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GROSSER GEMEINDERAT VORLAGE NR. 1341

Abgchreibung der Motionen betr. Frauenfdrderung in der
stddtischen Verwaltung und betr. Schaffung von Teilzeitstel-
len vor allem fiir Kaderpositionen

Bericht und Antrag des Stadtrates vom 25. Juni 1996

Sehr geehrte Frau Présidentin
Sehr geehrte Damen und Herren

Gemeinderdtin Trudi Bloch und sieben Mitunterzeichnerinnen
haben mit Datum vom 5. Juni 1991 folgende Motion eingereicht:

"Der Stadtrat wird beauftragt, fiir die stddtische Verwaltung
ein Konzept zur Frauenfdrderung auszuarbeiten, das alle
Ebenen der organisatorischen Hierarchie beriicksichtigt.

Dabei sollen besonders folgende Punkte beachtet werden:

- die Sensibilisierung und Bewusstseinsbildung der Vorge-
setzten beziliglich der Gleichstellungsproblematik

- aussagekrdftige Statistiken iiber die Situation der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (beziiglich Lohnklassen,
Ausbildung/Funktion, Altersstruktur usw.)

- Programm der konkreten und ndétigen Massnahmen zur Ver-
wirklichung der Chancengleichheit

- regelmdssige Ueberpriifung der Wirksamkeit der Massnah-
men."

Diese Motion wurde an der Sitzung des GGR vom 27. August
1991 erheblich erkldrt und an den Stadtrat iiberwiesen.

Mit Eingangsdatum vom 11. Mai 1993 haben die Gemeinderdtin
A. Csomor und sechs Mitunterzeichnerinnen zudem eine Motion
betreffend Schaffung von Teilzeitstellen vor allem fir
Kaderpositionen in der stddtischen Verwaltung eingereicht.
An der GGR-Sitzung vom 24. August 1993 wurde auch diese
Motion mit dem folgenden Wortlaut erheblich erkldrt: "Der
Stadtrat wird beauftragt, die gesetzlichen Grundlagen sowie
die organisatorischen Rahmenbedingungen fiir Teilzeitstel-
len/Flexible Arbeitszeiten fiir Frauen und Mé&nner vor allem
in Kaderpositionen in der stddtischen Verwaltung 2zu schaf-
fen".

Der Stadtrat nimmt mit dieser Vorlage zu beiden Motionen wie
folgt Stellung:




1. Ausgangslage

Der Stadtrat ist sich bewusst, dass in unserer Gesellschaft
seit einiger Zeit ein Umdenken stattfindet, das uns dem Ziel
einer vollstidndigen Realisierung des verfassungsmdssigen
Gleichheitsanspruchs schrittweise ndher bringt. Die Verdnde-
rung gesellschaftlicher Strukturen braucht Zeit. Die vbllige
Gleichstellung im Sinne einer ausgeglichenen Vertretung der
Geschlechter in allen Tadtigkeitsbereichen der Verwaltung,
insbesondere auf Kaderebene, kann nicht "von heute auf
morgen" und auch nicht innert 10 Jahren realisiert werden.
Sie kann jedoch aktiv gefdrdert werden.

Der Stadtrat hat schon seit langer Zeit die gleiche Behand-
lung von Frau und Mann systematisch gefdrdert, sonst wdre es
nicht méglich, dass heute 46 % des stddtischen Personals
Frauen sind. Die Frauen sind in allen Bereichen der st&adti-
schen Verwaltung tdtig, vor allem im Erziehungs-, Sozial-
und Sekretariatsbereich. Es ist auch nicht so, dass Frauen
in der Stadtverwaltung nur unbedeutende Positionen beklei-
den. So werden heute drei stddtische Aemter (Einwohnerkon-
trolle, Erbteilungsamt, Arbeitsamt) und zwei Schulbereiche
(Hauswirtschaft und Kindergarten) von Frauen geleitet, zum
Teil in Teilzeitanstellung. In weiteren Aemtern sind Frauen
stellvertretende Leiterinnen (z.B. Zivilstandsamt, Stadt-
und Kantonsbibliothek). In verschiedenen Schulhdusern beklei-
den Lehrerinnen das Amt als Schulhausvorsteherin. Erst
kiirzlich hat der Stadtrat aus iiber 60 Bewerbungen eine Frau
fiir eine hShere Kaderstelle in der Sozial-, Gesundheits- und
Umweltabteilung mit Stellenantritt im Herbst 1996 angestellt.

Mit systematischer Unterstiitzung des im Jahre 1989 neu
geschaffenen Personaldienstes sind  bereits vielfdltige
Bestrebungen im Gange, die Geschlechtergleichbehandlung

weiter voranzutreiben.

Am 1. Juli 1996 wird das Gleichstellungsgesetz in Kraft
treten, das auch fiir 8ffentlich-rechtliche Anstellungsver-
hdltnisse Anwendung findet. Mit diesem Gesetz werden die
Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsleben mittels
eines generellen, offen formulierten Diskriminierungsverbo-
tes festgeschrieben und die Durchsetzung des Anspruchs auf
Gleichbehandlung geregelt. Der Stadtrat ist {iberzeugt, den
Anforderungen dieses Gesetzes zu geniigen. Insbesondere wird
durch die neu beschlossenen Richtlinien zur Chancengleich-
heit von Frau und Mann in der Stadtverwaltung dieser Absicht
Rechnung getragen (vgl. Ausfiihrungen unter Ziff. 3).

2. Vorgehen

Der Stadtrat hat nach Erheblicherkldrung der Motion Bloch
eine Arbeitsgruppe "Chancengleichheit fir Frau und Mann in
der Stadtverwaltung Zug" eingesetzt. Die Arbeitsgruppe
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bestand aus 5 Frauen und zwei Minnern, wobei mehrheitlich
die personellen Vorschldge der Arbeitsgemeinschaft des
stiddtischen Personals beriicksichtigt wurden. Drei der fiinf
Frauen sind stiddtische Angestellte aus verschiedenen Abtei-
lungen, zwei kommen von ausserhalb der Stadtverwaltung
(ehem. Leiterin des Gleichstellungsbiiros des Kantons Zug und
eine Vertreterin des VPOD, Ziirich). Diese Arbeitsgruppe
erhielt vom Stadtrat den Auftrag, ein mdglichst konkretes
und auf die Bediirfnisse der Stadtverwaltung zugeschnittenes
Konzept zur Frauenfdrderung mit einem Massnahmenplan auszuar-
beiten.

Die Gruppe "Chancengleichheit" ging in der Folge intensiv an
die Arbeit. Sie beschloss in Absprache mit dem Stadtrat,
sundchst eine umfassende Umfrage beim gesamten fest ange-
stellten Personal (ca. 600 Personen) zur Arbeitssituation in
der Stadtverwaltung durchzufiihren. Dabei wurde die Arbeitssi-
tuation ganzheitlich angegangen, weshalb die Fragestellungen
bewusst zum Teil auch private Bereiche einschlossen. Die
Umfrage wurde von einer erfahrenen Wissenschafterin beglei-
tet und ausgewertet.

Die Fragebogen wurden im Mai 1993 an das Personal ver-
schickt. Die Riicklaufquote kann mit 58 % als {iiberdurch-
schnittlich bezeichnet werden. In der Stadtverwaltung waren
1993 rund 260 Frauen (44 %) und 333 Minner (56 %) fest
angestellt. Geantwortet haben 168 Frauen und 165 Ménner,
d.h. 65 % der Frauen und 50 % der Mdnner. Mit dem vorliegen-
den Datenmaterial wurde ein reprédsentatives Abbild der
Gesamtheit der Angestellten der Stadtverwaltung Zug er-
reicht. Dies gilt fiir die demographischen (Zahlen und Fakten
zu Ausbildungsstand, Lohn, Familienstand usw.) wie auch fir
die demoskopischen (persdnliche Meinung zu bestimmten The-
men) Daten.

Die Arbeitsgruppe hat von Anfang an auch den Bereich Teil-
zeitarbeit, auch solche fir Kaderangestellte, beachtet und
somit im Fragebogen auch diesem wichtigen Thema Raum gege-
ben. Das Anliegen der Motion Csomor vom 11. Mai 1993 konnte
deshalb ohne weiteres in die Arbeiten einbezogen werden.

Die Auswertung des umfangreichen Datenmaterials erforderte
hierauf viel Zeit. Die Arbeitsgruppe befasste sich ausfihr-
lich mit der Erarbeitung des rund 140 Seiten umfassenden
Auswertungsberichtes sowie den darauf basierenden Empfehlun-
gen an den Stadtrat. Unmittelbar vor den Sommerferien 1994
hat die Arbeitsgruppe die gesamten Unterlagen dem Stadtrat
zur Stellungnahme {iibergeben. Der Stadtrat hat sich in der
Folge mit den Ergebnissen der Umfrage auseinandergesetzt. Am
31. Oktober 1994 wurde eine Stellungnahme zu den Empfehlun-
gen der Arbeitsgruppe verabschiedet und die grosse Arbeit
der Gruppe "Chancengleichheit" verdankt. Im weiteren wurde
beschlossen, allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im
Januar 1995 eine Kurzfassung der Umfrageergebnisse samt




Empfehlungen sowie der Stellungnahme des Stadtrates zukommen
zu lassen. Interessierten Personen wurden auch die rund 50
Seiten umfassenden ausfiihrlicheren Unterlagen (Zusammenfas-
sung des Auswertungsberichtes + Gesamttext der Empfehlungen
und der stadtrdtlichen Stellungnahme) zur Verfiligung gestellt.

Um Wiederholungen zu vermeiden, legen wir zur Information

der Mitglieder des Grossen Gemeinderates diesem Bericht die
Zusammenfassung des Auswertungsberichtes vom Juni 1994 bei.

3. Weiterbearbeitung der Grundlagen

Der Stadtrat hat gegeniiber dem Personal darauf hingewiesen,
dass er den Bericht der Arbeitsgruppe als eine weitere
wertvolle Grundlage fiir die kiinftige Personalpolitik erach-
tet. Er hat deshalb der bestehenden Personalkommission, der
zur Zeit zwei Stadtrdte, der Stadtschreiber und fiinf vom
Personal bezeichnete Mitglieder angehdren, an ihrer Sitzung
vom 22. November 1994 vorgeschlagen, den Themenbereich der
Chancengleichheit als feste Aufgabe aufzunehmen. Dieser
Vorschlag wurde von der Kommission begriisst. Zundchst galt
es jedoch, die Personalkommission neu zu besetzen, da sie
bis anhin aufgrund der Nominationen der Personalverbédnde
ausschliesslich aus Minnern bestand. Vor den Sommerferien
1995 konnte der Stadtrat aufgrund der eingegangenen Vorschlé-
ge zwei Frauen als Mitglieder der Personalkommission ernen-
nen, darunter die Prédsidentin der Arbeitsgruppe "Chancen-
gleichheit", Frau Ruth Keller. An ihrer ersten Sitzung in
neuer Zusammensetzung hat die Personalkommission dem Stadt-
rat beantragt, einen 3er-Ausschuss unter der Leitung von
Frau Keller zu bilden und diesem den Auftrag zu erteilen,
auf der Basis der bestehenden Grundlagen ein Richtlinienkon-
zept zur Chancengleichheit zu erarbeiten. Dieser Arbeitsaus-
schuss hat im Herbst 1995, gestiitzt auf den Stadtratsbe-
schluss vom 19. September 1995, seine Arbeit aufgenommen und
an vier Sitzungen einen Entwurf fiir "Richtlinien zur Chancen-
gleichheit von Frau und Mann in der Stadtverwaltung" erarbei-
tet. Die bereinigten Richtlinien wurden hierauf vom Stadtrat
am 25. Juni 1996 genehmigt. Diese Richtlinien, die in dhnli-
cher Form auch beim Bund sowie in anderen Stddten und Kanto-
nen existieren, enthalten Ausfiihrungen zu folgenden Punkten:

- Zweckumschreibung

- Richtlinien zu den folgenden Punkten:
- Stellenausschreibung
- Wahlen und Befdrderungen
- Stellenbewertung
- Befdrderung und Laufbahnplanung
- Kaderausbildung
- Fort- und Weiterbildung
- Wiedereinstieg
- Flexible Arbeitszeitformen
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- Schutz der Wiirde und persdnlichen Integritdt

- Jiahrliche Standortbestimmung
- Information des Personals.

