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Vorwort

Liebe Leser*innen, liebe Kolleg*innen,

das Frauenbiro Saarbriicken wirkt seit 35 Jahren darauf
hin, bestehende Benachteiligungen von Frauen abzubauen
und die Geschlechtergerechtigkeit in der Stadt und bei
der Stadt Saarbriicken als Arbeitgeberin zu férdern. Ein
zentrales Element dieser Arbeit ist der Frauenférderplan,
dessen neuste Ausgabe Sie hier in den Handen halten.

Der Frauenférderplan verfolgt zwei Ziele: Zum einen
mdchten wir, dass die Arbeitgeberin vom Potential, der
Fachkompetenz und dem Talent aller Mitarbeiter*innen
gleichermalen profitiert. Derzeit sind ca. zwei Drittel der
Amtsleitungen Manner und ein Drittel Frauen. In einigen
hohen Einkommensgruppen liegt ebenfalls weiterhin eine
Unterreprasentanz von Frauen vor. Der Frauenforderplan
enthalt Malinahmen, die ausgleichend wirken und Paritat
da, wo sie bereits erreicht ist, beibehalten sollen.

Zum anderen ist unser Ziel, dass Sie alle Familie und
Beruf gut vereinbaren kénnen. Das Konzept von starren
Arbeitszeiten und Routinen unabhé&ngig von der aktuellen
Lebensphase und den sozialen Verpflichtungen hat aus-
gedient. Kaum ein Mann mdéchte heute noch auf die
Geburtstagsfeier des Kindes verzichten, um bis Punkt
18:00 Uhr im Biro zu sitzen. Doch die Hauptlast der
familidren Aufgaben mit einem héheren Zeitaufwand von
tiber 50% liegt weiterhin bei den Frauen."

Das Weltwirtschaftsforum sieht Deutschland auf Platz 10
der geschlechtergerechtesten Lander der Welt, aber stellt
auch fest, dass Gleichstellung nur zu 78,8% erreicht ist.”
Besonderen Handlungsbedarf sehen die Expert*innen bei
der Besetzung von Flhrungspositionen mit Frauen und

bei der von Mannern geleisteten familiaren Sorgearbeit.

Dazu kommt, dass im Saarland weniger Manner in
Elternzeit gehen als in allen anderen Bundesléndern.

Der Frauenférderplan sieht einerseits gute berufliche
Entwicklungsmdéglichkeiten und persénliche Beratungen
vor. Dadurch soll Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen
und darlber eine mdglichst grol3e finanzielle Unabhangig-
keit jetzt und im Alter ermdglicht werden. Andererseits
legt der Frauenférderplan Zielwerte zur geschlechter-
gerechten Besetzung der oberen Einkommensgruppen
fest, bietet Erleichterungen bei der beruflichen Fortbildung
(z.B. Kinderbetreuung) und reduziert die Nachteile von
Teilzeit und Homeoffice, so dass diese Modelle auch fur
Méanner attraktiver werden. So sollen sowohl die Frauen,
die eine recht traditionelle Rollenverteilung leben und Zeit
fiir inre Aufgaben im familiaren Umfeld brauchen, unter-
stutzt werden, als auch die Frauen, die ,mannliche“ Rdume
erobern und die Gleichstellung der Geschlechter
beschleunigen wollen.

Der Erfolg des Frauenférderplans ist von lhnen allen
abhangig! Besonders die Amtsleitungen sind in der Pflicht,
im Sinne des Frauenférderplans zu handeln und auf die
hier zusammengetragenen Méglichkeiten hinzuweisen.
Alle Beschéftigten sollten die Inhalte des Frauenférderplans
kennen, um die hilfreichen MalRnahmen fir sich selbst
nutzen zu kénnen.

Wir danken fir lhre Mitarbeit und sind offen fur Ruick-
meldungen aller Art. Denn Gleichstellung geht uns ge-
meinsam an!

- £ V.-
[ e (it

Katharina Kunze

Kommunale
Frauenbeauftragte

Uwe Conradt
Oberburgermeister

" https://www.bmfsfj.de/bmfsfjithemen/gleichstellung/gender-care-gap/indikator-fuer-die-gleichstellung/gender-care-gap---ein-indikator-fuer-die-gleichstellung/137294

2 http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2020.pdf
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TEIL 1: REGELWERK

REGELWERK

1. Praambel

Der vorliegende Frauenférderplan (FFP) besteht aus den beiden Teilen Regel-
werk und Zielvorgaben sowie den konkreten MaBnahmen zur Umsetzung
der Zielvorgaben. Alle Teile kénnen auch unabhéngig voneinander gelesen
werden.

.Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin“ (Art. 3 Abs. 2 GG).

Der FFP ist ein Instrument, um die Forderung des Grundgesetzes nach
Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfullen. Er bezieht sich aulerdem auf
die Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes des Saarlandes (LGG). Es qilt,
bestehende Unterreprédsentanzen von Frauen abzubauen und durch gezielte
Regelungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie die Vereinbarkeit von
beruflichen und familidaren Aufgaben zu erméglichen.

Sowohl das Grundgesetz als auch das Landesgleichstellungsgesetz schreiben
von ,Frauen und Ménnern®. Erst nach Inkrafttreten dieser Gesetze hat das
Bundesverfassungsgericht den Gesetzgeber mit der Darstellung der sog. ,3.
Option® beauftragt. Der Frauenférderplan basiert also auf Gesetzen, die (noch)
in zweigeschlechtlicher Form abgefasst sind, gilt aber fir alle Menschen. Sprachlich
machen wir dies durch geschlechtsneutrale Formulierungen sichtbar, sofern die
gesetzlichen Grundlagen dem nicht entgegenstehen.

