der
grofdte Zuwachs an Frauen in den Beférderungsamtern A 14 und A 16 zu verzeichnen war.
Auch bei den Befdrderungen nach B 3 haben die Frauen dazu gewonnen, wéahrend der An-
teil der Manner konstant geblieben ist.

Ein &hnliches Bild findet sich im gehobenen Dienst. Zwar liegt der Frauenanteil bislang nur in
den Besoldungsgruppen A 9 bis A 12 iiber dem der Manner, den gréf3ten Zuwachs gab es
aber hier im Endamt A 13: Hier sind 16 Frauen dazugekommen, was einer Steigerung von
knapp 17 Prozentpunkten entspricht.

Obgleich der Frauenanteil absolut betrachtet in den hdéheren Besoldungsgruppen immer
noch sichtbar unter dem Anteil der Manner liegt, verschiebt sich das Verhaltnis langsam zu-
gunsten der Frauen. Diese Beobachtung kénnen wir in nahezu allen Dienststellen des Ge-
schaftsbereiches machen.

Dass die Bestandszahlen eine grof3ere Anzahl von Mannern in den oberen Besoldungsgrup-
pen widerspiegeln, ist Ausdruck einer Fortentwicklung eines Uber Jahrzehnte gewachsenen
Personalkérpers. Dieser einmal entstandene Zustand méannlichen Ubergewichts in bestimm-
ten Bereichen zieht sich durch die gesamte Dienstzeit und préagt das Erscheinungsbild und
mdogliche Erfolgsmeldungen in der Personalentwicklung. Laufbahnrechtliche Vorgaben und
das auf Lebenszeit angelegte Beamtenverhdltnis verhindern kurzfristige Veranderungen und
ein Hinaufschnellen der Frauenquote gerade in den Top-Besoldungsgruppen.

Bei den Einstellungsverfahren und den Personalentwicklungsmaf3nahmen achten wir stark
auf eine ausgewogene Personalstruktur. Aber auch hier konterkarieren nicht beeinflussbare
Zufalle sowie Stelleneinsparungen die angestrebte Verbesserung der Gleichstellung. Je we-
niger Nachbesetzungen moglich sind, desto langsamer ist auch ein Ausgleich in der Perso-
nalstruktur im Hinblick auf die Geschlechterquote mdéglich. Betrachtet man die Einsparungen
im hoheren Dienst seit etwa 1999 von 40 Stellen — das entspricht einer Einsparung von 21
Prozent — wird klar, dass dies auch den Spielraum fiir eine entsprechende Entwicklung des
Personalkdrpers reduziert. Umso erfreulicher ist es, dass — ausgenommen der einfache
Dienst — in allen Laufbahngruppen die Frauenquote kontinuierlich steigt.

Entscheidend flr die Auswahl ist aber das Leistungsprinzip — und hier sind die Frauen gut.
Sie verfigen ebenso wie die mannlichen Kollegen tber eine gute Ausbildung mit hervorra-
genden Abschlissen. RegelmélRig ist deshalb die Bewerbungssituation z.B. im hdheren
Dienst ausgewogen, wodurch sich in der Folge auch im Jahr 2007 wieder ein ausgewogenes
Geschlechterverhéltnis bei den Einstellungen verwirklichen lie3. Damit steht das Fundament
fur eine gleichberechtigte Teilhabe an der kinftigen beruflichen Entwicklung.
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Geeignete PersonalentwicklungsmalRnahmen kdnnen hierauf aufbauen. Um den Gleichstel-
lungsgedanken auch auf lange Sicht zu verwirklichen, muss bei der Personalentwicklung
dieses einmal angelegte aquivalente Verhaltnis von Mannern und Frauen auch gepflegt wer-
den. Nicht Uber eine auf statistische Erfolge ausgerichtete Personalpolitik, sondern durch
eine schon im Vorfeld auf Chancengerechtigkeit angelegte Bestenauslese kann das Ge-
schlechtergleichgewicht angestrebt werden und Frauen werden in gleichem Mal3e wie Man-

ner Erfolge erzielen.

Inwieweit es gelingt, das angelegte ausgeglichene Verhaltnis von Mannern und Frauen auch
langfristig zu erhalten, wird maf3geblich auch davon abhangen, in welchem Umfang sich wei-
tere Verbesserungen beim Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf verwirklichen lassen
— und das trotz eines in finanzieller Hinsicht sehr eng geschniirten Korsetts. Nicht alle Ideen
kénnen in dem Umfang realisiert werden, der wiinschenswert wére. Sparmal3hahmen auch
bei den fir die Personalentwicklung zu Verfigung stehenden Mitteln verlangen eine Kon-
zentration auf Schwerpunkte. Angesichts des demografischen Wandels wird es zunehmend
wichtiger werden, bei dieser Schwerpunktsetzung auch auf den Bereich, pflegebedurftiger
Angehdoriger zu achten — Stichwort ,Elder Care".

Fazit: Frauen befinden sich auf dem Vormarsch — die Richtung stimmt. Ein ausgegli-
chener Anteil von Frauen und Mannern im héheren Dienst ist damit ein realisti-

sches Ziel.

2.2 Flexibilisierung des Arbeitseinsatzes

Die Familienfreundlichkeit eines Betriebes wie auch einer Verwaltung wird immer auch daran
gemessen, wie flexibel er ist.

Im StMAS gibt es hierzu unterschiedliche Ansétze.

Ein sehr grof3zligig ausgestaltetes Jahresarbeitszeitmodell ermdglicht Freiheiten in der Zeit-
einteilung und die Kompensation kurzfristig auftretender Engpasse. Bis zu einer Grenze von
100 Stunden kann ein Zeitguthaben angespart und in dem von der Arbeitszeitverordnung
(AzV) gegebenen Maximalspielraum von einem Jahr wieder ausgeglichen werden. Auch eine
LZeithypothek” ist moglich; aus Firsorgegesichtspunkten haben sich Dienstherr und Perso-
nalrat aber dafur entschieden, die Grenze bei 20 Minusstunden zu ziehen, da Zeitschulden
bei einer Arbeitszeit von 40 bis 42 Stunden bei Beamtinnen und Beamten bzw. 40,1 Stunden
bei Tarifbeschéaftigten und der Hochstgrenze der taglichen Sollzeit von 10 Stunden (8 7 Abs.
2 Satz 3 AzV) nur in engen Grenzen wieder abgebaut werden kdénnen. 24 Gleittage kdnnen
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pro Jahr zusatzlich zum Urlaub auch relativ kurzfristig genommen werden. Dies erméglicht
einen nicht zu unterschatzenden Freiraum.

Bei kurzfristig auftretenden Betreuungsengpéssen besteht aul3erdem die Mdglichkeit, zu
Hause erbrachte Arbeitszeit auf das Arbeitszeitkonto gutschreiben zu lassen.

Weiter bildet die Teilzeitquote ein Barometer fiir das Ausmalf3 an Flexibilitdt bei Arbeitseintei-
lung und Aufgabenzuweisung. Im StMAS bieten zum Stichtag Uber 100 verschiedene Teil-
zeitmodelle zum Teil in Kombination mit Tele- oder Wohnraumarbeit erhebliche Freiheiten in
zeitlicher und ortlicher Hinsicht.

Die Teilzeitquote im StMAS betragt zum 30.6.2007 rund 33 Prozent, wobei rund 50 Prozent
aller aktiv beschaftigten Frauen (49,8 Prozent) Teilzeitkrafte sind. Im mittleren und geho-
benen Dienst arbeiten 39,2 bzw. 44,2 Prozent in Teilzeit, im hdheren Dienst ist der Teilzeit-
anteil um beinahe fuinf Prozentpunkte auf 18 Prozent angestiegen. Seit 1999 entspricht das
fast einer Verdoppelung (damals 9,4 Prozent). Auch wenn diese Zahl absolut betrachtet nicht
sonderlich hoch ist, scheint sich im hdheren Dienst langsam das Bewusstsein durchzuset-
zen, dass sich Teilzeitarbeit auf das berufliche Fortkommen nicht nachteilig auswirkt. Je
mehr Teilzeit auch durch Fuhrungskréafte in Anspruch genommen wird, desto mehr wird auch
das Mal3 an Akzeptanz steigen. Nur gelebte Beispiele werden einen nachhaltigen Bewusst-
seinswandel dahingehend bewirken, dass die Entscheidung fir Teilzeit keine Entscheidung
gegen Karriere ist.

Gleichstellung hat ihr Ziel nicht schon dann erreicht, wenn Frauen die Mdglichkeit haben, in
irgendeiner Art und Weise einer Erwerbstétigkeit nachzugehen. Ziel ist es, Frauen die Ver-
wirklichung in ihrem Beruf zu erleichtern, mit samtlichen Mdéglichkeiten zu Erfolg und Karrie-
re. Dazu gehort auch die Sensibilisierung der Gberwiegend mannlichen Vorgesetzten.

Nach wie vor sind auch in diesem Erhebungszeitraum die geschlechterspezifischen Unter-
schiede in der Motivation bei der Beantragung von Teilzeit festzustellen: Frauen nutzen Teil-
zeit Uberwiegend zur Betreuung der Familie, Manner tberwiegend fur Altersteilzeit. Hieraus
erklart sich im Ubrigen auch der auf nunmehr 26 Prozent gesunkene Teilzeitanteil bei Man-
nern. Durch die verstérkte Inanspruchnahme der Altersteilzeit bei den Mannern, scheiden mit
Erreichen des Ruhestands auch Uberproportional viele Manner aus den Teilzeitstatistiken
aus. Verstarkt wird dieser Effekt durch die altersmafig verschérften Antragsmdglichkeiten
(Anhebung der Altersgrenze von 55 auf 60 Jahre mit Ausnahme des Verwaltungsreformbe-
reichs).

Bemerkenswert an dieser geschlechterspezifisch unterschiedlichen Motivation: in der Inan-
spruchnahme von Teilzeitarbeit spiegeln sich immer noch traditionelle Rollenmuster wider:
.vereinbarkeit von Familie und Beruf* ist immer noch weitgehend Frauensache. Zu win-
schen ist, dass Uber die zunehmende Inanspruchnahme der ,Vatermonate" ein Bewusst-
seinswandel eingeleitet wird. Immerhin 19 Prozent aller bewilligten Elterngeldantrage in Bay-
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ern wurden von Mannern gestellt. Sicherlich sind dies hochstpersonliche Entscheidungen,
auf die unmittelbar Einfluss zu nehmen dem Arbeitgeber kaum mdglich sein wird. Eine Ent-
wicklung in diese Richtung wird umso leichter vonstatten gehen, je héher die Akzeptanz von
Teilzeitarbeit ganz allgemein ist.

Teilzeitarbeit beruht zu einem betréchtlichen Teil auch auf der Flexibilitdét und Bereitschaft
aller Beschatftigten, die durch die Abwesenheit von Teilzeitkraften oft unvermeidlich entste-
henden Reibungsverluste auszugleichen. Schon um die Funktionsfahigkeit der Organisati-
onseinheit sicherzustellen und die Kollegen nicht Gber Gebihr zu belasten, geht es uns nicht
einfach nur um einen quantitativen Anstieg der Teilzeitantrage, sondern um ein qualitativ
ausgewogenes Geschlechterverhéltnis.

Wenn wir von einer verbesserten Akzeptanz der Teilzeitarbeit sprechen, ist es uns wichtig,
deutlich zu machen, dass damit auch ein Auftrag an die Teilzeitkréfte einhergeht, mit den
ihnen eingeraumten Freiraumen verantwortungsvoll umzugehen. U.U. muss ein vor vielen
Jahren gewahltes Teilzeitmodell neu Uberdacht und verdnderten persénlichen und dienstli-
chen Bedirfnissen angepasst werden, um auch anderen Beschéftigten die Chance zu geben
in besonderen Lebenssituationen auf die Vorzige flexibler Arbeitszeiten zurickgreifen zu
konnen.

Ein weiteres Standbein, das in der Zukunft mehr Bedeutung gewinnen wird, ist die Moglich-
keit von Telearbeit, die ggf. auch mit Teilzeit verknupft werden kann. In der Privatwirtschaft
sind die sogenannten ,Homeoffice“-Tage seit langem anerkannt. Das Potenzial an Flexibili-
tatszugewinnen ist in diesem Bereich erheblich. Die Vereinbarkeit mit den auch insofern vor-
rangigen dienstlichen Belangen hat allerdings ,,Prio 1“.

Auch hier gilt, dass diejenigen, die ein derartiges Angebot nutzen, mit gutem Beispiel voran-
gehen, indem sie die Erreichbarkeit per E-Mail und Telefon sicherstellen, und Kollegen nur
am leeren Arbeitszimmer bemerken, dass von zu Hause gearbeitet wird. In der neu Uberar-
beiteten Telearbeitsrichtlinie wurde deshalb ein grundsatzlicher Vorrang der Telearbeit vor
reiner Wohnraumarbeit niedergelegt. Hierdurch erhoffen wir uns eine weiter verbesserte Ak-
zeptanz.

In einem Zeitalter, in dem Gesetze online verfugbar sind, das Internet mit vielfaltigen Infor-
mationen fur Recherchen zur Verfiigung steht und in dem kiinftig die Akten elektronisch ver-
waltet werden sollen, ist es fir gute Arbeit nicht zwingend erforderlich, persdnlich an einem
bestimmten Ort anwesend zu sein. Telearbeit ermdglicht virtuelle Prasenz, allerdings in ge-
wissen Grenzen, die gerade der ministerielle ,Betrieb* mit sich bringt.

Weil wir aber die soziale Integration fir einen sehr wichtigen Faktor fur die Arbeitszufrieden-
heit und das Arbeitsklima halten, werden Wohnraum- und Telearbeit nur alternierend mit
Arbeit in der Dienststelle angeboten. Bei allen flexiblen Arbeitszeitformen ist ein verantwor-
tungsvoller Umgang mit den eingerdumten Freiheiten erforderlich, um das Vertrauen in ein
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effektives Arbeiten nicht zu gefahrden. Dies tragt dazu bei, dass wir unser bestehendes Po-
tenzial zum Wohle der gesamten Belegschaft ausschépfen kénnen ohne dienstliche Belange
zu vernachlassigen oder die ,klassischen®, weil permanent anwesenden Kolleginnen, Kolle-
gen und Vorgesetzten zu Uberstrapazieren.

Fazit: Akzeptanz und Inanspruchnahme von Teilzeit befinden sich auf einem guten
Stand. Ziel: Sicherung des Erreichten und weitergehende Nutzung des Potenzi-

als der Telearbeit im Rahmen der dienstlichen Vereinbarkeit.

2.3 Frauen in Fihrungspositionen
(Beférderungen / Hohergruppierungen)

Grundlage einer gewiinschten Steigerung des Frauenanteils in Fihrungspositionen ist ein
offener und transparenter Wettbewerb in der Dienststelle unter Beachtung des Leistungs-
prinzips, verbunden mit dem bewussten Signal, dass es erklartes Ziel der Dienststelle ist den
Frauenanteil zu verbessern. Dort, wo der Ruf verbreitet ist, dass ohnehin nur Manner ge-
nommen werden, werden sich im Sinne einer ,self fullfilling prophecy* auch kaum Frauen
bewerben.

Wenn Frauen auch in Fihrungspositionen reussieren sollen, reicht es nicht nur dariiber und
Uber Gleichstellung zu reden. In einem ersten Schritt ist ein frauenfreundliches Klima zu
schaffen, das Frauen ermuntert, méglicherweise auch einen gewagten Schritt zu gehen.
Wichtig hierfur ist sicherlich auch, dass beruflich erfolgreiche Frauen mit entsprechender
Vorbildfunktion voranschreiten und nicht gleichsam einer exotischen Spezies als einmaliger
Einzelfall abgestempelt werden. Schliellich ist es die gesamtgesellschaftliche Situation, die
Frauen ermuntert sich in Spitzenamter vorzuwagen; dies hat bereits der ,Spiegel“ in einem
Artikel in der Juni-Ausgabe 2007 als ,Frauenrepublik“ zum Thema gemacht.

