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VERTRAULICH
4.221.9 LTH/LTH Bern, den 9. November 1993
Notiz an den Departementsvorsteher

die Verl rung der Vertretung un r beruflichen lHlun

weiblichen Personals im EDA
I. Einleitung

Auftragsgemdss unterbreiten wir Ihnen nachstehend Vorschliige zur Verbesserung der Ver-
tretung und der beruflichen Stellung des weiblichen Personals im EDA. Die Vorschlige ori-
entieren sich an den diesbeziiglichen Weisungen des Bundesrates vom 18. Dezember 1991
sowie am "Strategiepapier zur Personal- und Organisationsentwicklung der 90er Jéhre", das
1991 vom Eidg. Personalamt als Richtlinienpapier fiir personalpolitische Ziele im Rahmen
der Legislaturperiode 1991 - 95 herausgegeben wurde.

Das Schwergewicht haben wir auf konkrete Massnahmen gelegt und dabei neben mittel-
und langerfristig wirksamen Instrumenten ein besonderes Augenmerk den kurzfristig reali-
sierbaren Fortschritten geschenkt. Das Massnahmenpaket soll aus unserer Sicht den Kern
bilden des ersten Frauenforderungsprogrammes, welches das Departement aufgrund der
erwdhnten Weisungen des Bundesrates dem Personalamt noch unterbreiten muss. Die DEH,
die fiir ihren Bereich bereits ein solches Frauenforderungsprogramm verabschiedet hat
(Beilage 2), ist in den nachfolgenden Betrachtungen ausgeklammert.

2. Aktueller nd und bisherige Forderungsmassnahmen

Tabelle 1 gibt den Anteil der Frauen am EDA-Personalbestand gesamthaft und aufgeteilt

nach Diensten wieder.

Tabelle 1: Anteil der Frauen am EDA Personalbestand aufgeteilt nach Diensten, Stand
Januar 1993

Diplomatischer | Konsularischer |Sekretariats- und|  Allgemeine Total
Dienst Dienst Fachdienst Dienste
Mannlich 302 403 7 352 1064
Weiblich 30 150 331 272 783
Total 352 553 REN 624 1847
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Tabelle 2 zeigt das EDA im Quervergleich mit den anderen Departementen.

Tabelle 2: Anteil Frauen in den verschiedenen Departementen nach Besoldungs-
gruppen, Stand Januar 1993 (Quelle EPA)

30 + Ueber- 24 bis 29 18 bis 23 12 bis 17 | Unterklassen Total
klassen bis 11

EDA _ 4% 11% 30% 65% 13% 42%
EDI ohne 4% 9% . 22% 46% 56% 31%
Schulbereich
EJPD 7% 14% 27% 42% 69% 36%
EFD ohne Zoll 4% 5% 22% 48% 79% 38%
EVD 0% 7% 19% 40% - 57% 30%
EVED 0% 2 17% 54% 76% 21%
EMD 1% 1% 2% 7% 16% 8%

Die Tabellen illustrieren die relative "Frauenfreundlichkeit" des EDA. Allerdings sind
Frauen auch in unserem Departement beim obersten und hoheren Kader ausgeprigt, beim
hoheren Fachpersonal deutlich untervertreten. Die DVA hat in den letzten Jahren gezielte
Anstrengungen unternommen, um dieser Untervertretung entgegenzuwirken. Die wichtigste
diesbeziigliche Massnahme war der Ausbau des Sekretariatsdienstes zum Sekretariats- und
_Fachdienst. Die - bei entsprechenden Pflichtenheften - damit verbundene Erweiterung der
Aufstiegsmdglichkeiten bis in die 23. Besoldungsklasse (vorher plafonniert auf Niveau 14.
BK) mildert die strukturelle Benachteiligung der Frauen im EDA ganz wesentlich (43 %
der Frauen im EDA gehoren diesem Karrieredienst an).

Bei der Rekrutierung fiir die beiden hiheren Karrieredienste wurde der Frauenvertretung
besondere Beachtung geschenkt. Lag in der konsularischen Karriere der Anteil der aufge-
nommenen Frauen in den 70er Jahren im Bereich von 10 % oder tiefer, so gehoren heute
mehr als die Hilfte der erfolgreichen Kandidat/innen dem weiblichen Geschlecht an. Auch
lag der zur Probezeit zugelassene Anteil Frauen in den letzten Jahren im konsularischen
Dienst hoher als der Anteil der Bewerberinnen an der Gesamtzahl der Kandidat/innen
(Tabelle 3).
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Tabelle 3: Anteil Frauen an den Zulassungswettbewerben und in den entsprechenden
Stages
Jahr Diplomatie Konsularischer Dienst
% Krauen %o Frauen
am Concours im Stage am Concours im Stage
1990 ; 15 6 49 57
1991 23 18 48 54
1992 20 13 54 60
1993 12 8 45 a3