Die berufliche Gleichstellung unabhdngig vom Geschlecht ist eine Gemein-
schaftsaufgabe aller. Dieser Auftrag richtet sich in unserer Verwaltung zunachst
an die Fuhrungskréfte. Dartber hinaus sind alle Mitarbeiter*innen aufgefordert,
an dieser Aufgabe mitzuarbeiten. Mitarbeit bedeutet fiir die zustandigen Stellen
die konkrete Anwendung der Richtlinien und die Durchfuhrung der MalRnahmen
dieses Frauenférderplanes.



1.1.

§§7f, 2al
LGG

1.2.

§3IVLGG

Geltungsbereich

Der vorliegende Frauenférderplan wird geman
der §§ 7 ff. des Saarldndischen Landesgleich-
stellungsgesetzes (LGG) vom 24.04.1996, zuletzt
geandert durch das Gesetz vom 17.06.2015,
aufgestellt.

Er gilt fur die Verwaltung der Landeshauptstadt
Saarbricken fur die Zeit vom 01.01.2021 bis
31.12.2024.

Soweit die Landeshauptstadt Saarbriicken Mehr-
heitsbeteiligungen an juristischen Personen des
privaten Rechts oder Personengesellschaften
halt oder erwirbt, stellt sie sicher, dass die
Regelungen des LGG auch von diesen ent-
sprechend angewendet werden.

Dies gilt insbesondere fur die Erstellung eines
Frauenférderplans, fur Stellenbesetzungsver-
fahren einschlief3lich der Besetzung von Vor-

stands- oder Geschaftsfiihrungsposten sowie
fur die Wahl der Frauenbeauftragten.

Begriffsbestimmung
Eine Unterreprasentanz von Frauen liegt vor,

2,

21.
211,

§71LGG

wenn in einer Entgelt- oder Besoldungsgruppe
einer Laufbahn weniger Frauen als Manner
beschéftigt sind. Jede Entgeltgruppe und jede
Besoldungsgruppe einer Laufbahn bildet einen
Bereich. Die Feststellung, ob in einer Entgelt-
und Besoldungsgruppe eine Unterreprasentanz
von Frauen besteht, erfolgt auf Grundlage der
jahrlichen statistischen Erhebung gem. § 6 LGG.

Besetzung von Stellen

Zielvorgaben

Auf der Grundlage der von der Dienststelle zu
erstellenden Personalstatistik gem. § 6 LGG
und der dazu ergangenen Rechtsverordnung
muss der Frauenférderplan zum Abbau von
Unterreprasentanz fur seine Geltungsdauer
verbindliche Zielvorgaben in Prozentsatzen
bezogen auf die Unterreprasentanz von Frauen
in den jeweiligen Entgelt- und Besoldungs-
gruppen sowie auf den Vorgesetzten- und
Leitungsebenen enthalten. Fir Bereiche, in
denen zum Stichtag keine Unterreprasentanz
vorliegt, wird auch kein Zielwert vereinbart.



§17 VILGG

Die Zielvorgaben bestimmen, dass in den Be-
reichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, diese bei gleicher Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung bevorzugt werden, soweit
nicht in der Person eines mannlichen Bewerbers
liegende Griinde Gberwiegen. Dies gilt unab-
hangig von der Héhe des Zielwerts. Die gesetz-
liche Vorgabe gilt fir alle Bereiche, fir die ein
Zielwert definiert wurde.

Die personellen, organisatorischen und fort-
bildenden MaRnahmen zur Erreichung der
Zielvorgaben sind zu benennen.

Bei der Festlegung der Zielvorgaben ist festzu-
stellen, welche fur die Besetzung von Personal-
stellen erforderlichen Qualifikationen die Be-
schaftigten bereits aufweisen oder wie sie die
geforderte Qualifikation erwerben kénnen
(geschlechtergerechte Personalentwicklung).

Eine Beriicksichtigung der unvorhersehbaren
personellen Veranderungen ist im Landesgleich-
stellungsgesetz nicht vorgesehen. Darum wurde
in diesem Frauenférderplan der Zielwert um den
Foérderungs-Wunsch-Wert erganzt. Dieser Wert
wurde geschaffen, um der realistische Zielvor-
gabe eine Perspektive fir eine weitere Stei-
gerung des Frauenanteils bei unvorhersehbaren
Stellenbesetzungen zu geben, wobei auf den
Foérderungs-Wunsch-Wert von 50% Frauen in
allen Bereichen hingearbeitet wird. Im Sinne
des LGG sind allein die Zielvorgaben relevant,
der Foérderungs-Wunsch-Wert ist eine reine
Absichtserklarung, die keine rechtliche Aus-
wirkungen nach dem LGG entfaltet und rechtlich
nicht bindend ist.

Die entsprechenden Zielvorgaben sowie die
MaRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben
sind dem entsprechenden Teil des FFP zu
entnehmen.

Teilzeit- und alternierende Arbeit im Homeoffice
stehen der Ubernahme und Wahrnehmung von
Leitungsaufgaben nicht entgegen. Sie sind in
Leitungsfunktionen fir beide Geschlechter zu
foérdern. Dafir ist eine dienststellenbezogene
Zielvorgabe vorgesehen, die im Frauenférderplan
festzuschreiben ist (siehe Teil Zielvorgaben und
MalRnahmen).

Bei Nichterreichung der Ziele sind die Abwei-
chungen zu begriinden und darzulegen, durch
welche MalRnahmen einem erneuten Abweichen
entgegengewirkt werden soll.

21.2.

§7101,61
LGG

§7IVLGG

214.

§7X12V
LGG

2.2,
2.21.

