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Vorwort

Entsprechend den Zielvorgaben des Chancengleichheitsgesetzes ist der Chancen-
'gleichheitsplan ein wichtiges Instrument der Personalplanung und -entwicklung. Es geht
darum, Arbeitsbedingungen und -strukturen so zu gestalten, dass Frauen die gleichen
beruflichen und gesellschaftlichen Chancen bekommen wie Manner.

Gleichstellung im 6&ffentlichen Dienst und eine Erhéhung des Anteils von Frauen in
Fuhrungspositionen kénnen wir nur erreichen, wenn wir Rahmenbedingungen schaffen
und ausbauen, die Frauen und Manner mit passgenauen Arbeitsplatzmodellen sowie bei
der Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen Angehorigen unterstiitzen. Dadurch
ermdglichen wir es, berufliche Ausstiege zu vermeiden, die sogenannte "Rush Hour" des
Lebens zu entzerren und vielfaltige, gleichberechtigte Lebens- und Karrieremodelle
umzusetzen.

Um einen nachhaltigen Wandel zu erreichen, mussen alle Instrumente moderner
Personalpolitik genutzt werden. Dazu gehéren transparente und kompetenzbasierte
Besetzungsverfahren und eine systematische Personalentwicklung. ‘

Frauenférderung ist eine Querschnittsaufgabe, die nicht nur von Personalverwaltung und
Personalvertretungen, sondern von und in allen Organisationseinheiten verwirklicht
werden muss. Der Chancengleichheitsplan richtet sich deshalb ausdriicklich an alle
Funktionsstelleninhaberinnen und -inhaber mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion, die
ihrerseits flr die Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern Verantwortung
tragen.

Konstanz, den 07.03.2019

Dr. Ralf Goebel
(Direktor des BSZ)
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Einflihrung
1. Allgemeines

Nach Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 Grundgesetz (GG) hat der Staat die tatsachliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu férdern und auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken. Mit dem Gesetz zur Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern im éffentlichen Dienst in Baden-Wiirttem-
berg (Chancengleichheitsgesetz - ChancenG) vom 23. Februar 2016, welches das Vor-
gangergesetz vom 11. Oktober 2005 abgelost hat, wurde die Umsetzung dieses
Verfassungsauftrags im Landesrecht weiter vorangetrieben.

Ziel des Chancengleichheitsgesetzes ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern
sowie die Beseitigung bestehender und die Verhinderung kiinftiger Diskriminierungen
wegen des Geschlechts und des Familienstandes. Bestehende Nachteile fiir Frauen
sollen abgebaut oder ausgeglichen werden, unter Wahrung des Vorrangs von Eignung,
Beféhigung und fachlicher Leistungen nach Artikel 33 Absatz 2 GG. Zu diesem Zweck
sollen Frauen nach MaRgabe dieses Gesetzes gezielt geférdert werden, insbesondere,
um Zugangs- und Aufstiegschancen fiir Frauen zu verbessern sowie eine deutliche
Erh6hung des Anteils der Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, zu
erreichen. Darliber hinaus soll die paritatische Vertretung von Frauen und Mannern in
Gremien, soweit das Land Mitglieder fur diese bestimmen kann, erreicht werden. Zudem
soll die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf fiir Frauen und Manner verbessert
werden.

Dabei hebt § 2 ChancenG die besondere Verantwortung aller Beschaftigten, ins-
besondere derjenigen mit Vorgesetzten und Leitungsaufgaben hervor: Die tatsachliche
Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und die Beriick-
sichtigung von Chancengleichheit als durchgéngiges Leitprinzip in allen Aufgaben-
bereichen, insbesondere bei Personalwirtschafts- und Personalentwicklungs-
maflnahmen.
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2. Chancengleichheitspléane

Nach § 5 ChancenG hat jede personalverwaltende Dienststelle, deren Personalver-
waltungsbefugnis 50 und mehr Beschaftigte umfasst, einen Chancengleichheitsplan zu
erstellen. Der Chancengleichheitsplan ist fur die Dauer von sechs Jahren unter frih-
zeitiger Beteiligung der Beauftragten fur Chancengleichheit (BfC) aufzustellen.

Der Chancengleichheitsplan hat eine Bestandsaufnahme und beschreibende Aus-
wertung der Beschaftigtenstruktur seines jeweiligen Geltungsbereichs zu enthalten. Im
Chancengleichheitsplan ist darzustellen, in welchen Bereichen die Frauen unter-
reprdsentiert sind (§ 6 Absatz 1 ChancenG).

Der Chancengleichheitsplan hat die Zielvorgabe zu enthalten, mindestens die Halfte der
durch Einstellung zu besetzenden Stellen in Bereichen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. Bei Beférderung und bei
Ubertragung héherwertiger Tétigkeiten ist der Anteil der Frauen in Bereichen, in denen
sie in geringerer Zahl beschéftigt sind als Manner, deutlich zu erhéhen unter Beachtung
des Vorrangs von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung (§ 6 Absatz 2 ChancenG).

