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Dienstvereinbarung der Stadtverwaltung Heidelberg
zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern

Zwischen der OberbUrgermeisterin und dem Gesamtpersonalrat
wird folgende Dienstvereinbarung zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
bei der Stadtverwaltung Heidelberg abgeschlossen:

Prdambel

Die Dienstvereinbarung zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern der Stadt
Heidelberg hat das Ziel, das im Grundgesetz verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehand-
lungsgebot von Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung Heidelberg umzusetzen.

Mehr als 40 Jahre nach In-Kraft-Treten des Grundgesetzes ist die Gleichstellung der Frauen im
Berufsleben erst unvollstandig verwirklicht. Dies gilt auch fur den &ffentlichen Dienst, dessen
bisherige Strukturen offensichtlich und einseitig die beruflichen Chancen von Mannern be-
gUnstigen, gleichzeitig aber ihre Moglichkeiten zur Vereinbarung von Familie und Beruf eher
erschweren.

Die Stadt Heidelberg will mit dieser Dienstvereinbarung sowoh! die Situation der in der Stadt-
verwaltung beschéftigten Frauen grundlegend verbessern als auch den Zugang der Manner zu
den Bereichen unterstiitzen, in denen sie bisher unterreprasentiert sind.

Wichtigstes Kriterium fir die Personalauswahl bleibt das Leistungsprinzip. Insoweit stellt diese
Dienstvereinbarung keine ungerechtfertigte Bevorzugung von Frauen oder Mannern dar, son-
dern ist ein Beitrag zum gleichberechtigten Miteinander der Geschlechter bei der Stadtverwal-
tung Heidelberg. Sie fordert alle an der Dienstvereinbarung Beteiligten, insbesondere die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Personalverantwortung und Personalvertretung auf, durch
selbstkritisches und aktives Handeln zur Verwirklichung dieses Ziels beizutragen.

Als Instrument einer gezielten Personalpolitik soll die Dienstvereinbarung zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern gesamtstadtisch die paritdtische Beschaftigung in spa-
testens zehn Jahren erreichen, auch auf der Fihrungsebene.

Die Vorgaben des Landespersonalvertretungsgesetzes bleiben von der Dienstvereinbarung un-
berUhrt.



§1  Geltungsbereich

Die Dienstvereinbarung gilt fir alle Dienststellen der Stadtverwaltung Heidelberg einschlieBlich
der dezentralen Verwaltungseinheiten.

AuBerhalb des Geltungsbereichs dieser Dienstvereinbarung verpflichtet sich die Stadt Heidel-
berg, fur eine Umsetzung dieser Inhalte auch in ihren Gesellschaften Sorge zu tragen.

§2  Bestandsaufnahme

Grundlage fur die Dienstvereinbarung ist eine detaillierte Ist-Analyse, die spatestens ein halbes

Jahr nach In-Kraft-Treten der Dienstvereinbarung vorliegen muss.

Das Personal- und Organisationsamt stellt den Anteil von Frauen und Mannern nach den fol-
genden Kriterien fest: .

1 1 Arbeitsbereiche!, Funktionen? bzw. Dlenstbezelchnungen3

1.2 Voll- und Teilzeitbeschaftigung

1.3 Lebensalter und Dienstalter

1.4 Besoldungs-, Vergltungs-, Lohngruppe

Die Ist-Analyse wird gemaB der Berichtspflicht (vgl. 10.1) jedes Jahr nach dem Stand vom 01.

Januar fortgeschrieben, sie soll bis zum 31. Mérz jeden Jahres erfolgen.

§ 3  Stufenplan zur Steigerung des Frauen- oder Manneranteils
in den Bereichen, in denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind

In jedem Aufgaben- und Funktionsbereich sind dort, wo Frauen unterreprdsentiert sind, Ziel-
vorgaben fur die Steigerung des Anteils weiblicher Beschaftigter festzulegen.

Redaktionelle Prazisierung: MaBnahmen der Personal- und Organisationsentwicklung durfen nicht da-
zu fihren, dass Frauen benachteiligt werden. Bei allen MaBnahmen, bei welchen die Gefahr besteht,
dass Frauen benachteiligt werden, ist auf eine rechtzeitige Einbeziehung des Gleichstellungsamtes zu ach-
ten. Dies gilt auch bei einer beabsichtigten Auslagerung von derzeit typischen Frauenarbeitsplatzen.

