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VORWORT
Sehr geehrte Leserinnen und Leser, liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

der Gleichstellungsplan - eine nette Nebensache der Personalentwicklung, aber gibt es heute in einer 6ffent-
lichen Verwaltung wirklich noch eine Notwendigkeit dafiir? Die Antwort darauf lautet ,Ja“! Ein Blick hinter die

Kulissen zeigt, warum:

Die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern ist nicht nur im Grundgesetz verankert, sondern auch ein wichtiges
Ziel unserer Kreisverwaltung. Mit der vorliegenden siebten Fortschreibung des Gleichstellungsplans haben wir
nun - aktualisiert - weiterhin ein wichtiges Instrument der Personalplanung und -entwicklung in der Hand. Er
hilft uns, die Chancengleichheit gezielt zu steuern und deren Umsetzung zu kontrollieren. Die Lebenswirklichkeit
unserer Mitarbeitenden verdndert sich stetig. Noch nie waren Frauen so gut ausgebildet. Die gesellschaftlichen
Rahmenbedingungen fir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie waren noch nie so positiv und offen.
Familienstrukturen wandeln sich nachhaltig - weg vom traditionellen Hauptverdiener-Modell hin zu partnerschaft-
lichen Losungen fir Erwerbs- und Familienarbeit.

Ein Blick in den aktuellen Berichtszeitraum zeigt Fortschritte: Immer mehr Fachbereiche unserer Kreisverwaltung
weisen ein ausgeglichenes Geschlechterverhdltnis auf oder kommen diesem sehr nahe. Auch in Fihrungspositionen
sind Frauen inzwischen deutlich starker vertreten.

Zudem haben wir unsere familienfreundlichen Arbeitsbedingungen weiter verbessert. Die Zahl der Mitarbeiten-
den, die Homeoffice oder mobiles Arbeiten nutzen, ist deutlich gestiegen. Verschiedene Teilzeitmodelle wurden
im Interesse der Beschaftigten ausgebaut und - soweit moglich - individuell angepasst. Auch die Sommerferien-
betreuung bleibt ein voller Erfolg und erfreut sich grofter Nachfrage. Diese vielfdltigen MafSnahmen zeigen: Gleich-

berechtigung ist bei uns nicht nur ein theoretisches Ziel, sondern gelebte Realitdt. In vielen Bereichen setzen wir

sie iiberdurchschnittlich gut um.

Doch trotz aller Erfolge diirfen wir uns nicht auf den Lorbeeren ausruhen. Es bleibt unsere Aufgabe, die Arbeits-
bedingungen weiter zu optimieren - damit sowohl Frauen als auch Mdnner ihre individuellen Starken einbringen
und gleichzeitig ein gesundes Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatleben finden kénnen. Entscheidend ist,
dass wir Strukturen schaffen, die allen Mitarbeitenden - unabhdngig von Geschlecht oder familiaren Verpflichtun-
gen - gleiche Chancen zur persénlichen und beruflichen Entwicklung bieten.

Unser Ziel ist es, Gleichstellung nicht nur als Pflichtaufgabe zu sehen, sondern als Chance: Sie stdrkt die

Vielfalt und Kreativitét in unserer Kreisverwaltung. So stellen wir sicher, dass sie auch in Zukunft eine attraktive

Arbeitgeberin bleibt. Lassen Sie uns gemeinsam an einer Verwaltung arbeiten, die fir alle gerecht ist - in der
Cleichberechtigung nicht nur ein Wort, sondern gelebter Alltag ist.

Mit freundlichen GriRen

Dr. Kai Zwicker
Landrat

Jutta Grave-Méllmann
Gleichstellungsbeauftragte

Kreis Borken Kreis Borken
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1. Rechtliche Grundlagen

Das Grundgesetz der Bundes-
republik Deutschland trat am
23. Mai 1949 in Kraft.

Artikel 3 Absatz 2 des Grund-
gesetzes der Bundesrepublik
Deutschland lautet: ,Médnner und
Frauen sind gleichberechtigt”.

Im Rahmen der Verfassungs-
reform fand er Ergdnzung um
den Satz: ,Der Staat férdert die
tatsdchliche Durchsetzung der

Gleichberechtigung von Frauen

und Mdnnern und wirkt auf die

Beseitigung bestehender Nach-

teile hin.”