Weiterhin ist im Chancengleichheitsplan festzulegen, mit welchen personellen, organi-
satorischen, fortbildenden und qualifizierenden MaRnahmen die Frauenanteile auf allen
Ebenen sowie allen Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben in unter-
reprasentierten Bereichen erhdht werden, bis eine Beseitigung der Unterreprasentanz
erreicht ist (§ 6 Absatz 3 ChancenG).

Der Chancengleichheitsplan ist innerhalb eines Monats nach Ausfertigung in geeigneter
Weise bekannt zu machen und im Internet zu veréffentlichen (§ 7 ChancenG).

Nach drei Jahren ist ein Zwischenbericht zu erstellen, in dem bei Nichterreichung der
Zielvorgaben darzulegen ist, welche Griinde hierfur maRgeblich sind und welche Gegen-
mafnahmen ergriffen werden sollen (§ 8 Absatz 1 ChancenG).

3. Chancengleichheitsplan des BSZ

Der vorliegende Chancengleichheitsplan bezieht sich auf den Stichtag 30.06.2018. Er
zeigt die Beschaftigtenstruktur des BSZ zu diesem Zeitpunkt auf und legt Zielvorgaben
und UmsetzungsmafRnahmen fiir den Geltungszeitraum fest.

Eine grundlegende Analyse der Veranderungen und des Erfolgs der in der Vergangenheit
erfolgten frauenférdernden MaRRnahmen liegt als Bewertung vor. Die Kontinuitat in der
Beschaftigtenstruktur als Voraussetzung fir einen aussagekraftigen Vergleich der
Beschaftigtenzahlen ist gewahrleistet.
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Teil |

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur

Zahlenmaterial:

Die relativen (Prozent-) Zahlen geben nur einen groben Hinweis auf Unter- und Uber-
reprasentation von Frauen in den einzelnen Bereichen, da die Grundgesamtheit bei
lediglich ca. 65 Personen liegt und damit bereits bei geringen Personalveranderungen
grolde prozentuale Veranderungen vorliegen.

Bei der Interpretation der Daten mussen somit in jedem Fall immer auch die absoluten
Zahlen bertcksichtigt werden.

Es ist zudem zu berticksichtigen, dass hier Mitarbeiterinnen / Personen gezahlt werden
— unabhéngig vom tatsdchlichen Beschaftigungsvolumen — und nicht sonst tibliche Voll-
zeitaquivalente mafgeblich sind

1. Personalbestand

11 Gesamtliberblick

Der Personalbestand des BSZ umfasste am 30.06.2018 insgesamt 65 Beschaftigte ein-
schlieBlich der ohne Bezilige Beurlaubten. Davon waren 32 Frauen, was einem Frauen-
anteil von 49,2 % entspricht.

Beschiftigte insgesamt (30.06.2018)

100,0%
80,0%
50,0%
40,0%

20,0%

0,0%

Frauen Mdnner

Bilanz

Frauen sind bezogen auf die Gesamtbeschiftigtenzahl ausgeglichen vertreten.
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1.2 Beschiiftigtenstruktur nach Laufbahngruppen

1.2.1 Laufbahngruppe des héheren Dienstes

Zum Stichtag 30.06.2018 waren im hoheren Dienst 20 Personen beschéftigt,
3 davon waren Frauen. Der Anteil der Frauen am Gesamtpersonal des héheren Dienstes
betrug damit am Stichtag 15 %.

Die Frauenanteile an den Beschaftigten des hoéheren Dienstes, differenziert nach der
jeweiligen Besoldungsgruppe/Entgeltgruppe nach TV-L, ergeben sich aus der nach-
stehenden Abbildung:

Beschaftigte hoherer Dienst  {30.06.2018)

100% 100% 100%
100% 2
ZSZ: 77%
70%
60%
50%
40%
30% 239
20% 15%
10% 0% 0% 0% .
0%
Al6 E15 Al4/ Gesamt
E14/E13
U

® Frauen ™ Manner

Bilanz

In der Laufbahngruppe des héheren Dienstes waren Frauen zum Stichtag 30.06.2018
sehr unterreprasentiert.
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1.2.2 Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes

Am Stichtag 30.06.2018 waren im gehobenen Dienst 40 Personen beschéftigt.
25 davon waren Frauen, was einem Anteil von 62 % entspricht.

Die Frauenanteile an den Beschaéftigten des gehobenen Dienstes, differenziert nach der

jeweiligen Besoldungsgruppe/Entgeltgruppe nach TV-L, ergeben sich aus der nach-
stehenden Abbildung:

Beschaftigte gehobener Dienst (30.06.2018)

100% _
90%
‘ 50% 67% 67%  67% 67%
| 70% 63%
| 60%
| 50%
| a0%  33% 33% 33%  33% 38%
| 30%
| 20% .
10%
0%
A13gD/E A12/E11 A11/E10 A10  A9/E9 Gesamt
i3

® Frauen ™ Manner

Bilanz

In der Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes sind Frauen nur in A9 / E9 und
A 11/ E 11 Oberreprasentiert.
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1.2.3 Laufbahngruppe des mittleren Dienstes

Am Stichtag 30.06.2018 waren insgesamt 5 Personen im mittleren Dienst beschéftigt. 4
davon waren Frauen, was einem Anteil von 80 % entspricht.