Erfreulich ist insoweit, dass Untersuchungen im Zusammenhang mit einer Evaluierung des
Gleichstellungsgesetzes aus dem Jahr 2005 ergeben haben, dass der Frauenanteil in Fih-
rungspositionen im offentlichen Dienst Gber dem Frauenanteil in der freien Wirtschatft liegt.

Bei der Besetzung von Fihrungspositionen geht es nicht um vorzeigbare Statistiken. Sie
erfolgt daher nicht nach Geschlecht, sondern nach dem Leistungsprinzip. Die besten Bewer-
berinnen und Bewerber sollen sich durchsetzen, damit Leistung sich lohnt. Damit das gelingt,
missen sich Frauen dem Wettbewerb stellen und selbstbewusst auf die eigenen Kompeten-
zen verweisen. Zu denen zahlen natlrlich auch die so genannten ,soft skills“, die in der mo-
dernen Personalentwicklung gerade bei Fuhrungskréften eine immer gréRere Rolle spielen.
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Die obersten Spitzenpositionen liegen zwar noch immer Uberwiegend in Mannerhand. Aller-
dings ist hierbei gewissermalien ,neutralisierend* mitzudenken, dass es eben nur sehr weni-
ge Spitzenamter gibt und diese von nur geringer Fluktuation gepragt sind. Ziel ist es bis zur
Fortschreibung des Gleichstellungskonzeptes den Frauenanteil unter den herausgehobenen
Fuhrungskraften deutlich zu erhéhen (z.B. Abteilungsleitung, Amtsleitung, Gerichtsleitung).
Umso erfreulicher ist, dass seit 2006 erstmals eine Frau an der Spitze des Landesarbeitsge-
richts Minchen steht und seit 2007 das grof3te Arbeitsgericht in Minchen eine Vizeprasiden-
tin vorweisen kann.

Veradnderungen in diesem Bereich geschehen nicht von heute auf morgen. Sie fangen viel
friher an, beim Aufbau und der Férderung angehender Fihrungspersonlichkeiten. Dass wir
hier auf einem guten Weg sind, zeigen erste Erfolge im Bereich der Referatsleitungen: er-
freulicherweise haben weitere zwei Frauen im StMAS eine Referatsleitung Ubernommen,
eine davon sogar in Teilzeit. Die ,Alpha-Madchen” eine Generation junger erfolgreicher Frau-
en (so der Spiegel aa0), sind also auch im StMAS auf dem Weg in die Spitzenamter.

Auch bei den ubrigen Beférderungen gibt es mit einem Frauenanteil von rund 59 Prozent
erfreuliche Entwicklungen. So kamen z.B. im hoheren Dienst genauso viele Teilzeit- wie Voll-
zeitkrafte zum Zuge, im gehobenen und mittleren Dienst sogar mehr Teilzeit- als Vollzeitkraf-
te. Diese Zahlen kdnnen als Beleg fur ein frauenfreundliches Klima gewertet werden. Sie
machen anderen Frauen Mut, den Schritt auf die Karriereleiter zu wagen. Das Wissen, dass
Teilzeitarbeit nicht nur auf dem Papier, sondern tatsachlich nicht zu Nachteilen fuhrt, wird
sich dabei zuséatzlich positiv auswirken. Die Personalabteilung und die Gleichstellungsbeauf-
tragte leisten hier selbstverstandlich unterstitzende Arbeit und kénnen jederzeit um Rat ge-
fragt werden.

Fazit: Frauen in Fuhrungspositionen sind ein Indikator fiir eine nachhaltige, dem
Gleichstellungsgedanken verpflichtete Personalentwicklung.

Ziel: Eine deutliche Steigerung der Zahl der Abteilungsleiterinnen wird angestrebt.

2.4 Bessere Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit

Schon mehrmals angesprochen wurde das Thema Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsta-
tigkeit als ein wichtiger Aspekt der Gleichstellung (vgl. Art. 2 Abs. 1 Satz 2 des BayGIG). Hin-
ter dieser Aussage verbirgt sich zweierlei. Erstens: Gleichstellung setzt bei dem Gedanken
an, niemanden von vornherein in eine bestimmte Rolle zu drdngen. Niemand soll gezwungen
werden, sich entweder fur Familie oder Beruf zu entscheiden. Zweitens: Im Arbeitsleben
Rucksicht auf familiare Pflichten zu nehmen, muss selbstverstandlich sein.
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Einer der zentralen Punkte des Gleichstellungskonzeptes ist unverdndert, die Rahmenbedin-
gungen fur eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit so zu gestalten,
dass Manner und Frauen sie gleichermal3en nutzen. Es gilt, das Thema ,Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstatigkeit* weg von einem reinen Frauenthema fir Manner attraktiv zu
machen.

Ein familienfreundliches Klima entsteht vor allem durch Offenheit fur familiare Belange. Dazu
zéhlen viele kleine Schritte, z.B. der Hinweis an junge Vater tUber die Moglichkeiten der EI-
ternzeit, die Terminierung von Sitzungen und Besprechungen — auch bei Fihrungskréaften —
nicht in den Abendstunden, das Aufrechterhalten des Kontakts zu Beschéftigten in Elternzeit,
das Hinterfragen und Vermeiden von vorschneller und stereotyper Argumentation gegen
Teilzeit als Belastungsfaktor. Besonders erfreulich ist in diesem Zusammenhang die Erweite-
rung des in Kooperation mit einem freigemeinnitzigen Tréger betriebenen Kindergartens um
eine Krippengruppe mit Belegungsplatzen fir das Ministerium.

Die bessere Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit war, wie man auch an der gera-
de erwédhnten Aufzéhlung sieht, die letzten Jahre klassisch verbunden mit dem Problem der
Kinderbetreuung. Die demografische Entwicklung gibt dem Ziel der Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstétigkeit eine weitere Dimension: was kann von Seiten des Arbeitgebers getan
werden, um die Pflege von betreuungsbedirftigen Angehoérigen und den Beruf in Einklang zu
bringen.

Die alter werdende Belegschatft ist eines der zentralen Themen der Personalentwicklung der
nachsten Jahre. Bereits heute sind im StMAS etwa 200 von knapp 500 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Uber 50 Jahre, im gesamten Geschaftsbereich sind es Gber 1500 von rund 4500.
Dies stellt auch den 6ffentlichen Dienst vor neuen Herausforderungen — Familienfreundlich-
keit wird unter dem Blickwinkel der demografischen Entwicklung neue Uberlegungen fur die
Arbeitswelt erforderlich machen. Derzeit leben im Freistaat 2,3 Millionen Birger, die das 65.
Lebensjahr bereits vollendet haben. Nach den Prognosen wird bis zum Jahr 2050 jeder vier-
te Einwohner Bayerns Uber 65 sein; die Zahl der Uber 80-Jahrigen in Bayern wird im gleichen
Zeitraum auf rund 1,2 Millionen Menschen ansteigen und dann fast dreimal so hoch sein wie
derzeit. Dass sich damit auch die Erwartungen und die Anforderungen an ein familienfreund-
liches Unernehmen wandeln ist eine notwendige Konsequenz.

Ein modernes Personalentwicklungskonzept muss auch Themen wie Alter, Krankheit und
Pflegebedurftigkeit von Angehorigen bertcksichtigen. Faktoren wie diese spielen unmittelbar
oder mittelbar in das Arbeitsverhdltnis hinein und kdnnen Arbeitskapazitat binden. Erste Pi-
lotprojekte zum Thema Mitarbeiterunterstiitzung werden derzeit erprobt, weil wir der Auffas-
sung sind, dass Motivation, Produktivitét, geringere Fehlzeiten und letztlich auch das ,Unter-
nehmensimage” hierdurch maf3geblich beeinflusst werden kénnen. Von Familienfreundlich-
keit profitieren beide Seiten.
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Dem offentlichen Dienst wird hier wieder eine Vorreiterrolle und Vorbildfunktion zukommen.
Bleibt also zu hoffen, dass haushaltsrechtliche Ful3fesseln diese Bestrebungen nicht konter-
karieren.

Fazit: Familienfreundlichkeit muss den sich wandelnden Bedirfnissen angepasst
werden.
Ziel: Kunftig wird der Fokus auf die alter werdende Belegschaft erweitert — Sensibili-

tat und Kreativitat sind hier gefragt!

3. MalRnahmen

Konkrete Mal3Bhahmen setzen zum einen dort an, wo wir bereits Erfolge verbuchen kénnen,
denn Erfolge zeigen uns, dass wir auf dem eingeschlagenen Weg zum Ziel gelangen kon-
nen. Zum andern kann uns die Rechtsprechung des Europaischen Gerichtshofs immer wie-
der als Wegweiser dienen. Im Rahmen von Gesetzgebungsverfahren, wie z.B. der Dienst-
rechtsreform setzen wir uns dafir ein, das Klima so frauenfreundlich wie mdglich zu gestal-
ten, um die Rahmenbedingungen fir die Gleichstellung zu optimieren.

Gelebte Gleichstellung kann trotz aller rechtlichen Vorgaben nicht verordnet werden, sie ist
etwas, das wachsen muss. Unser Ansatz ist daher in bestméglichem Umfang fur Chancen-
gleichheit zu sorgen, wo notig ermutigend zu beraten und Hindernisse — wo immer méglich —
aus dem Weg zu schaffen. Beispielhaft sei der reibungslose Wiedereinstieg nach der Eltern-
zeit genannt. Ein nicht unerheblicher Schritt in Richtung Gleichstellung wurde aul3erdem
durch die Neufassung der Laufbahnverordnung ab 01.01.2008 getan, nach der Fehlzeiten
wegen Kindererziehung durch eine Ausweitung der Anrechenbarkeit von Erziehungszeiten
auf die Dienstzeit von 12 auf 24 Monate ausgeglichen werden kdnnen.

3.1 Ausbau ,Familienfreundlicher Betrieb“

Einen wichtigen Beitrag zur Familienfreundlichkeit hat das StMAS geleistet, indem es im Jahr
2005 als erstes Ministerium in Bayern ein Zertifizierungsverfahren zum ,Familienfreundlichen
Betrieb* durchlaufen und nach erfolgreicher Re-auditierung im Jahre 2008 das Zertifikat zum
audit berufundfamilie® der Hertie-Stiftung erhalten hat. Aus umfangreichen Zielvereinbarun-
gen wurden — durch den Qualitatszirkel — mal3geschneiderte MaBnahmen fir das Ministeri-
um entwickelt, die alle dem grol3en Ziel ,bessere Vereinbarkeit* dienen sollen.

Viele Malinahmen gerade aus den Bereichen Arbeitsorganisation und Flhrungskompetenz
sind zwar nicht ausschlieBlich auf Beschéftigte mit Familienpflichten gemiinzt, optimierte
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Ablaufstrukturen und ein kooperativer Fiihrungsstil kommen allen Beschéftigten zugute. Fir
Beschéftigte mit familiaren Verpflichtungen sind derartige MalBhahmen aber schon wegen
der erfahrungsgemalf durch Familienpflichten begrenzten Zeitfenster von besonderer Bedeu-
tung.

Beispielhaft seien folgende Maflinahmen erwahnt:

e Aufnahme einer Regelung in die Dienstvereinbarung Uber die Arbeitszeit im
StMAS, die es ermdglicht, bei familiar bedingten und sehr kurzfristig auftretenden
Vereinbarkeitsproblemen zwischen Familie und Erwerbstatigkeit in Ausnahmefal-
len zu Hause geleistete Arbeitszeit auf das Arbeitszeitkonto anrechnen zu lassen.

Diese Regelung wurde nach einjahriger Erprobungsphase dauerhaft etabliert.

e Einrichtung eines Eltern-Kind-Arbeitszimmers im Sommer 2007, welches Beschéf-
tigte mit Kleinkindern und Kindern im Grundschulalter bei kurzfristigem Ausfall

der regelméaRigen Betreuung nutzen kénnen.

e Befragung der Beschaftigten zum Bedarf an Kinderbetreuung und in Folge konkre-
te Hilfestellungen und Einzelfallldsungen in Kooperation zwischen Personal- und

Fachabteilung.

e Sonderauswertung der Mitarbeiterbefragung 2005 uUber die Vereinbarkeit von Fa-
milienpflichten und Erwerbstatigkeit als Information fiir die Amtsspitze und den
Qualitatszirkel des StMAS.

e In Anlehnung an das bereits bestehende Hospitationsprogramm fiir den hdheren
Dienst im Leitungs- und Stabsbereich des StMAS wurde ein Hospitationspro-
gramm auch fur die Beschéaftigten des gehobenen Dienstes entwickelt und zudem
die Moglichkeit geschaffen, dass Beschaftigte der Leitungsebene in den Fachab-

teilungen hospitieren kdnnen.

e Erganzung des Gesprachsleitfadens fiur das Mitarbeitergesprach um den Punkt
»familiare Situation“ zur Sensibilisierung der Fihrungskréafte fir die persdnlichen

Bediirfnisse der Bediensteten.

e Bei Lage und Inhalt der Fortbildungsmafnahmen wird darauf geachtet, besondere
Belange von Frauen und Teilzeitkraften zu beriicksichtigen. Das Fortbildungsan-

gebot kann auch wéahrend einer Beurlaubung, z.B. der Elternzeit, genutzt werden.

e Spezielle Fortbildungen zum Wiedereinstieg nach Beurlaubungen dienen dem er-

leichterten Beginn — z.B. nach einer Elternzeit.
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Die neuen Zielvereinbarungen im Rahmen der Re-Auditierung sehen neben der Vertiefung
und Verstetigung des bisher Erreichten auch die Unterstiitzung von Beschaftigten mit pfle-
gebedirftigen Angehdrigen sowie Handlungsbedarf auf Grund der demografischen Verande-
rungen der Belegschaft des Ministeriums (z.B. bei Gesundheitsfiir- und —vorsorge) vor.

3.2 Tellzeitoffensive

Die Teilzeitoffensive lauft weiter. Damit einher geht zum einen der Einsatz fur noch mehr
Akzeptanz. Zum andern gilt es Hemmnisse abzubauen und den zum Teil bestehenden Zwei-
feln entgegenzusteuern, ob Teilzeitbeschaftigung — entgegen Art. 14 BayGIG — fur das beruf-
liche Fortkommen nicht doch schadlich sein kann. Die Entwicklungen bei Beférderungen und
bei der Besetzung von Fiuhrungsdmtern auch mit Teilzeitkréften sprechen hier aber eine ein-
deutige Sprache. Daneben wird die Position von Teilzeitkraften durch Entwicklungen im
Dienstrecht gestarkt, z.B. im Bereich der Laufbahnverordnung: Gberhalftige Teilzeit wird wie
volle Dienstzeit bertcksichtigt und bei der Berechnung des Ruhegehalts (Stichwort: Versor-
gungsabschlage fir in Teilzeit zurlickgelegte Dienstzeiten).

e Bei Entscheidungen uber dienstliche Beurteilungen und Beforderungen von Teil-
zeitkraften wird verstarktes Augenmerk darauf gelegt, dass in den Begrindungen
auch unterbewusst keine Wertungen einflieen, die notwendige Merkmale der

Teilzeit zu Lasten von Teilzeitkraften gewichten.

e Auf die angemessene Teilhabe von Teilzeitkraften im Rahmen der Leistungsbesol-
dung ist besonderes Augenmerk zu legen. Dabei ist der Verteilungsschlissel von

den Arbeitszeitanteilen unabhéangig.

e Teilzeit erfordert einen verantwortungsvollen Umgang aller Beteiligten. Das Aus-
balancieren von dienstlichen und privaten Belangen ist der Motor fur die Funkti-
onsféhigkeit des Dienstbetriebes einerseits und der Akzeptanz anderseits. Das
heil3t auch, dass einmal gewahlte Teilzeitmodelle anhand sich wandelnder Gege-
benheiten bei Auslaufen der Bewilligung zu Uberprifen sind. Ggf. sollten auch

Einzelgesprache genutzt werden um entsprechende Denkansatze zu vermitteln.

e Stellenausschreibungen enthalten grundsatzlich einen Hinweis darauf, dass eine
Teilzeitbeschéaftigung unter Berlucksichtigung der dienstlichen Belange und bei

Vorhandensein von zwei Teilzeitkraften, die sich zeitlich ergénzen, moglich ist.
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e Teilzeit ist auch Mannersache; diesen Bewusstseinswandel bereits friihzeitig ein-
zuleiten, wird nicht zuletzt vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung,
immer wichtiger, die vor den Unternehmenstiiren nicht Halt macht. Vereinbarkeit
von Familie und Erwerbstéatigkeit (Stichwort: pflegebedurftige Angehdérige) wird in
einer alter werdenden Belegschaft, mehr und mehr zu einer lebensphasenorien-

tierten Vereinbarkeit weiterentwickelt werden mussen.