DarUber hinaus sind MaBnahmen zu entwickeln, um den Anteil von Mannern in ménnerunty-
pischen Bereichen (z.B. in den Bereichen Sozialer Dienst, Kindertagesstatten, Sekretariate) und
Arbeitsformen (z.B. Teilzeit) zu erhdhen.

Eine Unterreprasentation von Frauen oder Mannern liegt dann vor, wenn ihr Anteil gemessen
an den unter 1.1 und 1.4 genannten Kriterien bezogen auf Aufgaben- und Funktionsbereiche
50 % unterschreitet.

Die Amtsleitungen legen dem Personal- und Organisationsamt innerhalb von vier Monaten
nach Vorliegen der Bestandsaufnahme in Abstimmung mit dem Personalrat Vorschlage fur
Zielvorgaben vor, die eine Steigerung des Anteils weiblicher bzw. mannlicher Beschaftigter in
den Bereichen, in denen sie jeweils unterreprasentiert sind, fur die nachsten drei Jahre vorse-
hen. Auf der Grundlage dieser Vorschlage legt das Personal- und Organisationsamt im Be-
nehmen mit dem Gesamtpersonalrat und dem Amt fur die Gleichstellung von Frau und Mann
unverziglich die Zielvorgaben innerhalb der jeweiligen Dezernate fest, die eine vorausschau-
ende Personal- und Qualifizierungsplanung fir den entsprechenden Zeitraum ermdglichen.

1 Arbeitsbereiche: gesamte Stadtverwaltung, allgemeine Verwaltung, Sozial- , Jugend-, Schul- und Kultur-
verwaltung und die technischen Amter

2 Funktionen (Statusgruppen): Gruppenleitung, Sachgebietsleitung, Abtellungsleltung, Amtsleitung, Refe-
ratsleitung und die Stellvertretungen

3 Dienstbezeichnung: einfacher, mittlerer, gehobener und hoherer Dienst, aufgeschlisselt nach Beamtin-
nen, Angestellten, Arbeiterinnen



Fir die Funktionen Amtsleitung, stellvertretende Amtsleitung, Referatsleitung und entspre-
chende Positionen werden die Zielvorgaben vom Personal- und Organisationsamt in Zusam-
menarbeit mit dem Gesamtpersonalrat und dem Amt fir die Gleichstellung von Frau und
Mann festgelegt.

Soweit die Umsetzung der Zielvorgaben in die Zustandigkeit der gemeinderatlichen Gremien
fallt, ist eine entsprechende Beschlussfassung herbeizuftihren.

In Verbindung mit der jahrlichen Bestandsaufnahme erstellt jede Amtsleitung einen Bericht,
aus dem zu ersehen ist, inwieweit die gesteckten Ziele bereits erreicht und welche MaBBnah-
men ggf. zusatzlich zu entwickeln sind. Dieser Bericht geht dem Personal- und Organisations-
amt, dem Gesamtpersonalrat und dem Amt fir die Gleichstellung von Frau und Mann zur
Stellungnahme zu. Weitergehende Zielvorgaben zum Abbau der Unterreprasentation sind je-
weils im ersten Quartal nach Ablauf der drei Jahre festzulegen.

Redaktionelle Prazisierung: Ziele und MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern sollen
zunehmend in die jahrlichen Wirtschaftpldne der Amter integriert werden.

§4  Stellenbesetzung

Stellenbesetzungen im Sinne der Dienstvereinbarung umfassen Einstellung, Ubertragung einer
hoherwertigen Tatigkeit, Beférderung, Hohergruppierung, Umsetzung, Versetzung und Ab-
ordnung. Das Amt fiir die Gleichstellung von Frau und Mann ist am gesamten Verfahren betei-
ligt und kann ein eigenes Votum abgeben. Sollte es zwischen dem Amt fir die Gleichstellung
von Frau und Mann und den auf Arbeitgeberinnenseite Beteiligten (Fachamt, Personal- und
Organisationsamt) zu unterschiedlichen Auffassungen Uber die Stellenbesetzung kommen,
werden die einzelnen Stellungnahmen der Oberblrgermeisterin vorgelegt. Bei gleichwertiger
Qualifikation werden Frauen — soweit gesetzlich zuldssig — bevorzugt, bis ein paritatisches Ver-
haltnis bzw. die Zielvorgabe im jeweiligen Arbeitsbereich erreicht ist.