Im Gegensatz zum konsularischen ist fiir den diplomatischen Dienst die Bewerberinnen-
quote trotz Werbung immer noch sehr niedrig (Tabelle 3). Diese geringe Anzahl Anmel-
dungen verdeutlicht eine Besonderheit dieses Karrieredienstes: in der fraglichen Alters-
kategorie (Ende 20, Anfang 30) sind offenbar nur wenige Frauen mit Hochschulabschluss
an cinem Beruf interessiert, mit dem wegen der Auslandversetzungen und dem Laufbahn-
prinzip fiir eine Partnerschaft/Ehe oder fiir die Griindung einer Familie besondere Schwie-
rigkeiten verbunden sind. Das Problem der niedrigen Bewerberinnenquote im diplomati-
schen Dienst wird noch dadurch verschirft, dass ein Grossteil der Bewerberinnen dem An-
forderungsprofil bisher nicht entsprach, was sich in einer unterproportionalen Rekrutie-
rungsquote niederschlug (Tabelle 3). Gesamthaft stammten iiber die Jahre 1990 - 93 17 %
der Bewerbungen von Frauen, wihrend nur 12 % der zum Stage zugelassenen Personen
weiblichen Geschlechts waren.

Auch in der Konsularkarriere schlagen sich die besonderen Schwierigkeiten von Frauen mit
einem Beruf, der mit zahlreichen Auslandeinsétzen verbunden ist, nieder. Sie dussern sich
hier u.a. in einer deutlich hoheren Austrittsquote der Konsularbeamtinnen im Vergleich zu
ihren ménnlichen Kollegen. Konkret lag der Anteil der Frauen an den Gesamtaustritten im
Zeitraum 1988 - 1993 bei 44%, deutlich iiber den rund 27%, die die Frauen am Personal-
bestand des konsularischen Dienstes ausmachen.

Zwar sind die erwihnten Probleme zum Teil gesellschaftlich bedingt, zum Teil sind sie aber
auch durch eine den Bediirfnissen der Frauen entgegenkommende Politik durch den Arbeit-
geber direkt beeinfluss- und entschirfbar. Das EDA hat in den vergangenen Jahren in dies-
beziiglich relevanten Fragen wie der Gewihrung unbezahlten Erziehungsurlaubs oder der
Teilzeitbeschiftigung grossere Flexibilitit entwickelt. Die Erarbeitung einer umfassenderen,

konsequenteren mittel- und lingerfristig ausgerichteten Politik in diesem Bereich wird aber
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zweifellos einen wesentlichen Bestandteil des EDA Frauenforderungsprogramms der niich-

sten Jahre bilden miissen.

Was die Umsetzung der Weisungen des Bundesrates vom 18. Dezember 1991 iiber die Ver-
besserung der Vertretung und der beruflichen Stellung des weiblichen Personals in der all-
gemeinen Bundesverwaltung anbelangt, sind im Bereich des EDA wesentliche Bestimmun-
gen bereits vollzogen (z.B. Stellenausschreibungen, Stellenbewertung, eingesetzte Gremi-
en). Andere, z.T. wichtige Elemente, miissen erst noch umgesetzt werden (z.B. Forde-

rungsprogramme, Teilzeitbeschéftigung, Ausbildungselemente).

3.1 Mogliche mittel- und lin isti erich Massnahmen

Nachfolgend sind vier Ziele mit dazugehdrigen Massnahmenpaketen aufgefiihrt, die in einer
mittel- und ldngerfristigen Perspektive zu einer deutlich stirkeren Vertretung und besseren
beruflichen Stellung des weiblichen Personals im EDA fiihren sollten.

3.1.1 Institutionalisierung der Frauenférderung

Bisher ist zwar auch im EDA Frauenforderung betrieben worden, wie Kapitel 2 zeigt. Auch
bildet die Behandlung von Frauenfragen Bestandteil des Pflichtenheftes einer Mitarbeiterin
der Personalsektion. Diese Form der institutionellen Abstiitzung ist allerdings nicht genii-
gend. Mit der Bezeichnung einer/s Gleichstellungsbeauftragten konnte sie deutlich verstirkt
und die Frauenforderung als eine stidndige Aufgabe im EDA verankert werden. Die/der
Gleichstellungsbeauftragte hidtte fiir die Ausarbeitung, Durchfiihrungskoordination, Auf-
sicht und Evaluation der gemiss Weisung des Bundesrates zu erstellenden 4-jihrigen
Frauenforderungsprogramme verantwortlich zu zeichnen. Ein Kontaktgremium aus Vertre-
ter/innen aller Direktionen kdnnte die Arbeit der/s Beauftragten unterstiitzen und die Basis

der Frauenforderung institutionell verbreitern.