3.3 Tele-Arbeit

Die mit der Telearbeit gemachten Erfahrungen waren seit Abschluss der Modellphase
durchwegs positiv, was dazu gefuhrt hat, dass die ,Probanden der ersten Stunde” ihre Tele-
arbeit verlangert haben und weitere neue Antrage dazu gekommen sind. Mittlerweile nutzen
im Ministerium (einschlie8lich Landesprifungsamt) 51 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter das
Angebot der Telearbeit. Aus Kostengriinden musste bislang noch kein Antrag abgelehnt wer-
den.

Allerdings scheinen zum Teil Vorbehalte fir eine gewisse Zurtickhaltung bei der Beantra-
gung zu sorgen. Diesen entgegen- und auf eine verbesserte Akzeptanz hinzuwirken sind
Ziele fur den Ausbau der Telearbeit. Das Prinzip der alternierenden Telearbeit soll sicherstel-
len, dass Personen, die von Telearbeit Gebrauch machen, auch weiter bestméglich in die
Dienstgeschéafte eingebunden bleiben. Gleichzeitig soll hierdurch die soziale Integration ge-
wahrleistet sein, so dass die ,Telearbeiterinnen® und ,Telearbeiter* weiterhin als vollwertiger
Teil der Belegschaft wahrgenommen werden und sich auch als solcher fuhlen.

Um die Situation fiir alle Beteiligten zu optimieren, wurde mit Uberarbeitung der Teilzeit-,
Tele- und Wohnraumarbeitsrichtlinie der Schwerpunkt auf die Telearbeit gelegt. Im Zuge der
immer weiter voranschreitenden elektronischen Datenverarbeitung ist dies sicher gerechtfer-
tigt. Durch die zur Verfigung gestellte Informations- und Kommunikationstechnik und einem
mit der Dienststelle verbundenen PC-Arbeitsplatz ist eine bestmdégliche Anbindung an die
Dienststelle garantiert; Die bisherigen Erfahrungen haben gezeigt, dass Telearbeit aufgrund
der Erreichbarkeit per E-Mail durchaus auch die Akzeptanz unter den im Biro anwesenden
Kolleginnen und Kollegen verbessert — nach dem Motto ,wir haben gar nicht gemerkt, dass
die Kollegin/der Kollege heute ihren/seinen Telearbeitstag hat".
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e Familienpolitische Grinde haben bei der Bewilligung Vorrang.

e Ein verantwortungsvoller Umgang mit Telearbeit kann gewinnbringend fir die Be-
schaftigten eingesetzt werden und ggf. zu einem gewissen Teil eine Alternative zur

Teilzeitarbeit bieten.

e Das Flexibilisierungspotenzial von Telearbeit ist noch nicht ausgeschopft.

3.4 Flexible Arbeitszeiten

Seit 01.01.2001 besteht im StMAS das Jahresarbeitszeitmodell, das der Zeitsouveranitat des
einzelnen Beschaftigten unter Beachtung der dienstlichen Erfordernisse groRtmoéglichen
Raum einrdumt. Die Akzeptanz und Inanspruchnahme sind auf einem guten Stand. Optimie-
rungspotenzial haben wir im Zusammenspiel zwischen den Kappungsstichtagen im Rahmen
unseres Jahresarbeitszeitmodells und fir im Kalenderjahr nicht eingebrachten und tbertra-
genen Erholungsurlaub aus dem Vorjahr gesehen. Der Kappungsstichtag des Jahresarbeits-
zeitmodells wird ab dem Jahr 2009 auf den 30.04. verlegt. Durch Entzerrung der Stichtage
soll ein gleichméafRiges Einbringen von Zeitguthaben und Vorjahresurlaub erméglicht werden.

Im Sinne einer familienfreundlichen Sichtweise sind Dienstherr und Fihrungskrafte
bemiht, den Beschaftigten bei der Einbringung der Arbeitszeit soweit wie dienstlich

moglich entgegenzukommen.

3.5 Job-Rotation und Hospitationsprogramme

Gleichstellung wird vor allem auch im Rahmen der Personalentwicklung geférdert. Personal-
entwicklung heil3t, die Fahigkeiten jedes Einzelnen sinnvoll zu nutzen und auszubauen. For-
dern und fordern ist hierbei ein wichtiges Prinzip, denn Menschen wachsen an ihren Aufga-
ben. Insoweit ist Job-Rotation (also der Wechsel auf unterschiedliche Dienstposten) ein be-
deutendes Instrument der Personalentwicklung; anders als bei rein theoretischen Erkennt-
nissen kdnnen hier praktische Erfahrungen gemacht werden, die zur Persénlichkeitsentwick-
lung beitragen. Solche positiven Erlebnisse kdnnen helfen, neue Herausforderungen zu

meistern.

Warum sich das Prinzip des Fordern und Fordern in der Job-Rotation besonders deutlich
ausdrickt? Job-Rotation fordert die Personlichkeitsentwicklung, indem sie hilft, die geistige
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Wachsamkeit und Flexibilitat zu erhalten und die Méglichkeit schafft, den Blickwinkel immer
wieder Uber den eigenen Tellerrand hinaus zu erweitern — nicht theoretisch, sondern aus
eigener Erfahrung. Job-Rotation fordert von den Teilnehmerinnen und Teilnehmern, verbun-
den mit dem Dienstpostenwechsel, sich mit neuen Inhalten in einem neuen Arbeitsumfeld
und mit anderen Personalstrukturen auseinanderzusetzen. Wer mehrmals erfahren hat, dass
er wandelnden Anforderungen gewachsen ist, hat spater, z.B. nach einer ,Babypause“ weni-
ger Beruhrungséngste, wieder oder auch neu in den Beruf einzusteigen. Damit kdnnen
Hemmschwellen abgebaut werden, wovon insbesondere Frauen profitieren. Vor dem Hinter-
grund, dass Frauen ihren eigenen Fahigkeiten haufig selbstkritischer gegeniber stehen als
die mannlichen Kollegen, bietet Job-Rotation eine gute Gelegenheit, mehr Zutrauen in die
eigenen Fahigkeiten zu gewinnen.

Auch die im Haus angebotenen Moéglichkeiten der Hospitation in den Stabstellen des Hauses
und der Bayerischen Vertretung in Berlin und Briussel unterstiitzen das Vertrauen in die ei-
gene Flexibilitat. Diese Programme ermdglichen insbesondere bei den Stabstellen des Minis-
teriums ein unverbindliches Hineinschnuppern in neue Aufgaben und erleichtern so zu einem
spateren Zeitpunkt vielleicht die Entscheidung fur eine Veranderung. Aul3erdem bieten diese
Programme Chancen, sich an zentralen Punkten des Hauses fachlich zu bewé&hren, neue
Leute kennen zu lernen und zugleich die eigene Bekanntheit zu erhdéhen. Dies ist zwar fur
beide Geschlechter gleichermal3en von Vorteil. Bekanntermal3en tendieren Frauen eher da-
zu, ihr Licht etwas zu bescheiden.

e Fordern und Fordern durch Rotationskonzepte.

e Rotation ist eine Gratwanderung zwischen Kontinuitat und Flexibilitat, die auch
Fuhrungskraften einiges abverlangt, wenn sich gut eingearbeitete Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter nach angemessener Zeit verandern und neuen Herausforderungen

stellen wollen.

e Hospitationen als befristeter Wechsel des Blickwinkels bieten die Mdglichkeit, die

eigene Flexibilitat zu trainieren und zu testen.

3.6 Stellenausschreibungen

Freie und besetzbare Dienstposten werden grundsatzlich im Geschéftsbereich ausgeschrie-
ben. Im StMAS gilt dies i. d. R. fur alle Dienstposten bis einschlie3lich Referatsleiterebene.
Die Ausschreibung erfolgt in der Stellenbdrse sowie hausintern durch Aushang am schwar-
zen Brett und im Infonet.
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Ausschreibungen gestalten das Besetzungsverfahren moglichst transparent und effektiv. Alle
geeigneten und wechselbereiten Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen werden informiert und ha-
ben die Mdglichkeit, mit moglichst wenig Aufwand initiativ zu werden. Sie geben ferner einen
Anstol3, die eigene Position zu Uberdenken und sich zumindest innerlich mit Mdglichkeiten
eines Wechsels auseinanderzusetzen.

e Ausschreibungen werden als Mittel zur Forderung der Gleichstellung genutzt

(Art. 7 Abs. 3 BayGIG: gezielte Aufforderung von Frauen).

e Bei Ausschreibungen wird auf die Moglichkeit der Teilzeitbeschéaftigung hingewie-

sen (Art. 7 Abs. 2 BayGIG,; i. U. besonderes Anliegen des Gleichstellungsberichts).

e Frauen werden in unterreprasentierten Bereichen ausdricklich zur Bewerbung

aufgefordert (u. a. auch besonderes Anliegen im Gleichstellungsbericht).

e Wiedereingliederungen von Beschéftigten in Elternzeit erfordern friihzeitige Wei-
chenstellungen. Beurlaubte werden bei Ausschreibungen in geeigneter Weise mit
einbezogen. Von Ausschreibungen kann in Ausnahmeféllen zugunsten einer Wie-

dereingliederung abgesehen werden.

3.7 Fortbildung

Die moderne Verwaltung wird mit stdndig neuen Herausforderungen konfrontiert und erfor-
dert zunehmend interdisziplindres Arbeiten und die Fahigkeit zum ,Networking“. Isoliertes
Fachwissen, das auf den eigenen Tatigkeitsbereich im engeren Sinn begrenzt ist, wird die-
sen Anforderungen nicht mehr gerecht. Es wird immer wichtiger, Fahigkeiten zu entwickeln,
um in verschiedenen sozialen Kontexten konstruktiv mit anderen zusammenzuarbeiten und
zu verhandeln. Diese als ,soft skills“ umschriebenen, oft gerade dem weiblichen Geschlecht
zugeschriebenen Fahigkeiten, werden in den Fortbildungsprogrammen der letzten Jahre in
zunehmendem Malf3e beriicksichtigt.

Im Bereich der Assistenzdienste wurde ein neuer Kurs ,Kommunikations-Selbstmanagement
und Motivation“ speziell flr die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Vorzimmer und des
Schreibdienstes ins Leben gerufen, um speziell den dort bestehenden Anforderungen — z.B.
Konfliktmanagement — gerecht zu werden.

Familienfreundlichkeit, Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit spiegeln sich auch in
einem inhaltlich, wie zeitlich und ortlich breit gefachertem Fortbildungsangebot, welches
Fortbildungswilligen bestmégliche Rahmenbedingungen bietet.
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Durch jahrliche Umfragen zur Gestaltung des internen Fortbildungsprogramms wie auch zur
Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Teilnahme an externen MalRnahmen werden die
Interessen und Belange insbesondere von Teilzeitkraften ermittelt und berlcksichtigt. Der
hohe Frauenanteil an FortbildungsmaRnahmen bestatigt dieses Vorgehen. Das Fortbil-
dungsstreben ist dabei unabhangig von einer Voll- oder Teilzeitbeschaftigung festzustellen.

e Das Fortbildungsangebot des StMAS umfasst die Vertiefung von Schlusselqualifi-

kationen (z.B. Rhetorik, Selbstmanagement, Konfliktmanagement).

e Der Gedanke des Gender Mainstreaming wurde in geeignete Fortbildungsmal-
nahmen implementiert, indem Gleichstellungsthemen in vorhandene Qualifizie-
rungsmafnahmen eingebaut werden. Hierdurch soll der Gleichstellungsprozess

weiter gefdordert werden.

e Der Prozess des lebenslangen Lernens ist auch Fihrungsaufgabe, indem Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter zur Fortbildung ermutigt werden.
e Fortbildung nimmt auf Belange von Teilzeitkraften Ricksicht.

e Frauen sind bei der Auswahl der Teilnehmer an Fortbildungsveranstaltungen min-
destens entsprechend ihrem Anteil an der jeweiligen Zielgruppe der Fortbildung

zu berucksichtigen.

e Die Kurse fur Beurlaubte und Wiedereinsteiger bzw. Wiedereinsteigerinnen haben
sich bewéahrt und werden mittlerweile zweimal jéhrlich mit wechselnden Themen
wie Rhetorik, Datenverarbeitung, Veranderungen und Neuerungen im Geschafts-

bereich, angeboten.

3.8 Wiedereinstieg

Neben dem Bestreben, durch geeignete Fortbildungsmalinahmen den Wiedereinstieg in den
Beruf zu erleichtern, wurden auch die Rahmenbedingungen fir das berufliche Fortkommen
verbessert. Eine Anderung der Laufbahnverordnung ist umgesetzt und so kdénnen Erzie-
hungszeiten bis zur Vollendung des achten Lebensjahrs im Umfang von bis zu 24 Monaten
als Dienstzeiten berlcksichtigt werden. Dies stellt in einem noch besseren Umfang als bisher
sicher, dass das berufliche Fortkommen durch die Elternzeit moglichst wenig beeintrachtigt
wird. Die Hdochstgrenze fur die Anrechenbarkeit ist weggefallen, was dazu fuhrt, dass die
Erziehungsleistung gerade in groReren Familien noch starker als bisher gewirdigt wird. Er-
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ziehungszeiten kdnnen bis zum anrechenbaren Maximalumfang von 24 Monaten pro Kind
auch Uber mehrere Beforderungen hinweg eingebracht werden.

Der erfolgreiche Wiedereinstieg wird neben diesen rechtlichen Rahmenbedingungen auch
durch einen mdglichst engen Kontakt zwischen Personalverantwortlichen und Beurlaubten
unterstltzt. Z.B. erhalten die Beschaftigten zu Beginn des Mutterschutzes ein Informations-
schreiben, in dem insbesondere auch ein Ansprechpartner in der Personalabteilung benannt

wird.

e Beurlaubte werden iiber rechtliche und sonstige die Dienststelle betreffende An-
derungen (s. a. Fortbildungen) informiert. In Betracht kommen kann auch die Un-
terbrechung der Beurlaubung fur eine kurzfristige Aushilfe bei Personalengpés-

sen.

e Beurlaubte erhalten weiterhin die Mitarbeiterzeitschrift des StMAS und werden so
Uber das Geschehen der Dienststelle auf dem Laufenden gehalten. Die Gelegen-
heit fir Beurlaubte an Personalausfligen, dem Sommerfest und der Weihnachts-

feier teilzunehmen soll die sozialen Kontakte aufrechterhalten helfen.

e Der Wiedereinstieg wird in engem und frihzeitigem Kontakt mit den Beurlaubten

geplant (vgl. Gleichstellungskonzept 2000).