Beschaftigte mittlerer Dienst  {30.06.2018)

100% 100% 100%
100%

80%

80%

50%

40%

20%
0% % %

0%
E8 A8/E7 A7/E6 Gesamt

® Frauen @ Manner

Bilanz
Der mittlere Dienst spielt fur die Aufgabenerfiillung des BSZ in Zukunft eine immer

geringere Rolle, sodass Stellenbesetzungen in absehbarer Zeit hier nicht anstehen.
Insgesamt sind Frauen Uberreprasentiert.
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1.3 Gesamtbetrachtung

Die folgende Abbildung zeigt zusammenfassend die Frauenanteile in den einzelnen Lauf-
bahngruppen:

Frauenanteil an den jeweiligen Laufbahngruppen
(30.06.2018)

100%
0,
85 80%
80%

63% .
60% 10 2 208%
40% e
(]
209
20% 15% *
. B =

hD gesamt gD gesamt mD gesamt BSZ gesamt

W Frauen M Manner
20 hD 40 gD 5 mD 65 Personen

Bewertung
Im Gesamtpersonal sind Frauen genauso so stark wie Manner vertreten.

Bei den Fuhrungspositionen und den IT-Beschéftigten im héheren Dienst ist weiterhin
eine Unterrepréasentation von Frauen festzustellen, in allen anderen Bereichen hingegen
eine Uberreprasentanz von Frauen.

Das Gesetzesziel der paritatischen Vertretung von Frauen und Mannern im gehobenen
Dienst ist erreicht. Frauen sind im gehobenen Dienst deutlich stirker vertreten als
Manner.

Ausblick

Der wiinschenswerte Aufwuchs der Beschaftigtenanteile von Frauen im héheren Dienst
kann nur im Rahmen der Personalfluktuation beeinflusst werden. Die voraussichtliche
Fluktuation aus Altersgriinden bis zum 30.06.2024 wird im héheren Dienst, in dem Frauen
weniger stark reprasentiert sind, Raum fiir den weiblichen Nachwuchs eréffnen.

Bei Beférderungen und bei der Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten soll der Anteil der
Frauen im héheren Dienst kiinftig erhéht werden.
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2. Teilzeitbeschiftigung” und Telearbeit

2.1 Uberblick Voll- und Teilzeitbeschéftigung

Am Stichtag 30.06.2018 arbeiteten 47 Beschaftigte in Vollzeit, 17 Beschéftigte in Teilzeit
und eine Beschéftigte war beurlaubt. Das entspricht einem Teilzeit-Anteil von 26 %.

53 % der Teilzeitbeschiftigten' zum Stichtag 30.06.2018 waren Frauen.

Voll- und Teilzeitbeschaftigte (30.06.2018)

100,0%
90,0%
80,0%  723%
70,0%
60,0% 53%

50,0%

40,0% %

o 26,2%

20,0%

10,0% . 1,5%
0,0% —_—

47%

Von den weiblichen Beschaftigten arbeiteten 22 in Vollizeit, 10 in Teilzeit (inkl.
Beurlaubte).

31 % der weiblichen Beschaftigten sind teilzeitbeschiftigt.

Von den ménnlichen Beschaftigten arbeiteten 25 in Vollzeit, 8 in Teilzeit.

24 % der mannlichen Beschaftigten sind teilzeitbeschaftigt.

" Beschaftigte, die wahrend der Beurlaubung in Teilzeit arbeiten, und Beschatftigte in Altersteilzeit wurden
zu den Teilzeitbeschaftigten, nicht zu den Beurlaubten gezahlt.

Vinkl. Elternzeit
Chancengleichheitsplan des BSZ “ 12 2018 - 2024
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Beschaftigungsumfang Frauen / Manner
(30.06.2018)

100%
69% 76%

80%

60%
31%

40% 24%

0%
Frauen Vollzeit  Frauen Teilzeit Ménner Vollzeit  Méanner Teilzeit

2.2 Teilzeitbeschiftigung in den verschiedenen Laufbahngruppen

221 Laufbahngruppe des héheren Dienstes:

Zum Stichtag 30.06.2018 sind unter den 20 Beschaftigten 3 Frauen.
3 Bedienstete sind teilzeitbeschaftigt (3 Manner).

222 Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes:
Zum Stichtag 30.06.2018 sind unter den 40 Beschaftigten (inkl. einer Beurlaubten). 25

Frauen.
11 Bedienstete sind teilzeitbeschéaftigt (6 Frauen, 5 Manner).

2.2.3 Laufbahngruppe des mittleren Dienstes:

Zum Stichtag 30.06.2018 sind unter den 5 Beschéftigten 4 Frauen.
3 Bedienstete sind teilzeitbeschaftigt, darunter keine Manner.

Chancengleichheitsplan des BSZ j“ 13 2018 - 2024
i



Bilanz und Bewertung

Teilzeitarbeit ist langst kein reines Frauenthema, vor allem im héheren und gehobenen
Dienst. Die Mehrzahl der Beschaftigten des BSZ gehért zur Laufbahn des gehobenen
Dienstes.