3.1.2 Erhéhung des Anteils der Frauen bei der Rekrutierung fiir die diplomatische Lauf-

bahn

Wie Tabelle 3 zeigt, stellt sich im Rekrutierungsstadium kein Problem im konsularischen
Bereich, jedoch ein akutes bei der diplomatischen Karriere. Geht man davon aus, dass aus
Gleichbehandlungsgriinden und im Interesse der Qualitit des diplomatischen Personals die

Aufnahmeanforderungen fiir beide Geschlechter die gleichen bleiben miissen, stehen auf der
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Massnahmenebene v.a. zwei im Vordergrund: 1. ein verstirktes, gezieltes Ansprechen von
Frauen im Sinne der Imagewerbung und der objektiven Informationsvermittlung zurﬁ
Abbau allfilliger Vorurteile!; 2. die Entwicklung einer den spezifischen Bediirfnissen von
Frauen Rechnung tragenden Personalpolitik und -praxis. Beziiglich letzteren stellen sich
neben Fragen, die auch fiir andere Departemente relevant sind, wie etwa die Teilzeit-
beschdftigung, der unbezahlte Erziehungsurlaub und die Wiedereinstiegsforderung, EDA-
spezifische Probleme. Man denke etwa ans Einsatzwesen oder die Frage der Beschifti-
gungsmaoglichkeiten der Ehepartner von im Ausland eingesetzten EDA-Mitarbeitern.

Die komplexen Probleme, die sich in diesen Fragen stellen, sollen am Beispiel der Teilzeit-
beschiftigung mit einigen Stichworten angedeutet werden:

Rechtliche Grundlagen: Art. 11, Abs. 3 der Beamtenordnung (3) schliesst eine Teilzeit-
beschiftigung im Aussendienst fiir Beamte der Karriere- und der allgemeinen Dienste aus.
Art. 45, Abs. 3ter des Beamtengesetzes verlangt, dass die Auslands- und Sozialzulagen
aufgrund des Beschiftigungsgrades zu ermitteln sind. Da die in der BO (3) fiir den Aus-
sendienst vorgesehenen Zulagen ganz oder teilweise zur Deckung der mit dem Aufenthalt
im Ausland verbundenen Mehraufwendungen bzw. als Inkonvenienzentschidigung fiir die
Versetzungsdisziplin und fiir schwierige Lebensbedingungen an den betreffenden Dienst-
orten bestimmt sind, wire eine im Verhiltnis zur Arbeitszeit proportionale Kiirzung samtli-
cher Zulagen (Beitrag an Wohnungs-, Reise-und Versetzungskosten, an Unterrichtskosten
etc.) fragwiirdig. Neben rechtlichen Hindernissen stellen sich somit auch schwierige Ent-
schddigungs- und Kostenfragen. '

Schliesslich sei auch der Grundsatz erwiahnt, dass Frauenforderung nicht zur Diskriminie-

rung der minnlichen Dienstangehorigen fiihren darf.
3.1.3 Reduktion der Austrittsquote von Mitarbeiterinnen

Der Austritt von Karrieremitarbeiterinnen wéhrend der beruflichen Laufbahn, wirkt sich
nicht nur auf das Geschlechterverhiltnis in den Karrierediensten als solches aus, er verrin-
gert insbesondere auch den Frauenanteil in hoheren Aemtern. Im konsularischen Dienst ist
die tibermissig hohe Austrittsquote der weiblichen Bediensteten im Vergleich zu ihren
minnlichen Kollegen klar belegt (Kapitel 2). Die Ursachen diirften auch hier zum Teil in

gesellschaftlichen Faktoren liegen, die sich einer direkten Einflussnahme durch das Depar-

'Dicses verstirkte und gezielte Ansprechen von Frauen wird seit mehr als einem Jahr in den verschiedenen
Informationsveranstaltungen an Universititen und bei akademischen Berufsberatungen, sowie in Interviews
und ErkEirungen praktiziert. Ob die Tatsache, dass am gegenwiirtig laufenden Concours mit 24.5% dic
hachste Bewerberinnenguote der vergangenen Jahre erreicht wurde, damit zu erklédren ist, lisst sich nicht
schliissig beantworten.
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tement entzichen. Gezielte Ursachenerhebungen werden uns in Zukunft sicherere Grund-
lagen liefern, inwieweit und inwiefern das EDA mit Massnuﬁmcn im Bereich der Arbeits-
regeln und der Arbeitspraxis die Austrittsquote verringern konnte. Die Vermutung liegt
allerdings nahe, dass die unter 3.1.2 oben aufgefiihrten Massnahmenbereiche und Ueber-
legungen (Teilzeitbeschiftigung, Erziehungsurlaub, Einsatzwesen etc.) auch diesbeziiglich
im Vordergrund stehen.

3.1.4 Verbesserung der Aufstiegsméglichkeiten

Die drei Karrieredienste im EDA - Sekretariats- und Fachdienst, konsularischer Dienst,
diplomatischer Dienst - bieten unterschiedliche Aufstiegsmdoglichkeiten. Da sich rund 2/3
der Karrieremitarbeiterinnen im am niedrigsten eingestuften Sekretariats- und Fachdienst
finden, dort aber 98% der Beschiftigten ausmachen, sind Frauen strukturell benachteiligt.

Eine wesentliche Verbesserung der Situation konnte mit der 1992 erfolgten Erweiterung des
Sekretariatsdienstes zum Sekretariats- und Fachdienst mindestens auf Reglementsebene
erreicht werden (Kapitel 2). In der Praxis geht es jetzt darum, das Angebot an Fachdienst-
stellen mglichst auszubauen und sie den (versetzbaren) Angehorigen der Sekretariats- und
Fachdienstkarriere zuzufiihren. Gegenwirtig bestehen 54 auf Stufe Fachdienst bewertete
Stellen, wovon 26 mit versetzbarem Personal besetzt sind.