§10 LI, 10
LGG
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Zur Festlegung der Zielvorgaben muss eine
Personalplanung erfolgen, die Auskunft dartiber
gibt, wie viele Stellen mutmallich im Berichts-
zeitraum zu besetzen sind.Sind personalwirt-
schaftliche Maflinahmen vorgesehen, die Perso-
nalstellen sperren oder zum Wegfall bringen
(z.B. Einsparmal3nahmen), ist vorzugeben, dass
der Frauenanteil in den Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, mindestens
gleich bleibt.

Der Frauenférderplan ist nach zwei Jahren zu
Uberprifen und der aktuellen Entwicklung anzu-
passen. Bei dieser Anpassung sind insbesondere
die Griinde sowie erganzende MalRnahmen auf-
zunehmen, wenn erkennbar ist, dass die Ziele
des Frauenférderplans sonst nicht oder nicht
innerhalb der vorgesehenen Zeitrdume erreicht
werden kénnen.

Die Zielvorgaben nach Besoldungs- und
Entgeltgruppen sind fur den Zeitraum vom
01.01.2021 bis 31.12.2024 zu erstellen.

Werden die Zielvorgaben des Frauenférder-
plans fur jeweils vier Jahre nicht erreicht, sind
die Grunde hierfir im ndchsten Bericht zum
Frauenférderplan darzulegen.

Zudem bedarf in diesem Fall bis zu ihrer Erflllung
jede weitere Einstellung, Ubertragung einer
héherwertigen Tatigkeit oder Beférderung eines
Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unter-
reprasentiert sind, es der Zustimmung der Stelle,
die den Frauenférderplan in Kraft gesetzt hat,
im Geltungsbereich der Gemeinden der Zu-
stimmung des Gemeinderates. Die Zustimmung
muss begriindet werden.

Stellenausschreibungen

In allen Bereichen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, muss ein freier und besetzbarer
Arbeitsplatz ausgeschrieben werden, wenn nicht
ein Ausnahmetatbestand des § 10 Abs. 2 LGG
gegeben ist. Die Stellenausschreibung kann
offentlich erfolgen, wenn das Ziel der Beseitigung
der Unterreprasentanz mit einer internen Stellen-
ausschreibung nicht erreicht werden kann. Vor
jeder Stellenausschreibung ist in Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind, zu priifen,
ob die Stelle mit einer verringerten Arbeitszeit
oder im Wege der Arbeitsplatzteilung ausge-
schrieben werden kann. Dies gilt insbesondere
fuir die Ausschreibung von Fiihrungs- und
Leitungspositionen.
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2.23.

2.24.

§ 10 VLGG

2.25.

§10IVLGG

2.26.

§ 10 VILGG

Bei Meinungsverschiedenheiten findet ein Eini-
gungsgesprach zwischen Fachbereich, Perso-
nal- und Organisationsamt, Frauenbiro und
Personalrat statt.

Stellen sind grundsatzlich in weiblicher und in
mannlicher Form auszuschreiben. Zudem ist
der Zusatz ,Wir wertschéatzen Vielfalt und freuen
uns auf lhre Bewerbung unabhéngig davon,
welchem Geschlecht Sie angehéren.” in allen
Ausschreibungen zu verwenden.

Allen Ausschreibungen in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, ist grundséatzlich
die Information beizufiigen ,Diese Stelle kann
auch in vollzeitnaher Teilzeit bzw. im Jobsharing-
Modell (ganztags) besetzt werden.” Ein Weg-
lassen dieses Zusatzes muss von der Amts-
leitung schriftlich begriindet werden.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, hat die Stellenausschreibung eine aus-
drtickliche Aufforderung an Frauen zu enthalten,
sich zu bewerben. Dies gilt fUr interne ebenso
wie flr externe Ausschreibungen. Es ist auf das
Bestehen eines Frauenférderplanes sowie auf
die Zielsetzung des Frauenférderplans, besteh-
ende Unterreprésentanzen von Frauen zu be-
seitigen, hinzuweisen. Der Zusatz lautet: Die
Landeshauptstadt Saarbriicken verfolgt das Ziel,
die Unterreprasentanz von Frauen zu beseitigen.
Bewerbungen von Frauen sind besonders er-
winscht.

Die Ausschreibung muss alle wesentlichen An-
forderungen an Eignung, Befahigung und fach-
liche Leistung enthalten, die fir die Stellen-
besetzung herangezogen werden sollen (Anfor-
derungsprofil). Die Anforderungen haben sich
ausschlieRlich an den Erfordernissen der zu
besetzenden Stelle bzw. des zu lbertragenden
Amtes zu orientieren.

Liegen nach der ersten Stellenausschreibung
keine Bewerbungen von Frauen vor, die die

2.3.
2.31.

§121ILGG

23.2.

2.3.3.

§ 11 1ILGG

2.34.

§ 11 1IILGG

gesetzlichen oder sonst vorgesehenen Voraus-
setzungen fir die Besetzung der Personalstelle
oder des zu vergebenden Amtes nachweisen,
ist auf Verlangen der Frauenbeauftragten die
Stellenausschreibung einmal zu wiederholen.
Es ist in Abstimmung zwischen StA 11, dem
Fachbereich und der Frauenbeauftragten zu
entscheiden, ob aufgrund der Budgetvorgaben
eine externe Ausschreibung durchgefiihrt werden
soll.

Auswahlverfahren

Die Beurteilung der Qualifikation orientiert sich
an den Anforderungen der zu besetzenden Stelle
oder des zu vergebenden Amtes. Mal3geblich
ist das in der Ausschreibung angegebene An-
forderungsprofil der zu besetzenden Stelle bzw.
des zu besetzenden Amtes, sofern nicht auf
Grund der Vielzahl der eingegangenen Bewer-
bungen eine Vorauswahl realisiert werden muss.
Das gilt auch bei der Vergabe von Ausbildungs-
platzen, es sei denn, es handelt sich um eine
staatliche Ausbildung, die Voraussetzung fir die
Ausubung eines Berufes auch aufierhalb des
offentlichen Dienstes ist.