3.9 Beurteilungswesen

Schlisselqualifikationen bzw. Familienkompetenzen werden bei der dienstlichen Beurteilung
starker gewichtet und erlangen so ausdriickliche Relevanz fir alle weiteren personellen Ent-
scheidungen. Gerade Starken im Teamverhalten, in der Organisationsfahigkeit, der Eigenini-
tiative und der Verantwortungsbereitschaft sind vielfach bei Frauen anzutreffen und wurden
lange Zeit bei der Beurteilung eher vernachlassigt. Diese Eigenschaften kénnen insbesonde-
re auch durch die Betreuung von Kindern oder Pflegebedurftigen im hauslichen Bereich er-
worben und weiter ausgebaut werden. Soweit sich diese Fahigkeiten im dienstlichen Verhal-
ten dul3ern, kdnnen sie auch entsprechend bewertet werden. Nach Vorliegen aller Beurtei-
lungen werden diese in einer Gesamtschau hinsichtlich des Durchschnittswerts der Beurtei-
lungen von Frauen und Mannern sowie von Teilzeitbeschéftigten zum jeweiligen Gesamt-
durchschnitt kritisch Uberprift. Sind erhebliche Abweichungen erkennbar, werden die Dienst-
stellen gebeten die Beurteilungen im Hinblick darauf erneut zu Gberprifen und Grinde far
die Entscheidung zu nennen.
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Mit den Eckpunkten zur Dienstrechtsreform ist auch eine neu zu konzipierende Leistungs-
feststellung fur alle Beamtinnen und Beamten angekiindigt. Die genaue Ausgestaltung wird
im Wesentlichen von der Umsetzung der Eckpunkte im Rahmen des Gesetzgebungsverfah-
rens abhangen. Voraussichtlich wird die Bewertungsskala verkiirzt werden. Eventuell wird
auch von der bestehenden ressortibergreifenden Einheitlichkeit des Beurteilungswesens
abgewichen. Die weitere Entwicklung bleibt abzuwarten.

e Bei Beurteilungen ist auf die Vorgaben des Gleichstellungsgesetzes und die Anle-
gung desselben Beurteilungsmalstabs fir alle Beschaftigten insbesondere auch

wegen der Auswirkungen auf spatere Auswahlentscheidungen zu achten.

e Bei den Beurteilungen im StMAS wird besonderes Augenmerk auf Punktedifferen-
zen zwischen Mannern und Frauen sowie Teilzeit- und Vollzeitbeschéaftigten ge-

richtet, Differenzen werden hinterfragt.

e Das StMAS wird die gleichstellungsrelevanten Erfahrungen der bisherigen Beurtei-
lungsrunden in die Richtlinien eines neuen Beurteilungswesens auch durch enge
Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten mit einbringen. Insbesondere die Be-
ricksichtigung der Sozialkompetenzen in der dienstlichen Beurteilung hat sich

bewahrt und soll méglichst weiterhin Bestand haben.

3.10 Personalentwicklungskonzept

Teilaspekte wie die Job-Rotation, die Hospitation oder die Fortbildung wurden bereits ange-
sprochen. Personalentwicklung hat jedoch einen ganzheitlichen Ansatz: im Mittelpunkt unse-
res Personalentwicklungskonzepts steht der Mensch — nicht als Kostenfaktor, sondern als
Mitarbeiterin und Mitarbeiter mit individuellen Fahigkeiten, Zielen, Erwartungen und Bedurf-
nissen. Es geht darum, die Kompetenz und Qualifikationen stetig auszubauen und Motivation
und Leistungsbereitschaft zu erhalten und zu férdern. In Zeiten sich stédndig wandelnder An-
forderungen ist das wichtiger denn je, setzen doch die Beschaftigten den Maf3stab fur Quali-
tat und Erfolg unseres Erscheinungsbildes nach auf3en.

Die offentliche Verwaltung muss einerseits auf die Erwartungen und Wertvorstellungen von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und andererseits auf veranderte finanzielle und organisato-
rische Rahmenbedingungen reagieren. Veranderungsprozesse kdnnen nur dann erfolgreich
und dauerhaft bewadltigt werden, wenn sie von geeigneten Personalentwicklungsmal3nah-
men, in die insbesondere auch Fihrungskrafte einbezogen sind, begleitet werden. Die Rolle
der Fuhrungskréfte ist nicht zu unterschatzen. Sie mussen Vorbild fur die Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter und Motor der Reformen in der 6ffentlichen Verwaltung sein. Offenheit, Ehr-
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lichkeit und Gerechtigkeit sind dabei zentrale Saulen der Personalfiihrung. Die Fuihrungskraf-
te fordern die fachliche Qualifikation und soziale Integration der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter. Sie sollen sie bei ihrer fachlichen und Uberfachlichen Fortbildung unterstiitzen und
dafur Freiraume schaffen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sollen Eigeninitiative fur ihre
Fortbildung entwickeln. Das Wissen um die Mdglichkeiten der beruflichen Entwicklung kann
entscheidend zur Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beitragen. Dazu sollen Fih-
rungskrafte mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern regelméaRig Gespréche fihren. Hierbei
ist auf die besonderen Bedirfnisse von Frauen einzugehen. Gleichstellung von Frauen und
Mannern kann durch zielgerichtete und gute Filhrungsarbeit entscheidend geférdert werden.

Die Instrumente der Personalentwicklung beriicksichtigen das weibliche Qualifika-
tionspotenzial angemessen und férdern frihzeitig weibliche Nachwuchsfihrungs-

krafte.

o Dienstlich feststellbare Familienkompetenzen sind (z.B. durch Personalbdgen, bei
den Perspektivbégen zum jéhrlichen Mitarbeitergesprach, bei den periodischen
Beurteilungen) zu erheben und bei Personalentscheidungen (Beférderungen) mit

einzubeziehen, (i. U. auch besonderes Anliegen des Gleichstellungsberichts).

e Der gleichmafRige Aufbau und Forderung des Fuhrungskraftenachwuchses wird
weiter verfolgt. In den vergangenen Jahren haben jeweils gleich viele Frauen und
Manner die Moglichkeit der Teilnahme an den Lehrgéngen fur Verwaltungsfihrung

erhalten. Dieses Ziel verfolgen wir die nachsten Jahre weiter.

e Gender Mainstreaming wird im Personalentwicklungskonzept weiterhin beachtet.

3.11 Unterstitzung der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragten des Geschéftsbereiches férdern und tUberwachen den Voll-
zug des BayGIG und des Gleichstellungskonzeptes und unterstiitzen dessen Umsetzung.
Um hier moglichst gute Rahmenbedingungen zu haben, ist die Gleichstellungsbeauftragte in
ihrer Tatigkeit weisungsfrei und von ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben im erforderlichen
Umfang entlastet. Die Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte darf ferner nicht Gegenstand
einer Beurteilung sein, auch wenn die ggf. dadurch erworbenen Kompetenzen in eine Beur-
teilung einflieBen sollen. Zur Vermeidung von Nachteilen bei vollen Freistellungen erfolgt
eine fiktive Nachzeichnung der beruflichen Entwicklung.
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Auch in Zukunft

e ist eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen der Gleichstellungsbeauftrag-

ten und den Personalverantwortlichen unverzichtbar,

e wird die Gleichstellungsbeauftragte an allen wichtigen gleichstellungsrelevanten
Vorhaben (z.B. Personalauswahl, organisatorische Mallinahmen) moglichst friihzei-
tig beteiligt und von der Amtsspitze und der personalverwaltenden Stelle bei ihrer

Amtsausibung méglichst breit unterstitzt,

e werden Vorschlage und Anregungen der Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen

der Maglichkeiten aufgegriffen und umgesetzt,

e werden die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter Einbeziehung der Gleichstel-

lungsbeauftragten in ihrer beruflichen Weiterentwicklung unterstitzt.

e Im Verhinderungsfall ist jederzeit sichergestellt, dass eine Vertretung der Gleich-

stellungsbeauftragten die Aufgaben wahrnehmen kann.

3.12 Gender Mainstreaming

Dem Konzept des ,Gender Mainstreaming” liegt die Erkenntnis zu Grunde, dass es in der
Regel keine geschlechtsneutralen Ausgangspositionen gibt. Geschlechtersensible Sichtwei-
se als Strategie und Methode bedeutet:

e Tatsachliche Umsetzung der Chancengleichheit, die sich nicht beschrankt auf spezifi-

sche FordermalRnahmen fur Frauen zum Ausgleich von Diskriminierungen,
e sondern beide Geschlechter in den Fokus nimmt,

e und von vorneherein durch die fachlich zustandige Stelle bei jeder fachlichen Ent-

scheidung in allen Bereichen bericksichtigt wird.

Sie beendet die bisherige Gleichstellungspolitik nicht, sondern erganzt und erweitert sie
(Doppelstrategie).

Mit den Ministerratsbeschliissen vom 25.07. und 01.10.2002 wurde die geschlechtersen-
sible Sichtweise rechtlich verankert und zu einem ,Leitprinzip fir die Bayerische Verwal-
tung."
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o Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden Uber Inhalt und konkrete Umsetzung

von Gender Mainstreaming informiert.

e Die Strategie des Gender Mainstreaming wird laufend mit aktuellen Inhalten ge-
fallt.

o Die Leitstelle fur Gleichstellung strebt an, eine aktuelle Broschtire tber Frauenpo-
litik zu erstellen, die sich in einem eigenen Kapitel ressortubergreifend speziell mit

der Strategie und Wirkungsweise des Gender Mainstreaming befassen wird.

3.13 Gremien

Eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Entscheidungsgremien (vgl.
Art. 2 Abs. 2 BayGIG) ist Voraussetzung dafir, dass Sichtweise und Erfahrungsreichtum von
Frauen in bedeutende Entscheidungsprozesse eingebracht werden kdnnen. Die Personalab-
teilung weist deshalb immer wieder darauf hin, Frauen bei der Besetzung von Gremien be-
sonders zu bericksichtigen. MaRgebliches Kriterium ist zwar grundsatzlich die fachliche
Qualifikation fur die entsprechende Tétigkeit. In Gremien, bei denen es sich ausschlie3lich
um Facharbeitskreise handelt, die sich mit sehr spezifischen Themen befassen, muss zwin-
gend das jeweilige Fachpersonal entsandt werden. Fir die Berlcksichtigung geschlechts-
spezifischer Kriterien bleibt dabei oftmals wenig Raum. Bei gleicher fachlicher Eignung sollen
jedoch bevorzugt Frauen berufen werden. Durch die weitere Ubertragung qualifizierter
Dienstposten vermehrt an Frauen ist zu erwarten, dass langfristig eine ausgeglichene Mit-
gliedschaft von Frauen und Méannern in Gremien erreicht werden kann.

e Bei der Besetzung von Gremien werden vermehrt qualifizierte Frauen beriicksich-
tigt. Ggf. ist in geeigneten Féllen die Delegation der Gremienarbeit auf weibliche

Fachkréafte unterhalb der Filhrungsebene in Betracht zu ziehen.

e Uber die Anzahl der in Gremien vertretenen Frauen und Manner werden regelma-

RBige Bestandsaufnahmen durchgefihrt.

29



4. Kosten

Die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern im offentlichen Dienst ist
nicht zum Nulltarif zu haben. Die genannten Mal3nahmen fallen jedoch grof3tenteils im Rah-
men der Personalarbeit mit an. Kosten, die gerade fur die Gleichstellung aufgewendet wer-
den, sind nicht differenziert darstellbar und bezifferbar. Fur die Telearbeit und die Fortbildung
bestehen eigene Haushaltsansatze. Ausbaufahig waren Ansatze im Bereich der Serviceleis-
tungen, um eine verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit sicherzustellen.

5. Geltungsbereich des Gleichstellungskonzeptes des Bayeri-
schen Staatsministeriums fur Arbeit und Sozialordnung, Fa-
milie und Frauen

Auf welchen Personenkreis stellt das Konzept ab?

Entsprechend Art. 4 Abs. 1 BayGIG erstellen die Dienststellen alle finf Jahre nach Mal3gabe
ihrer dienst- und arbeitsrechtlichen Zusténdigkeit unter friihzeitiger Mitwirkung der Gleichstel-
lungsbeauftragten ein Gleichstellungskonzept. Das Gleichstellungskonzept des Bayerischen
Staatsministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen beschreibt im Rahmen
seiner Zustandigkeit die Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich zu den méannli-
chen Beschaftigten des Ministeriums und des nachgeordneten Geschéftsbereiches. Zur bes-
seren Ubersichtlichkeit und Vergleichbarkeit mit friiheren Konzepten werden im Gleichstel-
lungskonzept des Ministeriums — abweichend von den dienst- und arbeitsrechtlichen Zustan-
digkeiten — beim Bayerischen Landessozialgericht, beim Landesarbeitsgericht Minchen und
Nirnberg sowie beim Zentrum Bayern Familie und Soziales die Beamtinnen und Beamten
sowie vergleichbar eingruppierte Beschaftigte des gesamten héheren Dienstes aufgenom-
men. Ungeachtet der Daten, die in das Konzept des Bayerischen Staatsministeriums fir Ar-
beit und Sozialordnung, Familie und Frauen einfliel3en, erstellen die Gerichte und Dienststel-
len im Rahmen ihrer Zustandigkeiten ihr eigenes Gleichstellungskonzept.

Die Situationsbeschreibung umfasst die Beamtinnen und Beamten sowie vergleichbar ein-
gruppierte Beschaftigte. Wenn auch gelegentlich (insbesondere bei Tabellen) nur die Besol-
dungsgruppen fir Beamtinnen und Beamte ausdriicklich genannt werden, sind damit

zugleich auch die vergleichbar eingruppierten Beschéftigten dargestellt.

Aufgrund der Delegation von Personalbefugnissen und diverser Umressortierungen in der
Vergangenheit ist ein direkter Vergleich mit den Zahlen friherer Gleichstellungskonzepte
nicht immer mdoglich. Zu beachten ist auch, dass — insbesondere bei Prozent-Angaben —

unterschiedliche Bezugsgréf3en zu unterschiedlichen Ergebnissen fuhren. Soweit in friiheren
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Konzepten eine andere Vergleichsbasis gewahlt wurde, wirden sich Abweichungen erge-
ben. Deshalb wurden nach Mdglichkeit die entsprechenden Vergleichszahlen immer in Klam-

merzusatzen angegeben.

Welche Daten werden im Konzept erfasst?

Der Inhalt des Gleichstellungskonzeptes richtet sich im Wesentlichen nach Art. 5 BayGIG.

Danach werden vorhandene Unterschiede im Vergleich der Anteile von Frauen und Mannern

— bei Voll- und Teilzeittatigkeit,

— Beurlaubung,

— Einstellung,

— Bewerbung,

— Fortbildung,

— Beférderung und Hoéhergruppierung
—  Leistungsbesoldung

dargestellt und erlautert. Uber diese Daten hinaus, wird zuséatzlich der Anteil der Frauen an

—  (der Ubertragung von) leitenden Funktionen,
— den Aufstiegsbeamten,
— den Tele- bzw. Wohnraumarbeitsplatzen

sowie relevante Aussagen Uber Beurteilungen erfasst. Um dem Personlichkeitsschutz der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gerecht zu werden, sind der Darstellung der im Bayerischen

Gleichstellungsgesetz aufgefiihrten Daten aus datenschutzrechtlicher Sicht Grenzen gesetzt.

Welcher Stichtag gilt?

Stichtag fur die Datenerhebung ist der 30.06.2007; fur zeitraumbezogene Daten wurde das

Kalenderjahr 2007 zu Grunde gelegt.