§ 4.1 Stellenausschreibung

Bei der Stellenausschreibung ist sowohl die weibliche als auch die mannliche Berufsbezeich-
nung zu nennen.

Bei der Abfassung von Stellenausschreibungen in Bereichen, in denen Frauen oder Manner un-
terreprasentiert sind, sollen diese gezielt angesprochen werden, z.B. durch den Zusatz: ,Be-
werbungen von Frauen sind besonders erwiinscht” / ,Bewerbungen von Mannern sind be-
sonders erwinscht”. :

In Stellenausschreibungen bei Vollzeitstellen ist darauf hinzuweisen, dass auch Bewerbungen
von Teilzeitinteressierten in das Auswahlverfahren einbezogen werden.

Wenn bei einer internen Stellenausschreibung keine geeignete Bewerberin bzw. kein geeigne-
ter Bewerber gefunden oder durch angemessene Fortbildung qualifiziert wird, kann die Ober-
blrgermeisterin eine externe Stellenausschreibung vorschreiben.

§ 4.2 Auswahlverfahren

Eingeladen werden Bewerberinnen und Bewerber, die dem Anforderungsprofil der ausge-
schriebenen Stelle entsprechen.

Ist es wegen der Vielzahl von qualifizierten Bewerbungen nicht moglich, alle Bewerberinnen
und Bewerber in die engere Wahl einzubeziehen, so ist darauf zu achten, dass die in diesem
Bereich unterreprasentierte Geschlechtergruppe bei entsprechender Qualifikation mindestens
zu 50% in die engere Wahl gezogen wird. Ist das nicht mdglich, ist sie mindestens im Verhalt-
nis ihres Anteils an den Bewerbungen in der engeren Wahl zu berlcksichtigen.



Bei der Eingangsbeurteilung im Rahmen des Auswahlverfahrens sind spezifische, z.B. durch
Zeiten der Kinderbetreuung, durch Familienarbeit, soziales Engagement oder durch ehrenamt-
liche Tatigkeit erworbene Erfahrungen und Fahigkeiten Teil der Qualifikation. Teilzeitarbeit
wird nicht nachteilig gewertet.

§ 4.3 Auswahlgremium

Bei der Personalauswah! wird neben der Personalvertretung und dem jeweiligen Fachamt auch
das Amt fur die Gleichstellung von Frau und Mann hinzugezogen. Das Auswahlgremium sollte
~ nach Moglichkeit zu 50 % mit Frauen besetzt sein. Dies gilt sowohl fir 'reguldre’ Stellenbeset-
zungsverfahren als auch bei Personalfindungskommissionen. ‘

§ 4.4 Bewerbungsstatistik

Es ist eine Bewerbungsstatistik zu fihren, getrennt nach Bewerbungen und Einstellungen (zur
Differenzierung vgl. 2)

Redaktionelle Prézisierung: Das Personal- und Organisationsamt legt dem Amt fur die Gleichstellung
von Frau und Mann wie bisher jahrlich eine Statistik Uber durchgeflihrte Auswahlverfahren vor. Sie gibt
u. a. Auskunfﬁ (ber intern/extern, Manner/Frauen, Bewerbungszahlen, Einladungen und en‘olgte Zusa-
gen. : : .

Erganzt wird diese Statistik ab 2004 durch die nach den glelchen Kriterien differenzierten Angaben der
Fachamter, welche nicht nur ausnahmsweise Auswahlverfahren in eigener Regie durchfihren (z.Zt. Am-
ter 44, 45, 46, 51, 66, 67, 70). Die Daten werden erstmals im Jahr 2003 erhoben, im Januar 2004 vom
Personal- und Organisationsamt abgefragt und in die regelméaBige Statistik zu den Auswahlverfahren
eingearbeitet. ‘ ' ‘

§ 4.5 Ausbildung

In Bereichen, in denen eine Geschlechtergruppe unterreprdsentiert ist, ist eine 50-prozentige
Quotierung anzustreben. :

Dies gilt zur Zeit noch fur Frauen, insbesondere im gewerblich-technischen Bereich und fur
Manner im Verwaltungsbereich.