Bezlglich der Durchfiihrung des Auswahlver-
fahrens wird auf die Richtlinien fur die Durch-
fihrung des Ausschreibungs- und Auswahlver-
fahrens fUr die Besetzung von Stellen bei der
Landeshauptstadt verwiesen.

Fragen nach dem Familienstand, einer bestehen-
den oder geplanten Schwangerschaft/Adoption,
nach der Geschlechtsidentitat sowie Sexualitat
sind ebenso unzuldssig wie Fragen nach der
Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen
Angehorigen neben der Berufstatigkeit.

Auswahlkommissionen sollen zu gleichen Teilen
mit Frauen und Mé&nnern besetzt sein. Ist dies
aus sachlichen Grunden nicht méglich, sind die
Griinde aktenkundig zu machen.



24,

241,

§13LGG

24.2.

§12IVLGG

2.4.3.

244

§ 1211 LGG

3.1.

§151LGG

Einstellung, Beférderung und Vergabe

hoherwertiger Tatigkeiten

Frauen sind bei Einstellung, Beférderung und
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten bei
gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher
Leistung so lange vorrangig zu bericksichtigen,
bis die Unterreprasentanz gemaf} Punkt 1.2.
des Frauenférderplans beseitigt ist, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers liegende
Griinde Uberwiegen.

Dienstalter, Lebensalter und der Zeitpunkt der
letzten Héhergruppierung oder Beférderung
darfen nur insoweit als Qualifikationsmerkmal
Beriicksichtigung finden, als ihnen fir Eignung,
Leistung und Beféhigung eigenstandige
Bedeutung zukommt.

Bei der Qualifikationsbeurteilung/dienstlichen
Beurteilung durfen folgende sachfremde Kriterien
nicht herangezogen werden: z.B.

1. Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit,
Reduzierung der Arbeitszeit oder Verzdge-
rungen beim Abschluss einzelner Aus-
bildungsgange durch eine Schwangerschaft
oder die Betreuung von Kindern oder
pflegebediirftiger Angehdriger.

2. Familienstand

3. Einkiinfte oder Einkommenslosigkeit der
Haushaltsangehdrigen

4. zeitliche Belastungen durch die Betreuung
von Kindern oder pflegebedirftiger Ange-
hdrigen und die Absicht, von der Mdglichkeit
der Arbeitszeitreduzierung Gebrauch zu
machen.

Fahigkeiten und Erfahrungen, die durch die
Ubernahme von Familienpflichten erworben
wurden, sind zu bertcksichtigen, soweit ihnen
fur die Eignung, Leistung und Beféhigung der
Mitarbeiter‘innen Bedeutung zukommt.

Berufliche Fort- und Weiter-
bildung

Es werden von den fiir die Fortbildung zustan-
digen Stellen im Rahmen der allgemeinen Mal3-
nahmen Fortbildungen angeboten, die gezielt

der beruflichen Qualifizierung von Frauen dienen,

3.2.

3.3.

3.4.

§17 IVLGG

3.5.

§1511LGG
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um sie auf die Ubernahme héherwertiger Tétig-
keiten in Bereichen, in denen sie unterrepréasen-
tiert sind, vorzubereiten. Frauen sind ausdriick-
lich zur Teilnahme an beruflichen Fortbildungs-
veranstaltungen zu ermutigen und aufzufordern.
Durch die Dienststelle ist sicherzustellen, dass
alle Beschaftigten zeitgerecht Kenntnis von
beruflichen Fort- und Weiterbildungsmal3nahmen
erhalten. Die Fortbildungsveranstaltungen sollen
so angeboten werden, dass die Teilnahme auch
fur Beschéftigte, die Familienpflichten wahr-
nehmen und fir Beschaftigte mit reduzierter
Arbeitszeit mdglich ist. Bei Bedarf kann eine
Kinderbetreuung organisiert werden.

Auszubildende erhalten eine Einflihrung in das
Thema Gleichstellung von Frauen und Mannern.
Fur alle Mitarbeiter*innen wird alljahrlich eine
Einfihrung in die Arbeit des Frauenburos, die
Inhalte von LGG, AGG und Frauenférderplan
angeboten.

Die Teilnahme von Teilzeitbeschaftigten an
dienstlich notwendigen Ganztagsfortbildungen
gilt als Arbeitszeit und ist durch Freizeit auszu-
gleichen.

Die Ausiibung einer Teilzeitbeschaftigung

darf nicht als Ablehnungsgrund einer Fort- oder
Weiterbildungsveranstaltung herangezogen
werden. Befristet Teilzeitbeschéftigten, die

vor Ablauf der Frist den Wunsch auf einen
Vollzeitarbeitsplatz haben ist die Teilnahme an
Fort- und Weiterbildungsmalinahmen ent-
sprechend anzubieten.

Beurlaubte Mitarbeiter*innen kénnen an Fort-
bildungsmalnahmen teilnehmen. Sie sind in
geeigneter Weise Uber berufliche Fortbildungs-
veranstaltungen zu informieren. Die Teilnahme
an Fortbildungsveranstaltungen ist Dienst im
Sinne des Dienstunfall- und Unfallversicherungs-
rechts. Anspriiche auf Bezlige oder Entgelt
bestehen nicht.



4,

41.
4.1.1.