Damit wird der Staat in die
Pflicht genommen, aktiv zu werden
und die Verwirklichung des Gleich-
stellungsgebotes in allen Berei-
chen zu forcieren und durch geeig-
nete Mallnahmen umzusetzen.

Auf kommunaler Ebene ist es
seit Inkrafttreten des Landes-
gleichstellungsgesetzes (LGG) im
Jahr 1999 Aufgabe der Gemein-
den und Cemeindeverbdnde in
Nordrhein-Westfalen, frauenfor-
dernde Regelungen fiir den

offentlichen Dienst verbindlich zu
regeln. Die Ziele des Gesetzes sind

« die Forderung von Frauen,
um bestehende Nach-
teile abzubauen,

» die Verbesserung der
Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf und

« das Verbot der Diskri-
minierung aufgrund des
Ceschlechts.

Das LGG hat sich grundsdtz-
lich bewdhrt, wurde aber in einem
langfristig angelegten Prozess
2017 reformiert. Das reformierte
Gleichstellungsrecht umfasst im
Wesentlichen

+ die Erh6hung des Frauenan-
teils in Fihrungspositionen,

» die Stdrkung der Posi-
tion der Gleichstellungs-
beauftragten und

+ die Erhdhung des Frauen-
anteils in Gremien.

Iny 1LGG ist festgelegt, dass die
Erfillung des Verfassungsauftra-
ges aus Artikel 3 Abs. 2 des Grund-
gesetzes sowie die Umsetzung

des Gesetzes Aufgaben der
Dienststellen und dort besondere,
flir die Leistungsbeurteilung rele-

vante Aufgaben der Dienstkrifte

mit Leitungsfunktion sind.

Die Dienststelle, in der Regel
die Personalstelle, hat die Pflicht
zur Aufstellung des Gleichstel-
lungsplans, die Gleichstellungs-
beauftragte wirkt daran mit.

Der Gleichstellungsplan gilt
fir seine Laufzeit verbindlich fir
samtliche Bereiche und alle Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter der

Kreisverwaltung Borken.

Im Kontext der Grindung ei-
nes privatrechtlichen Unterneh-
mens obliegt es den kommunalen
Vertreterinnen und Vertreter,
sicherzustellen, dass das Landes-
gleichstellungsgesetz (LGG) im
Gesellschaftsvertrag verankert
wird. Bei der bereits bestehen-
den Entsorgungsgesellschaft
Westminsterland setzen sich die
Vertreterinnen und Vertreter des
Kreises dafir ein, dass die Grund-
sdtze des Cleichstellungsplanes
auch dort wirksam sind.

2. Gleichstellungsplan als

Der Gleichstellungsplan ist ein
wesentliches Steuerungselement
der Personalplanung, insbeson-
dere der Personalentwicklung der
Dienststelle.

Damit wird das Verhaltnis von
Gleichstellungsplan und Personal-
entwicklung klargestellt und ver-
deutlicht, dass die Cleichstellung
von Frauen und Mdnnern integ-

raler Bestandteil des Personal-
managements ist. Beide, sowohl
der Gleichstellungsplan als auch
das Personalentwicklungskon-
zept, verlangen varausschauende
Personalpolitik. Beide Planungen
darfen nicht unverbunden neben-
einander herlaufen, der Gleich-
stellungsplan muss vielmehr
Bestandteil des Personalentwick-
lungskonzeptes sein.

ALLGEMEINES

Der Gleichstellungsplan geht
Uber einen reinen Frauenfdrder-
plan hinaus, da er die Verwaltung
als Ganzes in den Fokus nimmt
und zum Ziel hat, strukturelle
und institutionelle Verhdltnisse,
Gewohnheiten und Abldufe zu
andern, die der Verwirklichung
der Gleichberechtigung von Frau-
en und Mannern noch entgegen-
wirken.

Beratung auf Augenhdhe - Mdnner und

Frauen stehen fiir kompetenten Service.
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3. Die Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte
unterstltzt und berdt die Dienst-
stelle und wirkt mit bei der Um-
setzung des Artikels 3 Absatz 2
des Grundgesetzes (GG), des LGG
und des vorliegenden Gleich-

stellungsplans.

Sie unterstitzt und berdt
die Verwaltungsleitung und die
Personalverantwortlichen in den
Facheinheiten bei der Erflllung
der hierin verankerten Rechte
sowie bei der Entwicklung neuer

Ubergreifender Maltnahmen.