Fiir Details zu diesen Richtlinien wird auf die entsprechende
Beilage verwiesen.

Der Stadtrat ist iiberzeugt, mit dem Erlass und der Durchset-
zung dieser Richtlinien den Anliegen der beiden Motionen
Rechnung zu tragen.

Antraq:

Der Stadtrat beantragt Ihnen, auf die Vorlage einzutreten
und vom Bericht zur Personalumfrage und den anschliessend
erarbeiteten "Richtlinien zur Chancengleichheit fiir Frau und
Mann in der Stadtverwaltung" Kenntnis zu nehmen und die
entsprechende Motion Bloch und Mitunterzeichnerinnen vom 5.
Juni 1991 betr. Frauenfdrderung in der stddtischen Verwal-
tung sowie die Motion Csomor und Mitunterzeichnerinnen vom
11. Mai 1993 betr. Schaffung von Teilzeitstellen vor allem
fiir Kaderpositionen in der stéddtischen Verwaltung von der
Geschidftsliste als erledigt abzuschreiben.

Zug, 25. Juni 1996

DER STADTRAT VON ZUG
Der Stadtprdsident: Der Stadtschreiber:

Othmar Romer Albert Miller

Beilagen
- zZusammenfassung des Auswertungsberichtes vom Juni 1994

- Richtlinien zur Chancengleichheit von Frau und Mann in der
Stadtverwaltung vom 25. Juni 1996 (Rechtskraft 1.7.1996)
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3. Zusammenfassung und verbesserungsbedﬁrftige Bereiche

Von der Arbeutsgruppe "Chancenglelchhelt von Frau und Mann in der Stadtverwaltung Zug"
erwartet der auftraggebende Stadtrat Vorschlage fir eventuell zu treffende Massnahmen.
Unter diesem Gesichtspunkt wurde das demographische und demoskopische Datenmate- °
rial nach den folgenden Gesichtspunkten zusammengefasst. Diese Gesichtspunkte haben
sich bei der Bearbeitung des Datenmaterials als mégliche Ansatzpunkte fir Empfehlungen
angeboten. Die Punkte werden durch Zitate (in Anfuhrungszeuchen) illustriert. Jedes Zitat -
steht jeweils fur zehn und mehr ahnllche Ausserungen.

3.1 Arbeitszeit/ Arbéitsmeﬁge / Arbei't'sverteilung

3.1.1 Grosser Wunsch nach Pensumsveranderung, insbesondere wunschen Manner
bessere Bedmgungen fur Manner-Tellzeltarbelt

23% der weiblichen und 30% der ménnlichen Angestellten wiinschen eine Veréndémng
des derzeitigen Pensums. Einerseits wiinschen die Vollzeitangestellten eine Reduktion und
andererseits mdchten die meisten Angesteliten mit Pensen bis zu 50% ihr Pensum erhé-
hen. Bei den Angesteliten mit Pensen zwischen 50 und 99% machte die eine Halfte redu-
zieren, die andere erhohen. Nach Tatigkeitsbereichen sind es 40% der Angesteliten im Po-
lizeidienst, 30% in der Schulabteilung und 29% im Betrieb. In der Verwaltung ist der Ver-
a&nderungswunsch am kleinsten und liegt bei 17%. Als hiufigste Grande fiir eine Pensums-
anderung werden bei den Lehremn “Arbeltstellung" “Zeit fir mich" und “andere Griinde" ge-
nannt, bei den ménnlichen Verwaltungsangestellten sind es "Zeit fir mich" und "Alters-
grinde". Bei den Frauen, insbesondere den Lehrerinnen, werden “finanzielle Griinde",
"andere Griinde" und "Zeit fir mich" genannt. Nachfolgend einige Zitate, die diesen
Wunsch als Bestandteil eines gesellschaftlichen Wertewandels, aufzeigen:

“lch finde es ungemein wichtig, dass die konjukturelle und die strukturelle Krise, in der wir uns befinden, den
allgemeinen Glelchstellungsprozess nicht stoppt. Im Gegenteil: Da der ‘Arbeitskuchen’ so oder s0 neu verteilt
werden muss, sollte eine Flexibilisierung in‘allen Bereichen angestrebt werden.” :

“Ich finde, es wird in der Stadtverwaltung Zufriedenstellendes getan far die Frau. Wo mehr angesetzt werden
muss, ist bei Teilzeitmoglichkeiten far Manner. Es nutzt uns namlich alles nichts, wenn z.B. bei einer jungen
Familie mit Kindern nicht die Maglichkeit besteht, dass die Frau UND der Mann Teilzeit arbeiten kénnen.*

"Mannern sollte unbedlngt die Maglichkeit gegeben werden, ihre Arbeitszeit freiwillig zu reduzieren, ohne dabei
.ihre berufliche Karriere aufgeben zu massen.” .

Arbettswussenschafﬂlche Untersuchungen (Pinkwasser 1993) kommen zu dem Ergebnis,
dass gerade in administrativen Arbeitsfeldern Teilzeittatigkeit ganz vorwiegend eine organi-
satorisch Iosbare, positive Arbeitsgestaltung ist. Dies gilt auch fir viele Fahrungsstellen,
weil Flhrung keineswegs bedeutet, dass die Fithrungsperson “sténdig an ihrem Platz er-
reichbar" ist, um sténdig Anweisungen zu geben. Viele iltere Fiihrungskrifte leiten ihr Fih-
“rungsverstindnis freilich noch von einer Art “"Vorarbeiter-Rolle" ab. lhnen scheint der Ge-
danke, dass Teilzeit-Beschaftigte Fiihrungsfunktionen Gbemehmen, moglicherweise abwe-
gig.

Fir organisatorische Probleme einer erweiterten Teilzeit-Téatigkeit fir Manner sollten z.B.
mit computerunterstitzten Optimierungsuntersuchungen - in der Stadtverwaltung Zug
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‘Losungsmdglichkeiten erarbeitet werden. Die Haupthindernisse durften einstellungsbedingt
sein (personliche Denk- und Verhaltensmuster). Diese lassen sich in Workshops, in denen

die "Betroffenen zu Beteiligten" werden, erfahrungsgemass durchaus gemeinsam lésen,
Kann sich die Stadtverwaltung Zug leisten, dass Manner und Frauen, die berufliche und
ausserberufliche (bzw. elterliche) Pflichten gleichwertig leben wollen, von Vorgesetzten und
Kollegen subtil gezwungen werden, ihre Karriereziele aufzugeben und sich mit einer
weniger gut qualifizierten Stelle zu begniigen?

Besonders éltere Angestellte der Stadtverwaltung wollen - sofem ihre finanzielle Lage dies
zuldsst - Arbeit abgeben und Teilzeit arbeiten. Stellvertretend fiir viele Angestellte ab
54 Jahren das folgende Zitat: R C ‘ ~

“Far altere Lehrer ist das Abhalten des Sekundar-Unterrichtes zunehmend mit gréss'eren Belastungen ver-
bunden. ‘Leichtere Jobli* wie dies im Baro oder bei der Polizei-Abteilung usw. realisiert wird, gibt es in der
Schulabteilung nicht." - - o

So rangiert bei den Formen der Pensumsreduktion an erster Stelle die Arbeitszeitverkiir-

- zung (26%) und an zweiter Stelle die friihere Pensionierung (21%). Eine Arbeitszeitverkiir-

- zung mit entsprechender Lohnkirzung wird eher von Frauen und von Angestellten in hdhe-
ren Lohnklassen akzeptiert. Die Lehrpersonen halten eine Veranderung vom Arbeitsmfang
flr leichter méglich als die Verwaltungsangesteliten. Gleichlaufig dazu befiirchten insbe-
'sondere die mannlichen Verwaltungsangesteliten, dass eine mit der Pensumsreduktion

einhergehende Lohnkirzung ihr Budget Gberfordern wiirde und lehnen als einzige Unter-
gruppe eine Lohnkiirzung entsprechend der Arbeitszeitreduktion ab. B

Derzeit ist Teilzeitarbeit bei den Lehrerinnen und Lehrem méglich, innerhalb der Verwaltung
. ist sie zumeist auf hierarchisch tiefen.\grésstenteils von'weiblichen Angestellten besetzten,
Positionen méglich. In der Polizei- und Bauabteilung, den zwei Ménnerdomanen, wo die
héchsten Pensumséanderungswiinsche gesussert werden, existieren bisher praktisch nur
Volizeitpensen. Die Vereinfachung des Verfahrens zur Arbeitszeitreduktion auch fir die
mannlichen Angestellten der Stadtverwaltung durfte eine der wirksamsten Massnahmen
-sein, Arbeitszufriedenheit und damit Leistungsmotivation zu erhdhen. Die allgemeine Er-
fahrung, dass Teilzeitarbeit sich fiir Arbeitgeber und 'Arbeitnehmerinnén und Arbeitnehmer
leistungsmaéssig und 6konomisch "auszahlt", sollte sich auch fir die Stadtverwaltung
nachweisen lassen. ' ’ - -

3.1.2 Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit sowie Probleme der Teilzeit- und Voll-
\ Zeitangestellten ; - \

Die Teilzeitstelle als Arbeitsform wird der vielfdltigen Vorteile wegen von der Mehrheit der
Angestellten der Stadtverwaltung gewiinscht. Eine Uberwiegende Mehrheit der Frauen und
LehrperSonen sehen doppelt bzw. dreifach soviele Vorteile wie Nachteile in der Teilzeitar-
beit. Am kritischsten sind die Manner innerhalb der Verwaltung eingestellt; hier sieht eine
knappe Mehrheit Vorteile, knapp die Hilfte sieht Nachteile. o
Zusammengefasst hebt Teilzeitarbeit die Qualitat, fordert und fordert die Kollegialitat, das
Gemeinwohl, die Personlichkeitsentwicklung und ist wohl das einfachste Mittel, den Ange-
stellten zu helfen, Erwerbs-, Haus- und Erziehungsarbeit unter-einen Hut zu bringen.
Nachteile sind struktureller Art und einschneidend, genannt werden Kindigungsschutz,
Beamtenstatus, eingeschrinkte Fort- und Weiterbildung, Abstriche bei der Pensionskasse,
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wenige Aufstiegsméglichkeiten, Abstriche bei der Kinder- und Familienzulage, relativ ge-
ringer Lohn béi hdherer Produktivitit. Die Daten lassen erkennen, dass die far die Arbeit-
geberin und die Angesteliten sich bletenden Vortelle der Tellzeltarbelt noch nicht ange—
‘messen genutzt werden: -

Zitate Vorteile: o _ :

a) Teilzeit steigert die Qualitat der beruflichen Arbeit.