§ 16 LGG

Flexible Arbeitszeiten

Familiengerechte Arbeitszeiten

Die Landeshauptstadt Saarbriicken bietet unter
Berlcksichtigung der dienstlichen Interessen
flexible Arbeitszeiten an, die eine Vereinbarkeit
von Familienpflichten und Beruf erleichtern.
Flexible Arbeitszeiten eréffnen Méglichkeiten
einer neuen Arbeitszeitgestaltung, die neben
einem bedarfsgerechten Personaleinsatz allen
Mitarbeiter*innen eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familienpflichten erméglichen.

Im Interesse dieser Zielsetzung bietet die LHS
im Rahmen des ,Regelwerks Uber den Einsatz
flexibler Arbeitszeitsysteme bei der Landes-
hauptstadt Saarbriicken® unterschiedliche
Arbeitszeitmodelle an.

GemaR § 7 Abs. 1 MuSchG wird eine Frau fur
die Zeit freigestellt, die zur Durchfiihrung der

4.2,
4.2.1.

§171LGG

4.2.2.

§ 17 VILGG

4.2.3.

Untersuchungen im Rahmen der Leistungen
der gesetzlichen Krankenversicherung bei
Schwangerschaft und Mutterschaft erforderlich
sind. Angerechnet werden nur solche Zeiten, in
denen auch Dienst zu leisten war, also Kern-/
Funktionszeiten bzw. dienstplanmaRige Arbeits-
zeit.

Homeoffice

Im Rahmen der dienstlichen Méglichkeiten ist
Mitarbeiter*innen mit Familienpflichten auch
alternierende Arbeit im Homeoffice anzubieten.

Alternierende Arbeit im Homeoffice steht der
Ubernahme und Wahrnehmung von Leitungs-
aufgaben nicht entgegen.

Ansonsten gelten die Regelungen der Dienstver-
einbarung Uber mobiles Arbeiten und Arbeiten
im Homeoffice.




43.

4.3.1.

4.3.2.

§28 TV6D
§ 83 SBG

4.3.3.

PflegeZG

4.34.

§181LGG

4.3.5.

4.3.6.

§181LGG

43.7.

§ 1811 LGG

4.3.38.

§19LGG

Elternzeit und Beurlaubung ohne
Dienstbeziige

Hinsichtlich der Voraussetzungen zur Gewéhr-
ung von Elternzeit gelten die Vorschriften des
Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz bzw.
der Elternzeitverordnung in der jeweils geltenden
Fassung.

Den Antrégen von Mitarbeiter*innen auf Beur-
laubung ohne Dienstbeziige aus familidren
Grinden soll stattgegeben werden, es sei denn
zwingende dienstliche Griinde stehen dem
entgegen. Eine Ablehnung muss schriftlich
begrindet werden.

Bezuglich der Voraussetzungen einer Beurlau-
bung zur Pflege gelten die Vorschriften des
Gesetzes Uber die Pflegezeit (Pflegezeitgesetz)
in der jeweils geltenden Fassung.

Die Dienststelle soll den wegen Familienpflichten
beurlaubten Mitarbeiter*innen den beruflichen
Wiedereinstieg erleichtern. Die Dienstverein-
barung ,Kontakthalte- und Wiedereinstiegs-
programm (fir Mitarbeiter*innen in Elternzeit
oder Sonderurlaub)“ der Landeshauptstadt
Saarbriicken regelt alles Weitere.

Es wird geprift, wie das Ziel, dass mehr Manner
Elternzeit in Anspruch nehmen, ausgebaut
werden kann.

Geeigneten beurlaubten Mitarbeiter*innen sind
bei Personalbedarf Krankheits- und Urlaubsver-
tretungen anzubieten.

Mitarbeiter*innen, die Elternzeit oder eine Beur-
laubung unter Wegfall der Verguitung bzw. Dienst-
bezlige aus familiaren Griinden in Anspruch
nehmen, dirfen keine beruflichen Nachteile
entstehen. Die in der Zeit der Beurlaubung
erworbenen Qualifikationen und Kompetenzen
werden bei der Wiederaufnahme der Arbeit
bertcksichtigt.

Mitarbeiter*innen, die eine Beurlaubung unter
Wegfall der Vergltung bzw. Dienstbezlige in
Anspruch nehmen wollen, sind insbesondere
auf die arbeits-, beamten-, renten- und versor-
gungsrechtlichen Folgen hinzuweisen.

5.

5.1.

§20LGG

5.2.

AGG

6.1.

§§6,9
LGG

TEIL 1: REGELWERK

Sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz

Die Dienststelle ist verpflichtet, sexuellen Be-
lastigungen am Arbeitsplatz vorzubeugen und
bei bekannt gewordenen sexuellen Belasti-
gungen die erforderlichen dienstrechtlichen,
arbeitsrechtlichen und personalwirtschaftlichen
Maflnahmen zu ergreifen. Vorgesetzte sind ver-
pflichtet, bekannt gewordene sexuelle Belasti-
gungen der Dienststellenleitung zu melden. Die
zusténdige Frauenbeauftragte ist sowohl am
behdordlichen Disziplinarverfahren als auch am
gesamten Verfahren zu beteiligen. Sie ist
berechtigt, Beschwerden wegen sexueller
Belastigungen von betroffenen Beschéftigten
entgegenzunehmen und mit deren Einver-
stédndnis weiterzuleiten. Die Beschwerde Uber
sexuelle Belastigung darf nicht zur Benach-
teiligung der belastigten Person fiihren.

Zu diesem Zweck wurde die ,DV zum Schutz
vor sexueller Diskriminierung am Arbeitsplatz®
abgeschlossen, die das Weitere regelt.

Statistische Erhebung und
Berichtspflicht

Das Personal- und Organisationsamt erstellt
jéhrlich mit Stand 30. Juni die Statistik gem.