Sie wirkt mit bei allen gene-
rellen, organisatorischen, perso-
nalwirtschaftlichen und sozialen
Mafltnahmen, die Angelegenhei-
ten ihres Aufgabenbereichsbe-
treffen.

Sie ist gleichberechtigtes Mit-
glied von Beurteilungsbespre-
chungen und in der Stellenbe-
wertungskommission und hat
das Recht auf eine eigenstandige
Offentlichkeitsarbeit.

Bei nicht ordnungsgemadller
Beteiligung der Gleichstellungs-
beauftragten ist die MalRnahme
rechtswidrig und damit anfechtbar.

Starke Frauen, starke Gesellschaft -
Gleichstellung ist kein Privileg, sondern ein
Recht!

Der Gleichstellungsbeauftrag-
ten ist Gelegenheit zu geben, an
allen Besprechungen der Kreisver-
waltung und Sitzungen des Kreis-
tages und seiner Ausschiisse teil-
zunehmen, die Angelegenheiten
ihres Aufgabenbereichs betreffen.

Sie berat die Beschdftigten
unter anderem in allen Fragen der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie bei
Problemen am Arbeitsplatz.

4. Der Arbeitskreis fiir die Gleichstellung von Frau und Mann

Der Arbeitskreis Gleichstellung
begleitet die Arbeit der Gleichstel-
lungsbeauftragten. Er diskutiert
mit der Gleichstellung zusam-
menhdngende Grundsatzfragen.

Die Umsetzung der im Gleich-
stellungsplan festgelegten Ziele

wird durch den Arbeitskreis in
besonderer Weise begleitet und
unterstitzt.

Die Mitglieder und deren Ver-
treterinnen und Vertreter werden
vom Kreistag fiir die Dauer einer
Wahlperiode gewdhlt. Dabei wer-
den alle im Kreistag vertretenen
Fraktionen beriicksichtigt.

Der Arbeitskreis Gleichstellung
ist Bindeglied zwischen Kreistag,
Kreisausschuss, den weiteren
Ausschissen und dem Landrat in
allen Belangen, die die Gleichstel-
lung betreffen.
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FARTEN

1. Handlungsfeld: Personalentwicklung aligemein

Malnahmen zur Realisierung
der geschlechtergerechten Per-
sonalentwicklung und damit eine
Forderung der Chancengleichheit
sind wichtiger Bestandteil einer
modernen Personalentwicklung.
Neue Ideen und Impulse sind aus
einer chancengerechten, transpa-
renten und qualitdtsgesicherten
Personalentwicklung heraus wert-
voll - gerade bei der Erarbeitung
bzw. Weiterentwicklung von Kon-
zepten, Richtlinien und Leitfdaden
im Personalbereich. Eine aktive
und konstruktive Zusammen-
arbeit zwischen der Personalent-
wicklung und der Gleichstellungs-
beauftragten ist unverzichtbar.

Crundlage des Gleichstellungs-
plans sind eine Bestandsaufnah-
me, die Analyse der Beschaftig-
tenstruktur sowie eine Prognose
der zu besetzenden Stellen und
der moglichen Beforderungen und
Hohergruppierungen fir den Zeit-
raum der Geltungsdauer.

Die Personalstrukturstatistik
zeigt sowohl die Entwicklung der
Gesamtbeschdftigten als auch der
folgenden Gruppen, differenziert
nach

+ allgemeine Verwaltung

» Sozialarbeit

* medizinischer Bereich

« tiermedizinischer Bereich

*  bau-/umwelt-/vermessungs-
technischer Bereich

« feuerwehrtechnischer
Bereich

In der Kreisverwaltung Borken
arbeiteten zum 30.06.2023
1.296 Beschaftigte, davon 450 mit
Beamtenstatus und 846 im Tarif-
beschaftigtenverhdltnis.

Bemerkenswert ist, dass uber-
wiegend Frauen in der Kreis-
verwaltung Borken tatig sind.

Auffallend ist dabei die konti-
nuierliche Entwicklung im Bereich

FAKTEN

der Beamtenbeschdftigung. Der
Anteil der Beamtinnen im Ver-
gleich zum Jahr 2019 ist um 5%
gestiegen, was einen Fortschritt
darstellt und die fachliche Kom-
petenz der Frauen in diesem Be-
reich betont.