Im gewerblich-technischen Bereich sollen nach Mdglichkeit mehr Frauen als Vorgesetzte und
Ausbilderinnen eingesetzt werden.

In den Ausschreibungen dieser ungleichgewichtigen Bereiche sind Madchen und Frauen resp.
Jungen und Manner besonders zu ermutigen sich zu bewerben.

Es ist eine Statistik zu fUhren Uber die Einstellung von weiblichen Auszubildenden und deren
spaterer Ubernahme im Verhéltnis zu den mannlichen Auszubildenden sowie getrennt nach
den unterschiedlichen Bereichen.

In die Ausbildungsplane der Stadtverwaltung wird der Themenzusammenhang 'Gleichberech-
tigung' einbezogen.

Bei der Entscheidung zur Ubernahme von Auszubildenden in ein Arbeitsverhaltnis im Ausbil-
dungsberuf ist das Amt fur die Gleichstellung von Frau und Mann mit einzubeziehen.

Zur Verbesserung der Informationen Gber gewerblich-technische Berufsfelder und zur Vermitt-

lung praktischer Fertigkeiten sind

o verstérkt Hospitanzen fir Madchen anzubieten und

o werden Schul-Praktika in gewerblich-technischen Berufen jeweils zur Halfte an Jungen und
Médchen vergeben.



Die ortlichen Agenturen fur Arbeit (friher: Arbeitsémter) sowie Schulen sind weiterhin anzu-
sprechen. Es werden Werbeaktionen in Schulen durchgefuhrt, um Mé&dchen besonders fir
den Bereich der gewerblich-technischen Ausbildung zu interessieren und Jungen die Entschei-
dung fur die Verwaltungsberufe zu erleichtern.

§ 4.6 Befdrderung / Hé6hergruppierung

Solange bei hoherwertigen Stellen noch eine Unterreprasentation von Frauen besteht, sind sie
~bei der Ubertragung hoherwertiger Stellen bei gleicher Qualifikation zu bevorzugen, bis die
festgelegte Reprasentation erreicht ist.

Frauen sollen durch ihre Vorgesetzten besonders motiviert werden, sich auf eine hdherwertige
Stelle zu bewerben.

Bei Abordnungen und Umsetzungen, die dazu dienen, Qualifikationen zu erlangen und ggf.
spater zur Beférderung bzw. Hohergruppierung fihren, sind Frauen bei gleichwertiger Aus-
gangsqualifikation solange vorrangig zu berticksichtigen, bis die Zielquote in den entsprechen-
den Bereichen erreicht ist.

Uber Beférderungen und Hohergruppierungen ist die Gbliche differenzierte Statistik zu fuhren
und jéhrlich vorzulegen (vgl. 10.1).

Redaktionelle Prazisierung: Das Personal- und Organisationsamt fuhrt ab 2003 eine Statistik Uber Ho-
hergruppierungen bzw. Beférderungen. Der Aufstieg in eine hohere Laufbahn ist daraus auch ersichtlich.

Der Aufstieg muss Frauen und Mannern auch auf Teilzeitstellen ermdglicht werden, ggf. durch
organisatorische MaBnahmen. ‘

§5  Fort- und Weiterbildung

Bei der Planung und Durchfiihrung von Fortbildungsveranstaltungen ist die Interessenlage von
Frauen genauso wie die von Mannern zu bericksichtigen.

Redaktionelle Prézisierung: Stadtische Arbeits- und Projektgruppen gelten als FortbildungsmaBnah-
men und sind grundsatzlich paritatisch zu besetzen. Eine Abfrage bei den Amtern erfolgt jahrlich im Zu-
sammenhang mit der Befragung zu den fachspezifischen Fortbildungsangeboten.

Besonders zu berlicksichtigende Zielgruppen sind:

e Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger

Teilzeit arbeitende Frauen und Manner

Frauen, die sich hoher qualifizieren wollen

Ungelernte, die in bestehende Ausbildungsgange integriert werden sollen
Beurlaubte Frauen und Manner

Wahrend der Beurlaubung sollte fur alle Beschaftigten die Moglichkeit bestehen, an Fort- und
WeiterbildungsmaBnahmen teilzunehmen.