§ 6 LGG. Die statistische Erhebung ist in der
Dienststelle 6ffentlich zu machen sowie an das
Statistische Amt, das Ministerium fiir Soziales,
Gesundheit, Frauen und Familie und an den
Oberbirgermeister, den Personalrat und die
Frauenbeauftragte weiterzuleiten.

Nach Ablauf des 2-jdhrigen Berichtszeitraums
erstellt das Personal- und Organisationsamt
einen Zwischen- bzw. Abschlussbericht tUber die
Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes.

Die Berichtspflicht umfasst insbesondere

- die Auskunft Uber die Entwicklung des Frauen-
anteils in den Entgelt- und Besoldungsgruppen
der einzelnen Berufsfach- und Laufbahn-
gruppen, insbesondere in den Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind

- die Mallnahmen zur Frauenfoérderung

- die Umsetzung des Frauenférderplans

- die Umsetzung der Zielvorgaben nach § 7
| und X sowie nach § 29 Il und

- die Mallnahmen zur Férderung der Vereinbar-
keit von Familie und Erwerbstatigkeit.

11
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6.2.

Die Berichte werden den Mitarbeiter*innen, dem
Stadtrat und dem Ministerium fir Soziales,
Gesundheit, Frauen und Familie zugénglich
gemacht.

Berichtsgrundlage ist der statistische Erhe-
bungsbogen gem. der Verordnung Uber die
statistische Erhebung nach dem Landesgleich-
stellungsgesetz (Landesgleichstellungsgesetz-
statistikverordnung).

Berichtet wird zudem Uber:

1) die Umsetzung der festgelegten Zielvorgaben

nach 2.1.

- wurden die Zielvorgaben erreicht?

- wenn nein, warum nicht und was wird ange-
strebt, um sie zu erreichen?

2) die Umsetzung der personellen, organisato-
rischen und fortbildenden MaRnahmen zur
Erreichung der Zielvorgaben

3) Zahl der beschaftigten Frauen und Manner
in Leitungsfunktionen

- Amtsleiter*innen (Funktionsebene 1)

- Abteilungsleiter*innen (Funktionsebene 2)

4) die Zahl der Frauen und Ménner, die eingestellt
worden sind als Beschaftigte/Beamte/
Beamtinnen, getrennt nach Entgeltgruppen bzw.
Besoldungsgruppen und aufgeschliisselt nach
befristeten und unbefristeten Vertragen

5) die Zahl der Beamtinnen und Beamte, die

aus einer Laufbahn

- des mittleren Dienstes in eine Laufbahn des
gehobenen Dienstes

- des gehobenen Dienstes in eine Laufbahn des
héheren Dienstes aufgestiegen sind

6) die Gesamtzahl der teilzeitbeschaftigten
Mitarbeiter*innen nach Frauen und Mannern,
sowie die jeweilige Teilzeitquote

7) die Zahl der beschéftigten Frauen und Manner
im Homeoffice

Jeder 2-Jahresbericht kann in Absprache
zwischen Frauenbiiro und StA 11 ein eigenes
Schwerpunktthema enthalten.
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LVORGABEN
D MASSNAHMEN
UR ZIELERREICHUNG

. Zielvorgaben

ie LHS hat gegenuber dem letzten Frauenférderplan in den Besoldungsgruppen
16, A 15, A 12 sowie in der Entgeltgruppe E 14, die zuletzt noch Zielvorgaben
otig machten, nun Paritat erreicht und ist bestrebt, diese Paritat zu halten.

ei dem Frauenanteil der Vorgesetzten- und Leitungsebenen wurde im Vergleich
um letzten Frauenforderplan eine Steigerung bei den Amtsleitungen (Leitungsebene
1) um 3,81 % auf somit 39,29 % sowie bei den Abteilungsleitungen/(vergleichbaren)
achgebietsleitungen (Leitungsebene 2) um 5,8 % auf nunmehr 47,93 % erreicht.

as LGG sieht in vier Bereichen Zielvorgaben vor:

- eine verbindliche Zielvorgabe in Prozentsdtzen zum Abbau von Unterreprésen-
tanzen in den jeweiligen Entgelt- und Besoldungsgruppen (§ 7 | LGG)

- eine verbindliche Zielvorgabe in Prozentsdtzen zum Abbau von Unterreprésen-
tanzen auf den Vorgesetzten- und Leitungsebenen (§ 7 | LGG)

- eine dienststellenbezogene Zielvorgabe fir Teilzeit- und Telearbeit in Leitungs-
funktionen fiurr beide Geschlechter (§ 17 VI LGG)

- quantitative Zielvorgaben fiir die Besetzung von Gremien, um den Anteil des
jeweils unterreprasentierten Geschlechts zu verbessern (§ 29 1l LGG)

In allen Bereichen wird auch ein ,,Férderungs-Wunsch-Wert* benannt, um der
realistischen Zielvorgabe eine Perspektive fiir eine weitere Steigerung des
Frauenanteils bei unvorhersehbaren Stellenbesetzungen zu geben. Rechtlich
bindend nach dem LGG ist allein die Zielvorgabe.
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1.1. Zielvorgabe zum Abbau von Unterreprasentanzen in den jeweiligen
Entgelt- und Besoldungsgruppen

Besol-
dungs-/
Entgelt-

gruppe

Frauen-
anteil

in %
zum
30.06.20

Anzahl
Manner und
Frauen

Aus-
scheidende/
Freie
Stelle/n
01.01.21 -
31.12.24

Zielvorgabe

Férderungs-
Wunsch-
Wert %

(absolut im
Vergleich zum
30.06.20)

MaRnahme
zur Ziel-
erreichung

M w M w realisierte % | Absolut
nach (im
Umsetzung Vergleich
zum
der 30.06.20)
Zielvorgabe

A14 41,66 7 5 2 1 38,88%"° +2 . MaRnahmen
21.1.,21.2,,
21.3.,21.4.,
2.2.,2.31.,
2311.,231.2.