Gemischtgeschlechtliche Teams
sind hoch motiviert und erfolg-
reich. Aber nicht nur der Diversi-
tatsfaktor Ceschlecht ist ent-
scheidend fir den Erfolg eines
Teams. Vielmehr besteht die Di-
versitat aus verschiedenen Fak-
toren, wie dem Alter, dem kultu-
rellen Hintergrund und auch eben
dem Geschlecht. Dies spielt im
Berufsalltag eine immer grolRere
Rolle.

Die kontinuierliche Steige-
rung der Gesamtbeschdftigten-
zahl zwischen 2012 und 2023 ist
das Resultat einer Vielzahl von
Aspekten, die zusammenwir-
ken. Neben einem Anstieg der

2

450 Beamte 260 weiblich 125 27,78 % 135 30,00 %
34,72% 190 mannlich 16 3,56 % 174 38,67 %
846 Tarifbesch. 546 weiblich 324 38,30% 222 26,24 %
65,28 % 300 mannlich 9,69 % 9,69 % 218 25,77 %

Verteilung Teilzeit vs. Vollzeit aufgeschliisselt nach tarifbeschaftigen und verbeamteten Mitarbeitenden

11
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2012 2015

2019 2023

Gesamtbeschaftigte, unterteilt nach Frauen und Manner

Fallzahlen und der Ubernahme
neuer Aufgabenbereiche hat
auch die zunehmende Teilung von
Stellen zu diesem Wachstum bei-
getragen. Durch die Schaffung
flexibler Arbeitsmodelle, For-
derung einer positiven Arbeits-
und Wertekultur und einer zu-
kunftsweisenden Personalpolitik
ist es gelungen, qualifiziertes Per-
sonal zu gewinnen und langfristig
zu binden.

Von besonderem Interesse ist
die Wertschatzung der Familien-
phase der Beschdftigten. Zum
Stichtag befanden sich 45 Mit-
arbeiterinnen und 2 Mitarbeiter in
der Familienphase, was deutlich
zeigt, wie sehr der Kreis Borken
die individuellen Bediirfnisse sei-
ner Beschdftigten unterstiitzt.
Durch die Schaffung flexibler Ar-
beitsmodelle und die Férderung
einer positiven Arbeitskultur stei-
gen aber auch immer mehr Frauen
und Manner frither aus der Fami-
lienphase aus und ins Berufsleben
wieder ein. Im Vergleichszeitraum
zeigt sich eine Tendenz in der
Kreisverwaltung: Es sind stets
mehr Frauen als Manner beschaf-
tigt. Wahrend die Zahl der mdnn-
lichen Beschdftigten nur leicht
um 18 gestiegen ist, hat sich die
Anzahl der Mitarbeiterinnen im
gleichen Zeitraum deutlich um 110

erhoht. Aufgrund von palitischen
Notwendigkeiten fand gerade in
weiblich geprdgten Berufsfeldern
eine Ausweitung des Stellenplans
in der Kreisverwaltung statt (z.B.
Pakt 8GD).

Die fortschreitende Cleich-
berechtigung und die bewuss-
te Forderung von Frauen in der
Kreisverwaltung haben zweifel-
los zu der Verschiebung beige-
tragen. Dieser Trend fordert die
Bedeutung der Geschlechterviel-
falt. Das Potenzial aller Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter wird
gleichermalien gewirdigt. Diese
Entwicklung ist ein klares Zei-
chen fir den positiven Wandel in
der Verwaltung und ein Ansporn,
weiterhin auf eine ausgewogene
und vielfdltige Belegschaft hin-
zuarbeiten. Mitarbeiterinnen sind
nicht selten in Teilzeit beschaf-
tigt. Von den insgesamt 1430
im Stellenplan ausgewiesenen
Arbeitsplatzen sind zum Stand
30.06.2023 749 Stellen in Voll-
zeit und 547 in Teilzeit besetzt.
Die flexiblen Teilzeitregelungen
bieten den Beschdftigten die
Maoglichkeit, ihre Arbeitszeit den
individuellen Bedirfnissen und
Lebensumstanden anzupassen
und tragen zur Forderung einer
gesunden Woaork-Life-Balance
bei. Die Teilzeitstellen sind mit