Daruber hinaus wurden ggf. interessante Entwicklungen, die aus den zeitraumbezogenen

Daten noch nicht ersichtlich sind, aufgenommen.
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6. Darstellung der Situation der Beschaftigten im Bayerischen
Staatsministerium fur Arbeit und Sozialordnung, Familie und

Frauen

Gesamtuberblick

Im Ministerium (ohne Landespriufungsamt, siehe dazu Ziffer 7.) sind zum Stichtag
30.06.2007 einschlie3lich der Beurlaubten insgesamt 481 Personen (263 Frauen und 218
Manner) beschaftigt. Zum Vergleich die Zahlen fiir den Stichtag 30.06.2002: Hier waren ins-

gesamt 494 Personen, davon 249 Frauen und 245 Mé&nner im StMAS tatig. Aktiv beschaftigt

sind 447 Beamte und Arbeithehmer.

Tabellentbersicht zur Beschaftigtensituation im Staatsministerium fur Arbeit und So-
zialordnung, Familie und Frauen am 30.06.2007 bzw. 30.06.2002:

Vollzeitbeschéftigte Teilzeitbeschéaftigte Beurlaubte Insgesamt
2002 2007 2002 2007 2002 2007 2002 2007
Laufbahngruppe
c S c o c o c S c o c o c o c o
g ) S ) S © s | & ® & & g ) S )
(T = L = [T = L = [ > L = [ = L =
Beamte 29 76 30 70 9 7 15 6 9 10 16 6 47 93 61 82
%)
S Arbeitneh-
a roettne 3 | 2 BNV 1 | - PR - - B 2 > R
= mer
o
2
=) Zusammen 32 78 31 74 | 10 7 17 6 9 10 16 6 51 95 64 86
‘g Beamte 14 58 21 47 (28 22 39 18| 6 1 5 10 | 48 81 65 65
Q
S Arbeitneh
g Abelneh- 1 3 13 5|6 2 10 1|3 - - 1|20 5 23 7
S mer
Qo
2
3 Zusammen 34 61 34 52 | 34 24 49 19 | 9 1 5 1 77 86 88 72
Beamte 10 18 7 19 4 2 5 2 4 1 5 1 18 21 17 22
47
3 Arbeitneh-
a mer 44 12 39 11 | 45 - 41 1,112 1 12 - |101 13 92 12
o}
3
e Zusammen 54 30 46 30 | 49 2 46 3 (16 2 17 1 | 119 34 109 34
o Beamte - 6 - 8 - - - - - - = - - 6 - 8
[%2]
5 & .
S o g Abeitneh- Y - s R - o B . . BERRTR 2 @
© =g Mmer
<
c 6 =
SEE
c® . . . . .
LI_J:C% Zusammen 1 26 2 23 1 4 3 2 30 2 26
Insgesamt 121 195 113 179 | 94 37 112 31 | 34 13 38 8 | 249 245 263 218
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Frauen im Ministerium

Der Anteil der im StMAS beschéftigten Frauen ist in den letzten Jahren kontinuierlich gestie-
gen: 1999 betrug der Frauenanteil 46,6 Prozent, 2002 bereits 50,4 Prozent. Zum Stichtag

30.06.2007 sind 54,7 Prozent aller im Ministerium beschéaftigten Personen Frauen.

Verhéltnis: Frauen — Beschéftigte des Ministeriums

zum Stichtag zum Stichtag zum Stichtag
30.06.1999 30.06.2002 30.06.2007
Frauen des StMAS 286 249 263
Beschéftigte des StMAS 614 494 481
Frauenanteil 46,6 % 50,4 % 54,7 %

Obwohl sich der Personalbestand in den letzten Jahren deutlich verringert hat, ist der Frau-
enanteil, insbesondere in den Laufbahngruppen, in denen sie friher deutlich unterreprasen-
tiert waren, sichtbar angestiegen. Der Anstieg der Frauenquote in den Laufbahnen des héhe-
ren und gehobenen Dienstes im Bayerischen Staatsministerium fur Arbeit und Sozialord-
nung, Familie und Frauen in den letzten Jahren ist das Ergebnis der Bemuhungen zur Siche-
rung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern und zur Vereinbarkeit von Familie und

Erwerbstatigkeit.

Verhéltnis: Frauen in den verschiedenen Laufbahngruppen — Beschaftigte in den ver-
schiedenen Laufbahngruppen:

zum Stichtag zum Stichtag zum Stichtag
30.06.1999 30.06.2002 30.06.2007

Bt_eschaftlgte im héheren 190 146 150
Dienst

Frauenantell im héheren 26.3 % 34.9 % 427 %
Dienst

Bt_eschaftlgte im gehobenen 180 163 160
Dienst

Fr_auenantell im gehobenen 417 % 47.2 % 55 04
Dienst

Bgschaftlgte im mittleren 207 153 143
Dienst

Fr_auenantell im mittleren 75.8 % 77.8 % 76.2 %
Dienst

Beschaftigte im einfachen
Dienst; 37 32 28
Kraftfahrer und Handwerker
Frauenanteil im einfachen

: 10,8 % 6,3 % 7,1 %
Dienst
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Die nachfolgende Tabelle verdeutlicht die Verteilung aller im Ministerium beschaftigten Frau-
en auf die jeweilige Laufbahngruppe. Dabei bleibt festzuhalten, dass die deutliche Erhéhung
des Frauenanteils in den Laufbahnen des hoheren und gehobenen Dienstes nicht zu Lasten
der im Bereich des mittleren Dienstes beschéftigten Frauen geht. Hierbei handelt es sich
hauptsachlich um Tatigkeitsbereiche im Schreib- und Vorzimmerdienst. Durch den stetigen
Ausbau der EDV und die dadurch bedingten Umstrukturierungen hat dieser Bereich in den

letzten Jahren am meisten Personal verloren.

zum Stichtag zum Stichtag zum Stichtag
30.06.1999 30.06.2002 30.06.2007
Frauen des StMAS 286 249 263
Efauenantell im hoheren 17.5 % 205 % 24.3 %
ienst
Frauepantell im gehobe- 26.2 % 30.9 % 33,5 %
nen Dienst
Erauenantell im mittleren 54.9 % 47.8 % 41,4 %
ienst
Frauenantell im einfachen 1.4% 0.8 % 0.8 %
Dienst

Frauenanteil in der jeweiligen Laufbahngruppe

Die nachfolgende Tabelle veranschaulicht die Entwicklung der weiblichen Beschéftigten des

Ministeriums in den verschiedenen Laufbahngruppen seit 1999:

zum Stichtag zum Stichtag zum Stichtag
30.06.1999 30.06.2002 30.06.2007

Beschaftigte des StMAS 614 494 481
Frauenanteil im hoheren 5 . 5
Dienst 8,1% 10,3 % 13,3 %
Frauepantell im gehobe- 12,2 % 15,6 % 18,3 %
nen Dienst
Frauenanteil im mittleren 25 6 241 % 22 7
Dienst 19 % 1% 7 %
Frauenantell im einfachen 0.7 % 0.4 % 0.4 %
Dienst

Frauenanteil im hoheren Dienst

Auch hier ist wieder ein deutlicher Aufwartstrend bei den Frauen zu verzeichnen. 24,3 Pro-

zent (= 64 von insgesamt 263) der im StMAS beschaftigten Frauen sind Beamtinnen oder

34



Arbeitnehmerinnen des hdéheren Dienstes. 2002 gehorten von insgesamt 249 im StMAS be-

schaftigten Frauen 51 dem hoheren Dienst an (= 20,5 Prozent).

Vergleich von Frauen und Mannern innerhalb der Besoldungsgruppen des hoheren

Dienstes 2002 und 2007;

30
26

25 24

20
% 15 16
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Besoldungsgruppe

Frauen 2002
WmFrauen 2007
M&anner 2002
WManner 2007

Die insgesamt 64 weiblichen Beschéftigten im hoheren Dienst stellen inzwischen weit mehr

als ein Drittel (= 42,7 Prozent) aller Beschéftigten in dieser Laufbahngruppe (insgesamt 150

Beschatftigte). Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren im héheren Dienst Frauen noch mit einem

Anteil von 34,9 Prozent vertreten.

Frauenanteil nach Besoldungsgruppen im héheren Dienst:

30.06.2002 30.06.2007
BesGr
Manner Frauen Frauenanteil Manner Frauen Frauenanteil

A 13 9 17 65,4 % 11 15 57,7 %
Al4 11 16 59,3% 12 24 66,7 %
A 15 28 9 24,3 % 12 8 40,0 %
A 16 13 2 13,3 % 16 7 30,4 %
B3 26 6 18,8 % 26 8 23,5%
B 6 7 1 125 % 8 2 20,0 %
B9 1 0 0% 1 0 0%
insgesamt 95 51 34,9 % 86 64 42,7 %

Durch die verstarkte Einstellung von Frauen im hoheren Dienst in den letzten Jahren ist

nunmehr auch der Frauenanteil in den héheren Besoldungsgruppen weiter angestiegen und

nahert sich kontinuierlich dem Frauenanteil an den Beschaftigten im héheren Dienst insge-
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samt (= 42,7 Prozent) an. Diese Entwicklung zeigt, dass immer mehr Frauen aufgrund der

familienfreundlichen Arbeitsbedingungen in héheren Besoldungsgruppen beschaftigt werden.

Frauenanteil im gehobenen Dienst

Im StMAS werden zwischenzeitlich 33,5 Prozent der insgesamt im Ministerium beschaftigten
Frauen nach der Besoldungsordnung A gehobener Dienst bzw. dem entsprechenden Arbeit-
nehmertarif besoldet bzw. vergutet (2002: 30,9 Prozent). 55 Prozent, also mehr als die Halfte
der 160 Beschaftigten im gehobenen Dienst sind weiblichen Geschlechts. Zum Vergleich:

2002 waren es noch weniger als die Halfte, namlich 47,5 Prozent.

Vergleich von Frauen und Mannern innerhalb der Besoldungsgruppen des gehobenen
Dienstes 2002 und 2007:

70
60 —
51
50 Frauen 2002
< 40 37 WFrauen 2007
o 30 | Manner 2002
< ;
20 19 HManner 2007
13 12 9 10
10 ! )
0
o | HIl
A9 A 10 All A 12 A 13
Besoldungsgruppe
Frauenanteil nach Besoldungsgruppen im gehobenen Dienst:
30.06.2002 30.06.2007
BesGr
Manner Frauen Frauenanteil Manner Frauen Frauenanteil
A9 2 7 77,8 % 0 7 100,0 %
A 10 4 14 77,8 % 2 13 86,7 %
A1l 7 17 70,8 % 9 12 57,1 %
A12 10 18 64,3 % 10 19 65,5 %
A 13/A 13 m.Z. 62 21 25,3 % 51 37 42,0 %
insgesamt 85 77 47,5 % 72 88 55 %

Bei der Verteilung der Geschlechter nach Besoldungsgruppen zeigt sich auch beim gehobe-

nen Dienst deutlich, dass sich der Trend zur Geschlechterparitét fortsetzt und immer mehr
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Frauen auch die hoheren Besoldungsgruppen erreichen. In der Spitzenposition des gehobe-
nen Dienstes ist das Verhéaltnis zwischen Frauen und Mannern zwar noch nicht génzlich
ausgeglichen, Frauen haben aber im Vergleich zum letzten Konzept deutlich aufgeholt. In
den meisten Besoldungsgruppen sind Frauen inzwischen deutlich Uber ihrem Anteil an den

Beschaftigten im gehobenen Dienst (= 55 Prozent) vertreten.

Frauenanteil im mittleren Dienst

109 von 263 (= 41,4 Prozent) im Ministerium insgesamt beschéftigten Frauen sind Beamtin-
nen und Arbeitnehmerinnen des mittleren Dienstes (2002: 47,8 Prozent, also 119 von insge-

samt 249 Frauen).

Von 92 (zu gleichen Teilen in Voll- bzw. Teilzeit) im mittleren Dienst beschéaftigten Frauen
befinden sich 80 (= etwa 87 Prozent) in einem Arbeitnehmerverhaltnis. Diese tUben vorwie-
gend Tatigkeiten im Schreib- und Vorzimmerdienst aus. Bei den Mannern im mittleren Dienst

sind 21 in einem Beamten- und 12 Manner in einem Arbeitnehmerverhaltnis beschatftigt.

Vergleich von Frauen und Mannern innerhalb der Besoldungsgruppen des mittleren
Dienstes 2002 und 2007:

Frauen 2002
mFrauen 2007
Méanner 2002
mMéanner 2007

Anzahl

A6 A7 A8 A9 +A9m.Z

Besoldungsgruppe

Frauenanteil nach Besoldungsgruppen im mittleren Dienst:

30.06.2002 30.06.2007
BesGr
Manner Frauen Frauenanteil Manner Frauen Frauenanteil

A6 10 40 80 % 7 27 79,4 %
A7 4 12 75 % 5 9 64,3 %
A8 4 37 90,4 % 4 41 91,1 %
A9+A9m. Z 16 30 65,2 % 18 32 64 %
insgesamt 34 119 77,7 % 34 109 76,2 %
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Grund fiur den ricklaufigen Frauenanteil: In den letzten Jahren sind im Bereich des mittleren
Dienstes fast ausschlie3lich Frauen wegen Erreichens der gesetzlichen Altersgrenze in den

Ruhestand getreten. In den meisten Fallen wurden die Stellen nicht nachbesetzt.

Frauenanteil im einfachen Dienst

Von den insgesamt 263 im Ministerium vertretenen Frauen gehdren nur zwei Frauen dem
einfachen Dienst an. Diese Laufbahngruppe, in der Giberwiegend Kraftfahrer und Handwerker
tatig sind, umfasst insgesamt 28 Personen (zum Vergleich 2002: insgesamt 32 Personen,

damals ebenfalls zwei Frauen).

Teilzeitarbeit im Ministerium

Von den insgesamt 435 aktiv Beschaftigten arbeiten zum Stichtag 143, das sind
32,9 Prozent (im Vergleich 2002: 29,3 Prozent) in unterschiedlichsten Teilzeitformen (Al-
tersteilzeit, Antragsteilzeit bzw. Teilzeit aus familiaren Grinden). Dabei stehen 112 Frauen
(= 78,3 Prozent) 31 Manner gegentber. Im Jahr 2002 betrug die Quote 71,8 Prozent. Eine
Verringerung der Arbeitszeit im Rahmen der Antragsteilzeit bzw. familienpolitischen Teilzeit
wird derzeit im Ministerium in 110 verschiedenen Teilzeitmodellen wahrgenommen.

49,8 Prozent (= 112) von den 225 aktiv beschaftigten Frauen arbeiten in Teilzeit (2002: 43,7
Prozent, 94 von 215). Bei den Mannern liegt der Anteil nur bei 14,8 Prozent (= 31 von 210).

In den verschiedenen Laufbahngruppen stellt sich die Situation folgendermal3en dar:

Anteil Teilzeitbeschaftigter an den aktiv Beschéftigten in den verschiedenen Lauf-
bahngruppen:

30.06.2002 30.06.2007
Anteil Teilzeit- Anteil Teilzeit-
s davon davon g davon davon
beschaftigter an . u beschaftigter an . - .
. Frauen in Méanner . Frauen in Méanner in
den aktiv Be- L . ... | den aktiv Be- S L
e Teilzeit in Teilzeit sy Teilzeit Teilzeit
schaftigten schéftigten
im hoheren Dienst 13,4 % 10 7 18 % 17 6
im gehobenen 37,9 % 34 24 442 % 49 19
Dienst
im mittleren Dienst 37,8 % 49 2 39,2 % 46 3
einfacher Dienst 15,6 % 1 4 10,7 % -- g
insgesamt 29,3 % 94 37 32,9 % 112 31
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Verteilung der teilzeitbeschéaftigten Frauen und Manner in den verschiedenen Lauf-
bahngruppen zum Stichtag 30.06.2007:

Hbherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst Einfacher Dienst

Art der Teilzeit

Frauen Méanner Frauen Méanner Frauen Méanner Frauen Manner
Antragsteilzeit 4 13 5 23 1 - 2
Fa_mlll_enpolltlsche 12 1 26 3 19 _
Teilzeit
Altersteilzeit 1 5 10 11 4 2 - 1
insgesamt 17 6 49 19 46 3 - 3

Die Uberwiegende Zahl der teilzeitbeschaftigten Manner nimmt, wie die Statistik zeigt, die
Mdglichkeit der Altersteilzeit in Anspruch. Teilzeitbeschéaftigung aus familienbezogenen

Grinden Gben im Ministerium vier Manner und 57 Frauen aus.