A13 28,57 5 2 0 0 A. . . A

h.D.

A13S 22,22 14 4 3 0 31,25%" +1 A MaRnahmen
21.1.,21.2,
2.1.3.,214.,
2.2.,2.31.,
23.1.1.,231.2.

A 9Z/A 6,56 57 4 Keine inA9° . A MaRnahme

9mD 2.1.6.

A8 9,23 59 A. A. A.

A7 5,88 48 . A .

E 15 28,57 5 2 2 1 28,57% A 42.86% (+1) | MaBnahmen
21.1.,21.2,
2.2.,2.31.2.

E 13 47,83 12 11 2 0 47,83% . 50% (+1)6 MaRnahmen
211.,21.2,
2.2.,2.31.

E12 32,35 23 11 6 2 32,35% A. 41,18% (+3) | MaBnahmen
211.,21.2,,
2.2.,2.3.1.

3 A 14: Aufgrund der voraussichtlichen regularen Beférderungen ist eine kurzfristige Verringerung des Frauenanteils (dann 11 M:7 W = 38,88 %) unvermeidbar.

Langfristig wird Paritat angestrebt

4 A13S Aufgrund der voraussichtlichen reguliren Beférderungen ergibt sich ein Verhltnis von 11M:5 W=31,25 %
5 A 9 mD: hierbei handelt es sich iberwiegend um Stellen im feuerwehrtechnischen Dienst, die Giberwiegend

mit Mannern besetzt sind. Weitere Ausbildungen sind geplant, sodass die Quote zukiinftig erh6ht werden kann.
© Bei Erhohung des Frauenanteils um 1 Frau absolut ergibt sich der Wert von 52,17 %, geman § 13 LGG liegt das Ziel jedoch bei 50 %




TEIL 2: ZIELVORGABEN UND MASSNAHMEN
ZUR ZIELERREICHUNG

1.2. Zielvorgabe zum Abbau von Unterreprasentanzen auf den
Vorgesetzten- und Leitungsebenen

Leitungsebene Frauen- Anzahl Aus- Zielvorgabe Forderungs-| MaBnahme
anteil Manner scheidende/ Wunsch- | zur Ziel-
in % und Freie Wert % erreichung/
zum Frauen Stelle/n (absolut im Bemerkung
30.06.20 01.01.21 - ;’gfgée'zc(;‘)zum
31.12.2024 -
M w M W |Realisierte |Abso-
% nach lut
Umsetzung | (im
der Vergleich
zum
Zielvorgabe 30.06.20)
Amtsleitungen 39,29 17 11 3 2 39,29% A 42,86% | MaRnahmen
(Leitungs- (+1) 211,212,
ebene 1) 21.3.,214.,
22,231,
2.3.1.2.
Abteilungs- 47,93 88 81 15 9 47,93% A. 50% Mafinahmen
leitungen/ +4)" 211,212,
Sachgebiets- 213,214,
leitungen und 215,22,
Sachgebiets- 231.,231.2.
leitungen
vergleichbar
(Leitungs-
ebene 2)

7 Bei Erhohung des Frauenanteils um 4 Frauen absolut ergibt sich der Wert von 50,3 %, gemaR § 13 LGG liegt das Ziel jedoch bei 50 %
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1.3.

21.
211.

21.2,

21.3.

214,

2.1.5.

2.2,
2.21.

2.21.1.

Zielvorgabe fiir Teilzeit- und
alternierende Arbeit im Homeoffice

in Leitungsfunktionen

Teilzeit- und alternierende Arbeit im Homeoffice
in Leitungsfunktionen ist fur alle Beschéaftigten
grundsatzlich zu férdern. Hierbei werden Neu-
antrage bzw. Antrage auf Verldngerung von
Teilzeit- oder alternierende Arbeit im Homeoffice
wohlwollend gepriift.

MaRRnahmen zur Erreichung der
Zielvorgaben

Die Mallnahmen missen realistisch, umsetzbar
und messbar sein. Das Personalamt Gbernimmt
das Controlling, das Frauenbiro unterstiitzt.

Personelle MaBnahmen

Fiihrung in Teilzeit

Antrage von Fiihrungskréaften auf Teilzeitbeschaf-
tigung und Homeoffice werden wohlwollend
gepruft.

Ausschopfung aller Beférderungsmaoglichkeiten
von Frauen in Bereichen mit Unterreprasentanz

Beférderungsmdglichkeiten werden auch
wahrend der Elternzeit ausgenutzt

Zulassung von Frauen zum 2. Verwaltungs-
lehrgang sofern die persénlichen Voraus-
setzungen vorliegen und nicht dienstliche Griinde
entgegen stehen

Die Gewinnung von Frauen fir den feuerwehr-
technischen Dienst wird von der Landeshaupt-
stadt Saarbriicken unterstitzt. Die Bewerberinnen
kénnen sich durch detaillierte Informationen auf
der stadtischen Website sowie durch entsprech-
ende Beratung bei den Ansprechpartnerinnen
der Berufsfeuerwehr friihzeitig Gber die An-
forderungen und Disziplinen des Sporttests
informieren. Ein optionaler ,Schnuppersporttest®
in der Trainingsphase ist geplant.

Organisatorische MalRnahmen

MaBRnahmen zur Flexibilisierung der

Arbeitszeiten

Die LHS bietet in der allgemeinen Verwaltung

- Gleitzeitregelungen mit Kernarbeitszeiten

- Ein Arbeitszeitkonto, das ins Plus und Minus
gefiihrt werden kann, mit der Méglichkeit,

221.2.

2.21.3.