Redaktionelle Prazisierung: Im Fortbildungsprogramm sollen Angebote fir Beurlaubte gemacht wer-
den. Die Ausschreibung soll den Zusatz haben: ,Wir erwarten eine Teilnahme von allen Personen, welche
innerhalb des nachsten Jahres eine Riickkehr planen”. Im Mitteilungsblatt soll auf dieses Angebot auBer-
dem gesondert hingewiesen werden.

Ausschreibungen fur Fortbildungsveranstaltungen sind so zu gestalten, dass Frauen zur Teil-
nahme ausdriicklich aufgefordert und zur Ubernahme neuer, auch ,frauenuntypischer' Aufga-
ben ermutigt werden. Dies gilt analog auch fiir Manner, die ebenfalls gezielt zur Ubernahme
von fir sie neuen ,manneruntypischen’ Aufgaben ermutigt werden sollen.



Frauen sollen auf allen Ebenen verstarkt als Referentinnen in allen Fortbildungsbereichen ein-
gesetzt werden, um eine méglichst gleichwertige Représentanz der Geschlechter zu erreichen.

Die Gleichstellung ist in gesonderten Fortbildungen zu thematisieren, speziell fiir Vorgesetzte,
Personalsachbearbeiterinnen und -sachbearbeiter, Personalratinnen und -rate sowie Ausbilde-
rinnen und Ausbilder.

Redaktionelle Prazisierung: Der Gleichstellungsauftrag soll noch starker in geeigneter Weise bei allen
Personalverantwortlichen zum stabilen Bestandteil ihrer beruflichen Kompetenz entwickelt werden. Dies
gilt insbesondere vor dem Hintergrund der DRV. Dieses Ziel soll u. a. durch geeignete FortbildungsmaB-
nahmen erreicht werden.

Diese Aufgabe wird als spezifisches Qualifikationsmerkmal von Fihrungskraften begriffen und
muss bei der Beurteilung der Fihrungskrafte berlcksichtigt werden.

Redaktionelle Prézisierung: Die im Leitbild fur Fiihrungskrafte geforderten Kompetenzen zur Gleich-
stellung sowie die zu deren Entwicklung geeigneten Schulungsangebote werden vom Amt fir die Gleich-
stellung von Frau und Mann prazisiert.

Im Rahmen ihrer jahrlichen Berichtspflicht (vgl. Punkt 3, Abs. 6) legen die Amtsleitungen eine
Statistik Uber die Teilnahme an Fortbildungen (differenziert nach Aufstiegs- und Anpassungs-
fortbildung) vor.

Redaktionelle Prazisierung: Die bisherigen statistischen Angaben Uber FortbildungsmaBnahmen werden
ausgeweitet und optimiert. U. a. werden Angaben sowohl Uber ,fachtbergreifende* als auch Gber , fach-
spezifische” Fortbildungsangebote mit Teilnahmezahlen (Ménner/Frauen) erhoben.

Das Personal- und Organisationsamt ermittelt die fachspezifischen Angebote von den Amtern jéhrlich
durch eine Befragung. Bei dieser Gelegenheit wird auch die Beteiligung der Beschdftigten in Gremien,
Projektgruppen u. A. abgefragt.

Fir alle Fortbildungen soll bei Bedarf Kinderbetreuung angeboten werden. Das Angebot be-
steht fUr Frauen und Manner.

Fortbildungsveranstaltungen sollen innerhalb der Arbeitszeit stattfinden; soweit sie auBerhalb
der Arbeitszeit durchgefuhrt werden, soll ein entsprechender Freizeitausgleich gewahrt wer-
den.

Beurlaubte werden Uber Fortbildungsangebote informiert.

§6  Mischarbeitspldtze

Arbeitsplatze, die sich durch ihre monofunktionalen Arbeitsinhalte als (iberdurchschnittlich be-
lastend erweisen und keine oder nur geringe Aufstiegsmoglichkeiten zulassen, werden, wenn
mdglich und von den Beschaftigten gewlinscht, so mit anderen Tatigkeiten (z. B. sachbearbei-
tender Art) angereichert, dass sie eine qualitative Aufwertung erfahren. Leistungszulagen bzw.
Hohergruppierungen sind zu ermdglichen.