Die Uberwiegende Zahl der teilzeitbeschaftigten Frauen nimmt die Moglichkeit der Verringe-
rung der Arbeitszeit aus familiaren Griinden wahr. Wahrend annahernd 1/3 aller Frauen im
gehobenen Dienst einer Teilzeit zur Betreuung von Kindern nachgehen, sind dies im hdhe-

ren Dienst weniger als 1/5 der dort tatigen Frauen.

Teilzeitanteil im héheren Dienst

Der Teilzeitanteil der aktiv Beschaftigten im hdheren Dienst hat sich gegeniber 1999 von
damals 9,4 Prozent auf 13,4 Prozent im Jahr 2002 auf nunmehr 18 Prozent erhoht. Die Er-
hoéhung der Teilzeitquote im hoheren Dienst ist ausschlief3lich auf die vermehrte Inanspruch-
nahme von Frauen zurtickzufiihren. So stehen 2007 im héheren Dienst 17 teilzeitbeschéftig-
ten Frauen sechs teilzeitbeschaftigte M&nnern gegeniber. Dies bedeutet nur noch einen
Manneranteil von 26 Prozent. 2002 nahmen durchschnittlich 41 Prozent der Manner in der

Laufbahngruppe des hdheren Dienstes Teilzeit in Anspruch.
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Teilzeitanteil von Frauen nach Besoldungsgruppen im hdheren Dienst:

30.06.2002 30.06.2007

BesGr

Manner in Frauen in Teilzeitanteil Manner in Frauen in Teilzeitanteil

Teilzeit Teilzeit von Frauen Teilzeit Teilzeit von Frauen

A 13 0 1 100 % 0 3 100 %
Al4 0 5 100 % 0 6 100 %
A 15 3 2 40 % 2 3 60 %
A 16 0 0 -- 1 2 66,7 %
B3 4 2 33,3 % 3 3 50 %
B 6 0 0 - 0 0
B9 0 0 - 0 0
insgesamt 7 10 58,8 % 6 20 76,9 %

In der Besoldungsgruppe B 3 ist die Teilzeitbeschéftigung von Frauen und Mannern im Ver-
gleich zu den Datenerhebungen bei der Erstellung fur das letzte Gleichstellungskonzept in-
zwischen ausgeglichen. Auch in der Besoldungsgruppe A 15 betragt der Manneranteil noch
40 Prozent. In den Besoldungsgruppen A 13 und A 14 haben jedoch wie bereits auch 2002
nur Frauen ihre Arbeitszeit verringert. Erfreulicherweise wird zwischenzeitlich aber auch in
der Besoldungsgruppe A 16 die Mdoglichkeit der Teilzeittatigkeit in Anspruch genommen. In

héheren Besoldungsgruppen sind keine Beschaftigten in Teilzeit tatig.

Teilzeitanteil im gehobenen Dienst

Im Verhdltnis der Teilzeitbeschéaftigten des gehobenen Dienstes an den aktiv Beschaftigten
im gehobenen Dienst ist gegeniiber den letzten Gleichstellungskonzepten nochmals eine
deutliche Steigerung auf nunmehr 44,2 Prozent auszumachen (im Vergleich 1999: 24,3 Pro-
zent und 2002: 37,9 Prozent). 2007 standen im gehobenen Dienst 49 in Teilzeit tatige Frau-
en 19 teilzeitbeschaftigten Mannern gegentber. Der Anteil der Manner an den Teilzeitbe-
schaftigten hat sich im Vergleich zu den Vorjahren wieder verringert auf nunmehr 27,9 Pro-
zent (1999: 26,8 Prozent und 2002: 41,4 Prozent). Grund fir den Riickgang dirfte sein, dass
Méanner Teilzeit Uberwiegend in Form von Altersteilzeit in Anspruch nehmen. In sehr vielen
Fallen endete die Altersteilzeit inzwischen mit Eintritt in den Ruhestand. Im gleichen Zeit-
raum konnten jedoch aufgrund der geanderten Rechtslage (Verkirzung des Bewilligungs-
zeitraums) in weniger Fallen Teilzeitbeschaftigungen in Form von Altersteilzeit bewilligt wer-

den.
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Teilzeitanteil von Frauen nach Besoldungsgruppen im gehobenen Dienst:

30.06.2002 30.06.2007

BesGr

Manner in Frauen in Teilzeitanteil Manner in Frauen in Teilzeitanteil

Teilzeit Teilzeit von Frauen Teilzeit Teilzeit von Frauen

A9 0 1 100 % 0 1 100 %
A 10 2 3 60 % 0 5 100 %
All 0 8 100 % 2 5 71,4 %
Al2 3 9 75 % 2 12 85,7 %
A 13 18 13 419 % 15 26 63,4 %
A 13 m.Z 1 0 0% 0 0 --
insgesamt 24 34 58,6 % 19 49 72,1 %

Drei Manner in der Besoldungsgruppe A 13 machen von der Mdglichkeit der familienpoliti-

schen Teilzeitbeschaftigung Gebrauch.

Teilzeitanteil im mittleren Dienst

Im mittleren Dienst arbeiten zum Stichtag 39,2 Prozent von den aktiv beschaftigten Beamtin-

nen und Beamten sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (zum Vergleich: 2002 waren

es 37,8 Prozent, 1999 25,8 Prozent) in Teilzeit. Dabei sind nur drei der insgesamt 49 Teil-

zeitkrafte im mittleren Dienst méannlich; insgesamt 42 der Teilzeitbeschaftigten sind Arbeit-

nehmerinnen und Arbeithehmer.

Teilzeitanteil von Frauen nach Besoldungsgruppen im mittleren Dienst:

30.06.2002 30.06.2007

BesGr

Manner in Frauen in Teilzeitanteil Manner in Frauen in Teilzeitanteil

Teilzeit Teilzeit von Frauen Teilzeit Teilzeit von Frauen

A6 0 24 100 % 1 14 93,3 %
A7 0 6 100 % 0 2 100 %
A8 0 10 100 % 0 18 100 %
A9 0 9 100 % 0 12 100 %
A9m.Z 2 0 0% 2 0 0%
insgesamt 2 49 96,1 % 3 46 93,9 %

Teilzeitanteil im einfachen Dienst

Im einfachen Dienst sind drei Manner in Teilzeit beschéatftigt.
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Tele- und Wohnraumarbeit

Seit 2004 wird im Geschéftsbereich des StMAS als neue Arbeitsform auch alternierende
Wohnraum- bzw. Telearbeit standardmaRig angeboten und erfolgreich praktiziert. Nach einer
aktuellen Erhebung nehmen im Ministerium insgesamt 26 Beschéftigte an Telearbeit und 16
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Wohnraumarbeit teil. Insgesamt arbeiten im hoheren
Dienst sechs, im gehobenen Dienst 30 und im mittleren Dienst sechs Beschaftigte (davon 28
Frauen und 14 Mé&nner) im h&uslichen Bereich in Form von Tele- oder Wohnraumarbeit. Mit
Blick auf die zunehmende luK-Unterstitzung wird sich der Schwerpunkt bei alternierender
Arbeit im hauslichen Bereich kiinftig verstarkt auf die Telearbeit mit Online-Verbindung zur
Dienststelle verlagern. Herkdmmliche Aktenarbeit und damit reine Wohnraumarbeit wird ei-

nen immer geringeren Anteil einnehmen.

Beurlaubungen

Die Maoglichkeit der Beurlaubung wird im héheren Dienst von 16 Frauen und sechs Man-
nern genutzt (Vergleich zu 2002: neun Frauen, zehn Manner). Im héheren Dienst sind mehr
als 80 Prozent der Frauen aus familienpolitischen Grinden, Manner ausschliel3lich zu Zwe-

cken des AuRRendienstes beurlaubt.

Im gehobenen Dienst steht den sechs weiblichen Beurlaubten nur ein méannlicher Beurlaub-
ter gegenuber (Verhéltnis 2002: neun Frauen und zwei Manner). Dabei wird in fast drei Vier-
tel aller Félle eine Beurlaubung aus familienpolitischen Grinden in Anspruch genommen
(2002: zwei Drittel).

Im mittleren Dienst sind 17 weibliche und ein mannlicher Beschéftigter beurlaubt (Vergleich
zu 2002: 16 Frauen und 2 Mé&nner). Davon nehmen anndhernd 90 Prozent die familienpoliti-

sche Beurlaubung in Anspruch.
Im einfachen Dienst gibt es keine Beurlaubung.

Erfreulicherweise hat das neue Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz, das seit dem 1. Ja-
nuar 2007 gilt, durch die Partnermonate auch im Ministerium bereits einen deutlichen Anreiz
fur Vater geschaffen, sich an der Betreuung und Erziehung der Kinder aktiv zu beteiligen und
Erwerbsarbeit zu reduzieren, um Firsorgeaufgaben in der Familie zu Ubernehmen. Bereits
drei Manner des Ministeriums haben die mit dem Elterngeld verbundene Chance genutzt und
sich die Betreuung des Kleinkindes partnerschaftlich geteilt. Unabhangig von der dem

Gleichstellungskonzept zu Grunde gelegten Datenerhebung nahmen im Jahr 2007 und 2008
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jeweils ein Beamter aus der Laufbahngruppe des hdheren und des gehobenen Dienstes El-

ternzeit im Rahmen der Partnermonate in Anspruch.

Befdorderungen und Hohergruppierungen

Im Jahr 2007 konnten im Ministerium insgesamt 56 Beforderungen oder Hb6hergruppierun-
gen ausgesprochen werden. Die erste Verleihung eines Amtes (Anstellung), sowie die Um-
wandlung des Beamtenverhaltnisses auf Probe in das Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit

werden nicht zu den Beférderungen gezahilt.

Beférderungen und Hohergruppierungen im Jahr 2007:

Vollzeitbeschéftigte Teilzeitbeschéaftigte Beurlaubte Insgesamt
Besoldungsgruppe 2002 2007 2002 2007 2002 2007 2002 2007
bzw. vergleichbare
Vergutungsgruppe c 5 c 5 c 5 c 5 c 5 S R = R S o5
gHiungsarupp s 2| ¢ &|g |8 c|eg &|c 2| | g ¢
g S| 28 s|& s|8 s|8 5|8 5|8 5|8 s
LC s LC s [ s LC s [ S L > (I = L =
B6 - 1 - - - - - - - - - 1 - 1 - 1
% B3 - 3 = 2 - - - - - - - - - 3 = 2
a A 16 7 1 - - - 1 - - - - - 7 -
% A 15 1 3 2 1 1 - -- - 2 2 1 1 4 5 3 2
L
2 Al4 - 5 1 5 - - 3 - - - 2 - - 5 6 5
Zusammen 2 19 4 8 1 - 4 - 2 2 3 2 5 21 11 10
A 13 1 2 1 4 1 - 2 - - - - - 2 2 3 4
7]
& Al2 1 3 2 4 1 - 2 - - - - - 2 3 4 4
a
5 All 5 2 1 1 4 1 2 - - - - - 9 3 3
c
% A 10 6 2 1 - - - - - - - - - 6 2 1 -
g A9 1 - - - - - 1 - - - - - 1 - 1 -
Zusammen 14 9 5 9 6 1 7 = = = = = 20 10 12 9
- A9m.Z - - = 1 - - - - - - - - - - = 1
2
© A9 1 - - 1 1 - 3 - - - - -- 2 - 3 1
s}
o A8 4 - 4 - - - 3 - - - - - 4 - 7 -
% A7 1 - = 1 2 - - - - - - - 3 - = 1
=
Zusammen 6 -- 4 3 3 -- 6 -- -- - -- - 9 -- 10 3
T .
é % A5 - - - 1 - - - - - - - - - - - 1
k=ia
w Zusammen - 2 - 1 - - - - - - - - - 2 - 1
8
D - 3 - - - - - - - - - - - 3 - -
=
<
Insgesamt 22 33 13 21 10 1 17 - 2 2 3 2 34 36 33 23
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Im Jahr 2007 wurden 58,9 Prozent der Beforderungen und Hohergruppierungen an Frauen
ausgesprochen. Im Zeitraum 2002 lag die Zahl noch bei 51,9 Prozent. Bereits im Erfas-
sungszeitraum 2002 wurden Frauen bei den Beférderungen und Hohergruppierungen ent-
sprechend ihrem Anteil an den Beschaftigten im Ministerium insgesamt (damals
50,4 Prozent) bedacht. Die Erhebungen fir das Gleichstellungskonzept 2008 bestatigen die-
se positive Entwicklung. Demnach wurden im Jahr 2007 insgesamt 33 Frauen und 23 Man-
ner beférdert bzw. héhergruppiert. Der Anteil der Frauen an den Befdrderungen insgesamt
liegt inzwischen mit 58,9 Prozent deutlich Gber dem Frauenanteil am Gesamtpersonal im
StMAS (= 54,7 Prozent).

Beférderungen im hoheren Dienst

Im héheren Dienst konnten insgesamt 52,4 Prozent der insgesamt 21 Beforderungen an
Frauen ausgesprochen werden. Von 64 Frauen und 86 Méannern im hdheren Dienst konnte
11 Frauen und 10 Mé&nnern eine hohere Besoldungsgruppe Ubertragen werden. Insgesamt
vier Befdrderungen wurden wéhrend der Beurlaubung ausgesprochen. Im Einzelnen erfolg-
ten zwei Beférderungen von Frauen nach BesGr A 16, funf Ernennungen nach BesGr A 15
(davon drei Frauen) und 11 Beférderungen nach BesGr 14 (davon 6 Frauen). Im Jahr 2002
wurden 19,2 Prozent (5 Frauen und 21 Manner) aller Beférderungen an Frauen ausgespro-

chen.

Nach der Besoldungsordnung B wurden im Zeitraum vom 01.01.2007 bis 31.12.2007 keine
Befdrderungen von Frauen ausgesprochen. Betrachtet man jedoch die Beférderungssituati-
on der letzten funf Jahre, wird deutlich, dass gerade auch in den hdéheren Besoldungsgrup-
pen die kontinuierliche Weiterentwicklung einer frauen- und familiengerechten Arbeitwelt
sehr positiv auf die berufliche Entwicklung von Frauen in héheren Besoldungsgruppen aus-
gewirkt hat. So konnten seit Erstellung des Gleichstellungskonzeptes 2003 von insgesamt 23
Ernennungen in Amter der Besoldungsgruppe B 3 und B 6 sechs Beférderungen von Frauen
ausgesprochen werden. In den Besoldungsgruppen A 13 bis A 16 wurden im gleichen Zeit-

raum 46 Frauen und 53 Manner befordert.

Befdorderungen im gehobenen Dienst

Im gehobenen Dienst wurden 12 Frauen und neun Manner beférdert bzw. héhergruppiert.
Der Frauenanteil an den Beférderungen betragt damit 57,1 Prozent und Ubertrifft wie bereits
in den vergangenen Jahren den Frauenanteil am Personal des gehobenen Dienstes insge-

samt mit 55 Prozent.
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Befdorderungen im mittleren und einfachen Dienst

Zehn von insgesamt 13 Beférderungen und Hohergruppierungen im mittleren Dienst

(= 76,9 Prozent) betrafen Frauen.