1000 Frauen
800 B Minner

82 % sehr deutlich Uberwiegend
von Frauen besetzt. Wobei ein
Unterschied zwischen Arbeits-
verhdltnis und Beamtenstatus
besteht. Verbeamtete Mitarbei-
terinnen arbeiten zu 48 % in Teil-
zeit wohingegen 59 % der weib-
lichen Tarifbeschaftigten nichtin
Vollzeit arbeiten. Im Gegensatz
dazu ist das Verhaltnis bei den
Vollzeitstellen sowohl zwischen
Frauen und Mdnnern als auch in
Bezug auf Arbeitsverhdltnis ver-
sus Beamtenstatus ausgewogen.
Diese geschlechterspezifische
Verteilung der Arbeitszeit deutet
auf traditionelle Rollenbilder und
gesellschaftliche Normen hin,
die sich in der Arbeitswelt wider-
spiegeln. Um die Geschlechter-
ungleichheit in Bezug auf die
Arbeitszeit zu Uberwinden,
ist es entscheidend, auf eine
Arbeitskultur hinzuarbeiten, die
gleiche Chancen fir Frauen und
Manner bietet.

Die Ausweitung der Teil-
zeitstellen zeigt, dass flexible
Arbeitsmodelle immer mehr an
Bedeutung gewinnen. Die Kreis-
verwaltung als Arbeitgeberin hat
die Wichtigkeit von Arbeitszeit-
optionen erkannt, die den indivi-
duellen Bedurfnissen ihrer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter
gerecht werden.

1.1 Gesamtverwaltung

Die statistischen Daten zur
Personalstruktur der Gesamt-
verwaltung enthalten Aussagen
zu allen in der Kreisverwaltung
beschaftigten Kolleginnen und
Kollegen. Der Bereich der Haus-
meister wird nicht gesondert
aufgefihrt, da hier derzeit keine
Frauen beschaftigt sind. Bestre-

bung muss sein, in den ndchsten

Jahren Frauen in diesem Bereich
zu beschdftigen, da das Ziel der
paritatischen Besetzung auch
hier gilt.

Sowohlim héheren als auch im
gehobenen Dienst ist der Frauen-
anteil seit dem Jahr 2012 stetig
von 47% auf nun Uber 60 %

angestiegen.

FAKTEN

Im mittleren Dienst liegt der
Frauenanteil aktuell bei 67 %.
Wahrend der Laufzeit des letzten
Gleichstellungsplanes hat sich die
Frauenquote im Bereich A8/ E8/
S8 deutlich um fast 20 % auf nun-
mehr 86 % erhoht.

Im einfachen Dienst sind zwei

Frauen und ein Mann tatig.

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 2023
m w w m w

vV 5 0
A16/E15a 4 0
A15/E15 12 10
A14/E14 6 23
A13/E13 7 5

Summe h.D. 34 38
A13/E12/518 21 6
A12/E11/S17 54 33
A11/E10/ S14/515 78 81
A10/ESb/ES9c/S13 22 44
AS/59/S11b/S12 9 33
Summe g.D. 184 197

A9 29 9

A9/E9a 29 24
A8/E8/S8 25 68
A7/E7/EB/S6 61 91
AB6/E5/S4 19 82
Summe m.D. 163 274
Summe e.D. 3 5
amtl. FA

nebenamtl. TA

Praktikanten

Abordnungen

Insgesamt 384 514

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 Gesamtverwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m
0,00% 4 1 20,00%
0,00% 4 1 20,00%
45,45% 9 14 60,87%
79,31% 8 22 73,33%
41,67% 12 6 33,33%
52,78% 38 44 53,66%
22,22% 30 8 21,05%
37,93% 65 45 40,91%
50,94% 71 115 61,83%
66,67% 26 43 65,33%
78,57% 13 44 7719%
51,71% 205 260 55,91%
23,68% 23 13 36,11%
45,28% 30 54 64,29%
7312% 28 59 67,82%
59,87% 63 12 64,00%
81,19% 17 58 77,33%
62,70% 161 296 64,77%
62,50% 3 4 57,14%
57,24% 406 604 59,80%

4 1 20,00%
2 1 33,33%
7 18 72,00%
n 22 66,67%
5 8 61,54%
29 50 63,29%
27 n 28,95%
67 65 48,24%
74 139 65,26%
35 59 62,77%
16 61 79,22%
219 335 60,47%
55 79 58,96%
12 74 86,05%
73 18 61,78%
26 7 73,20%
166 342 67,32%
1 2 66,67%
26 19 42,22%
16 9 36,00%
9 16 64,00%
1 1 50,00%
467 774 62,37%
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1.2 liberblick allgemeine Verwaltung

Die Ubersicht zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden in den einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen fiir die

allgemeine Verwaltung. Es werden alle Bereiche angezeigt, in denen reine Verwaltungsaufgaben wahrgenommen

werden und die in anderen Abbildungen nicht dargestellt sind.