Eine zweite Maglichkeit zur Starkung der Aufstiegsmoglichkeiten der Karrieremitarbeite-
rinnen besteht darin, die Durchldssigkeit zwischen den Karrieren zu erhohen und den
Uebertritt von einer "niedrigeren" in eine "hohere" Laufbahn zu fordern. Mit den in den
letzten Jahren erfolgten Reglementsdnderungen (ein Hochschulabschluss ist keine Voraus-
setzung mehr fiir den Uebertritt von der konsularischen in die diplomatische Laufbahn) sind
solche Uebertritte erleichtert, bzw. demokratisiert worden (Sekretariats- und Fachdienst-
angehorige haben sich dem Wettbewerb fiir die Zulassung zum konsularischen Dienst zu
stellen). Was fehlt, ist eine systematische Forderung solcher Uebertritte durch Identifikation
geeigneter Kandidat/innen sowie mittels Unterstiitzung bzw. Erleichterung der Vorbe-

reitung der Zulassungspriifungen.

Im Hinblick auf die erweiterten Mdglichkeiten beim Sekretariats- und Fachdienst?, aber
auch ganz allgemein, kommt der Aus- und Weiterbildung eine wesentliche Funktion bei der

Verbesserung der Aufstiegschancen zu. Entsprechend miissen der Ausbau des Aus- und

2Zusammen mit der Einfiihrung des Zulassungswettbewerbes ab 1994 auch fiir dicse Karriere wird cin
Curriculum fiir dic kontinuicrliche Weiterbildung entsprechend den verschicdenen Stufen dieser Laufbahn
cingeliihrt.
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Weiterbildungsangebots in Bereichen, die spezifisch fiir Frauen von Bedeutung sind
(Fachdienst), die zielgerichtete Forderung der Teilnahme von Mitarbeiterinnen am Kurs-
angebot, namentlich an Fithrungskursen, sowie die Sensibilisierung insbesondere der Vor- .

gesetzten fir Frauenforderungsbelange Bestandteil eines Forderungsprogrammes sein.
3.2 Mogliche Massnahmen mit kurzfristiger Wirkun

In Ergiinzung zu den unter 3.1 angefiihrten nachhaltigen Forderungselementen, deren Wir-
kung allerdings erst mittel- und lidngerfristig spiirbar werden wird, sind nachstehend mdogli-
che Massnahmen aufgelistet, die vergleichsweise schnell, dafiir eher punktuell den Frauen-

anteil in hoheren Funktionen des EDA erhohen konnen. Es sind dies:

3.2.1 Konsequentes In-Betracht-Ziehen der Frauen der diplomatischen und konsularischen
Laufbahn bei der Besetzung von Posten auf Direktions-, Botschafter-, Minister-, und

Generalkonsulebene

Die Untervertretung der Frauen in den gewichtigeren Posten im EDA ist ausgepragt. Bisher
wurde das Geschlecht bei der Besetzung solcher Posten nicht in Betracht gezogen. Die
"Chancengleichheits-Weisungen" des Bundesrates von 1991 verlangen dies auch nicht,
bestimmen jedoch, dass "bei der Besetzung von Stellen die Wahlbehdrde Frauen bei
gleichwertiger Qualifikation wie minnliche Bewerber so lange vorrangig zu beriicksichti-
gen hat, bis innerhalb einer grosseren Verwaltungseinheit (z.B. Bundesamt, Abteilung) ein
parititisches Verhiltnis zwischen weiblichen und minnlichen Beschiftigten besteht". Sinn-
gemiss konnte diese Bestimmung auch auf bestimmte, hthere und hochste Lohnklassen-
gruppen iibertragen und so angewendet werden, dass bei jeder Besetzung eines entspre-
chenden Postens gezielt und konsequent alle Mitarbeiterinnen, die die formalen Vorausset-

zungen zur Wahl erfiillen, ins Selektionsverfahren einbezogen wiirden.

In der diplomatischen Karriere sind gegenwirtig drei Frauen im Botschafterrang, drei (ab
1.1.94 deren vier) in der Besoldungsklasse 30 (eine mit Ministertitel) und drei (ab 1.1.94
deren vier) in BK 28 (Beilage 1), d.h. besetzen bereits hochrangige Posten oder erfiillen die

formalen Voraussetzungen, um einen solchen Posten zu iibernehmen.