~ - “lch kann aufgrund der Teilzeit mit vollem Elan arbeiten und habe noch.Kapazitaten frei, Vor- und Nach-
bereitungen zu machen. Das fahrt zu mehr Motivation im Beruf."

b) Teilzeit fordert und fordert Kollegialitsit.

"Zusammenarbeit mit Teilzeit-Kollegen ist sehr fruchtbar Aufgrund von Tellzelt lernt man im Team zusam~
menzuarbeiten und Verantwortung zu teilen." :

c) Teilzeit bietet die Mdglichkeit, auf elnfache Weise dle Haus- und Etz:ehungs-Arbezt mit
Erwerbsarbeit zu verbinden.

“ %Zeit far Hobby, Partnerschaft und Familie glbt uns mehr Lebensqualitat. Mit memer Tetlzert gebe tch
melner [Frau die Méglichkeit, ins Erwerbsleben einzusteigen."

d) Teilzeit gibt gewisse Freiheit in der Gestaltung des Berufsalltages

“Mit Teilzeit kann ich mein Pensum teilweise meinen Bedtrfnissen und Méghchke(ten anpassen (Belastung
‘durch’ Unterrichtgeben, aktueller Geldbedarf, Familienanforderungen).” g :

e) Das Gemeinwohl profitiert von Teilzeit.
"Teilzeit gibt mir Zeit far ehrenamtliche Tatugkelt, Kapazrtét far Fre«wxlllgenarbelt"

f) Teilzeit gibt mehr Arbeitsplatze.
“Solidaritat mit Arbeitslosen® '

g) Teilzeit und Personhchkeltsenwcklung
* “Freiraum far persénhche Wenterbaldung Zeit far mlch selbst"

' Zitate Nachtelle v .
a) . “Kein bzw. reduzierfer K(lndigdngs:s’chl‘:tz"
b) _-;'Beamtung nicht méglich®
C) "Wenig Aufstlegsmégllchke(ten
d) "Kelne VergOnstlgungen (zB. Fammen- bzw Klnderzulagen nicht selbstverstandhch)"
€) “Relativ geringerer Lohn bei hoherer Produktmtat"
f) Abstnche bet der Pensnonskasse (derzect in Revusuon)" ) _ ,
g) Bestxmmte Berufe k6nnen derzeit mcht in Teilzeit ausgeObt werden (Heulpadagogel-padagogm e
h) "Elngeschrankte Maglichkeiten bei der Fort- und Wecterblldung

_ Tellze|t~Angestellte werden so leicht zur Manovnermasse "sie mussen zudem das uber-
nehmen was Ubrig bleibt". Uber die Personen, die bei der Stadtverwaltung Zug auf Stun-
denbasis fest angestellt sind, kann - weil sie nicht in die Erhebung einbezogen wurden -

~ hier keine spezifische Aussage gemacht werden. lhre Situation in bezug auf Arbeit und
Gleichstellung wiare noch zu untersuchen :

\

Zu den eben aufgelisteten eher strukturbedingten Benachteiligungen kommen weitere Be-
eintrachtigungen, die darauf zurackzufihren sind, dass Angestellte aller Ebenen bestimmte
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Fahigkeiten noch hicht ausgebildet haben. Hier wére eine intensive Schulung von Mitarbei-

- terinnen und Mitarbeitern angebracht. Die im folgenden angefiihrten Punkte sind keines-
- wegs sperzifisch fur Verwaltungsangestelite. Die Stadtverwaltung Zug kénnte sich jedoch

aufgerufen fuhlen, im Bemithen um Gleichstellung zwischen z.B. den Voll- und Teilzeitan-
gesteliten zu den fihrenden Innovatorinnen zu gehéren.

) Teilzeit erfordert erhshte Intégratjonsleistung
"Grosser Aufwand, im, mit und vom Team gut informiert zu sein."

j) Die subtile aber splrbare Statusminderung der Teilzeit-Arbeitenden wirkt demdtivierend '
und belastend. Offenbar kommt es 6fters vor; dass Teilzeitangestellte ihre Interessen
- nicht vertreten kénnen. ’ . S

“Man Gbemimmt letztendlich weniger Verantwortung“..

“Man fahlt sich él's Wegwefﬂehrer‘ durch die Behandlung bei der Stundenpllangestaltung und Facherwahl®,

k) Ein besténdigerz'ankapfel in jedem Arbeitsalltag - ‘der Engagement und Motivation der_'
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter reduziert -, ist die Ein- und Abgrenzung von Umfang
und Inhalt der Teilzeitstelle. S :

_“Der Aufwand far Konferenzen, Elterngesprache, Fortbildung, Admvini_stration. Schullager usw. nimmt im
. Verhéltnis zum Pensum Zeit in Anspruch.” '

“Die Absprachen mit dem Teilzeit-Kollegen erfordern ca. 10 bis 20% Mehrarbeit, die unbezahlt ist."

"Seit ich meine Vollzeitstelle auf 90% reduziert habe, arbeite ich genausoviel wie vorher, erhalte aber 10%
weniger Gehalt." :

[) Die Produktivitét von Teilzeit wird generell unterschitzt. Dies zeigt sich z.B. wenn vier
25%-Stellen in eine 100%-Stelle zusammengelegt werden sollen. Dieses Pensum ist fiir
eine einzige Person praktisch kaum zu leisten. Das bedeutet, dass Teilzeitangestellte in
ihren Stunden mehr als eine Vollstelle leisten, jedoch keinen erhdhten Lohn erhalten.
Es ist in der Arbeitsforschung bekannt und den Teilzeit-Angestellten bewusst, dass der
erhdhte Zeit- und Arbeitseinsatz bei Teilzeit-Arbeit nicht angemessen entlohnt wird und
auch die anderen oben erwihnten Nachteile in Kauf genommen werden miissen.

Die Teilzeit-Angesteliten nehmen dies derzeit in Kauf, weil sie die grossere Freizeit
schétzen oder die Zeit aus familidren Griinden benétigen. Stossend wirkt, wenn man die
erwdhnten Restriktionen seitens der Arbeitgeberin oder der Volizeit-Kolleginnen und
Kollegen mit dem Hinweis rechtfertigt, einer Teilzeitperson gehe es ja sowieso besser,
weil sie neben der Arbeit auch freie Zeit hat. Dies gilt auch fir das Argument, er/sie sei
ja"Mitverdiener" und sei also nicht angewiesen auf einen angemessenen Lohn. Unzu-
friedenheit mit dem Lohn wird von Teilzeit- aber auch Vollzeit-Angesteliten artikuliert
(Frage 35) : '

"Das Gehalt ist nicht den vielen Verantwortlichkeiten und Funktionen entsprechend.”
“Keine Honorierung von echten Sonderle’istungén."

"Nicht genug, um in Zug eine Familie zu emahren, auf's Auto verzichten wir sowieso schon.”

_ m). Die Angesteliten der StadtvenNaltung Zug sind sich - vor-allem im Schulbereich - be-

wusst, dass die Arbeitsform der Teilzeit auch strukturelle Verénderungen notwendig
macht. So ist beispielsweise den Lehrkréften durchaus klar, dass eine Schulklasse Ver-
stehens-Hilfen bendtigt, wenn sie von verschiedenen Lehrpersonen mit unterschied-
lichen Beurteilungskriterien betreut wird. Der Tatbestand hiufig wechselnder Lehrkréfte
(z.B. jedes zweite Jahr) kann jedoch nicht der Teilzeit-Tatigkeit an sich angelastet wer-
den, sondern eher auf die Unterschiede im rechtlichen Arbeitsverhltnis zurtckgefiahrt
werden.
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Information hinsichtlich Teilzeitarbeit bzw. Job-Sharing sollte helfen, Vorurteile bei Fiih- ‘
rungskréften und Kolleginnen und Kollegen abzubauen. Das Thema "Teilzeitarbeit" kénnte
aus vielerlei Grinden zum Nutzen aller Beteiligten ein "Dauerbrenner" in Abteilungsbe-
sprechungen séin, um eine konstruktive Einstellung und effektivere Handhabung zu unter-
stutzen. Eine kontinuierfiche Integration der Teil- und Vollzeitangestellten kénnte durch re-
gelmassige abteilungsinterne Besprechungen unterstiitzt werden. Die derzeit aufwendige -
Mehrarbeit wiirde sich reduzieren und die Frage einer angemessenen Entléhnung stellt sich
vor einem anderen Hintergrund. B : ‘

3.1.3. Flexible und frijhe_re Pensionierung gewiinscht

Das Pensionierungsalter stelit einén als besonders wichtig empfundenen Faktor im Er-
werbsleben dar. Fast einstimmig sprachen sich die Befragten dafir aus, das Pensionie-
rungsalter flexibel wihlen zu kénnen (95%). Zugleich zeigt die Statistik, dass jede/r Dritte
- farsich entweder eine frithere Pensionierung (21 %) oder alternativ eine Altersentlastung

winscht (11%). Die Giberwiegende Mehrheit der Angesteliten mdchte zwischen 58 und 63
~ Jahren in Pension gehen. Die Frauen sehen fir sich einen Altersriicktritt zwischen 58 und
61 Jahren, die Ménner zwischen 60 und 63 Jahren.

Wie bereits unter dem Kapitel 3.1.1 dargelegt, wird der Wunsch nach Arbeits- und Stellen-
reduktion von den élteren Angestellten der Polizeiabteilung (29%) und von der FMZF-Abtei-
lung (34%) formuliert. Man schaut dabei auch Gber die Kantonsgrenzen: "im Welschiand und
Baselland massen die Polizeibeamten ihren Dienst mit 57 Jahren einstellen. Das ist dort far Staat und Bdrger
finanztechnisch mbglich, weil dort eine andere Pensionskaésenregelung herrscht." .

Hier wére es.sinnvoll zu untersuchen, ob diesen Wiinschen auf Pensumsreduktion auf der

- einen Seite und Pensumsaufstockung auf der anderen Seite Rechnung getragen werden
kann. Das Argument, man kénne keine "Stellenprozente aus dem Nichts schaffen* scheint )
von den Angestellten nicht akzeptiert zu werden. Deutlich wird damit auch, dass die Ange-
stellten das Pensionierungsalter herabsetzen wiirden, und nicht heraufsetzen, wie dies der-
zeit flr Frauen zur Diskussion steht. Dies gilt es in Zukunft zu beachten.

3.2. Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Familie

Die Mehrheit der Angestellten hat Kinder ( Frauen 56%, Manner 76%). 27% der Frauen und-
7% der Méanner leisten weitere Betreuungs- und Firsorgearbeit mit der Betreuung fremder -
Kinder oder von Betagten und Behinderten. Die Kinderbetfeuung liegt grésstenteils bei den-
weiblichen Angesteliten (37%) und den _Ehe'partnen’nnen der mannlichen Angestellten
(47%). Weitere, 13% der weiblichen und mannlichen Angestellten halbieren sich die Auf-
gabe mit dem Partner bzw. Partnerin. ' ' ’

- Frauen Gbernehmen zum gréssten Teil die Hausarbeit, so liegt Einkaufen, Kochen, Putzen
und Wischewaschen zu 81 bis 89% in Frauenhénden. Di¢ Aussagen derManner erganzen
sich spiegelbildlich dazu, diese Arbeiten werden von ihnen zu 12 bis 31% getan. Die Frage
nach dem [st- und dem Wunschzustand zeigt, dass Frauen geme weniger Hausarbeit taten,
doch wird dem bei den Mannern nicht entsprochen. Sie sind der Meinung, ihr Anteil sei

Nt



W,

3. Zusammenfassung und verbesserungsbediirftige Bereiche . : ‘ - 14

nicht veranderungsbedurftig, tendenziell mdchten sie eher weniger Hausarbeit. leisten‘.