2.214.

das Plus tageweise oder stundenweise zu
entsparen

- Abweichen von der Kern- und/oder Rahmen-
arbeitszeit auf Antrag

- Gleitzeitfrei ins Minus in familiaren Notféllen

- Flexiurlaub (Sabbatwochen/Sabbatmonat)

Die LHS bietet in Bereichen mit festen Arbeits-

zeiten

- Dienstpléne, die unter Beteiligung der Mit-
arbeiter*innen in der Regel 4 Wochen im
Voraus aufzustellen sind. Bei der Aufstellung
von Dienst- und Schichtplanen ist auf persén-
liche und familidre Belange der Mitarbeiter*innen
(Verkehrsverbindungen, Hortéffnungszeiten,
Fahrgemeinschaften, familiare Belange usw.)
nach Mdéglichkeit Ricksicht zu nehmen

- eine Anpassung des Arbeitszeitbeginns an die
Jahreszeiten im operativen Bereich (Sommer-
und Winterarbeitszeit)

- Verlasslichkeit bei der Urlaubsgestaltung, weil
bei Urlaubsplanen mind. drei Urlaubstage
zur kurzfristigen Verfiigung fir die Beschaf-
tigten vorgesehen sein missen

Die LHS bietet ansonsten

- Sabbatjahr

- stufenlose Teilzeitregelungen, wobei die
Verteilung der Teilzeitarbeit auf die einzelnen
Arbeitstage zwischen den Fachamtern oder
Eigenbetrieben schriftlich vereinbart wird,
so dass individuelle Bedurfnisse und betrieb-
liche Belange berlcksichtigt werden kénnen

- stunden- oder tageweise Heimarbeit

- alternierendes Arbeiten im Home-Office

- mobiles Arbeiten

- besondere Regelungen fur Beschéftigte mit
Familienaufgaben:
- - Abweichen von der Kern- und / oder

Rahmenarbeitszeit auf Antrag

- - Gleitzeitfrei ins Minus in familidren Notfallen
- - Flexiurlaub (Sabbatwochen/Sabbatmonat)

RegelméRige Evaluierung und Uberpriifung
insbesondere der Regelungen fiur Mitar-
beiter*innen mit Familienaufgaben auf Bedarfs-
gerechtigkeit



2.2.2. MaRBnahmen fiir Beurlaubte

Die LHS bietet

- Informationen fiir schwangere Mitar-
beiterinnen

- Informationen und Beratung zu Freistellungs-
moglichkeiten im Pflegefall

- regelmaRige schriftliche Informationen
wahrend der Abwesenheit auf Wunsch

- Teilzeit in Elternzeit, nach Bedarf kombiniert
mit alternierendem Arbeiten im Home-Office

- die Méglichkeit der Teilnahme an Fortbil-
dungsmalinahmen, Gemeinschaftsveran-
staltungen, Personal- und Frauenver-
sammlungen wahrend der Abwesenheit

- Ruckkehrgespréche bei Bedarf

- Qualifizierungen fur den Wiedereinstieg

2.3.
2.31.

Fortbildende MaBRnahmen

Fortbildungs- und WeiterbildungsmaR-
nahmen

Es werden Fortbildungsveranstaltungen ent-
wickelt, um Frauen auf Fihrungsaufgaben
vorzubereiten

2.3.1.1.

2.3.1.2. Es werden Fortbildungsveranstaltungen fir

Frauen in Fihrungspositionen angeboten

2.3.1.3. die berufliche Weiterentwicklung der Teilnehme-

rinnen an den Fuhrungskraftenachwuchspro-
grammen der LHS werden regelmaRig aus-
gewertet

Umsetzung und
Schlussbestimmung

Die Leitungskréfte sind in ihren Zusténdigkeitsbereichen
fur die Umsetzung des Frauenforderplanes verantwortlich.

Der Frauenférderplan wird kontinuierlich fortgeschrieben.

Die Bestimmungen des Frauenférderplanes werden allen
Mitarbeiter*innen bekannt gegeben.

TEIL 2: ZIELVORGABEN UND MASSNAHMEN
ZUR ZIELERREICHUNG

2.3.2. Weitere Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen
- aus dem Fortbildungsprogramm

- aus der DV Fort- und Weiterbildung

Eine kostenlose Kinderbetreuung in einer stadt-
ischen Kindertageseinrichtung wird bei Bedarf
vermittelt. Entsprechende Wiinsche sind der
Abteilung Verwaltungs- und Organisations-
entwicklung des Personal- und Organisations-
amtes friihzeitig mitzuteilen.

2.3.3. Berufliche Weiterentwicklungsmadglichkeiten
bei iiberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitsplatzen

die LHS ermdéglicht Erzieherlnnen im Rahmen
ihrer DV Fort- und Weiterbildung den Besuch
des 1. Verwaltungslehrgangs, damit ein Wechsel

in die allgemeine Verwaltung méglich wird

2.3.31.

2.3.3.2. die LHS ermdglicht es Erzieherinnen im Rahmen
ihrer DV Fort- und Weiterbildung den berufs-

begleitenden Bachelor-Studiengang ,Padagogik
der Kindheit* zu absolvieren, damit sie sich fur

Leitungsstellen qualifizieren kénnen

2.3.3.3. die LHS bietet regelmafig Fortbildungen z.B.
zu den Themenfeldern Work-life-Balance, Biro-
management, Verwaltungsgrundwissen, Zeit-

und Selbstmanagement, Kommunikation an

2.3.3.4. die LHS bietet eine Fuhrungskrafteschulung fir

FUhrungskréfte im Sozial- und Erziehungsdienst
an

Vorstehender Frauenférderplan wird hiermit in Kraft gesetzt.

Saarbriicken, den 29. Marz 2021

I
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Uwe Conradt
Oberbiirgermeister
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