Soweit es die Erledigung der Dienstgeschifte sowie die berechtigten Anliegen der Mit-
arbeitenden in der jeweiligen Organisationseinheit zulassen, ist das Instrument eines
flexiblen und passgenauen Arbeitszeitmodells ein geeignetes Instrument fiir Bedienstete

mit familiaren Verpflichtungen im Beruf zu verbleiben und ihre Karriere weiterzuverfolgen.
Hierzu gehért auch die Einrdumung von Telearbeit.

2.3 Telearbeit

Am Stichtag 30.06.2018 sind an 9 Beschéftigte Telearbeitsplatze vergeben: 2 Manner (je
einer in Vollzeit und in Teilzeit) und 7 Frauen.

3. Beurlaubungen

Am Stichtag 30.06.2018 war 1 beschaftigte Frau (Beamtin) im gehobenen Dienst ohne
Beziige beurlaubt, das entspricht einer Beurlaubten-Quote von 1,5 %.

Bewertung
Eine demnéachst zwischen Personalrat und Direktion verfasste Dienstvereinbarung

,Mobile Office” - Regelung soll ab dem Jahr 2019 weitere kurzfristige Mé&glichkeiten
schaffen, Beruf und Familie noch besser zu vereinbaren.
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4. Beschiiftigte in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben

Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben sind mit folgenden Positionen verbunden:

= Direktor / stv. Direktoren
o die Abteilungsleitungen / stv. Abteilungsleitungen
o Stabsstellen

Von diesen 7 Beschéftigten, die Funktionsstellen innehatten, waren 2 Frauen und 5
Manner. Dies entspricht einem Frauenanteil von 28,5 %.

2 Fuhrungskrafte arbeiteten in Teilzeit.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

20%
10%
0%

30% -

Funktionsstelleninhaber/-innen (in %) (30.06.2018)

Frauen

71,5%

Manner
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Bewertung

Es besteht eine Unterreprasentanz von Frauen bei Beschaftigten mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen. Ziel bleibt es, diese Unterreprasentanz weiter abzubauen.

Ausblick

Bis zum Sommer 2025 werden voraussichtlich 3 Funktionsstelleninhaber/innen die
Altersgrenze fur den Eintritt in den Ruhestand kraft Gesetzes erreichen.

5. Auszubildende

Zum Stichtag 30.06.2018 waren beim BSZ keine Auszubildenden beschaftigt.

6. Gremien

In Gremien, fur die dem Land ein Berufungs-, Entsende- oder Vorschlagsrecht zu steht,
mussen ab 1. Januar 2017 mindestens 40 Prozent der durch das Land zu bestimmenden
Mitglieder Frauen sein (§ 13 Abs. 1 ChancenG). Der Mindestanteil ist bei erforderlich
werdenden Berufungen, Entsendungen oder Vorschlégen zur Besetzung einzelner oder
mehrerer Sitze zu beachten und im Wege einer sukzessiven Steigerung zu erreichen.
Gremien im diesem Sinne sind solche, die auf gesetzlicher Grundlage beruhen, ins-
besondere Beirate, Kommissionen, Verwaltungs- und Aufsichtsrite sowie sonstige
Kollegialorgane und vergleichbare Mitwirkungsgremien, unabhéngig von ihrer Be-
zeichnung. Das BSZ ist an solchen Gremien nicht beteiligt.
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Teil 1l

Zielvorgabe und MaRnahmen
gemdR § 6 Absatz 2 und 3 ChancenG

1. Zielvorgaben gemdR § 6 Absatz 2 ChancenG

11 Einstellungen

Gemal § 6 Absatz 2 Satz 1 ChancenG hat der Chancengleichheitsplan die Zielvorgabe
zu enthalten, mindestens die Halfte der durch Einstellung zu besetzenden Stellen in Be-
reichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzu-
sehen. Sind in Bereichen der Unterrepriasentanz von Frauen voraussichtlich nicht
gendgend Frauen mit der notwendigen Qualifikation zu gewinnen, kénnen entsprechend
weniger Stellen zur Besetzung mit Frauen vorgesehen werden. Dies ist im Chancen-
gleichheitsplan darzulegen.

1.2 Beférderungen und Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten

Nach § 6 Absatz 2 Satz 3 ChancenG ist bei Beférderungen und der Ubertragung héher-
wertiger Tatigkeiten der Anteil der Frauen in Bereichen, in den sie in geringerer Zahl
beschaftigt sind als Manner, deutlich zu erhéhen unter Vorrang von Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung nach Artikel 33 Absatz 2 GG. Als Beférderung gilt auch die Ver-
leihung eines anderen Amtes mit héherem Grundgehalt ohne Anderung der Amts-
bezeichnung, die Ubertragung eines anderen Amtes mit gleichem Grundgehalt und
anderer Amtsbezeichnung unter gleichzeitigem Wechsel der Laufbahngruppe und die
Ubertragung einer héher zu bewertenden Tatigkeit sowie die Gewahrung einer
Amtszulage (§ 4 Absatz 5 ChancenG).