Die Umfrage zeigt also, dass die weiblichen Angestellten nebst ihrer Erwerbsarbelt mehr-
heitlich und grosstenteils zusatzlich far die Kinderbetreuung und Hausarbeit zustandlg sind.

‘Jeder siebte mannliche Angestellte betelllgt sich hélftig an der Kinderbetreuung, Jeder fanfte

wirde geme mehr Zeit mit den Kindem verbringen. Die Hausarbeit aber ist bei den mann-
lichen Angesteliten zu einem sehr kleinen Teil eine zusétzliche Arbeitsbelastung. Lehrer
Ubemehmen tendenziell einen grésseren Anteil. In der Polizeiabteilung ist das klassische
Rollenverstandnis am ausgepragtesten, wie die Antworten auf die Fragen 53 bis 56 Zeigen.

- Vor dnesem Hintergrund sind die folgenden Winsche zu verstehen

3.2.1. Erwerbstitige Mﬁfter wiinschen Unterstﬁtzung bei der Kinderbetreuung

Méanner und Frauen zeigen Bewusstsein und Interesse fir die Kinderbetreuung, ihdem sie
die Gelegenheit benltzen, ihre Probleme zu artikulieren. Hier einige Zitate zur lllustration:

“Die Anfangs- und Endzeiten von Klndergarten und anarschule belasten Familien und Alleunemehende mehr
als dass sie sie entlasten."

“Die Reaktlonen der Umwelt auf eine erWerbsténge Mutter smd immer noch nicht sehr angenehm

“Die Schaffung einer mstxtutlonaIlSIerten externen Familienbetreuung wirde die Erwerbsstétlgkelt der Frau
selbstverstandiicher machen.*

“Nach Hause hetzen, etwas fur sich selbst, die Kinder und eventuell far den Ehemann auf den Tisch zu'zaubern,

.um dann sofort wneder an den Arbeitsplatz zurickzuhetzen.

Tagesschulen sind gerade i im Stadtbereich gewinscht:

“Sie sind dort notwendig, wo wenig Nachbarskinder im gleichen Alter wohnen usw. Gute Betreuung in der

Tagesschule tragt zur Reufe und sozialen Kompetenz der Kinder bei, etwas wozu es in der Schule kaum Zeit
ha "

Daneben ist der Tag,eshort‘ewvﬁnscht; Beide Institutionen sollen insbesondere vom Eng-

_pass "Mittagessen zubereiten und Mittagspausen-Betreuung" entlasten. Fir viele ist die

Mittagspause nicht ausreichend fiir die Zubereitung des Mittagessens fﬁr Familienangeht‘j- ;
rige.

“Hilfreich ware eine Art Schalerclub speziell far Oberstufe (15.30 - 18.30 Uhr), wo Freunde sich treffen, Haus-
aufgaben gemacht, Feste organisiert und mttelnander gesplelt und gequatscht wird: all das, was ansonsten in
der Schule nicht stattf ndet "

Die Organisationsarbeit die eine private Betreuung erfordert ("Wer betreut wann und wo? Wo
Obergeben wir uns die Kinder?"), muss von den Mattern taglich / wochentlich neu geleistet wer-
den. “Deswegen winsche ich uns, die Kinder an einem permanenten guten Ort zu wissen, wenn ich zu Sitzun-
gen oder teilzeitig meiner Arbeit nachgehe." Die aufwendige, eigentlich undkonomische Organlsatl-

onsarbeit reduziert sich bei Institutionen wie Tagesschule und Hort - mit entsprechenden

Anfangs- und Endzeiten - auf ein memum

Bei institutionalisierten Betreuungsformen “ertibrigen sich meine Schuldgefahle, die ich gegentber den
privaten Betreuern - sei es Grosi, Nachbarsmeitli, Nachbarin - haben muss; denn immer wieder brauche ich - oft
unvorhersehbar, unptanbar - ihre Hilfe. Da ist man zu besonderem Dank verpflichtet, der letztendlich fur beide
Seiten nicht zufriedenstellend abgegolten werden kann".
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3.2.2. Urlaub bei Erkrankung von Familienangehérigen

23% der Frauen nehmen die Krankheit ihrer Kinder zu ihren Lasten, d.h. sie nehmen un-
bezahiten Urlaub, beziehen Ferientage, melden sich ebenfalls krank oder holen die ausge-
fallene Arbeitszeit nach. Die Betreuung der Kinder ist eine gesetzliche Pflicht. Offenbar
besteht hier eine grosse Unkenntnis der Tatsache, dass Angestellte Anspriiche auf bezahi-
ten Urlaub zur Betreuung von Familienangehérigen haben, wie dies zudem mehrere Ge-
richtsurteile belegen. Es ist zu Giberlegen, ob hier nicht éine Anderung im Besoldungsre-
glement erfolgen sollte, in dem Sinne, dass Krankheit eines betreuungsbedurftigen Kindes
in einem gewissen zeitlichen Rahmen wie "eigene Krankheit" zu definieren ist. 4

3.2.3 Jiingere Minner wiinschen mehr Vaterschaftsurlaub -

Die aus der Literatur und Forschung bekannte, schon erwihnte Einstellungs&nderung jin-
- gerer-Manner zum Stellenwert des Familienlebens zeigt sich in einer Reihe von Ausserun-

gen. o o ' '

"Das Wohl der Kinder von verdienenden Eltern sollte unterstatzt werden.*

"Man kann es drehen und wenden wie man will. Leider geniesst Erwerbstatigkeit immer-noch viel héhere Aner-.
kennung als Erziehung von Kindern und Betreuungsarbeit." -

Junge Manner pladieren daher auch wiederholt (Frage 11 xlFrage 12 x Frage V) far Vater-
schaftsurlaub. Dieses Ergebnis geht konform mit den Antworten ‘auf Frage 56. -

12% der Manner wiirden geme mehr Zeit mit ihren Kindem verbringen, 7% haben &fters
Mahe, beide Bereiche befriedigend zu verbinden. Der Wandel im Selbstverstindnis er-
werbstétiger Vater und Mutter ist auch in der Stadtverwaltung eine Realitat:

“Uns Ménnern solite vermehrt klar werden, dass FrauenfGrderung nicht in einen Wettbewerb der Geschlechter
manden muss. Durch ein vermehrtes Engagement in anderen Bereichen (Familie, Soziale Tatigkeit usw.)
kénnen auch die Manner in diesem Prozess nur gewinnen. lhr Leben wird eine Bereicherung erfahren.”

Der Wertewandel findet sich besonders ausdriicklich bei Angesteliten der Schulabteilung.

- Oberstes Lebensziel und absolute Erfallung findet nicht mehr jeder Mann in der Vollzeitstel-
le, méglichst lebenstanglich mit der gleichen Tétigkeit beschaftigt. Oberste Maxime vieler
Frauen ist auch nicht mehr die Aufopferung fur die Kinder. Es gilt das Prinzip: Kinder ? Ja
gemel Aber ich mdchte und kann neben den Kindemn - und zwar ohne Druck - auch etwas
fr mich und unsere Partnerschaft tun (Frage 57) . Dass bei gewandeltem Selbstverstand-
‘nis das Aufteilen - der Rollen und Aufgaben nicht immer ganz einfach ist, zeigen folgende
Statements: ° ' ‘ :

"Es ware schon, wenn der Partner sich im Haushalt nicht nur das far ihn Angenehme wie *Kochen ohne Ab-
. waschen’, 'Waschmaschine ohne Aufhéngen, Bageln und Versorgen', 'Einkaufen mit der Ehefrau’ usw. heraus-
suchen wirde. Sondern wenn er seinen Anteil selbst besorgt wie z. B. 'seine eigenen Schuhe putzen', ‘Kleider

laften, waschen und zur Reinigung tragen', ‘im Schrank einordnen’. Schliesslich stelle ich meinen Lohn auch
vollumfanglich der Familie zur Verfagung.* ' '
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3.2.4 Erwerbstitige Manner rhit erwerbstitigen Partnerinnen fordern die Gleich-
stellung der-Frau :

Bemerkenswert ist fngénder aus den Daten emmittelter Befund (Frage 13 x Frage 15 x Fra-
genbereich VII): Angestelite, deren Partnerin/Ehefrau ebenfalls einer Erwerbsarbeit nach-
gehen, setzen sich im Fragebogen deutlich fiir die Chancengleichheit der Frau ein. Vor al-

lem in den Bereichen Lohn, Anstellung, Aufstiegschancen und Arbeitsklima (Fragen zu VII

2). Auch finden sie, dass es einer spezifischen Frauenférderung in der Stadtverwaltung be—
darf, um dem Gleuchheltsamkel Nachachtung zu verschaffen (Frage VilI 1).

Man darf davon ausgehen, dass erwerbstatige Paare die Arbentssntuatlon sowohl aus der
Perspek’uve des Mannes wie auch aus der Perspektive der Frau kennen und die 6ffentliche -
"Gleichstellungs-Diskussion" zu intensiven Vergleichen und Gesprachen anregen. Das
Rollen- und Selbstverstandnis, wie auch die Wahmehmung des Glelchstellungsproblems
mag bei Alleinverdienemn anders sein.

Unter den Mannern, die sich fur Chancengleichheit einsetzen, smd auch viele Angestellte
mit Teilpensum. Sie kennen die Situation der Frauen (die zu 70% Teilzeitangestellte smd)
aus eigener Erfahrung :

Erwerbstatlge Paare/l.ebensgemeinschaften erleben daher bewusster, wie - trotz erster
Gleichstellungsmassnahmen in der Stadtverwaltung Zug - immer noch in vieler Hinsicht -
(Weiterbildungsgesprache, Lohn, Auswahlverfahren/Aufstlegschancen und der Umgang der
Geschlechter untereinander) mehr oder minder stark Unterschlede zwuschen weiblichen und
mannlichen Angesteliten gemacht werden:

"Die Gleichberechtigung im alltégllchen Mltelnander-Umgehen (Arbertskllma) darfte noch etwas selbstver-
standlicher werden."

- “"Frauen wird immer noch die dlenende Rolle Obertragen wobei dies die alteingesessenen Mxtarbetter mehr

betrifft als neue Vorgesetzte und Mitarbeiter."

“Es gibt scheinbar immer noch M#nner, die eine falsche Vorstellung haben und sich in ihrer Position vor den
Frauen farchten. Ein Neben- und Miteinander solite der Normalfall sein. Dies qilt fir Stellung, Arbeit und Lohn.
Ein Erzwmgen erachte ich jedoch als unklug. Ich wiinsche mir diese Selbstverstandlichkeit in' absehbarer Zeit *

Junge Véater wunschen sich Gleichstellung als Ausdruck einer in der j jungen Generation
zunehmend populéren Einstellung zu Kindem und *Beruf der Hausfrau"; :
"Oft wird es mir als Vater verunméglicht, in dem Masse mit den Kindern zusammen zu sein, wie wir dies win-

schen. Zu tun hat das u.a. damit, dass der Beruf der Hausfrau nicht entléhnt w1rd Wenn das ware, mﬁsste ich
nicht zwecks Lebensunterhalt ganze 100% arbelten
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3.3 LohngleichStellungspolitik

3.3.1 Es henscht eine hohe Lohnzufnedenhelt und zugleuch eine Lohnunzufneden-
helt in bestimmten Angestelitengruppen

Ein Drittel der bei der Stadt angestellten Frauen sind Allemverdlenennnen zwei Drittel smd
Mltverdtenennnen 61% der Manner sind Alleinverdiener, 39% sind Mitverdiener. Die Mitver-
dienerinnen und Mitverdiener leben fast ausschliesslich in einer Ehe/Partnerschaft Die
Mehrzahl der Alleinverdienerinnen lebt allein bzw. allein mit ihren Kindem in ihrem Haushalt
Die Mehrzahl der Allelnverdlener lebt in einer Ehe/Partnerschaft.