In der konsularischen Laufbahn finden sich lediglich eine Generalkonsuladjunktin (BK 26),
eine Attachée (BK 26), fiinf Konsulinnen (BK 24) und vier konsularische Mitarbeiterinnen
(BK 24) (Beilage 1). Der Kreis der Anwirterinnen fiir einen Generalkonsulposten (BK 26 -

30)) ist damit recht klein.


http://dodis.ch/59624

dodis.ch/59624

3.2.2 Spezielle Beriicksichtigung der Frauen bei der Ersatzrekrutierung von Mitarbei-

terfinnen der allgemeinen Dienste

Anders als in den’ Karrierediensten, wo wegen des Laufbahnprinzips eine zielgerichtete
Beriicksichtigung des weiblichen Geschlechts bei der Rekrutierung sich erst mit zeitlicher
Verzdigerung in einer stirkeren Frauenvertretung in den hiheren Aemtern niederschlagen
wird, ergibt sich beim Ausscheiden von hoheren Beamten der allgemeinen Dienste die
Maglichkeit, die Frauenvertretung in den Kaderstellen unmittelbar zu stirken. Wo solche
Abgiinge auf Pensionierungen zuriickzufiihren sind, konnen Ersatzrekrutierungen von ldn-
gerer Hand vorbereitet werden. Von den 104 Beamten und Angestellten der 'qllgemeinen
Dienste des EDA, die mindestens in der 26. Besoldungsklasse eingereiht sind, wird in den
kommenden drei Jahren durch das Erreichen der Altersgrenzen 65 bzw. 62 allerdings ledig-
lich ein Posten zur Wiederbesetzung frei - und dieser wird zudem noch von einer Frau
gehalten. Fiir eine breitere Substitution von Miénnern durch Frauen auf diesem Weg ist das

EDA daher auf Kiindigungen angewiesen.
3.2.3 Einsdtze von Frauen im Rahmen von "job rotation" Massnahmen

Der gezielte temporire Personalaustausch gehort, wie andere hier erwogene Massnahmen,

zu den personalpolitischen Zielen der ganzen Bundesverwaltung. Das EDA, als Departe-

ment mit einem ausserordentlich breit geficherten Spektrum von Politikbereichen, bietet
interessante und zahlreiche Moglichkeiten fiir den temporéren Einsatz von Fachkriften aus
anderen Departementen oder auch von ausserhalb der Bundesverwaltung (Universitdten, — —
Medien, Hilfswerke etc.). Das Versetzungssystem erlaubt es zudem dem Departement, rela-

tiv flexibel geeignete Posten freizuspielen.

Das Instrument "job rotation" ldsst sich auch fiir die Erh6hung des Frauenanteils in hoheren
Besoldungsklassen im EDA einsetzen. Die DVA ist daran, eine Liste von Stellen anzuferti-
gen, die sich bei einem Vollzugshorizont von weniger als einem Jahr fiir die “externe”
Besetzung durch eine Frau eignen wiirden. Eine solche Liste sollte auch die Moglichkeiten
der DEH miteinschliessen, ebenso wie Posten, die im Rahmen der Departcmcnmefprm zur
Besetzung anstehen. Sie wiirde die Grundlage bilden fiir ein allfdlliges "head hunting”
inner- und ausserhalb der Bundesverwaltung. Es sei erwiihnt, dass iiber diese Art des befri-
steten Personalaustausches nicht nur das "Frauenprofil” des EDA verbessert werden kdnnte,
sondern auch Erfahrung ins Departement gelangen wiirde bzw. mit der Riickkehr der
betreffenden Personen an den angestammten Arbeitsplatz ein Export von EDA Erfahrung in

die entsprechende Institution verbunden wiire.
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4. Antrag

Gestiitzt auf die obigen Erwidgungen mdchten wir Thnen folgendes weitere Vorgehen vor-

schlagen:

4.1

4.2

4.3

4.4

Die in der DVA bestehende Funktion "Frauenfragen" wird gestidrkt und in Form
einer/s Gleichstellungsbeauftragten in der Personalabteilung etabliert. Die DVA
priift, welcher Prozentsatz einer Arbeitseinheit fiir diesen Aufgabenbereich einzuset-
zen sein wird und arbeitet entsprechende Pflichtenheftelemente sowie, zu Ihren
Handen und noch vor Ende 1993, einen Vorschlag fiir die personelle Besetzung des
Postens aus.

Vor Ende 93 wird dem Personalamt das 1. Frauenfoérderungsprogramm des EDA
unterbreitet. Es wird basierend auf den Elementen des obigen Kapitels 3 als Grob-
konzept gestaltet. Die Verfeinerung und Vertiefung in Form eines detaillierten
Arbeitsprogrammes wird innerhalb des gegebenen Rahmens durch die/den Gleich-
stellungsbeauftragten erfolgen. '

Das 1. Frauenforderungsprogramm des EDA soll schwergewichtig folgende
Elemente umfassen:

- die Entwicklung einer den spezifischen Bediirfnissen von Frauen Rechnung tra-
genden Politik in Bereichen wie Teilzeitbeschiftigung, unbezahlter Erziehungs-
urlaub inkl.. Wiedereinstiegsforderung, Einsatzwesen, Arbeitsmoglichkeiten von

Ehepartnern u.a.m.

- die Verbesserung der Aufstiegsmoglichkeiten der Frauen im EDA durch die geziel-
te Ausschopfung der Moglichkeiten des Sekretariats- und Fachdienstes, durch
spezifische Unterstiitzung im Bereich Aus- und Weiterbildung sowie die systemati-
sche Forderung geeigneter Kandidatinnen fiir den Uebertritt von einer

"niedrigeren” in eine "hohere" Karriere.