2. Ziele

Im BSZ besteht eine Unterreprasentanz in den Positionen mit Leitungs- und
Vorgesetztenaufgaben sowie im héheren Dienst im IT-Bereich in den Fachabteilungen.

Zur Erreichung der oben genannten Zielvorgaben strebt das BSZ Folgendes an:
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o Bei Wiederbesetzung durch Neueinstellungen soll in den unterreprasentierten
Bereichen mindestens die Halfte der zu besetzenden Stellen mit Frauen besetzt
werden

° Bei der internen Nachbesetzung von Dienstposten, die mit einer Beférderung
oder Héhergruppierung oder Laufbahnaufstieg verbunden sind, werden Frauen
bevorzugt, um den Anteil der Frauen deutlich zu erhéhen.

Der Vorrang von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung wird in jedem Fall be-
achtet. Den besonderen Belangen von Frauen mit Behinderungen wird gemaR § 5 Absatz
2 Satz 3 des Landes-Behindertengleichstellungsgesetzes Rechnung getragen.

3. MaBnahmen zur Verwirklichung der beruflichen Chancengleichheit von
Frauen geméaR § 6 Absatz 3 ChancenG

Gemal § 6 Absatz 3 ChancenG ist festzulegen, mit welchen personellen, organisa-
torischen, fortbildenden und qualifizierenden MaRnahmen die geringere Reprasentanz
von Frauen abgebaut werden soll.

Dass eine vollstandige Gleichstellung bisher noch nicht erreicht werden konnte und der
weitere Einsatz frauenférdernder MaRnahmen auch weiterhin erforderlich sein wird, zeigt
sich insbesondere darin, dass die Reprasentanz von Frauen nach wie vor tendenziell mit
aufsteigender Besoldungs-/Entgeltgruppe abnimmt und Frauen insbesondere in
Fuhrungsfunktionen auch zum jetzt ausgewerteten Erhebungsstichtag 30.06.2018 unter-
reprasentiert sind. Anderseits belegen die zum Stichtag erhobenen Daten auch die
Erfolge der langjahrigen frauenférdernden MaRnahmen. Deshalb soll die bisherige
Praxis der Frauenférderung im BSZ beibehalten und auf der Basis vorliegender
Erfahrungen intensiviert und wie folgt weiterentwickelt werden:

3.1 Personalauswahl

3.1.1 Stellenausschreibungen

Im BSZ werden in der Regel alle Stellen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, offent-
lich ausgeschrieben. Alle Stellenausschreibungen enthalten - wenn eine Unter-
reprasentanz von Frauen vorliegt - den Hinweis, dass Bewerbungen von Frauen
besonders erwiinscht sind. Grundsatzlich wird bei allen Ausschreibungen — auch wenn
sie mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben verbunden sind — darauf hingewiesen, dass
die zur Besetzung anstehende Stelle teilbar ist. Ausnahmen sind nur zuléssig, soweit
zwingende dienstliche Belange entgegenstehen.
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3.1.2 Vorstellungs- und Personalauswahlgespriache

Die Auswahl zu Vorstellungsgesprachen erfolgt auf der Grundlage der Bewerbungs-
unterlagen ausschlieRlich nach den Kriterien von Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung. GemaR den Vorgaben nach § 10 Absatz 1 ChancenG werden in Bereichen, in
denen Frauen geringer reprasentiert sind als Manner, ebenso viele Frauen wie Manner
oder alle Bewerberinnen zum Bewerbungsgesprach eingeladen, soweit sie das in der
Ausschreibung vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil erfullen.

Die BfC wird weiterhin ihr Recht nach § 10 Absatz 3 ChancenG wahrnehmen, an allen
Bewerbungs- und Personalauswahlgesprachen teilzunehmen und darauf zu achten, dass
keine nach § 10 Absatz 2 ChancenG unzulissigen Fragen gestellt werden.

Wenn Bewerberinnen und Bewerber die in Familien- und Pflegeaufgaben und in ehren-
amtlicher Tatigkeit erworbenen uberfachlichen Kompetenzen in das Bewerbungs-
verfahren einbringen, werden diese Kompetenzen bei der Beurteilung der Eignung ein-
bezogen, wenn sie fur die vorgesehene Tatigkeit von Bedeutung sind
(§ 11 Absatz 2 ChancenG).

3.1.3 Einstellung, beruflicher Aufstieg, Beurteilung

Solange Frauen in einem bestimmten Bereich unterrepréasentiert sind, erméglicht § 11
Absatz 1 ChancenG Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
nach erfolgter Einzelfallprifung zu bevorzugen, soweit nicht in der Person des Mit-
bewerbers liegende Grinde Uberwiegen (vgl. auch die Gesetzesbegriindung zu § 11
Absatz 1 und § 6 Absatz 2 ChancenG). Bei der Beurteilung der Eignung werden die in
den Familien- und Pflegeaufgaben und in ehrenamtlicher Tatigkeit erworbenen tbe-
rfachlichen Kompetenzen einbezogen, soweit sie fiir die vorgesehene Tatigkeit relevant
sind und in das Bewerbungsverfahren eingebracht werden

(§ 11 Absatz 2 ChancenG).