Uber den Einsatz der technikunterstitzten Informationsverarbeitung wird eine Dienstvereinba-
rung zwischen Arbeitgeberin und Personalvertretung abgeschlossen. Diese Dienstvereinbarung
ist auch unter dem Gesichtspunkt der Schaffung von Mischarbeitsplatzen zu formulieren.

§ 7  Beurlaubung und Wiedereinstieg
Die Stadt Heidelberg unterrichtet die Bediensteten umfassend Uber Méglichkeiten sowie Vor-

und Nachteile der Beurlaubung und die entsprechenden gesetzlichen und tarifvertraglichen
Regelungen.



§ 7.1 Beurlaubung

Beurlaubungen sollen fur alle Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter analog des Landesbeamtengesetzes
(LBG) méglich sein.

Beurlaubte sollten die Mdglichkeit zu Urlaubs- oder Krankheitsvertretung haben, um die Ver-
bindung zum Beruf aufrechterhalten zu kénnen.

Bei Beurlaubung aus familidren Grliinden rdumt die Stadt Heidelberg ausdriicklich die Méglich-
keit ein, sich den Urlaub mit dem Partner oder der Partnerin zu teilen.

Die Stellen Beurlaubter werden grundsétzlich sofort und angemessen wiederbesetzt. Ausnah-
men davon sind gegentber dem Amt fiir die Gleichstellung von Frau und Mann und dem Ge-
samtpersonalrat zu begrinden.

§7.2 Wiedereinstiegshilfen\

Fur Wlederemstetgermnen und Wiedereinsteiger steht eine Beratungsste!le beim Personal- und
Organisationsamt zur Verfiigung.

Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger erhalten eine gezielte Einarbeitungshilfe. Durch
bedarfsgerechte Fortbildungsprogramme auch wahrend der Beurlaubungszeit wird die Wie-
dereingliederung erleichtert. Der individuelle Fortbildungsbedarf ist rechtzeitig vor Ablauf der
Beurlaubung festzustellen. :

Redaktionelle Prizisierung: Vgl. hierzu auch § 5, Fort- und Weiterbildung.
Der Wiedereinstieg sollte auf Wunsch in das frihere Amt ermdglicht werden.
§8 Rahmenbedingungen -
zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
§ 8.1 Kinderbetreuung

Eine Uberbetriebliche Ganztagsbetreuung der Kinder mit einem Vorrang fur Alleinerziehende
soll angestrebt werden.

Alleinerziehenden, die auf das Auto noch angewiesen sind, sollen Parkplatze in der Nahe der
Arbeitsstelle bevorzugt angeboten werden.

§ 8.2 Flexible Arbeitszeit

Im Rahmen der bestéhenden Arbeitszeitregelung (Gleitzeit) der Stadt Heidelberg sollen aus
wichtigen persénlichen Griinden Ausnahmen - unter Beachtung der dienstlichen Notwendig-
keiten — ermdglicht werden.

Im Konfliktfall entscheidet das Personal- und Organisationsamt in Zusammenarbeit mit dem
Amt fir die Gleichstellung von Frau und Mann und der Personalvertretung.

§ 8.3 Teilzeit

Es sollen alle Maglichkeiten ausgeschopft werden, Arbeitszeiten anzubieten, die sich an den
Bedurfnissen derjenigen orientieren, die Familienpflichten wahrnehmen. Interessierte Beschaf-
tigte werden umfassend Uber die Moglichkeiten sowie die Vor- und Nachteile von Teilzeitar-
beit informiert.



Teilzeit Arbeitende mussen gleiche Aufstiegs- und Fortbildungschancen erhalten wie Vollzeit
Beschaftigte.

Teilzeit sollte grundsatzlich auf allen Stellen mdglich sein.

Redaktionelle Prézisierung: Die Voraussetzungen fur neue Arbeitsformen (u.a. Teilzeitarbeit in Fih-
rungspositionen) sollen in Projektgruppen mit Vollzeit- und Teilzeitkréften erarbeitet werden.