Im einfachen Dienst wurde im Berichtszeitraum ein Mann befordert.

Bewerbungen und Einstellungen

Fur den héheren Dienst haben sich 102 Frauen und 45 Méanner (zum Vergleich 1999:
51 Frauen und 29 Manner, 2002: 50 Frauen und 27 Manner) beworben. Davon wurden nach
dem Leistungsprinzip 14 Frauen und 14 Manner fiir das StMAS und andere Dienststellen
des Geschaftsbereiches ausgewahlt (zum Vergleich 2002: sechs Frauen und vier Manner).
Im gehobenen Dienst wurde fir das StMAS eine Frau neu eingestellt. Im einfachen und

mittleren Dienst erfolgten keine Neueinstellungen.

Fortbildungen

Frauen stellten im Jahr 2007 68 Prozent der Teilnehmer an Fortbildungsveranstaltungen.
Der Fortbildungsanteil der weiblichen Beschéftigten im Ministerium ist demnach doppelt so
hoch, wie der der mannlichen Beschaftigten. Zum Vergleich: 1999 lag der Frauenanteil bei
59 Prozent, 2002 bei 64 Prozent. Dabei ist der héhere Anteil von Frauen an Fortbildungs-
mafl3nahmen nicht auf bestimmte Laufbahngruppen beschrankt. Der Frauenanteil an den
Fortbildungsteilnehmern liegt tiberall deutlich tiber ihrem Anteil am Personal in der jeweiligen
Laufbahngruppe (Ausnahme: im einfachen Dienst haben nur Manner an Fortbildungen teil-
genommen). Im héheren bzw. gehobenen Dienst lag der Anteil von Frauen an den Fortbil-
dungen bei 55,6 Prozent bzw. 60,6 Prozent (zum Vergleich 2002: 34,9 Prozent bzw.
47,2 Prozent). Im mittleren Dienst betrug er 87 Prozent (2002: 77,8 Prozent).

Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Fortbildungen erreichte diesmal mit 28,7 Pro-
zent nicht ganz den Anteil der Teilzeitbeschaftigten an den Gesamtbeschéftigten mit
32,9 Prozent. Zum Vergleich: 2002 nahmen 32 Prozent aller in Teilzeit tatigen Beschaftigten
an Fortbildungen teil. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten lag bei 29,3 Prozent.
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Aufstieg

Im StMAS waren zum Stichtag 30.06.2007 insgesamt 20 Aufstiegsbeamtinnen und -beamte
(einschlieBlich der erst in der Einfuhrungszeit befindlichen Aufstiegsbeamtinnen und -
beamten) im hoéheren Dienst und 19 Aufstiegsbeamtinnen und -beamten im gehobenen
Dienst beschéftigt (zum Vergleich 30.06.2002: 25 bzw. 19). Davon liegt der Frauenanteil im
hoheren Dienst inzwischen bei 15 Prozent (2002: 12 Prozent), wahrend der Anteil im geho-

benen Dienst erfreulicherweise bereits 42,1 Prozent (2002: 21 Prozent) betragt.

Fuhrungspositionen

Von den insgesamt 64 leitenden Funktionen im hdheren Dienst wurden 19 von Frauen wahr-
genommen. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren 15 von insgesamt 66 Fihrungspositionen
mit Frauen besetzt. Der Anteil von Frauen an den Fihrungskraften ist damit seit 2002 von
22,7 Prozent auf nunmehr 29,7 Prozent angestiegen. Insgesamt flinf Dienstposten mit Fih-
rungsfunktion werden im StMAS von in Teilzeit (familienpolitische Teilzeit bzw. Antragsteil-
zeit) beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wahrgenommen. Sechs der in leitenden
Funktionen beschéftigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind in Teilzeit (familienpolitische
Teilzeit, Antragsteilzeit bzw. Altersteilzeit) tatig. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren es funf

Teilzeitbeschéftigte, davon zwei in Altersteilzeit.

Leistungsbezogene Besoldung

Im Jahr 2007 konnte an insgesamt 47 Beschaftigte eine Leistungspramie oder Leistungszu-
lage vergeben werden (zum Vergleich 2002: 30 Beschéftigte). Dabei konnten 20 Frauen und
27 Manner bedacht werden (2002: 13 Frauen und 17 Manner), davon acht Frauen und ein

Mann in Teilzeitbeschéaftigung.

7. Personal des Bayerischen Landesprifungsamtes fur Sozial-
versicherung

Aus Grunden der Vergleichbarkeit mit den bisherigen Gleichstellungskonzepten werden die

Daten fur das Landesprifungsamt wieder gesondert dargestellt:

Beim Bayer. Landesprifungsamt waren zum Stichtag 30.06.2007 34 Personen
(2002: 32 Personen) beschéftigt, davon acht Frauen und 26 Manner. 2002 waren dort sieben

Frauen und 25 Manner tatig. Der Anteil der Frauen betrdgt im gehobenen Dienst
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22,7 Prozent (2002: 11 Prozent), im mittleren Dienst sind beim Landesprifungsamt keine
Manner, im hoheren Dienst keine Frauen beschaftigt. Anmerkung: Seit 2008 befindet sich

nunmehr eine Frau im hoheren Dienst.

Die Mdoglichkeit der Teilzeitbeschaftigung wird von drei Frauen und einem Mann genutzt
(2002: drei Frauen und vier Manner). Beim Landesprifungsamt tiben neun Priferinnen bzw.
Prifer alternierende Telearbeit aus. Eine Beschéftigte im gehobenen Dienst ist beurlaubt.
Das Verhaltnis der Beférderungen beim Landesprifungsamt im Jahr 2007 ist zwischen
Frauen und Mannern ausgeglichen. An Fortbildungen haben dreimal Frauen und 13mal
Manner teilgenommen. Zum Stichtag waren beim Landespriifungsamt sechs mannliche Auf-
stiegsbeamte im hdheren Dienst und eine weibliche Aufstiegsbeamtin im gehobenen Dienst

beschéttigt.

8. Das Personal der Gerichtsbarkeiten

Das Gleichstellungskonzept des StMAS bezieht sich fur den Bereich der Sozial- und Arbeits-

gerichtsbarkeit ausschliel3lich auf den richterlichen Bereich.

Nachrichtlich: Im nichtrichterlichen Bereich sind zum Stichtag 30.06.2007 in der Sozialge-
richtsbarkeit eine (schon in der Freistellungsphase der Altersteilzeit befindliche) Beamtin des
hoheren Dienstes und in der Arbeitsgerichtsbarkeit am Landesarbeitsgericht Nirnberg ein
Beamter des hoheren Dienstes, ein Beamter des Arbeitsgerichts Minchen sowie am Lan-
desarbeitsgericht Miinchen ein zum Aufstieg in den hoheren Dienst zugelassener Beamter

tatig.

8.1 Das Personal der Sozialgerichtsbarkeit

In der Sozialgerichtsbarkeit sind zum Stichtag 30.06.2007 einschlie3lich der Beurlaubten
insgesamt 205 Richterinnen und Richter (77 Frauen und 128 Manner) beschéftigt. Zum Ver-
gleich die Zahlen fur den Stichtag 30.06.2002: Hier waren insgesamt 174 Beschéftigte im

Richterverhaltnis tatig, 52 Frauen und 122 Manner.
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Besoldungsgruppe

Im Rahmen des Aufgabentibergangs durch die Ubertragung der Sozialhilfestreitigkeiten von
der Verwaltungsgerichtsbarkeit auf die Sozialgerichtsbarkeit hat sich erfreulicherweise der
Anteil der Frauen im richterlichen Bereich von 29,9 Prozent im Jahr 2002 auf 37,6 Prozent im
Jahr 2007 erhoht. Obwohl im gesamten Bereich der Sozialrichterschaft Frauen zwar immer
noch unterreprasentiert sind, hat sich der Frauenanteil in R 1 und bei den Richtern kraft Auf-
trags auch in diesem Berichtszeitraum wieder deutlich erhéht. Der Frauenanteil in R 1 und
bei den Richtern kraft Auftrags betrdgt nunmehr 46,3 Prozent (2002: 36,7 Prozent). In der
Besoldungsgruppe R 2 / R 2 + AZ hat sich der Frauenanteil von 2002 mit 23,8 Prozent auf
25 Prozent erhoht. Auch in R 3 sind Richterinnen nunmehr mit 12 Prozent statt bisher zehn
Prozent vertreten. Die Spitzendmter sind mit einer Frau und zwei Mannern besetzt. Diese
positive Entwicklung l&sst darauf schlieRen, dass kunftig vermehrt leitende Funktionen von

Richterinnen wahrgenommen werden.

Teilzeit und Beurlaubung

Die Teilzeit der Richterinnen und Richter ist differenziert zu betrachten. So haben zum Stich-
tag 30.06.2007 17 Frauen und acht Manner eine Teilzeitbeschaftigung ausgeubt. Wahrend
die Altersteilzeit Uberwiegend von Mannern in Anspruch genommen wird, wahlten Frauen
meist eine Teilzeitbeschaftigung aus familienpolitischen Grinden. Der Anteil der teilzeitbe-
schaftigten Richterinnen und Richter am richterlichen Personal insgesamt betragt 12,2 Pro-

zent (2002: 10,3 Prozent). Auch im Berichtszeitraum 2007 wurden wieder vermehrt junge
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Richterinnen mit familienpolitischer Teilzeitbeschaftigung berufen. Drei beurlaubte Richterin-
nen nehmen Elternzeit bzw. Beurlaubung zur Kinderbetreuung gem. Art. 8 BayRiG in An-

spruch.

Befdrderungen

Im Berichtszeitraum 2007 wurden von insgesamt 30 Beforderungen im Richterbereich
56,7 Prozent an Frauen ausgesprochen. In nahezu jeder Besoldungsgruppe wurden im Jahr

2007 mehr Frauen als Manner befordert.

Fortbildung

Im Jahr 2007 wurden von Richterinnen und Richtern insgesamt 76 Fortbildungsveranstaltun-
gen besucht. Davon stellten Richterinnen 57,9 Prozent der Teilnehmer. Damit nehmen Frau-
en — gemessen an ihrem Anteil am gesamtrichterlichen Personal (37,6 Prozent) — im Ver-

haltnis deutlich haufiger an Fortbildungsveranstaltungen teil.

Ubertragung leitender Funktionen

Leitende Funktionen wurden 2007 in zwei Féllen ausschliel3lich an Manner Ubertragen. Die-
se Funktionen waren durch das StMAS ausgeschrieben. Zum Stichtag 30.06.2007 war wie
bereits im Jahr 2002 eine von 16 leitenden Funktionen einer Richterin Gbertragen. Allerdings
konnte die damalige noch in der Funktion der Vizeprasidentin tatige Frau zwischenzeitlich

zur Prasidentin ernannt werden.

8.2 Das Personal im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Minchen

Im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Minchen sind zum Stichtag 30.06.2007 einschlieRlich
der Beurlaubten insgesamt 86 Richterinnen und Richter (25 Frauen und 61 Manner) be-
schaftigt. Zum Vergleich die Zahlen fur den Stichtag 30.06.2002: Hier waren insgesamt 79
Beschaftigte im Richterverhaltnis tatig, 17 Frauen und 62 Méanner. Grund fur die héhere An-
zahl an richterlichem Personal im Jahr 2007 ist die vermehrte Inanspruchnahme von Teilzeit

durch Frauen und nicht eine Erhéhung des Stellensolls im richterlichen Bereich.
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Besoldungsgruppe

Im richterlichen Bereich ist der Anteil der Frauen im Vergleich zum Berichtszeitraum 2002
von 21,5 Prozent auf 29,1 Prozent gestiegen. Wie in den vergangenen BerichtszeitrAumen
wird zwar nach wie vor deutlich, dass der Anteil der Frauen in den héheren Besoldungsgrup-
pen abnimmt. Jedoch sind im Jahr 2007 in der Besoldungsgruppe R 1 und bei den Richtern
kraft Auftrags von insgesamt 64 Richterinnen und Richtern 22 Frauen. Demnach hat sich
hier der Frauenanteil von 24,6 Prozent auf 34,4 Prozent erhdht. Das Spitzenamt wird zum
Stichtag von einer Frau bekleidet. Daneben leitet noch eine Frau das Arbeitsgericht Rosen-

heim.

Teilzeit und Beurlaubung

Zum Stichtag 2007 haben im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Miinchen 14 Frauen und sie-
ben Manner eine Teilzeitbeschéftigung ausgelbt. Von den aktiv beschaftigten Richterinnen
und Richtern arbeiten somit 25,6 Prozent in Teilzeit, darunter sind fast 67 Prozent Frauen.
Auch hier wird Altersteilzeit Uberwiegend von Mannern in Anspruch genommen, wéahrend
Frauen meist eine Teilzeitbeschéaftigung aus familienpolitischen Griinden wahlten. Der Anteil
der teilzeitbeschéaftigten Richterinnen und Richter am richterlichen Personal insgesamt be-
tragt 24,4 Prozent (2002: 13,9 Prozent). Auch im Berichtszeitraum 2007 wurden wieder ver-
mehrt junge Richterinnen mit familienpolitischer Teilzeitbeschéftigung ernannt. Drei Richte-
rinnen und ein Richter nehmen Elternzeit bzw. Beurlaubung zur Kinderbetreuung gem.
Art. 8 BayRiG in Anspruch.
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Befdrderungen

Im Berichtszeitraum 2007 wurde von insgesamt zwolf Beférderungen im Richterbereich die

Halfte an Frauen ausgesprochen.

Fortbildung

Im Jahr 2007 wurden von Richterinnen und Richter insgesamt 57 Fortbildungsveranstaltun-
gen besucht. Davon stellten Richterinnen 36,8 Prozent der Teilnehmer. Auch hier nehmen
Frauen — gemessen an ihrem Anteil am gesamtrichterlichen Personal (29,1 Prozent) — im

Verhaltnis haufiger an Fortbildungsveranstaltungen teil.

Ubertragung leitender Funktionen

Leitende Funktionen wurden 2007 in drei Fallen Ubertragen. Alle Funktionen waren durch
das StMAS ausgeschrieben. Zum Stichtag 30.06.2007 waren zwei von elf leitenden Funktio-
nen Richterinnen Ubertragen (= 18 Prozent). Zum Stichtag 30.06.2002 wurden 27,3 Prozent
der leitenden Funktionen in der Gerichtsbarkeit von Richterinnen wahrgenommen. Richterin-
nen sind damit bei den FUihrungspositionen zum Stichtag 2007 nicht zumindest in dem Mal3e
vertreten, als es ihrem Verhéltnis in der sidbayerischen Arbeitsgerichtsbarkeit insgesamt

entspricht (= 29,1 Prozent). Kinftig ist hierauf besonderes Augenmerk zu legen.

8.3 Das Personal im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Niurnberg

Im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Nurnberg sind zum Stichtag 30.06.2007 einschlieflich
der Beurlaubten insgesamt 54 Richterinnen und Richter (13 Frauen und 41 Manner) be-
schaftigt. Zum Vergleich die Zahlen fur den Stichtag 30.06.2002: Hier waren insgesamt 48
Beschaftigte im Richterverhdltnis tatig, sieben Frauen und 41 Manner. Auch im Bereich des
Landesarbeitsgerichts ist Ursache fir die hohere Anzahl an richterlichem Personal im Jahr

2007 die zunehmende Inanspruchnahme von Teilzeit durch Frauen.
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Besoldungsgruppe

Im richterlichen Bereich ist der Anteil der Frauen im Vergleich zum Berichtszeitraum 2002
von 14,6 Prozent auf 24,1 Prozent gestiegen. Im Jahr 2007 sind in der Besoldungsgruppe
R 1 und bei den Richtern kraft Auftrags unter insgesamt 38 Richterinnen und Richtern
11 Frauen. Demnach hat sich hier der Frauenanteil von 15,2 Prozent auf 28,9 Prozent er-
hoéht. Auch in der Besoldungsgruppe R 3 befindet sich zum Stichtag 2007 eine Frau. Dartber
hinaus war 2007 in der Besoldungsgruppe R 2 die Funktion der Leitung des Arbeitsgerichts
Weiden mit einer Frau bekleidet (Direktorin des Arbeitsgerichts). Die Funktion des Spitzen-

amtes im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Nirnberg wird von einem Mann wahrgenommen.