Dienstliche Beurteilungen sind bei Beamtlnnen eine wesentliche Grundlage fiir Personal-
entscheidungen. Sie sollen es insbesondere ermdéglichen, Entscheidungen tber eine
Beférderung oder Einstellung entsprechend Art. 33 Abs. 2 GG am Grundsatz der
Bestenauslese auszurichten. Die Beurteilenden haben die Aufgabe, die Leistungen
abgestuft und untereinander vergleichbar zu bewerten sowie die Auspragung relevanter
Befahigungen festzustellen. Die zu bewertenden Beamtinnen und Beamten haben
Anspruch auf eine diskriminierungsfreie Beurteilung. Ebenso darf sich Teilzeit-
beschéftigung, Telearbeit und Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familien- oder
Pflegeaufgaben nicht negativ nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken. Darauf
achten die beurteilenden Fuhrungskrafte und die Dienststelle.
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Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung kann der Gesichtspunkt der
Frauenférderung als zusatzliches Hilfskriterium beriicksichtigt werden. Bei Vorliegen
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung von Frauen und Mannern dirfen
geringere aktive Dienst- oder Beschaftigungszeiten, Inanspruchnahme von Elternzeit,
Familienpflegezeit, Pflegezeit, Telearbeit und flexiblen Arbeitszeitmodellen sowie
Reduzierungen der Arbeitszeit, Beurlaubungen oder Verzégerungen beim Abschluss
einzelner Ausbildungsgénge auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflege-
bedirftigen Personen nicht berticksichtigt werden. Ferner sind Familienstand oder
Einkommen der Partnerin oder des Partners nicht zu beriicksichtigen (§ 11 Absatz 3
ChancenG).

Das BSZ wird bei Einstellungen, Beférderungen bzw. der Ubertragung hoéherwertiger
Tatigkeiten in unterreprasentierten Bereichen von diesem Instrumentarium Gebrauch
machen.

Die BfC wird an der Entscheidung tber jede Einstellung, Beférderung oder Ubertragung
héherwertiger Tatigkeiten so friihzeitig beteiligt, dass sie gestaltend mitwirken und
Einfluss nehmen kann (§ 11 Absatz 4 in Verbindung mit § 4 Absatz 7 ChancenG). Dazu
werden ihr alle erforderlichen Unterlagen zur Verfiigung gestelit.

3.2 Personalentwicklung

Bei der Personalentwicklung im BSZ wird auf das Ziel der Beseitigung der Unter-
reprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen ein besonderes Augenmerk gelegt.
Folgende MaRnahmen sind vorgesehen:

3.2.1 Erleichterung des Einstiegs bzw. Wiedereinstiegs

Jedem/Jeder neuen Beschaftigten bzw. jedem/jeder Wiedereinsteiger/in wird, sofern
erforderlich, in den ersten drei Monaten eine Patin bzw. ein Pate als feste/r Ansprech-
partner/in zur Verfigung gestellt. Damit soll die Einfilhrungsphase verbessert und die
Integration dieses Personenkreises erleichtert werden.

3.2.2 Aufzeigen von Entwicklungsméglichkeiten

Soweit Stellen intern ausgeschrieben werden, sind die fiir die jeweilige Ausschrei- bungs-
und Besetzungsverfahren zustdndigen Organisationseinheiten gehalten, qualifizierte
weibliche Beschaftigte zu motivieren, sich um Stellen zu bewerben, die ihre berufliche
Entwicklung férdern.
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Die Fachvorgesetzten sind aufgefordert, durch gezielte Férderung (wie z.B. Delegation
von Aufgaben und Verantwortlichkeiten, Anderungen des Aufgabenzuschnitts - unter
Beachtung der tarifrechtlichen Rahmenbedingungen - Mitarbeit in Projekten), den
Bediensteten in den entsprechenden Organisationseinheiten Méglichkeiten der
Qualifizierung zu eréffnen und diese auf die Ubernahme von Funktionsstellen vorzu-
bereiten. Dabei ist der Férderung von Frauen in Bereichen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, besonders Rechnung zu tragen.

Die BfC erhélt im Rahmen des Zwischenberichts alle drei Jahre hierzu einen kurzen
Bericht von der Direktion des BSZ.

3.3 Fort- und Weiterbildung

3.3.1 QualifizierungsmaBnahmen

Das BSZ fordert die berufliche Fort- und Weiterbildung weiblicher Beschéftigter, die eine
Weiterqualifikation ermdglichen oder auf die Ubernahme von Tétigkeiten in Bereichen der
Unterreprasentanz von Frauen vorbereiten. Im BSZ nehmen Frauen - gemessen an
ihrem Beschaftigungsanteil - haufiger an Fort- und Weiterbildungen teil als Manner. Die
BfC wird bei der Planung und Gestaltung der Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen
beteiligt (§ 12 Absatz 1 ChancenG).