Bei der Besetzung gewichtiger Posten der diplomatischen und konsularischen Lauf-
bahn sollen Frauen gezielt in Betracht gezogen werden. Die DVA erstellt zu Thren
Handen fiir die in Beilage 1 aufgefiihrten Personen ein Erfahrungs- und Eignungs-
profil und erarbeitet gestiitzt darauf Einsatzoptionen. Die entsprechenden Unterlagen
sollen eine kurz- bis mittelfristige Einsatzplanung der fraglichen Personen ermdgli-

chen und werden Ihnen vor Ende 93 unterbreitet.

2
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45  Die DVA erstellt zu Thren Handen und vor Ende 1993 die unter 3.2.3 erwihnte Liste
von Posten, die sich kurzfristig fiir eine Personalaustauschmassnahme ei gnen wiir-
den. Auf ihrer Grundlage und im Sinne eines Pilotversuches sollen anschliessend

“durch die DVA magliche Kandidatinnen fiir zwei dm fir "job rotation” Massnahmen
in Frage kommende Posten ldent;f:z:ert werden. Eine Erfa[uunbsauswertuné und
Bemhterstd[tun“ soll spitestens bis Mitte 1994 erfolgen.

Wir ersuchen Sie, diesen Vorschligen zuzustimmen.

=

DIREKTION FUR VERWALTUNGS- _
ANGELEGENHEITEN UND AUSSENDIENST

P b

- _.T . Bucher
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Liste hoherer Beamtinnen der diplomatischen und konsularischen Karriere

Beilage 1

Name Titel Einsatzposten -| Besold. am
klasse Posten
seit
Diplomatischer Dienst
Krieg C. Botschafterin Brasilia \' 11/91
von Griinigen M. Botschafterin Kairo VI - 7/93
Pauli S. Botschafterin Prag VI 12/92
Mattéucci-Ke]]er S. Sektionschefin Kultursektion 30 4/90
Caroni M.L. Ministerin Rom 30 1/91
Favre L. Botschaftsritin Paris 30 10/93
Apelbaum-Pidoux I. Sektionschefin Europaratsdienst | 28 (30)* 5/90
Flint-Ledergerber R. Botschaftsritin Sofia 28 11/92
Bauty A. Botschaftsritin Kiew 28 7/92
Enzler Y. Botschaftsrétin Washington (28) 9/91
Konsularischer Dienst
Waulff-Fries R. Attachée Santiago de 26 4/92
Chile
Schoch B. Generalkonsuladj. | Los Angeles 26 . 71/91
Thommen Ch. Konsulin Montréal 24 6/93
Aeschlimann-Blaser M. | Konsulin San José 24 3/91
Estermann M. Konsulin Palma de 24 5/90
: Mallorca
Roth E. Konsulin Frankfurt a.M. 24 7/89
Ries E. Konsulin Chicago 24 5/91
Bieri M. Kons. Schutz 24 (26) 4/93
Siegrist Ch. Personalsektion | 24 (26) 8/88
Zahnd K., Protokoll 24 (26) 3/91
Verda A. Presse + Info 24 5/86
Styner M. Frankfurt (24) 1/91
" vorgeschlagene Befdrderung aul 1.1.94
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Merkblatt Nr. 11 zur Personalpolitik

CHANCENFOERDERUNG FUER FRAUEN

1. Grundlagen unld.Zweck

Der Zweck dieses Merkblattes besteht darin, die Personal- und Organisations-
Entwicklungsgrundsitze des Leitbildes der DEH sowie die "Weisungen des
Bundesrates iiber die Verbesserung der Vertretung und der beruflichen Stellung
des weiblichen Personals in der allgemeinen Bundesverwaltung" vom
18.12.1991 umzusetzen. :

Gemiss diesen Weisungen haben die Bundesimter fiir jeweils eine Periode von
vier Jahren Forderungsprogramme fiir das weibliche Personal zu erstellen. Die im
Anhang zu diesem Merkblatt zusammengestellten Massnahmen stellen das dies-
beziigliche Férderungsprogramm der DEH dar. ' 4

2. Institutionalisierte Organe -

' '_ Abteilung fiir allgemeine.Angelegenheiten:

Aufgaben: Gesarﬂ'tveramwo'rtimg fiir'EraIbeitung und .Umse-tzung von Mass-
o nahmen im Bereich Chancenfﬁrdcrung fiir Frauen in der DEH.

Arbeitsgruppe Chaucenfﬁrderung'fiii' Frauen in der DEH (AGF):

Als informelle Struktur existiert in der DEH ein Frauennetzwerk, das allen Frauen
offen steht. : ;

Die Mitglieder der AGF werdén vom Frauennetzwerk vorgeschlagen und
gewdhlt. Der AGF sollen auch ein bis zwei Mitarbeiter angehéren.

Aufgaben: Gesprichspartnerin der Direktion, der Abteilung Allgemeine
Angelegenheiten und anderer DEH-Instanzen, Begleitung und
Monitoring der durchzufiihrenden Massnahmen, Kontaktstelle zur
Frauenforderungsstelle im Eidg. Personalamt (EPA).