84% der Frauen und 75% der Manner sind mit lhrem Lohn zufrieden (Frage 35). Wunsche
nach beruflicher Veranderung werden von einer sehr kleinen Minderheit (2% Frauen und
5% Méanner) mit dem zu niedrigen Verdienst begrindet. Frauen sind mit ihrer Lohnsituation:
also zufriedener als Manner: Es wird aber auch signalisiert, dass man von eventuellen Be-

- nachteiligungen erst erfahrt, wenn man die’ Gelegenheit findet - trotz des bestehenden Ta-.
bus - sich mit Kolleginnen und Kollegen tiber die Anstellungsbedmgungen (Lohn usw.) zu
unterhalten. Zumeist ist man dann unangenehm Gberrascht und enttduscht. Das latente
Unzufriedenheitspotential der Frauen mag nur in der gegenwarugen Wrtschaftslage nicht
kntlsch sein.

19% der Angesteliten sind mit ihrem Lohn nicht zufrieden. Die Lohnunzufnedenheltsgrunde-

sind vielfaltig. Die Abteilungsanalyse ergibt, dass die Polizeiabteilung mit dem Lohn am zu- |

. friedensten ist (93%). Am unzufriedensten ist die Bauabteilung (61% zufrieden) und die
Soznalabtellung (55%). Hier sind zwei Lohnunzufnedenheltsgrunde ausschlaggebend

* Arbeite mehr als ich verdiene (12% bzw. 17%) .

"~ e mehr Verantwortung als Lohn (8% bzw. 17%)

Mit dem Lohn Unzufnedene fi nden sich in den Klassen 5, 6 und 9 sowie Angestellte in den
Lohnstufen 10 der Klassen 6 bas 18. Ab Lohnklasse 19 sind alle Angestellten mit ihrem
Lohn zufrieden. ‘

3.3.2 Lohnglelchhelt von Frau und Mann und lohnwirksame Beforderungspraxus '

Dae Frage des gerechten Lohnes der Lohnttansparenz und der sachllchen Lohnfi indung
sind komplexe Probleme. Verglelche des Lohngefliges weisen darauf hin, dass weibliche
Angestellte - bei gleichem Ausbildungsabschluss - fast durchganglg eine Lohnklasse tiefer -
eingestuft sind als mannliche Angestelite (siche Kapitel 7). Hier sollten die Griinde fiir die
~.ungleiche Elnstufung abgeklart werden. Die Vertellung von Frauen und Manner auf die
Lohnklassen ergibt folgendes Bild: C

\\m»*‘

~




3. Zusammenfassung und verbessemngsbedijrftige Beréiche

18

Grafik A: Einréihuhgsstrukfur Frauen und Manner 1993
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Grafik B: Einreihungsstruktur Frauen und Minner 1_9V9‘3
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Kontingenzanalysen wurden zur Beférderungspraxis durchgefahrt, d.h. die Beforderungs-
praxis wurde in Beziehung zur Berufserfahrung, zur Betriebsgehdrigkeit, zum Pensum und
zum Ges¢hlecht gesetzt. Alle vier Faktoqen haben einen Einfluss auf die Beférderungspra-
xis. Manner und Frauen mit 21 bis 30-jahriger Berufserfahrung weisen die meisten Beférde-
rungen aus. Es zeigt sich aber, dass der Anteil der beférderten Frauen generell deutlich
kleiner ist als derjenige der Manner. Tendenziell miissen Erauen zehn Jahre mehr Berufser-
fahrung haben, um die gleichen Chancen wie Manner zu haben, beférdert zu werden. Die
Erziehungserfahrung spielt bei Méannem keine Rolle, hingegen werden Frauen mit 21 bis
30 Efzithngsjahren eher beférdert. Vermutlich ist die Berufserfahrung und das damit zu-
sammenhéngende Alter entscheidend und nicht die Erziehungserfahrung. Die Betriebs-
zugehdrigkeit, d.h. die Treue zur Verwaltung wirkt sich ebenfalls aus, in allen Gruppen gibt
~ es aber anteilmassig mehr mannliche als weibliche Angestellte, die mindestens einmal
befdrdert wurden. Was das Pensum betrifft, scheint es, dass tendenziell vor allem mannli-
“che Volizeitangestellte zugig die Beférderungsleiter hinaufschreiten kénnen. Die Resultate
weisen deutlich darauf-hin, dass das Geschlecht eine Rolle spielt, d.h. doppelt soviele Man-
ner (42%) als Frauen (21%) wurden mindestens einmal beférdert. In der Finanzabteilung
(84%) und der Polizeiabteilung (71%) sind die meisten Beférderungen zu verzeichnen.
Diese Abteilungen weisen die meisten Fﬂhmngspersonen auf; sie lassen auch eine aus-
- geprégt hierarchische Organisationsstruktur erkennen.

3.4 Einstellung zur Chancengleichheit . -

3.4.1 Grundsﬁtzliche Einstellung

Die Mehrheit (67% Frauen und 54% Manner) ist der Meinung, dass es einer spezifischen
Frauenfdrderung in der stadtischen Verwaltung bedarf, um dem Gleichheitsartikel Nachhal-

tung zu verschaffen. Nach Abteilungen aufgeschliisselt prasentiert sich die Beftirwortungs-
skala folgendermassen: : :

. -ja Anteil
« Allgemeine Abteilung 2%
¢ Schulabteilung - 64%
« Finanzabteilung - 59%
¢ Polizeiabteilung '53%
e FMZF-Abteilung 45%
« Bauabteilung : - . 36%

Nach Meinung der Angestellten der'-StadtvenNaltuhg sollte die spezifische Frauenférderung
insbesondere bei den Aufstiegschancen, bei der Anstellung und bei den Lohnen ansetzen.
Eine Aufschliisselung nach Verwaltungsangestellten (Verwaltung, Betrieb, Polizeidienst)
und nach Lehrpersonen zeigt, dass es in erster Linie die weiblichen Verwaltungsangestell-
ten (81%) und die Lehrerinnen und Lehrer (2/3 Drittel ) sind, die einen Frauenférderungs-
bedarf sehen. Die mannlichen Verwaltungsangesteliten (45%) sehen diesen weniger.
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Verwaltung ~ Lehrpersonen
, . Frauen . Manner Frauen - Manner
o Zustimmung zu Frauenférdering  81%  45% 64% 67%
 bei den Aufstiegschancen E 67% 45% 56% = 64%
.+ bei der Anstellung : - 55% 39% - 47% = 51% ‘
e beidenloéhnen - | 72% 45% . - 40% 51% v
* beim Mutterschaftsurlaub 4% 27%  42%  55%
« beim Vaterschaftsurlaub 36% 41% - 41% 52% -
* beider Weiterbilung 65% = 46% ' 33% 47%
« . beim Umgang von Frau und o o C
Mann untereinander : 46% 19% - 32% @ 35%

- Die weiblichen Verwaltungsangestellten sind also der Meinung, die spezifische Frauenfdr- -

derung solite zuerst bei den Léhnen, dann bei den Aufstiegschancen und drittens bei der

- Weiterbildung ansetzen. Diese Aussagen werden insbesondere in der Allgemeinen Abtei-

lung akzentuier_t.’Demgégenﬁber befiirworten auffallend wenige ménnliche Venivaltuhgs-
angestelite (13% ‘ja sehr" und “ja" gegeniber 58% bei den Frauen) die spezifische Frauen-
férderung bei den Aufstiegschancen. Interessant ist zudem, dass ein grosser Teil der weib-

lichen Verwaltungsangestellten findet, die Chancengleichheit solite beim Umgang von Frau -

und Mann miteinander ansetzen, wogegen die mannlichen Verwaltungsangestellten hieram .
wenigstens Anlass fiir Anderungen sehen. : _ o

Mannliche Teilzeitangestelite (60%) sind auffallend haufig flr eine spezifische Frauenfor-
derung. Aufgrund der Aussagen ist anzunehmen, dass ihre Sensibilitat far Gleichstel-

lungsanliegen hoch ist. ‘

39% der‘Ménner und 12% der Frauen sind der Meinung, eine speziﬁsche»Frauenférdemng '
brauche es nicht. Die Bauabteilung (44%) und die Polizeiabteilung (44%), als ausgespro-
chene Mé&nnerdomaénen, stehen der spezifischen Frauenffirderung am skeptischsten ge-
gendber. -

3.4.2 Wissensdefizite und MiSsverstﬁhdnisse in bezug auf die Chancengleichheit

Eine ganze Reihe von Bemerkungen auf die offenen Fragen zeigen, dass in bezug auf -
Gleichstellung und Mann/Frau-Thematik doch betréchtliche Wissensdefizite und Missver-
stdndnisse bestehen. Hier scheint zweifellos Handlungsbedarf seitens der Stadtverwaltung -
Zug zu bestehen. ' ' o -

" Irrtum 1: Neid-weckende “Doppelverdiener"-Paare -

Einige Angestellte machen sich Gedanken zur “"gerechten" Entishnung (Gleicher Lohn fir
gleichwertige Arbeit?): o

"Offen ist far mich nach wie vor der “Familienlohn®. Wenn alle Singels “"Ernahrerlohn® fordern, kann sich wohl

kaum die Situation der Kinder erwerbstatiger Eltern verbessern.”

Die Geschichte der Rollenteilung bestimmt heute noch die Lohnstruktur. Dem Mann wurde,

‘auch im alten Eherecht, die Rolle des Familienverdieners zugeschrieben. Die daraus ge-
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‘wachsene Lohnstruktur wird heute in Frage gestellt und eine Veranderung zugunsten exi-
stenzsichemnder Kinderzulagen diskutiert. '

Auch das Wort "Doppelverdiener" wird geme in diesem Zusammenhang vorwurfsvoll'ge-
nannt. Dabei wird Gbersehen, dass meistens beide (oder ein Partner) in Teilzeitstellen ar-
beiten, so dass der Begriff “Mltverdlener" der Sachlage besser entspricht.

Wird das Wort "Doppelverdiener” fir die Situation des Mntverdrenstes dennoch angewendet

so werden damit emotionalisierende Assoziationen erzeugt:
“weil Er und Sie verdienen gehen, massen sie im Geld schwimmen*, “eigentlich darftén sie beide nicht soviel

- Lohn haben", “Da ist es nur gerecht, wenn der Verdienst von einem der beiden - z.B. von der Frau - gennger :
ausfallt" usw.

- lrrtum 2: Ehefrauen ‘Hausfrauen und Mutter smd keme Emanzen und Emanzen smd
keine Frauen und Matter

"Meine Frau ist in erster Linie Ehefrau, Mutter und Hausfrau und nicht émanze: Sie ist glacklich dabéil“

Aus Bemerkungen dieser Art wird Unsicherheit und Unwille gegentiiber dem Thema Gleich-
stellung im allgemeinen und gegenuber dem Fragebogen im speziellen sichtbar. In Gleich-
stellungsfragen engagierte Angestellte sowie die Arbeitsgruppe Chancengleichheit werden
weiterhin hier und dort in der Stadtvewvaltung Zug mit Unverstandnis und Widerstanden
rechnen konnen

Irrtum 3: Mehr bunte Récke...