Teilzeit und Beurlaubung

Zum Stichtag 2007 waren im Bezirk des Landesarbeitsgerichts Nirnberg sechs Frauen und
ein Mann teilzeitbeschéftigt. Von den aktiv beschatftigten Richterinnen und Richtern arbeiten
somit 14 Prozent in Teilzeit, darunter sind fast 86 Prozent Frauen. Teilzeitbeschéftigung aus
familienpolitischen Grinden wird nur von Frauen in Anspruch genommen. Drei Richterinnen

nehmen Elternzeit bzw. Beurlaubung zur Kinderbetreuung gem. Art. 8 BayRiG in Anspruch.

Beférderungen

Im Jahr 2007 wurden genau so viele Richterinnen und Richter beférdert. Im Jahr 2002 gin-
gen 44,4 Prozent der Beférderungen an Frauen. Richterinnen wurden damit weit tGber ihrem

Anteil am richterlichen Personal insgesamt (= 24,1 Prozent) bericksichtigt.
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Fortbildung

Im Jahr 2007 nahmen an Fortbildungen acht Richterinnen und 27 Richter teil. Frauen stellten
damit 22,9 Prozent der Teilnehmer (2002: 27,8 Prozent). Trotz des leichten Riickgangs im
Vergleich zum letzten Konzept, entspricht der Frauenanteil bei den Fortbildungen aber im-
mer noch zumindest anndhernd ihrem Anteil am gesamtrichterlichen Personal
(24,1 Prozent). Funf Richterinnen in Teilzeit besuchten Fortbildungsveranstaltungen, Beur-

laubte nahmen nicht teil.

Ubertragung leitender Funktionen

Leitende Funktionen wurden 2007 in 2 Fallen tbertragen (beides Mé&nnern). Alle Funktionen
waren durch das StMAS ausgeschrieben. Zum Stichtag 30.06.2007 war unverdndert zum
Stand 30.06.2002 eine von acht leitenden Funktionen einer Richterin Gbertragen. Auch im
Bereich des Landesarbeitsgerichts Nirnberg ist bei Auswahlentscheidungen auf die Erho-
hung des Frauenanteils besonderes Augenmerk zu legen. Zum Stichtag bleibt der Anteil der
Richterinnen in FUhrungsfunktionen mit 12,5 Prozent unter dem Frauenanteil in der nordbay-

erischen Arbeitsgerichtsbarkeit insgesamt (= 24,1 Prozent).

Sonstiges

Die Bestimmungen Uber die Leistungsbesoldung finden in der R-Besoldung keine Anwen-

dung.

9. Das Personal des Zentrums Bayern Familie und Soziales
(ZBFS)

Mit der Zusammenfihrung der bisherigen Verwaltung fur Versorgung und Familienférderung,
der Integrationsamter und Hauptfiirsorgestellen sowie des Bayerischen Landesjugendamtes
zu einem Zentrum Bayern Familie und Soziales wurde zum 01.08.2005 eine Behdrde ge-
schaffen. Die umfangreiche Delegation von Personalbefugnissen hat zur Folge, dass das
Gleichstellungskonzept des StMAS fir den Bereich des Zentrums Bayern Familie und Sozia-
les ausschlief3lich die Daten der Beamtinnen und Beamten und vergleichbaren Beschaftigten
der Besoldungsgruppe A 16 und hoéher sowie Einstellungen der Beamtinnen und Beamten
des hoéheren Dienstes erfassen wiirde. Zur besseren Ubersichtlichkeit werden im Gleichstel-

lungskonzept des Ministeriums — abweichend von den dienst- und arbeitsrechtlichen Zustan-
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digkeiten alle Beamtinnen und Beamten sowie vergleichbar eingruppierte Beschéftigte im

héheren Dienst aufgenommen.

Frauenanteil
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Besoldungsgruppe

Beim ZBFS waren zum Stichtag 30.06.2007 im hoheren Dienst 177 Personen beschatftigt
(zum Vergleich 2002: 179). Der Frauenanteil hat sich aufgrund Personalfluktuation von 79
Frauen im Jahr 2002 (=44,1Prozent) auf 73 Frauen im Jahr 2007 verringert
(= 41,2 Prozent). In den Besoldungsgruppen A 13 bis A 15 sind Frauen tberwiegend oder
zumindest anndhernd ihrem Anteil am hoheren Dienst insgesamt vertreten (A 13:
51,5 Prozent, A 14: 55,1 Prozent, A 15: 39,7 Prozent). Dabei wird der Frauenanteil immer
noch tber die Halfte durch die Arztinnen getragen. In der Besoldungsgruppe A 16 sind
10 Prozent Frauen tatig, wahrend sich in den hdheren Besoldungsgruppen derzeit leider

noch keine Frauen finden.

Teilzeit und Beurlaubung

Beim ZBFS wird im hdheren Dienst Teilzeitbeschéaftigung von 34 Frauen und 18 Mannern
Anspruch genommen. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren 40 Frauen und 10 Manner in Teil-
zeit tatig. Jeweils 80 Prozent aller Beschaftigten, die familienpolitische Teilzeit bzw. Teilzeit
aus sonstigen Griinden in Anspruch nehmen sind weiblichen Geschlechts. Lediglich zwei

Beschaftigten ist Teilzeit aus familiaren Grinden bewilligt. Manner machen tberwiegend von
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der Mdglichkeit der Altersteilzeit Gebrauch (64 Prozent). Die Mdglichkeit der Beurlaubung

wird auch im Jahr 2007 wieder nur von Frauen genutzt.

Befdorderungen und Hohergruppierungen

Im Berichtszeitraum 2002 wurden im hdheren Dienst beim ZBFS neun Frauen und 10 Man-
ner befordert bzw. héhergruppiert, im Jahr 2007 konnten flinf Beférderungen an Frauen und

14 an Manner ausgesprochen werden.

Fortbildung

Im Berichtszeitraum haben 173 Beschéftigte im hdheren Dienst an Fortbildungen teilge-
nommen, davon 75 Frauen. Die Teilnahme von Frauen an Fortbildungsveranstaltungen liegt
mit einem Anteil von 43,4 Prozent damit Uber dem Gesamtfrauenanteil beim ZBFS
(= 41,2 Prozent).

Aufstiegsbeamte

Beim ZBFS sind derzeit zum Aufstieg in den héheren Dienst nur Manner zugelassen und
befinden sich in der Einflhrungszeit. Frauen erflllen derzeit noch nicht die Anspruchsvor-
aussetzungen fur die Zulassung zum Aufstieg in den héheren Dienst. Im Berichtszeitraum

2007 waren beim ZBFS eine Aufstiegsbeamtin und flnf Aufstiegsbeamte beschéftigt.

Leitende Funktionen

Im Berichtszeitraum 2007 wurden beim ZBFS 20 leitende Funktionen von Frauen und 49 von
Méannern wahrgenommen. Davon wurden sechs leitende Funktionen von Frauen in familien-
politischer Teilzeit und funf von Mannern in Altersteilzeit ausgelbt. Teilzeit aus sonstigen
Griunden wird beim hoéheren Dienst des ZBFS in Fuhrungsfunktionen nicht in Anspruch ge-

nommen.

Leistungsbezogene Besoldung

20 Prozent der beim ZBFS vergebenen Leistungspramien gingen an Frauen im hoheren

Dienst.
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10. Das Personal der Verwaltungsschule der Sozialverwaltung
(VSoV)

In der Verwaltungsschule der Sozialverwaltung waren zum Stichtag 30.06.2007 funf Perso-
nen (davon drei Frauen) beschaftigt, auf die sich die personalrechtlichen Zustandigkeiten
des StMAS erstreckten. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren es acht Personen (davon vier
Frauen). Die einzige Stelle des héheren Dienstes wurde seit dem Eintritt in die Freistellungs-
phase der Altersteilzeit des friheren Leiters wahrend des Berichtszeitraums von einem Be-
amten aus dem Geschéftsbereich des StMF im Rahmen der Abordnung wahrgenommen.

Teilzeit wird nur von Frauen ausgeubt.

Im gehobenen Dienst sind drei Frauen und zwei Méanner beschéftigt. Im mittleren Dienst wa-
ren im Berichtszeitraum bei der VSoV keine Beamtinnen oder Beamten sowie vergleichbare

Beschétftigte tétig, fur die dem Ministerium die dienstrechtliche Zusténdigkeit oblag.

Leistungspramien wurden im Berichtszeitraum 2007 vermehrt Beamten zugesprochen. Im
Jahr 2002 wurden mehr Frauen als Manner ausgezeichnet. Bei den Befdrderungen konnten
Frauen und Manner in gleichem MalRe bericksichtigt werden. Frauen nahmen mit
60 Prozent an Fortbildungen entsprechend ihrem Anteil am Personal insgesamt teil. Zum

30.06.2007 war eine Aufstiegsbeamtin des gehobenen Dienstes an der VSoV beschéftigt.

11. Das Personal des Haus des Deutschen Ostens (HDO)

Beim HDO waren am Stichtag 30.06.2007 13 Personen beschaftigt, davon sieben Frauen.
Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren es einschlie3lich der Beurlaubten zehn Frauen und
sechs Manner. Die Leitungsfunktion wird von einem Beamten des héheren Dienstes in Voll-

zeit wahrgenommen.

Im gehobenen Dienst sind genau so viele Frauen wie Méanner beschaftigt. Eine Teilzeitbe-
schaftigung wird nur im Bereich des mittleren Dienstes ausgeubt, dort sind drei Frauen und
ein Mann teilzeitbeschéftigt. Im Berichtszeitraum wurde das Instrument der Beurlaubung

nicht in Anspruch genommen.

Bei der Vergabe der Leistungsbesoldung wurde im Berichtszeitraum ein Mann beriicksich-
tigt. Bei den Beforderungen konnten zwei Frauen und ein Mann bericksichtigt werden. Fort-

bildungen wurden im Berichtszeitraum nicht wahrgenommen.
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12. Das Personal der Staatsinstitute

Die Zahl der Bediensteten der beiden Institute unterliegt einer erheblichen Schwankung
durch befristete Beschéaftigung von Projektmitarbeitern im Rahmen der Drittmittelfinanzie-

rung.

Bei den Staatsinstituten wurden im Jahr 2007 keine Leistungspramien vergeben. An Fortbil-
dungsveranstaltungen nahmen fir die beiden Institute im Berichtszeitraum drei Frauen und

ein Mann teil.

12.1 Staatsinstitut fur Familienforschung (ifb)

Im Staatsinstitut fir Familienforschung waren zum Stichtag 30.06.2007 22 Personen be-
schéftigt, davon 16 Frauen. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren es zehn Frauen und drei
Manner. Teilzeit wird von elf Frauen und drei M&nnern genutzt. Zum Vergleich: Im Jahr 2002
Ubten finf von zehn Frauen eine Teilzeitbeschéftigung aus. Der hohere Anteil von Frauen
zieht sich durch alle Dienstgrade. Nur die Leitungsfunktion wird von einem Beamten des ho-

heren Dienstes in Vollzeit wahrgenommen.

Im héheren Dienst sind sechs Manner und elf Frauen beschéftigt. Im gehobenen Dienst sind
drei Frauen, davon eine in Teilzeit beschéaftigt und im mittleren Dienst arbeiten insgesamt
zwei Frauen in Teilzeit. Im Berichtszeitraum wurde das Instrument der Beurlaubung nicht in
Anspruch genommen. Bei Beférderungen und Hohergruppierungen konnten zwei Frauen

bertcksichtigt werden.

12.2 Staatsinstitut fur Frihpadagogik (IFP)

Im Staatsinstitut fir Frihpadagogik waren zum Stichtag 30.06.2007 40 Personen beschattigt,
davon 25 Frauen. Zum Vergleich: Im Jahr 2002 waren es 34 Personen, die Halfte davon
Frauen. 15 Frauen und drei Manner sind in Teilzeit beschéftigt, eine Frau und ein Mann sind
beurlaubt. Die Teilzeitquote liegt demnach bei 45 Prozent. Die Leitungsfunktion wird von

einer Beamtin des hoheren Dienstes in Vollzeit wahrgenommen.

Im Bereich des hoheren Dienstes sind 14 Frauen und 11 Manner beschaftigt. Davon nehmen
sechs Frauen und drei Manner Teilzeit in Anspruch. Ein Mann ist beurlaubt. Im gehobenen
Dienst sind funf Frauen in Teilzeit sowie zwei Manner in Vollzeit beschéaftigt. Eine Frau ist

beurlaubt. Im mittleren Dienst sind sechs Frauen (davon vier in Teilzeit) und zwei Manner (in
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Vollzeit) beschéftigt. Zwei Manner wurden im Berichtszeitraum befordert bzw. héhergrup-

piert.

13. Beurteilungen

Die Beamtinnen und Beamten des Geschaftsbereiches werden laufbahnméaRig gestaffelt alle
drei Jahre jeweils zum 1. Marz eines Jahres beurteilt, die Richterinnen und Richter der Ge-
richtsbarkeit alle vier Jahre beurteilt. Alle Beurteilungen werden nach objektiven Gesichts-
punkten erstellt und basieren auf den Kriterien des Leistungsprinzips, unabhangig von Erwa-
gungen wie etwa Geschlecht oder Umfang der Arbeitszeit. Dabei wird besonderes Augen-
merk auf Punktedifferenzen zwischen Frauen und Mannern sowie Teilzeit- und Vollzeitbe-

schéftigten gelegt und im Fall deutlicher Abweichungen kritisch hinterfragt.

Die Auswertungen haben gezeigt, dass Teilzeitbeschaftigte im Durchschnitt leider immer
noch etwas schlechter beurteilt werden, als die Vollzeitbeschaftigten. Vom Ministerium wird
deshalb immer wieder besonders darauf hingewiesen, dass sich eine Teilzeitbeschaftigung
nicht nachteilig bei der Beurteilung auswirken darf. Auffalligkeiten wurden gezielt ergrindet.
Dabei wurde von den Gerichten und Dienststellen immer wieder bestatigt, dass die Beurtei-
lungen sachgerecht entsprechend Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung, ohne Anse-
hen des Geschlechts oder des Umfangs der Arbeitszeit erfolgen. Die standige Thematisie-

rung hat sich bewéhrt, muss aber auch kinftig konsequent fortgesetzt werden.

Ein Vergleich der Werte der letzten Beurteilungsrunden hat gezeigt, dass eine paritétische
Verteilung zwischen den Geschlechtern in greifbare N&he rickt. Nach den Auswertungen ist
die Verteilung der Pradikate zwischen Frauen und Mannern inzwischen wesentlich ausgegli-
chener. In den meisten Fallen, in denen Frauen schlechter beurteilt sind, bestehen nur noch
marginale Abweichungen zu den Beurteilungen ihrer mannlichen Kollegen. Und Immer 6fter
fallt die Verteilung der Pradikate nicht unerheblich zu Gunsten von Frauen aus. Besonders

im Bereich des hoheren Dienstes sind Beamtinnen durchschnittlich sehr oft besser beurteilt.
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