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1. Einbeziehung der Beschiftigten und der Gleichstellungs-
stelle

1993 hat in Erlangen der VerwaltungsreformprozeB mit der Budgetierung ausgewihlter
Amter (Kulturamt, Volkshochschule) seinen Anfang genommen. Bei der Plafonierung
bzw. Budgetierung von Amtern ging es vor allem um mehr Kostentransparenz, eine Kon-
trolle der Wirtschaftlichkeit und Delegation von Verantwortung, Inzwischen ist seit 1997
bei der Stadt Erlangen eine flachendeckende Budgetierung eingefiihrt.

In einem zweiten Schritt sollte das Ideenpotential der MitarbeiterInnen genutzt werden,
um iber die Budgetierung hinausgehende Elemente des Reformprozesses zu gestalten.
Unter den Schlagworten Kostensenkung, Verwaltungsvereinfachung und Ergebnisver-
besserung sollten die MitarbeiterInnen mit ihren Ideen und Vorschlagen in einer soge-
nannten "Suchzirkelaktion" dem weitergehenden Reformprozef3 Impulse geben,

Wihrend der ProzeB der Budgetierung ohne die Mitarbeit der Gleichstellungsstelle be-
gann, schaltete sich diese beim zweiten Schritt konzeptionell und strategisch ein, und
Zwar mittels des Metaplan-Verfahrens. Fiir die Metaplan-Aktion wurde u.a. eine Mode-
ratorInnenschulung fiir Beschaftigte vorgenommen, bei der die Frauenbeauftragten er-

folgreich fiir eine in etwa paritétische Besetzung mit Frauen und Minnern werben konn-
ten.

Die Gleichstellungsstelle selbst war an der ProzeBsteuerung als Mitglied der Lenkungs-
gruppe beteiligt. Hier konnte sie deutlich machen, daf} in allen fiir den SteuerungsprozeB
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tungsrefonnprozeB mit einem formlichen Stadtratsbeschluf iibergreifend eingeleitet. Es
wurde eine Lenkungsgruppe gebildet, deren Mitglieder aus dem Stadtrat, der Verwal-
tungsspitze, dem Personalrat und der Gleichstellungsstelle stammten. DaB bei der Fest-
schreibung iibergreifender stadtischer Ziele die Gleichstellung von Frauen und Minnern
als Biirgerinnen und Biirger und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Bestandteil sein mub,
ist Konsens zwischen Politik und Verwaltung. Nur hat die Stadt Erlangen die Leitbild-

diskussion zunachst im ReformprozeB hintangestellt. Als Konzernregel aber gilt, daf die

Stadt soziale Arbeitgeberin ist und daB bei Veranderungen keine negativen Auswirkun-
gen fur Frauen entstehen durfen.

Veranderungen durch den Reformprozef bringen natiirlich ambivalente Ergebnisse mit

sich (vgl. LAG 1994, Krell 1995 sowie Krell/Leutner in diesem Band). So verkleinern
z.B: Haushaltskonsolidierungen, die Privatisierungen von Leistungen und der Abbau
mittlerer Filhrungsebenen Gestaltungsspielraume. Positive Anknﬁpﬁmgspunkte und die
Herausforderung, gestaltend mitzuwirken, sehen Erauenbeaufiragte vor allem in der
Dienstleistungsorientierung, der Birgerinnen- und Biirgerbeteiligung, der Transparenz
von Entscheidungsprozessen, der Entwicklung von Zielvereinbarungen, der Einfuhrung
von mehr Teamarbeit und flexiblen Arbeitszeitmodellen, der Veranderung von Fithrungs-
verhalten und -strukturen, der Einfithrung von Controllingprozessen €tc.
7 wurde eine neue Form der Steuerung des Reformprozesses gewihlt:
Als das hochste steuernde Gremium tagt verwaltungsintern monatlich eine Gruppe r
Haushaltskonsolidierung und Verwaltungsreform, bei der auch die Gleichstellungsstelle
beteiligt ist. Zur konkreten Steuerung des Reformprozesses ist eine Projektgruppe "Ver-
waltungsreform” eingesetzt. Inhaltlich gibt es Arbeitsgruppen zum Bereich Personalma=
nagement, TUI-Planung und der Zusammenfassung von Fach- und Ressourcenverant-
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Um Frauen stirker am ProzeB der Verwaltungsreform zu beteiligen, hat die Gleichstel-
lungsstelle in Zusammenarbeit mit dem Personalamt, dem Personalrat und der Projekt-
gruppe "Verwaltungsreform" Fortbildungen zur Verwaltungsreform angeboten, vor al-
lem fiir die Zielgruppe der beurlaubten Beschaftigten. AuBerdem baut sie ein Netzwerk
fur Mitarbeiterinnen auf, um die aktuellen Entwicklungen des Reformprozesses zu be-
sprechen und gleichstellungspolitische Aktivititen zu planen (z.B. im Bereich von Fort-
bildungen, der Diskussion um Fihrungsgrundsatze, der Veranderung der Arbeitsorgani-
sation).