3.3.2 Themen zur Chancengleichheit

Wenn es darum geht, Chancengleichheit fur Frauen und Manner im Berufsalltag zu leben,
stehen die Vorgesetzten und Fihrungskrafte in einer besonderen Verantwortung. So
kommt den Fihrungskraften bei der Akzeptanz von flexibel gehandhabter Arbeitszeit,
Teilzeitbeschaftigung, Telearbeit usw. eine malgebliche Rolle zu. Die geringere Prasenz
am Arbeitsplatz, der erh6hte Organisations- und Abstimmungsbedarf bei Arbeitsablaufen
und die erforderliche Riicksicht bei Terminbestimmungen bergen das Risiko, dass sich
diese Aspekte — oft auch unbewusst — negativ auf die Beurteilung und das berufliche
Fortkommen auswirken kénnen. Diese Thematik wird im BSZ stetig im Blick behalten.

3.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist eine zentrale Basis fur die Chancen-
gleichheit von Ménnern und Frauen. Das BSZ hat sich zum Ziel gesetzt, filr seine
Beschaftigten einen Beitrag zur Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu leisten. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit
Betreuungs- und Pflegeaufgaben fur Angehérige soll es méglich sein, beide
Lebensbereiche so reibungslos wie maglich miteinander in Einklang zu bringen.
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3.4.1 Familien- und pflegegerechte Arbeitszeit

Eine hilfreiche MaRnahme fuir Beschaftigte mit Familie ist die Flexibilisierung der Arbeits-
zeiten. Eine groRzigige Rahmen- und Kernarbeitszeitregelung und die erweiterten
Mdglichkeiten des Arbeitszeitausgleichs helfen flexibel auf die Bedirfnisse von zu
betreuenden Kindern oder pflegebedurftigen Angehérigen zu reagieren.

34.2 Teilzeitbeschiftigung

Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen Beruf und Familie nur in Form einer Teil-
zeitbeschaftigung vereinbaren.

Das BSZ ermoglicht seinen Beschaftigten im Rahmen des gesetzlich Zulassigen und
unter Bericksichtigung der dienstlichen Belange unterschiedliche Teilzeitmodelle.
Beschaftigte in Elternzeit kénnen auch unterhélftige Teilzeitbeschéftigung wahrend der
Elternzeit wahrnehmen, wenn dies rechtlich méglich ist. Als weitere Chance wahrend der
Elternzeit zu arbeiten, werden Beschaftigten in der Elternzeit auch Aushilfs- oder Ver-
tretungstatigkeiten im BSZ ermdglicht.

Zudem werden bereits bestehenden Arbeitszeitflexibilisierungsméglichkeiten um die
Mdglichkeit zur Inanspruchnahme eines Freistellungsjahres erweitert.

Neben der Gelegenheit, von den verschiedenen Arbeitszeitmodellen Gebrauch zu
machen, ist deren Akzeptanz nicht minder bedeutsam. Teilzeitarbeit darf das berufliche
Fortkommen von Frauen und Mannern nicht beeintrachtigen. Das BSZ achtet darauf,
dass sich Teilzeit nicht nachteilig auf dienstliche Beurteilungen, Beférderungen oder
Hohergruppierungen auswirkt.

Teilzeitbeschéftigte mit Familien- oder Pflegeaufgaben werden bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung bei der Besetzung von Vollzeitstellen vorrangig
beriicksichtigt, wenn sie ihre wéchentliche Arbeitszeit erhohen oder zur Vollzeit-
beschéftigung zuriickkehren méchten.
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3.4.3 Telearbeit

Eine weitere wichtige MaBnahme zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und
zum Erhalt von Qualifikation und Wissen auch in der Familienzeit ist die Zurverfigung-
stellung von Telearbeitsplatzen. Dies belegen auch die zum Stichtag 30.06.2018
erhobenen Zahlen der Beschaftigten in Telearbeit.

Die Dienstvereinbarung zur Telearbeit aus dem Jahr 2008 regelt das Weitere.

Beschaftigten, die keine Telearbeit beantragt haben, kénnen an einzelnen Tagen zu
Hause arbeiten. Hierfur tritt in Kirze eine Vereinbarung zum Mobile Office in Kraft. Dies
erleichtert den Umgang mit kurzfristigen Verpflichtungen.

344 Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben,
beruflicher Wiedereinstieg

Das BSZ erleichtert den beurlaubten Beschéftigten den beruflichen Wiedereinstieg und
die Aufrechterhaltung der Verbindung zur Dienststelle durch folgende MaBnahmen:

Sie werden zu Gemeinschaftsveranstaltungen (z.B. halbjahrliche Mitarbeiterinnen-
Besprechungen, Betriebsausflug, Weihnachtsfeier etc.) eingeladen und auch weiterhin
tber fur sie relevante Angelegenheiten von grundlegender Bedeutung unterrichtet (per
E-Mail). Sie haben weiterhin Zugang zum Intranet und kénnen dort eingestellte Angebote
nutzen und kostenfrei an hausinternen Fortbildungen oder Vortragen teilnehmen. Auch
werden ihnen die jahrlich herausgegebenen Fortbildungsempfehlungen zugesandt.