Einige Schreiber und Schreiberinnen meinen, “dass Frauen Gberall und in allen Posmonen
‘wichtig sind, aber nur aufgrund ihrer Kompetenz (und so sollte es auch bei den Mannem
sein) , nicht aufgrund von Quotenregelungen, Bonus usw." Hier wird die Ansicht vertreten,
dass Ziele der "Gleichstellung" die Erfiillung einer quantitativen “Frauen-Quote" sind und’
personelle Einstellungen nicht aufgrund von Qualifikationen erfolgen sollten. - Hier giltes
ein Informations-Defizit auszugleichen. Quoten sind nie losgelést von Qualifikationen.

In Wissenschaft, Gesetzgebung und Gesellschaftspublizistik - zunehménd aber auch in der
6ffentlichen Meinung - wird unter Gleichstellung-und Frauenférderung etwas anderes ver-
standen, als nur “mehr bunte Récke" in das Berufsleben herelnzuholen :

Gleichstellung heisst zun&chst Abbau und Aufhebung direkter oder indirekter Diskriminie- o

rung (Ungleichbehandlung) aufgrund des Geschlechts. Ziel ist die Chancengleichheit von
Frau und Mann. In der Erwerbsarbeit sind damit insbesondere Stellenausschreibung, An-
stellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Entléhnung, Aus— und.
Werterblldung, Befoérderung und Entlassung gemelnt

Frauenforderung beinhaltet nach gangiger Definition und Praxis untér anderem zwei zentra- '

le Aspekte:

a) Primér einen Aufklirungs- und Bewusstwerdungsprozess, um die noch bestehenden,
- vielfaltigen Formen der subtilen Ungleichbehandlung allmahlich abzubauen..

{
{ ;
AvaY
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b) Offnung der Positionen in Wrtschaft Wissenschaft und Politik fiir Frauen und ihre Le-
benserfahrungen

lrrtum 4: Frauen ja, aber sie sollten swh wie Manner verhalten und sich so der Man-
nerwelt anpassen.

Wissensdefizite und Mlssverstandnlsse bei mannlichen und weiblichen Angestellten spre-
-.chen aus folgenden Ausserungen:

“Es enttiuscht uns, wenn Frauen (z.B. Lehrennnen) angefragt werden, ob sie bestummte oder zusatzliche Auf-
gaben (Fﬂhrungsaufgaben) Gbemehmen wollten sie lehnen héufiger als Manner ab." .

. Frauen haben meist Grunde, verschledenartnge Griinde, wenn sie solche Angebote ableh-
nen. Zum einen sind es praktische Griinde: o

* Vielleicht ist die Frau emfach schon ausgelastet ‘weil sie neben lhrer tellzeltlgen Er-
- werbsarbeit die' Haus-Arbeit mehrheitlich leistet.
* Vielleicht gibt es keine klare Entgeltregelung, z.B. im Fall, dass die Aufgabe das Pensum
zu Uberschreiten beginnt. _
* Vielleicht hat die Frau kein Interesse an .einer Posntlon umgeben von einer Mehrhelt
ménnlicher Kollegen. - ’
* Aber auch qualitative Griinde konnen-mntsplelen,

In der Tat fGhlen sich Frauen oft Uberfordert, wenn ihnen eine Aufgabe angetragen wird, in’
der sie sich bewahren und durchsetzen missen. Sich als Elnzelperson zu exponieren und
eine Meinung durchsetzen, um des Durchsetzens Willen, entspncht nicht unbedmgt einer
weiblichen Haltung.

Nur bei Unkenntnis der kulturellen Unterschiede kann man den wenbhchen Angesteliten
mangelnde Bereitschaft zur Amteriibernahme vorwerfen. Glelchstellung heisst nicht
Gleichmacherei, sondem der gleichwertige Dialog zwnschen mannhchen und welbllchen

- Denk- und Verhaltenswetsen ' :

3.5 WeiterbildungswijnscheIFiihrungsfragen
3.5.1 Mehr Unterstitzung bei Fort-und Weiterbildung erwiinscht

Das Interesse an Wexterentwncklung und Qualifikation ist durchgehend, ohne Riicksicht auf
Abteilung, Geschlecht, Alter und Dauer der Betriebszugehdrigkeit stark ausgepragt 73%
wiinschen mehr Fort-NVelterblldung (Frage 48). :

Zudem zeigen die unterschledhchen Antworten auf die entsprechenden offenen Fragen,
dass die Problemstellungen vielfaltig sind: =~

“Es finden keine Gesprache statt, weil der Vorgesetzte ‘hohere lnteressen hat'" -

"Fortblldung ist doch eine persénliché Angelegenheit, die ich nicht mit dem Vorgesetzten bespreche

“Gesprache mit dem Chef finden ganz auf privater Basis statt. - Solange ich mich in der Freizeit fortbulde so-
lange betrifft es meinen Vorgesetzten doch: nicht, oder?"

“Das derzeitige Rektorat sollte Fort- und Welterbtldung fordern. Ich méchte nicht gezwungen werden die An-
vgebote der Lehrerfortbildung zu absolvieren.* '
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Bei der Kursfinanzierung falit ein geschlechtsspezifischer Unterschied auf. Die weiblichen -
Angestellten besuchen die Fortbildungskurse viel &fter als Manner a"us'serhalb der Arbeits-
zeit und ohne finanzielle Unterstiitzung durch die _Stadtverwa_ltung Zug.

Laut Aussagen scheinen jahrliche oder zweijahrliche Mitarbeitergespriche in der Stadtver- -
waltung Zug nicht tberall Gblich zu sein. Es ist nicht selbstverstandlich, dass Vorgesetzte -
ganz gleich auf welcher Ebene - sich um den Berufsalltag und um die berufliche Zukunft ih-
rer Untergebenen kimmem. Das hat die Konsequenz, dass nur diejenigen, die aus irgend- .
welchen anderweitigen Grinden (z.B. Treffen im Tennisclub usw.) eine personliche Bezie-
hung zu Vorgesetzten haben, auch ihr Interesse an beruflicher Entwicklung anbringen kon-
nen. Eine auf solchen Zufélligkeiten beruhende Mitarbeiterbetreuung fihrt zu Intransparenz,
Unsicherheit, Gerlichten und sonstigen - das Arbeitsklima belastenden - Folgen.

Zudem besteht seitens der Angestellten offensichtlich Unkenntnis - und gewiss keine eini-

germassen einheitliche Vorstellung -, welche Unterstiitzung von Vorgesetzten zu erwarten

ist und worin deren Fiihrungsaufgabe (Pflichtenheft) besteht. Dieses Informationsdefizit
“scheint in allen Abteilungen zu bestehen (s. AbteilUngsiAnalysen. 5). '

3.5.2 Wir sind bereit | Bereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Uber-
nahme von Sonderaufgaben ' ‘

Fast zwei Drittel der Angesteliten sind bereit, zusatzlich qualifizierte Tatigkeiten - auf Zeit -
Zu tbemehmen, z.B. in Arbeitsgruppen, Kdmmissionen, Projektgruppen usw. (siehe Frage
46: 49%, 61%). Dabei scheint die Frage einer zusatzlichen Vergiitung keineswegs im Vor-
dergrund zu stehen; doch einige Fragebogen zeigen Vermerke, dass diese Tétigkeiten ent-
sprechend zu honorieren seien (Freistellung, extra Stundensatz usw.). '

‘Man kann argumentieren, dass es fir die Befragten opportun sei, sich in der derzeitigen
Situation “leistungsbereit" zu zeigen. Wenn es dann wirklich "ernst gelte", sei es mit der
Einsatzbereitschaft wohl nicht weit her. Doch viel wahrscheinlicher scheint es - bei der ge-
samthaften Betrachtung der relevanten Daten -, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
von einem Job Enrichment eine Bereicherung ihrer Tétigkeit, Kompetenzzuwachs und He-
bung des Selbstwertgefihls erwarten. Behdrdenangestellte und Lehrpersonen scheinen.’
trotz heute recht schwieriger Tatigkeit, leicht einen Mangel an persénlicher Anerkennung zu
empfinden. | ' o ‘ -

Die Ernebungsdaten zeigen femier, dass gerade auch Teilzeit-Angestelite gérhe Aufgaben
auf Zeit'ﬁbemehmen wiirden. Doch scheint derzeit die Praxis so zu sein, dass gerade sie
keine “wirklich verantwortungsvollen” Amter einnehmen. Diesen Sachverhalt gilt es zu
Uberdenken und den Griinden nachzugehen. . " : '

Bei dieser Gelegenheit seien einige mégliche Themen fir Arbeitskreise bzw. Projektgrup-
pen als Anregung genannt, die sich aufgrund des Datenmaterials anbieten:

» Uberpriifung bestimmter Arbeitsbedingungen nach‘arbeitswissenschaftlig:hen Gesichts-
punkten (z.B. kniende Bearbeitung von Karteikisten in der Bibliothek; monotone Biiro-
arbeiten usw.). '
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. " Aktion "Weniger Voruﬁeile gegen Teilzeit von Ménnem und Frauen im Kader",

o ErarbeitUng von Konzepten zur Férderung der Integration der- Mltarbelfennnen und Mit-
arbeiter innerhalb der Abteilungen ("Teilzeitangestelite" und “Vollzeltangestellte“ s.
VKapltel 3.1.2).

. Elnnchtung/Unterstutzung einer Tagesschule mit Mittagstisch (s. Kapltel 3.2.1). Abkls-

- rung der Griinde, warum bestehende exteme Betreuungsmoghchkelten wenig genutzt
bzw. akzeptlert werden. ' :

-~ Aktion "Erlelchterungen far allem—erznehende Mutter bzw. allem-erznehende Véter oder

Allelnlebende "

- . Beschleumgung der Revision der Pensuonskassenregelung, msbesondere fur Tellzelt-

stellen und fir Ein- und Austretende (s. 3.1.2)."

C e ‘Untersuchung der Arbeltsbedlngungen (Recht, Lohn, Versncherung usw.) der Gruppe

- der "nicht fest Angestellten auf Stundenbasis". Im Rahmen der Motion zur - Gleichstel- .
lung zwischen Frau und Mann ist dles wichtig, da es sich bei den “nicht fest Angestell-
ten“ vor allem um Frauen handelt: : » : :

e Varianten berufsbeglentender Férderung der Mltarbeltennnen und Mltarbelter Z.B Mit-

arbentergesprache dle d:e Entvwcklung beider Seiten einschliesst.

3.5.3 Altere Arbeltneﬁmer mit Fuhrungsverantwortung halten dle Glelchstellung fur
' realus:ert bzw. nicht notwendlg

Uberdurchschmttlxch viele altere mannluche Vollzeitangestelite, oft mit Fuhrungsverantwor—
tung, sind der Meinung, dass sowohl ‘hinsichtlich "Arbeitssituation” als-auch hmsuchtltch
“Gleichstellung™es eigentlich ‘wenig zu verbessem gibt (Frage 11 x Frage 39 x Frage VIi).