Stand: 22.01.93
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3. Zielsetzungen und Konzept der Chancenforderung fiir Frauen in der
DEH:

- Das tibergeordnete Ziel liegt in der Gleichstellung der in der DEH beschiftigten
Frauen und Miénner. Dies bedingt einen Wandel, der iiber Fiihrungsentscheide in
den Bereichen Strukturen, Prozesse und Abldufe hinausgeht und im Sinne einer
ganzhelthchen Betrachtungsweise auf die Veridnderung von Mentalititen hin-
wirkt.

" Die im Leitbild formulierten Zielsetzungen und insbesondere die Anforderungen,
die sich aus der Umsetzung der DEH-Politik fiir die 90er Jahre ergeben, erfor-
dern eine Erhohung des Frauenanteils der DEH, Das Eingehen auf die Bediirf- -
nisse in den Entwicklungsldndern, insbesondere auf Frauenanliegen und -Bewe-
gungen sowie eine DEH-Management-Kultur, die unsere weiblichen und ménnli-
chen Werthaltungen mtcgncrt, bedingen, dass Frauen auf allen Funktionsstufen
vertreten sind.

Fiir das Eorderungskonzept stehen Massnahmen im Vordergrund, die zur Ueber-
windung der Barrieren, mit denen sich Frauen in einer noch vorwiegend ménn-
lich dominierten Institution konfrontiert sehen (Rollen und Kommunikations-
verhalten, Hierarchiedenken, Leistungskriterien), beitragen. Der Wiedereinstieg
fiir Frauen soll erleichtert werden (soziale Betreuungsaufgaben werden als Erfah-

- rungshintergrund angerechnet, Einrichtung von Kinderkrippen etc.). Das beruf-
liche Fortkommen soll durch Aus- und Weiterbildun gsmassnahmen (a].lgemem—
bildende und md1v1due]1—spenﬁschc) gefordert werden.

Léngerfristig sollen Frauen auf ]eder Stufe der DEH angemessen vertreten sein.
‘Insbesondere die Untervertretung in den oberen Kaderpositionen soll abgebaut

werden. Zu diesem Zweck sollen bei Stellenbesetzungen und Ernennungen
(Uebernahme hoherer Funktionen) bei gleichwertiger Qualifikation Frauen -
vorrangig beriicksichtigt werden, bis dieses Ziel erreicht sein wird.

i Schwerpunkte

Besonders die Anfordcrun gen fiir komplexc Aufgaben in Politik und Forschung,

- in den operationellen Abteilungen der Entwicklungszusammenarbeit und huma-
nitiren Hilfe sowie in der Evaluation und dem Revisionsdienst setzen in der
Regel Erfahrungen in Einsatzlindern voraus. Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen

- der DEH sammeln diese Erfahrungen meist in den ersten Berufsjahren nach
Abschluss der Grundausbildung. Das Nachwuchsprogramm der DEH ist daher -
der strategisch wichtigste Ansatzpunkt, um den Frauenanteil vorallem in den

. oberen Funktionsstufen in der Belegschaft allmahlich zu erh6hen..

Der zweite wichtige Bereich liegt in der Aus- und Weiterbildung. Der Wieder-
einstieg kann erleichtert und die Polyvalenz sowie die Uebernahme von hoheren
‘Verantwortungsstufen durch Mitarbeiterinnen kann gefordert werden. Angebote,
die dieses Anliegen fordern, sollen ausgebaut werden.
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4. Massnahmen

Die DEH verstirkt die Massnahmen, die zur Chancenférderun g fiir Frauen in
den letzten Jahren bereits eingefiihrt wurden. Dies vorallem in den Bereichen
Rekrutierung, Arbeitszeitgestaltung (Teilzeitarbeit) sowie im Bereich Wiederein-
stieg und Jobsharing. Das Aus- und Weiterbildungsprogramm der DEH wird
entsprechend weiterentwickelt. :

Das in der Beilage zusammengestellte Frderun gsprogramm enthilt Massnah-
men fiir das Strukturpersonal der DEH zur Umsetzung der formulierten Ziele.

Inbezug auf das DEH-Projektpersonal gelten folgende Grundséitzc:
Die DEH erleichtert nach Moglichkeit die eigene berufliche Tﬁtigkéit von Be-

. gleitpersonen ihrer Mitarbeiter im Einsatz (Lokalanstellungen). Dabei kann es
sich grundsitzlich um die Uebernahme von Aufgaben innerhalb oder ausserhalb
des DEH-Programmes handeln.

Die Koordinationsbiiros der DEH sind m ihrem geografischen Zusf‘éndigkeitsbe-
reich fiir die Chancenférderung von Begleitpersonen im Einsatz verantwortlich.

- S :Umsetzu_ng und Monitoring
Die vorgesehenen Massnahmen werden periodisch auf ihre Durchfiihrung hin

Uberpriift. Einmal jahrlich erstattet die Abteilung Allgemeine Angelegenheiten
der Direktion iiber die Fortschritte Bericht.