Soweit ein Fortbildungsbedarf besteht, werden die notwendigen Schulungen — soweit
moglich — bereits im Vorfeld durchgefuhrt, um die Wiederintegration zu erleichtern. Bei
Bedarf wird Ihnen die Gelegenheit gegeben, Urlaubs- oder Krankheitsvertretungen wahr-
zunehmen. Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung werden sie bei der
Besetzung von Vollzeitstellen vorrangig beriicksichtigt, wenn sie vorzeitig aus der
Beurlaubung zuriickkehren méchten.

Wahrend der ersten drei Monate nach dem beruflichen Wiedereinstieg wird ihnen eine
Patin / ein Pate zur Seite gestellt, falls dies von dem/der Beschaftigten gewlinscht wird.
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345 Betreuung von Kindern und Angehérigen
Das BSZ unterstiitzt seine Beschéaftigten bei der Betreuung ihrer Kinder.

Fur Beschaftigte mit pflegebedurftigen Angehérigen werden nutzliche Informationen und
Ansprechpartner/innen im Intranet bereitgestellt.

Beschaftigte, die voriibergehend einen Betreuungsbedarf fiir inre Kinder haben, etwa weil
die Kinderbetreuung kurzfristig ausfallt, konnen ihre Kinder auch an den Arbeits- platz
mitzubringen. Fir diese Falle steht Spielmaterial bereit, das sie sich bei Bedarf abholen
kénnen.

Bei einem vorlibergehenden dringenden Betreuungsbedarf, z.B. bei Erkrankung eines
Kindes, Ausfall der Kinderbetreuung oder sonstigen familidren Notlagen, kann der Vor-
gesetzte Telearbeit kurzfristig genehmigen.

4. Geschlechtsneutrale Sprache

Im allgemeinen Schriftverkehr wird darauf geachtet, dass alle Texte geschlechtsneutral
abgefasst werden. Bei Frauen wird die Berufsbezeichnung in weiblicher Sprachform ver-
wendet.

5. Beteiligung der BfC und der Personalvertretungen

Die BfC beim BSZ hat an der Erstellung des Chancengleichheitsplans mitgewirkt (§ 5
Absatz 4 ChancenG).

Die Endfassung wurde vom Personalrat im Rahmen seiner Zustandigkeit gebilligt (§§ 70
Absatz 1 Nr. 10, 75 Absatz 4 Nr. 19 Landespersonalvertretungsgesetz). Die Vertrauens-
person der schwerbehinderten Menschen wurde ebenfalls beteiligt.

6. Inkrafttreten und Bekanntgabe des Chancengleichheitsplans
Der Chancengleichheitsplan tritt mit sofortiger Wirkung zum 01.07.2018 in Kraft.
Der Chancengleichheitsplan wird im Intranet des BSZ veréffentlicht. Die Beschaftigten

werden durch eine Hausmitteilung darauf aufmerksam gemacht. Zusatzlich wird er auf
der Webseite des BSZ veroffentlicht.
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Anlage
zum Chancengleichheitsplan 2018 - 2024

Statistische Angaben zum Zeitraum 2014 bis 2018:

Das BSZ hatte 25 Stellen ausgeschrieben.
e 231 Bewerbungen lagen hierzu vor, davon 111 von Frauen (48%).
e FEingestellt wurden 15 Frauen und 11 Méanner.

e 6 Stellen wurden unbefristet besetzt, davon 4 Frauen.

Befristet Beschaftigte gab es am Stichtag 30.06.2018:

o hD 4 Personen gesamt, davon 1 Frau (25%)

o gD 12 Personen gesamt, davon 6 Frauen (50%)

o mD 1 Person gesamt, davon 1 Frau (100%)
insgesamt: 17 Personen, davon 8 Frauen (47%)

Beférderungen gab es in og. Zeitraum keine.

Hohergruppierungen / Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten gab es:
o hD -/- \

o gD 8 Personen gesamt, davon 5 Frauen (62,5%)

o mD -/

~Entfristungen”

o hD -/- ‘
o gD 8 Personen gesamt, davon 7 Frauen (87,5%)
o mD /-

Fortbildungen

Zu den angebotenen Fortbildungsveranstaltungen gab es in og. Zeitraum 237

Teilnehmer*innen, davon 126 Frauen (53%).

o  Ein Grofteil der Teilnahmen war bei IT-Fortbildungen' zu verzeichnen (111 Teilnahmen,
40%), darunter 61 Frauen (55%).

e  Fortbildungen im hD, v.a. zu Fiihrung, Fiihrungskompetenz, Leitung etc. gab es 19,
davon 7 von Frauen besucht (37%).

Im Ubrigen gab es ca. 100 Allgemeine Fortbildungen zu Selbstorganisation, Zeit- und

Projektmanagement, Digitalisierung und Train The Trainer sowie Stimmseminar fiir

Schulungspersonal. Frauenanteil knapp tiber 50%.

1sQL, VM, SolR, Apache, Netzwerk, XML, MS Licensing, Bacula, Linux, MS Office, Ticketsystem, ITIL, Windows
Server, SystemD, PHP ..