- Haben wir es hier mit Mlssverstandmssen 2u tun? Die relevanten Ausserungen Iassen drei

Kategonen erkennen

Gedankenlos:gkelt als Glelchstellungshemmms '
Es gibt eine Gruppe von Angestellten, die den Eindruck haben dass Arbeutnehmennnen
und Arbeitnehmer adaquat behandelt werden. Sie sehen keine Unterschiede. o

"Die Vorgesetzten und die Mutarbetterkollegen die in konventlonellen Beznehungen (Ehe) leben und die gesamte
hausliche Infrastruktur zur Verfagung haben, sind sich der Probleme der berufstatigen Matter - die Geld verdie-
nen massen - sowie der alleinstehenden Manner Gberhaupt nicht bewusst. Dtes welleldht nicht aus bésem

' Willen, sondem aus Desmteresse und Gedankenlosugkect"

"In meinem Verantwortungsberelch ist alles in Ordnung“ als Hemmms far Verande-
rungen in Arbeits- und Gleichstellungsfragen

‘Natarlich sind pflichteifrige Vorgesetzte gegeniber Kritik seutens der Mttarbeltennnen und

Mitarbeiter empfindlich. Andererseits gehért es heute zu Zeitgemassem Fuhrungsverhalten
akzeptable Rickkopplung zu geben und zu empfangen. Diese Dtnge lassen sich durch
Abtellungsbesprechungen bzw. M:tarbeltergesprache entw:ckeln wenn in der Abteilung
ganz allgemein em Lemkhma gefordert wird.

Wenn in den Fragebogen angemerkt wird, der Chef/die Chefin sei autontar frauenfemdhch ’
habe Konkurrenzangst (“der Vorgesetzte soll nicht befarchten, dass an seinem Stuhl gesagt wird" oder "der
Chef/dae Chefin spielt Mitarbeiter gegeneinander aus, um die Position zu festigen”), dann sind dies
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Hinweise, deh jeweils praktizierten 'Fi}hrungsstil zu hinterfragen. Haben bisherige Fiih-
rungsschulungen die persénlichen Einstellungen wenig tangiert?

Generationenkonflikt als Gleichstellungshemmnis
Unter den é&lteren Flhrungskréften scheint es eine Gruppe zu geben, die die Gleichstellung
fur realisiert bzw. Gberflussig halt. . ’ ' ‘
- Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen - z.T. auch mittleres Kader - mit einer gewandelten
- Wertewelt (“Arbeiten um zu leben®, flexibles Rollenversténdnis, Wertlegen auf Zwischents-
“ne usw.) sind &lteren Flihrungspersonen untergeordnet, die einer traditionellen Denkweise
.-zuneigen ("Leben um zu arbeiten", Rangordnungen usw.). Hier scheint die Gleichstellungs-

frage durch einen Generationenkonflikt verstirkt zu werden. Wieder stelit sich die Frage, ob

die abteilungsinterne Kommunikation gentigend gepflegt wird, um wechselseitiges Ver-

. sténdnis zu wecken und Einstellungs-Verhartungen zu vermeiden. Aligemein gehaltener

“Smalitalk", Witze und “"Anzinden" sind'wenig geeignet, ein Klima zu schaffen, in dem das

gesagt werden kann, was man/frau wirklich meint und denkt. ' S

' 3.5.4. Wunsch an die Vorgesetzten: Mehr Sorge tragen zu den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern und ihrer beruflichen Situation ' o

Anerkennung der Arbeitsleistung und Ermunterung zu beruflichem Fortkommen scheint im
Pflichtenheft der Flihrungskrafte vernachléssigt zu sein. Haufig wurde beklagt:

“lch werde zuwenig informiert und einbezogen.”

"Die persénliche Unterstatzung ist begrenzt." .

“Weiterbildung sollte mir als 58-jahriger von meinem Chef/in nicht vorenthalten werden." :

“Die Vorgesetzten sollen eigentlich jede Angestellte‘und jeden Angestellten (i.d.R. Lehrpersdnen) kennen."
“Die einzelnen Fahigkeiten sollten mehr geschatzt und geférdert werden." '

Motivierende Mitarbeiterfihrung wirkt leistungsfordemnd, erhdht Interesse und ArbeitSquali-
tat, reduziert Doppel- und Fehlarbeit, Krankenabsenzen und Fluktuationskosten. Motivie-
rende Mitarbeiterfiihrung ist lembar und gehdrt zum “Handwerkszeug" einer modemen Fiih-
rungskraft, ‘ | :

Die derzeitige Praxis, Mitarbeitéﬁnnen und Mitarbeiter auszuwahlen, anzustellen und dann
bis zur Pensionierung in ihirer Abteilung "vor sich hin arbeiten" zu lassen, wird als unzu-
l&nglich empfunden. )

"Mitarbeitergesprache waren m.E. ‘nbtwenaig. Nur allein die besten Wiinsche far Weihnachten reichen nicht
aus." : : : . .

Vorgesetzte brauchen keine latente “Furcht mehr zu haben, ihre Unterstellten kénnten
schlauer sein als sie". Sie kénnten dann auch souveraner mit den unterschiedlichen Be-
df.]rfn_issen weiblicher und ménnlicher Arbeitnehmer umgehen. ‘ ' '

Gibt es Workshops fiir Stadtverwaltungs-Fiihrungskrifte, wo diese ihre Probleme artikulie-
ren, Vorstellungen und Einstellungen in Bewegung kommen, F(ihrungsféhigkeiten und Si-
cherheit gestarkt und praxisnahe, massgeschneiderte Verhaltenshilfen gemeinsam erarbei-
tet werden? ’ ‘ '

s
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Frauen in der Fiihrung

.-

“Es'hétte mich sehr gefreut wenn an Stelle eines Prorektors emmal eine Frau ins Rektorat gewéhlt worden’
ware."

_ "Wir haben eine Chefin. Finde ich prima. Das Kollegtalltatspnnzap steht hoch im Kurs."

Deutlich wird, dass besonders auch Manner, die Zntate stammen vorwlegend von mannli-
chen Angestellten 'vermehrt Frauen in fiihrenden Posmonen haben wollen. Wiinscht sich

diese Gruppe einen andem Stil, weniger sogenannte Mannenmrtschaft wenlger Konkur-
renzhaltung'? -

Die Umfrageergebnisse zelgen  dass die Manner in Fuhrungsposmonen stark (i ( m Verhiltnis
1:4) in der Mehrheit sind. 9% der Frauen, aber 33% der Manner haben Mltarbeltennnen und
Mctarbelter unterstel!t.

Person‘alpolitik dér Stadtverwaltung Zug

"Der fichtige Mann, die richtige Frau am rechten Ort. Man solite sich in der Stadtverwaltung mcht scheuen in
Abtellungen Verénderungen vorzunehmen." . . ‘
“Unsere Richtlinien far Persona!planung, -fdrderung und -thrung werden Ieuder nicht angewendet_" '

Ein Teil der Angestellten verfolgt aufmerksam die Beforderungspraxns in der Stadtverwa!-
- tung, vor allem in den oberen hierarchischen Bereichen. Die Fragebogenergebnisse zeugen
dass in emer der sechs Abteulungen d(esbezughch spurbare Unzufnedenhelt besteht. -

Die genauen Daten rund um die derzeitige BeforderungspraXls sind in Kapltel 7 analysuert
: DafferenZIerte lnterpretattonen konnen dort nachgelesen werden. ~

Mangelnde‘Rijckmeldung von oben nach unten und von unten nach oben

Manche Angestelite zweifeln an der Nitzlichkeit von Erhebungen, auch dieses Fragebo-
gens, um die Meinung “des Volkes" erfassen zu kdnnen. Sie wiinschen sich einen direkte-
ren Austausch zwischen den Gruppen, Partelen zwischen “oben" und “unten" zmschen
den Beteiligten. -~ - : \

~ “Grundsatzlich gilt: Positive wie negat:ve Urteile sind warksamer wenn sie direkt an die betreffenden Personen
bzw. Personengruppen gerichtet sind.* -

“Globale Aussagen sind zu ineffektiv, ganz glelch ob es um verletzte Chanoenglelchhext, um Mlssversténdmsse
in der Stadt/Gemeinde oder um . .- geht.” L

"Wir haben bezaglich neue, bessere Arbeitsaufteilung” berects Vorstésse (béim .. ) gemacht, aber leider wurde
nie etwas getan."

Es gilt, vennehrt Methoden zu entwickeln, so dass die Kommunikation und lnfonmatlon Zwi-
schen den Personen verschiedener Ebenen besser fliesst. Es fehlen direkte Ruckkoppe-
, Iungsschlelfen ) ’

- 3.55 Mangelnde lnformatlon und mangelnde systematische Elnblndung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter : ‘

Nicht nur bei der persénlichen Betreuung und Zukunftsgestaltung, sondem insgesamt fih-
len sich viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter - trotz der allgemeinen fir gut/sehr gut ge-
heissenen Bedingungen - etwas vemachlassigt:

“Wenn man sich nicht selbst darum bemht, erfahrt man‘ nichts."
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“Werde nicht oder zu spat aber Angelégenheiten, die einen direkt oder indirekt betreffen, informiert."
“Kompetente Teamarbeit und klar umrissene Aufgaben wiirden die Effektivitét unserer Arbeit férdern."

Trotz des mit "gut“ bis “sehr gut" eingestuften Arbeitsklimas (Frage VIl 5) smd generell die
Angestellten unzufrieden mit der Information Gber Angelegenheuten die ihren Arbeitsbe-
reich beriihren. Frage Vil 4 streut breit zwischen den Werten "sehr schlecht" bis “sehr gut".
Die Kommunikation innerhalb der Abtellungen scheint generell verbesserungsbeddrftig. Die
- Folge ist, dass Tellzelt-Beschaftngte sich nicht integriert fuhlen aber auch Volizeit-Be-
schéftigte nicht die fur ihre Tatigkeit relevanten Informationen rechtzemg und umfassend
erfahren

Die relbungslose Zusammenarbelt von Teilzeit- und Vollzett—Beschaftagten erfordert von den
Fuhrungskraften erhohte Flexibilitst, Kreativitat und soziale Féhigkeiten. Gibt man den Fih-
rungskréften in dieser Hinsicht Anregung und Weiterbildung? In Workshops fir Stadtver-
waltungs-Fuhrungskrafte Zug kénnte man z.B. folgende Problemkrelse bearbeiten:

o effektive Absprache tber Inhalte und Vorgehenswelsen

* Klare Verantwortungsteilung | T

¢ Informationen-als Hol- und Bnngschuld . : ‘

* Arbeitsplanung im Team/Arbeitsgruppe (Vorschau), Auswertung der zurtckliegenden Ar-
- beitsperiode (Rtickschau), Arbeit wird dadurch zu einem kontinuierlichen Prozess des

~gemeinsamen Lemens aus gemeinsamen Erfahrungen

» Chancengleichheit zwischen Frau und Mann _

*. Akzeptable Riickkoppelung unter Kolleginnen und Kollegen geben lermen

* Effektive Integrationsgesprache von Teilzeit- und Vollzeit-Beschiftigten

3.6 "Ubriges"

Die Angesteliten der Stadt Zug haben die Fragebogenaktion verstindlicherweise auch be-
ndtzt, um sonstige Dinge, die ihnen am Herzen liegen, zu dussem. Diese Informationen
‘soliten zur Kenntnis genommen werden. Bestandteil der von der Arbeutsgruppe “"Chanicen-
gleichheit von Frau und Mann" als relevant erachteten Erhebungen sind sie nicht. Doch wa-
re es ein Verlust von Information, wenn diese drei Problemkreise, die sich deutlich heraus-
schalen, nicht in dieser Auswertung referiert wiirden. Far die folgenden Zitate gilt ebenfalls,
dass sie stellvertretend fiir mindestens zehn Ausserungen ahnllchen Inhaltes stehen:

' Probleme unserer Stadtgemeinde Zug

“Meiner Ansicht nach sollte das 40-kopfige Stadtparlament sachbezogener - -und in aller erster Linie zu Proble-
" men unserer Stadtgememde Zug - politisieren. Da kénnte die Gleichstellungsfrage eher als Nebenschauplatz
anmuten." : o ,

“Der Stadtrat darf auf keinen Fall mehr nur aus Mannern bestehen."