Die Ablehnung eines Antrages auf Teilzeitarbeit ist zu begrinden. Sie kann nur abgelehnt
werden, wenn dringende dienstliche Griinde entgegenstehen. Das Personal- und Organisati-
onsamt qualifiziert Fiihrungskrafte (z.B. Amts- und Abteilungsleitungen) fur organisatorische
Maoglichkeiten und Losungen der Teilbarkeit von Stellen.

Wird die vorhandene Stellenkapazitat wegen Teilzeitarbeit nicht vollig ausgeschopft, so dass
Reststunden unterhalb einer halben Stelle entstehen, kénnen diese innerhalb eines Verwal-
" tungs- oder Aufgabenbereiches so zusammengeflhrt werden, dass die Einstellung weiteren
Personals ermdglicht wird.

Teilzeitkrafte, die eine Vollbeschaftigung anstreben, sollen bei der Besetzung von Vollzeitplat-
zen bei gleicher Eignung bevorzugt berlcksichtigt werden.

Arbeitsverhaltnisse ohne Sozialversicherungsschutz werden grundsatzlich nicht abgeschlossen.

§ 9  Schutz des Persénlichkeitsrechts der Frauen und Manner am Arbeitsplatz
Sexuelle Belastigungen sind zu unterlassen.

Arbeitgeberin und Personalvertretung beabsichtigen, eine Dienstvereinbarung uber das Verbot
der sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz abzuschlieBen.

Das Thema wird in die allgemeine Aus- und Fortbildung einbezogen. Raumliche Situationen,
die auf Frauen bedrohlich wirken, werden auf geeignete Weise gedndert.

§ 10 Kontrolle
§ 10.1 Berichtspflicht

Die unter 2. aufgeschlUsselte Statistik ist standig fortzufihren und als jahrlicher Bericht vom
Personal- und Organisationsamt dem Amt fir die Gleichstellung von Frau und Mann, dem Ge-
samtpersonalrat und der Oberbirgermeisterin vorzulegen. Der Gemeinderat wird informiert.

Redaktionelle Prazisierung: Das Personal- und Organisationsamt erstattet alle zwei Jahre einen Bericht
Uber die Umsetzung der Dienstvereinbarung an Frau OberbUrgermeisterin, das Amt fir die Gleichstellung
von Frau und Mann und den Gesamtpersonalrat. Der Umfang dieser Berichte ist geringer als die ausfuhr-
liche Halbzeitbilanz vom Dezember 2001. Davon unabhéngig erhélt das Gleichstellungsamt wie bisher die
jahrlichen Statistikzahlen vom Personal- und Organisationsamt.

§ 10.2 Kontrollorgane
Amt fUr die Gleichstellung von Frau und Mann

Gesamtpersonalrat (gemal3 § 67 LPVG)
Oberblrgermeisterin
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§ 11 Bekanntmachung

Die Dienstvereinbarung wird durch die Aufnahme in die AGA und ein spezielles Mitteilungs-
blatt bekannt gegeben sowie auf einer Personalversammlung vorgestellt.

Die Offentlichkeit wird durch entsprechende Presse- und Offentlichkeitsarbeit informiert.

Bei Stellenausschreibungen wird auf die Dienstvereinbarung zur Forderung der Gleichstellung
von Frauen und Méannern hingewiesen.

§ 12 In-Kraft-Treten, Kiindigung

Diese Dienstvereinbarung tritt am 01. Juli 1995 in Kraft.

Die Dienstvereinbarung kann mit einer Frist von 3 Monaten zum Ende eines Kalenderhalbjah-
res, frihestens nach Ablauf von zwei Jahren schriftlich gekindigt werden.

Die Dienstvereinbarung gilt so lange, bis eine neue in Kraft getreten ist. |

Heidelberg, den 12. Mai 1995

gez. Beate Weber gez. Klaus Hummel
Beate Weber Klaus Hummel
Oberblrgermeisterin Vorsitzender des Gesamtpersonalrats

Vereinbarung der Fortschreibung der Dienstvereinbarung vom 01.07.1995

Heidelberg, den 19.02.2004

gez. Beate Weber gez. Norbert Schweigert

Beate Weber Norbert Schweigert

Oberburgermeisterin Vorsitzender des Gesamtpersonalrats
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