Ende 1997 gab die Gleichstellungsstelle in das hochste steuernde Gremium, die Arbeits-
gruppe "Haushaltskonsolidierung und Verwaltungsreform", eine Vorlage zu gleichstel-
lungspolitischen Zielvorstellungen ein, die die Integration der Frauenpolitik als Quer-
schnittsaufgabe vorsieht. Im Zwischenbericht der Projektgruppe "Verwaltungsreform"
wurden wichtige Elemente daraus benannt, wie z.B. die Mitarbeiterinnen- und Birgerin-
nenbeteiligung, die anteilige Besetzung von Projektgruppen und Entscheidungsgremien
mit Frauen, die Entwicklung von Fiihrungsgrundsitzen, die Steuerungs- und Serviceauf-
gaben der Gleichstellungsstelle.

Dariiber hinaus arbeiten die Frauenbeauftragten in drei der thematisch bezogenen Ar-
beitsgruppen mit, und zwar zur Personalentwicklung, zur Verwaltungsorganisation und
zur Auflosung des Sammelnachweises Personalkosten.

Zunichst zur zuletzt genannten Arbeitsgruppe: Die Personalkosten sind bisher noch nicht
Bestandteil der Amterbudgets; nur im Bereich der Wiederbesetzungen gibt es schon
Spielrdume fiir die Amter. Die Gleichstellungsstelle hat hier die Aufgabe, dafiir Sorge zu
tragen, daB durch verinderte Regelungen nicht neue Nachteile fiir Frauen erwachsen;
z.B. diirfen RiickkehrerInnen keine Benachteiligungen erfahren, die Gleichstellungsstelle
mulf} bei Stellenbesetzungen beteiligt werden etc.

Im Zusammenhang mit der Projektgruppe "Verwaltungsorganisation" wird davon ausge-
gangen, daf} die Dezentralisierung der Budget- und Leistungsverantwortung auf die ein-
zelnen Fachamter eine neue Organisationsstruktur zur Folge hat: Die Fach- und Ressour-
cenverantwortung wird auf die SachbearbeiterInnenebene libertragen, in der viele Frauen
beschiftigt sind. Hier ergeben sich neue Ansatzpunkte der beruflichen Entwicklung der
weiblichen Beschiftigten.

Auf die Arbeit in der Projektgruppe "Personalentwicklung" werden wir im folgenden
Abschnitt ausfuhrlicher eingehen.

Insgesamt sind allerdings in den Arbeitsgruppen weniger Frauen als Minner vertreten.
Auf diesen MiBstand hat die Gleichstellungsstelle bisher mit nur geringem Erfolg hinge-
wiesen,

2. Personalentwicklung als Handlungsfeld

Durch die Personalentwicklung werden wichtige Weichen fiir die zukiinftige Beschifti-
gung von Frauen gestellt und Méglichkeiten entwickelt, eine gleichstellungsorientierte
Personalpolitik und damit auch Verwaltungskultur zu gestalten. Deshalb machten es sich

die Frauenbeauftragten zur Aufgabe, in der Arbeitsgruppe die aktive Ausgestaltung der
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terner Begleitung statt, die BeobachterInnen wurden geschult, und es wurden Ubungen
entwickelt, die speziell auf die Stadtverwaltung Erlangen zugeschnitten waren.