Dieses Merkblatt wird per 01.01.1993 in Kraft gesetzt.
. Der Direktor:

e

(FR. Staehelin)

Beilage: Programm 92-95 Chancenforderung fiir Frauen in der DEH
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PROGRAMM CHANCENFSRDERUNG FiiR FRAUEN IN DER DEH 1992-1995
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Beilage zum MB Nr. 11, Seite 1

(vgl. Wsg des BR vom 18.12.91, Ziff.91)

Was ist zu tun

von wem

Bereich bis wann
Bewusstseinsbildung ~ Seminar fiir Manner und Frauen in Ausbil- - Dienst Ausbildung |
dungsprogramm aufnehmen. Beizug Konsulentin. ab 1993
Aspekte "Chancenforderung fiir Frauen" : '
in allen Ausbildungskursen der DEH einbauen; .
Vortrdge und Diskussionen in Seminarien Abt. allg. Angelegenheiten ab 1993
und Komitees (z.B. Koordinatorenseminar) AGF '
Rekrutierung Anforderungsprofile auf Realitit iiberpriifen - Dienst Rekrutierun g + Betreuung laufend
N Ueberpriifung AGF
- Spontanbewerbungen von Frauen besondere Dienst Rekrutierung + Betreuung laufend
Aufmerksamkeit schenken (Kartei) ' :
Neue Rekrutierungsquellen erschliessen Dienst Rekrutierung + Betreuung laufend
S ' : AGF ;
Vorselektion/Wahl Wiedcreiristiegsmﬁglichkeiten, Teilzeitarbeit Abteilungen, Sektionen, Dienste laufend
und Jobsharing unterstiitzen bzw. erméglichen. Dienst Rekrutierung + Betreuung
Beim Nachwuchsprogramm sind Frauen AGF :
vorrangig zu beriicksichtigen (mindestens
50% Frauen, vgl. Personalpolitik Merkblatt 12)
Betreuung Laufbahngespriche, Weiterbildung - Frauen, Vorgesetzte, laufend

Stand: 22.01.93
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Dienst Rekrutierung + Betreuung
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Austrittsgesprdche

Einstufungen

Ausbildung

Sekretariate

Ombudsfrau

Kinderbetreuung

Stand: 22.01.93

Austrittsgriinde von Frauen (und Minnern)

konsequent analysieren (z.B. mit Fragebogen)

Einstufungsvergleiche vornehmen

Evaluation Kursangébot inbezug auf Frauen-
freundlichkeit (Kursort, Dauer, Zeitpunkt)

Entwicklung Ausbildungsprogramm aus der
Sicht der Frauen, insbesondere Fiihrungs-
ausbildung ‘

Analyse erstellen betreffend Anzahl
Ausbildnerinnen in DEH Kursen,
vermehrter Beizug von Frauen

Umsetzung der Massnahmen, die sich aus.
der Sekretariatsanalyse 1992 ergeben

Ernennen einer Ombudsfrau fiir Probleme
aus dem Bereich Mitarbeiter/innen
Gespriche/Teamarbeit/Kommunikation,
Belastigung am Arbeitsplatz

Einrichtung von Krippen etc. in Zusammen-

arbeit mit DVA und EPA f6rdern. Insbesondere

bei Neubauplanung (Ausserholligen)

*) gemiss EPA geplante Erdffnung einer
Krippe mit 40 Plitzen im Breitenrain im August 93.
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Beilage zum MB Nr, 11, Seite 2

Dienst Rekrutierung + Betreuung ‘ab 1993
IPersonélchef ' 01/93
AGF und Dienst Ausbildung 03/93
Dienst Ausbildung in Zusammen-
arbeit mit AGF 06/93

~ Dienst Ausbildung ' 03/93
Vorschlige AGF, laufend
Frauennetzwerk
Abteilungen, Sektionen, Dienste 92/93
Begleitung Dienst Rekrutierung +
Betreuung und Dienst Ausbildung
Vorschlidge von AGF und 03/93
Frauennetzwerk
Direktion .
Personalsektion ab sofort *)
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a.221.9 LTH/LTH ' Bern, den 9. November 1993

Notiz an den Departementsvorsteher

Die Verbesserung der Vertretung und der beruflichen Stellung des
weiblichen Personals im EDA '

Auftragsgemiiss unterbreiten wir [hnen nachstehend Vorschliige zur Verbesserun g der Ver--
tretung und der beruflichen Stellung des weiblichen Personals im EDA. Abgesehen vom
Generalsekretiir, dem wir informell einen Entwurf des beiliegenden Papieres unterbreiteten,
hat bisher niemand Kenntnis von dessen Inhalt erhalten. In Anbetracht der Bedeutung des
aufgegriffenen Themas und der Konkretheit unserer Vorschlige wiirden wir es begriissen,
wenn das Papier nach allenfalls notwendigen Anpassungen auch im weiteren Kreis der
Direktoren besprochen wiirde.

DIREKTION FUR VERWALTUNGS-
ANGELEGENHEITEN UND AUSSENDIENST

]

Q\ J Bucher
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