“Amterhaufung programmiert Konflikte und sollte daher vermieden werden (Beispiel: Schulprasndent als Stadt-
prasident)."

Die Kantonale Behérde lasst sich zuwel Zent bei schulpolitischen Revisionen (Stundentafel, Lehrplane usw.).
Unterstatzung fehlt." '

"Es sind die Grundlagen z.B. fir die Entschadlgungsregelung, Erwerbsersatz usw. anzupassen Diesbezaglich
ist Harz im Getriebe und die Unterstutzung demnach sehr gering.” .

\W.L’“’/
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- 3. Zusammenfassung und verbesserungsbedirftige Bereiche A" 28

Wohnungsmisere

Immer wieder wurde die schwierige Wohnungssntuatlon in Zug angesprochen, obwohl der
Fragekatalog diesen Punkt nicht erwahnt hat. Sehr oft wurden die hohen-Mieten in Zug be- -
klagt.

"Ich und meine Partnerin haben Mihe, mit meinem Lohn eine Wohhung 2u finden."

Zur Fragebogen-Erhebung _ : S ~ '
"Grundsatzlich finden wir es gut dass man sich “von oben" Gedanken macht zur Situation der Angestellten

“Ich fand es far mich und meinen Partner interessant, diesen Fragebogen auszufﬁllen gespannt warten wir auf
die Auswertung und die Massnahmen."

"Es wirde nicht schaden, wenn der Stadtrat wisste, welche Personen den Fragebogen ausgefillt haben, welche
Personen die Gelegenhelt benutzt haben, dringende Anliegen vorzubringen; vielleicht wirde sich dann eher
etwas andern.” .

Ca. jede sechste Mitarbeiterin und jeder sechste Mitarbeiter hegt grossé Erwartungen an

-die Auswertung des Fragebogens. Sie sind der Meinung, dass es einiges an der Situation

der Angestellten der Stadtverwaltung Zug zu &ndemn gibt. Deswegen ist zu winschen, dass
Vorschlage der Arbeitsgruppe Chancenglelchhelt in der Stadtverwaltung Zug verwirklicht
werden kénnen: Massnahmen zur Gestaltung konkreter Arbeitsverhéltnisse sowie Mass— '
nahmen zur Verhaltens- und Einstellungsentwicklung der Angestelitenschaft.

Obwoht derzeit die Frage der Arbeitlesigkeit stark im Vordergrund steht, kann davon auéé
gegangen werden, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Zug sehr
enttduscht.waren, wenn sie wenig Reaktion adf ihre Anliegen verspirten.

J

Abschliessend lasst sich feststellen, dass der Fragebogen wohl alle Angestellten - auch
diejenigen, die ihn nicht zur Auswertung eingesandt haben - veranlasst hat, sich mit dem
Themenkreis “Gleichstellung" und “Arbeitsalitag" in der Stadtverwaltung Zug auseinander-

zusetzen. Das Thema ist Ausdruck eines gesellschaftlichen Wandels, dem sich heute nie-

mand entziehen kann. Die Spanne der Antworten gibt ein représentatives Bild des Wan-
dels, in dem Anstellungsverhéltnisse und Einstellungen begriffen sind. '

Eine Reihe von Postulaten der Glelchstellung sind in der Stadtverwaltung Zug nach Ansicht
der Angestellten schon verwirklicht, weitere sind im Begriff realisiert zu werden. Die Aus-
wertung zelgt dass und wo die Mehrheit der Angesteliten die Fortfuhrung dieses Wand-
Iungsprozesses wunscht. :
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STADT ZUG

RICHTLINIEN
zur Chancengleichheit von Frau und Mann in der Stadtverwaltung

Der Stadtrat von Zug, gestitzt auf die Antrdge der Personalkom-
mission vom 9. Mai 1996 und der Besoldungskommission vom 14.
Juni 1996, beschliesst:

l. Zweck

Diese Richtlinien sollen zur Chancengleichheit und zur Verwirk-
lichung der tatsdchlichen Gleichstellung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in der Stadtverwaltung Zug beitragen und jegli-
che direkte oder indirekte Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes beseitigen.

Angestrebt wird auf allen Ebenen und in allen Tdtigkeitsberei-
chen der Verwaltung eine ausgeglichene Vertretung der Geschlech-
ter. Namentlich treffen die Verantwortlichen geeignete Massnah-
men, um die Untervertretung von Frauen in mittleren und hdheren
Funktionen und Gehaltsklassen abzubauen. Das Gebot zur Verwirk-
lichung der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern
gilt insbesondere bei der sprachlichen Gleichbehandlung, Stel-
lenausschreibung, Anstellung, Aufgabenzuteilung, Fort- und
Weiterbildung, Befdérderung, Gehaltseinstufung, Versetzung und
Auflésung des Dienstverhdltnisses.

Die Richtlinien gelten flir alle Personen, die in einem festen
Anstellungsverhdltnis mit der Einwohnergemeinde Zug stehen.

2. Richtlinien
2.1 Stellenausschreibung

Alle Stellen sind in weiblicher und mdnnlicher Form auszuschrei-
ben. Bei der Personalwerbung ist darauf zu achten, dass sie sich
in Wort und Bild gleichwertig an beide Geschlechter richtet.

Stellenausschreibungen fir Funktionen, in denen Frauen unterver-
treten sind, sollen durch gezielte Formulierungen vermehrt
Frauen ansprechen (z.B.: "Diese Funktion ist fir Frauen und
Mdnner gleichermassen geeignet").

2.2. Wahlen d Befdrderungen

Bei der Besetzung von Stellen achtet die Wahlbehdérde auf eine
ausgeglichene Vertretung der Frauen. Bei gleichwertiger Qualifi-
kation wie madnnliche Mitarbeiter sind Frauen innerhalb einer
Dienststelle zu beriucksichtigen, bis deren Untervertretung
abgebaut ist.




Fir die Beurteilung der Gleichwertigkeit der Qualifikation sind
neben Ausbildung und Berufserfahrung auch ausserberufliche
Tatigkeiten wie Betreuungsaufgaben oder Mitarbeit in sozialen
Institutionen zu berlicksichtigen.

Beim Anstellungsverfahren sollte mdglichst auch eine Frau
beteiligt sein.

2.3. Stellenbewertung

Die Kriterien fir die individuelle Einreihung einer Funktion im
Gehaltsklassenschema sind periodisch unter dem Gesichtspunkt der
Chancengleichheit zu Uberprifen und notfalls unter Zuhilfenahme
von Instrumenten der Arbeitsplatzbewertung anzupassen.

Es ist dabeili insbesondere eine allfadllige Unterbewertung der “}
(weiblichen) Sekretariats- gegeniber den (mdnnlichen) Sachbear-
beitungsfunktionen und die Einreihung anderer typischer Frauen-
berufe zu tUberprifen.

Fir die Festsetzung der Anfangsbesoldung sollen die ausserberuf-
lichen Tatigkeiten, wie Betreuungsaufgaben oder Mitarbeit in
sozialen Institutionen angemessen beritcksichtigt werden.

2.4. Befdrderung und Laufbahnplanung

Aufgrund ihrer Qualifikation und Eignungen sind Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter unabhdngig von ihrem Beschaftigungsgrad zu
férdern. Vorgesetzte achten auf eine konsequente Laufbahnplanung
ihrer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen. Familidr bedingte
Unterbriche sind in eine langfristige Planung miteinzubeziehen.
Mitarbeiterinnen sollen von ihren Vorgesetzten gleich wie M
Mitarbeiter gezielt flr Aufgaben motiviert werden, die sich zur °
Aneignung von Flihrungsqualitdten eignen.

2.5. Kaderausbildung

Bei der Planung der beruflichen Entwicklung des Personals ist
den Bedlirfnissen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Rechnung
zu tragen. Vorgesetzte sind Uber die Chancengleichheit von Frau
und Mann und die Mdglichkeiten zur Frauenfdrderung zu
informieren und durch entsprechende Kursangebote zu
sensibilisieren.

2.6 Fort- und Weiterbildung

Vorgesetzte aller Stufen ermuntern ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter systematisch zur Teilnahme an Weiterbildungsveran-
staltungen und unterstitzen die entsprechenden Gesuche auf der
Grundlage des Fort- und Weiterbildungskonzeptes vom 14. Januar
1992.
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2.7 Wiedereinstieg

Im Hinblick auf einen konkreten beruflichen Wiedereinstieg nach
einem familienbedingten Unterbruch kénnen ehemalige sowie
beurlaubte Beschdftigte an zielgerichteten Weiter- und Fortbil-
dungskursen teilnehmen.

Durch situationsgerechte Einflihrungs- und Betreuungsmassnahmen

sollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt zur Wiederauf -
nahme von qualifizierter Arbeit motiviert werden.

2.8 Flexible Arbeitgzeitformen

Der Stadtrat pruft wohlwollend Gesuche um Teilzeitbeschdftigung
in allen Funktionen.

Der Stadtrat kann weitere konkrete Modelle der individuellen
Arbeitszeitgestaltung, die Uber eine einfache Reduktion der
tdglichen Arbeitszeit hinausgehen, untersuchen.

Teilzeitbeschidftigung darf zu keinerlei Benachteiligungen in der
beruflichen Laufbahn fihren, insbesondere nicht zu
Benachteiligungen bei der Einreihung in die Gehaltsklassen und
in der beruflichen Laufbahn.

2.9 Schutz der wWirde und persdénlichen Integritat

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben das Recht, so
behandelt zu werden, dass ihre Wirde und ihre persénliche
Integritdt unangetastet bleiben.

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz verletzt die Persdénlichkeit
und die Wirde von Menschen. Sie behindert die Chancengleichheit
am Arbeitsplatz und kann die Arbeitsleistung der betroffenen
Personen beeintrdchtigen und ihre Anstellung gefahrden.

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz wird in der Stadtverwaltung
Zug nicht geduldet.

Von sexueller Beldstigung betroffene Personen erhalten Beratung
und Unterstitzung. Der Stadtrat erldsst dazu besondere
Richtlinien.

3. Standortbestimmungen

Der Stadtrat lasst jdhrlich durch die Personalkommission eine
Standortbestimmung durchflihren, die die Wirkung der Massnahmen
im Bereich der Chancengleichheit aufzeigt.




4. Information

Die Personalkommission informiert im Auftrag des Stadtrates und
in Zusammenarbeit mit den Personalverbdnden die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter regelmidssig Uber die Entwicklung und Umsetzung

der Richtlinien zur Chancengleichheit von Frau und Mann in der
Stadtverwaltung.

5. Inkrafttreten

Diese Richtlinien treten am 1. Juli 1996 in Kraft.

Zug, 25. Juni 1996

DER STADTRAT VON ZUG
Der Stadtprdasident: Der Stadtschreiber:

Othmar Romer Albert Miller