Schon die BeobachterInnenschulung brachte einen erheblichen Nutzen in bezug auf die
Reflexion von Anforderungen an und Inhalten von Fuhrung. Dadurch, daB keine ander-
weitigen Informationen herangezogen werden durften, - denn nur das Beobachtete gilt
als Grundlage fiir die Beurteilung - wurde erstmals eine wirkliche Kommunikation iiber
die eigenen Vorstellungen von Fiithrungsverhalten méglich. Die sich ergebende Diskus-
sion der BeobachterInnen (zum Teil Mitglieder aus der Arbeitsgruppe, zum Teil andere
Fithrungskrifte aus der Verwaltung), hat gezeigt, daB es keinen einheitlichen Mafstab
von Fihrung geben kann. Als gemeinsame Richtung 148t sich ein partizipativer Fiih-
rungsstil charakterisieren, der aber auch in der Lage sein muB, situationsspezifisch zu
variieren.

Zuriick zur Auswahl der Teilnehmerlnnen zum Traineeprogramm: Eine Einschrankung
erfuhr die Offenheit des Verfahrens dadurch, daB nur diejenigen BewerberInnen zugelas-
sen wurden, die zum einen einer bestimmten Eingruppierung entsprachen (ab BAT IV a/
A 11, was eine prozentuale Verringerung der zugelassenen Bewerbungen von Frauen mit
sich brachte) und die zum anderen eine bestimmte Altersgrenze (45 Jahre) nicht tiber-
schritten. Fiir diejenigen, die wegen der niedrigen Eingruppierung jetzt nicht zum Zuge
kamen, ist in zwei Jahren ein nochmaliger Durchlauf und eine Neuauflage des mogli-
cherweise leicht verdnderten Traineeprogramms geplant.

In der ersten Runde betrug der Frauenanteil an den Bewerbungen ungefiihr ein Drittel
(13 Frauen und 32 Minner). Die Frauenbeauftragten waren aus mehreren Griinden op-
timistisch, da3 die Frauen bei der Zulassung der TeilnehmerInnen ihren Anteil steigern
wiirden. Diese Annahme beruhte auf der Erfahrung, daB in der Verwaltung viele Mitar-
beiterinnen beschiftigt sind, denen oft nicht die Chance gegeben wird, ihre vorhandenen
Kompetenzen unter Beweis zu stellen. Chancengleichheit der Ausgangsbedingungen von
Frauen und Ménnern schien gegeben, da die Beobachtungskriterien viele Aspekte sozia-
ler Kompetenzen, wie zB. Mitarbeiterinnenbeteiligung, Delegation, Information und
Kommunikation, Steuerung sozialer Prozesse etc. beinhalteten. AufBerdem waren etwa

. gleich viele Manner und Frauen als BeobachterInnen des AC vorgesehen. Der Optimis-
mus der Gleichstellungsstelle bestitigte sich: 10 von den 13 Bewerberinnen wurden zum
Traineeprogramm zugelassen und nur 15 der 32 Bewerber,

Die Forderung, daB auch beurlaubte Mitarbeiterinnen am Traineeprogramm teilnehmen
kénnen, konnte die Gleichstellungsstelle allerdings nicht durchsetzen. Der Grund dafiir
ist, daB das Programm neben den Seminareinheiten auch praxisorientierte Elemente (Ar-
beitsgruppen zu bestimmten Themen, Verankerung von Gelerntem in die konkrete Ar-
beitspraxis etc.) enthalt.

Upter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten hervorzuheben ist, daBl thematische

Binheiten zu frauenfordernden MaBnahmen und zur Reflexion geschlechtsspezifischen

F}'ihrungsverhaltens wichtiger Bestandteil des Traineeprogramms sind (vgl. dazu Krell in
1sem Band). Nicht zuletzt werden die Seminareinheiten zum Teil von F rauen geleitet.

thlieBlich bereitete die Arbeitsgruppe Personalentwicklung eine breite Diskussion iiber
Uhrungsgrundsitze vor, die der Verwaltungsspitze und den Beschiftigten als Entwurf
Yorgelegt wurden. Weiterhin werden in Pilotamtern - bei der Spitze beginnend - erste




Beurteilungen von Fithrungskraften yorgenommen. Damit sollen weitere Grundsteine
einer verianderten Fihrungskultur gelegt werden. Eine Fihrungskultur, so die Uberle-
gungen bei der Stadt Erlangen, die die Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiterforderung bein-
haltet, bietet Frauen die Chance, ihre berufliche Entwicklung aktiver und mit mehr Un-
terstiitzung Zu gestalten, als dies allein tiber formalisierte Elemente eines Frauenforder-
planes moglich ist.
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