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 PAPE]
m w m w m w

vV 3 0
A16/E15a 2 0
A15/E15 5 1
A14/E14 4 5
A13/E13 7 2
Summe h.D. 21 8
A13/E12/518 n 3
A12/E11/517 25 15
A11/E10/ S14/S15 43 31
A10/ESb/ ESc/S13 21 42
A9/59/ S11b/S12 6 n
Summe g.D. 106 102
A9/ES9a 18 21
AB8/E8/S8 15 56
A7/E7/E6/S6 17 78
A6/E5/S4 8 vl
Summe m.D. 58 226
Summe e.D. 0 3
Insgesamt 185 339

0,00% 3 1 25,00%
0,00% 0 0 0,00%
16,67% 4 1 20,00%
55,56% 5 5 50,00%
22,22% 9 6 40,00%
27,59% 21 13 38,24%
21,43% 13 6 31,58%
37,50% 32 17 34,69%
41,89% 39 46 54,12%
66,67% n 32 74,42%
64,71% 8 19 70,37%
49,04% 103 120 53,81%
53,85% 16 45 73,77%
78,87% 16 51 76,12%
82,11% 18 99 84,62%
89,87% 12 55 82,09%
79,58% 62 250 80,13%
100,00% 0 2 100,00%
64,69% 186 385 67,43%

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 Allgemeine Verwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Im hdheren Dienst konnte die
Frauenguote auf 44 % anwach-
sen. Auch im gehobenen Dienst
ist allgemein ein Anstieg der Frau-
enquote auf 63 % zu verzeichnen.
In den Einstiegsamtern des geho-
benen Dienstes ist der Anteil der
Frauen am stdrksten. 68 % und
73% zeigen deutlich, dass der

Berufszweig der allgemeinen Ver-
waltung fir Frauen interessant
ist. In den weiteren Beftrderungs-
amtern sinkt der Anteil auf 50 %
bzw. 42 % ab.

Im Gegensatz dazu arbeiten
viel mehr Frauen als Mdnner im
mittleren Dienst der allgemeinen

3 1 25,00%
1 0 0,00%
3 3 50,00%
4 2 33,33%
3 5 62,50%
14 1 44,00%
10 7 4118%
21 21 50,00%
37 68 64,76%
18 48 72,73%
13 28 68,29%
99 172 63,47%
17 53 75,71%
9 65 87,84%
18 103 85,12%
15 67 81,71%
59 288 83,00%
0 2 100,00%
172 473 73,33%

Verwaltung. Die Frauenquote im
Einstiegsamt betrdgt 82%. Das
Endamt des mittleren Dienstes
wird gegenwdrtig ebenfalls von
den weiblichen Beschaftigten mit
75% dominiert.

Der einfache Dienst ist mit zwei
Frauen bei einer Quote von 100 %.

1.3 Sozialarbeit

FAKTEN

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 2023
m w m w m w

A15/E15 0 1
Summe h.D. 0 1
A13/E12/518 0 1
A12/EN/S17 2 4

A11/E10/ S14/515 8 41
A10/ESb/ ESc/S13 0 1
A9/59/511/512 3 22
Summe g.D. 13 69
Insgesamt 13 70

100,00% 0 2 100,00%
100,00% 0 2 100,00%
100,00% 0 1 100,00%
66,67% 3 4 5714%

83,67% 12 60 83,33%
100,00% 0 4 100,00%
88,00% 3 22 88,00%
84,15% 18 91 83,49%

84,34% 18 93 83,78%

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 Sozialarbeit nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Im Bereich der Sozialarbeit sind
Frauen deutlich Gberreprdsentiert.
Im héheren Dienst arbeiten sogar
ausschlieRlich Frauen. Soziale Ar-
beit wird immer noch eher Frauen
zugesprochen.

Teams funktionieren, wenn sie
vielfdltig gestaltet sind, sowohl
geschlechter- als auch altersge-

recht. Daher ist erforderlich, dass
die Kreisverwaltung eine attraktive
Arbeitgeberin fiir Mdnner und
Frauen in diesem Sektor ist. Das
ist eine Herausforderung, der sich
die Kreisverwaltung Borken an-
nimmt. So wird seit 2023 ein dua-
les Studium der Sozialen Arbeit
mit dem Abschluss des Bache-
lor of Arts angeboten. Thearie

0 2 100,00%
0 2 100,00%
0 0

2 1 84,62%
15 61 80,26%
0 3 100,00%
3 32 91,43%
20 107 84,25%
20 109 84,5%

und Praxis werden verbunden.
Wdhrend des Studium sind die
Studierenden bereits finan-
ziell abgesichert. Dieser Aspekt
steigert die Attraktivitat des
Studienganges und fihrt hoffent-
lich dazu, dass junge Frauen und
vor allem auch junge Manner fir
dieses Studienfach gewonnen
werden kénnen.

2
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1.4 Medizinischer Bereich

Dem medizinischen Bereich wurde im aktuellen Gleichstellungsplan neben den Arztinnen und Arzten auch das

medizinische Fachpersonal zugeordnet.

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 2023
m w m w m w

Al6/E15a 0

A15/E15 2 5
A14/E14 0 9
A13/E13 0 0
Summe h.D. 2 14
A13/E12/518 0 0
A12/E11/S17 0 0
A11/E10/ S14/515 1 0
A10/ESb/ ESc/S13 1 1
A9/59/511/512 0 0
Summe g.D. 2 1
A9/E9a 1 1
A8/E8 1 6
A7/E7/E6 0 9
AB/E5 0 4
Summe m.D. 2 20
Insgesamt 6 35

1 1 50,00%
71,43% 0 7 100,00%
100,00% 1 8 88,89%
0 0
87,50% 2 16 88,89%
0 0
1 0 0,00%
0,00% 0 0
50,00% 0 1 100,00%
0 0
33,33% 1 1 50%
50,00% 2 16 88,89%
85,71% 0 0
100,00% 0 5 100,00%
100,00% 0 3 100,00%
90,91% 2 24 92,31%
85,37% 5 41 89,13%

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 medizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Der hohe Anteil von Frauen
setzt sich auch im medizinischen
Bereich fort. 80% Frauenquo-
te im hoheren Dienst machen
dies deutlich. Der gehobene
Dienst ist paritdtisch besetzt,
wohingegen im mittleren Dienst

wieder eindeutig mehr Frau-
en beschaftigt sind. 92% des
medizinischen Fachpersonals
ist dort weiblich. Die gute Ver-
einbarkeit von Familie und Be-
ruf und die positive Wertekultur
in der Kreisverwaltung Borken

1 0 0,00%
2 8 80,00%
2 10 83,33%
0 3 100,00%
5 21 80,77%
0 0

1 1 50,00%
0 0

0 0

0 0

1 1 50%

2 17 89,47%
0 4 100,00%
1 7 87,50%
0 3 100,00%
3 31 91,17%
9 53 85,48%

lassen eher Medizinerinnen in die
Verwaltung wechseln als Medi-
ziner. Beim medizinischen Fach-
personal zeigt es sich sogar noch
deutlicher. Medizinische Basis-
arbeit ist nach wie vor generell
eher Frauensache.

1.5 Tiermedizinischer Bereich

FAKTEN

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 2023
m w m w m w

A16/E15a 1 0
A15/E15 5 B8
A14/E14 0 9
A13/E13 0 2
Summe h.D. 6 14

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 tiermedizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Kindererziehung bzw. Pflege der
Eltern und einen tiermedizinischen
Praxisbetrieb zu vereinbaren,
schlieflen sich oftmals gegensei-
tig aus. Dies ist eine Erklarung van
vielen fiir die Uberreprasentanz
von Frauen im tiermedizinischen
Bereich der Kreisverwaltung Bor-
ken. Zudem ist der Studiengang
der Tiermedizin duRerst weiblich.
Aktuelle Statistiken zeigt, dass
mehr als 80% der Studierenden

0,00% 1 0 0,00%
37,50% 5 4 44,44%
100,00% 2 8 80,00%
100,00% 1 0 0,00%
70,00% 9 12 5714%

an den tiermedizinischen Fakul-
taten weiblich sind. Eine andere
Erklarung kénnte die gelebte Wer-
tekultur und die Moglichkeit von
flexiblen Arbeitszeiten sein. Die
Lebenswelten Familie und Arbeit

sind gut miteinander vereinbar.

Der hohere Dienst im Fachbe-
reich Tiere und Lebensmittel wird
zu 79% von Frauen besetzt. Auch
die Leitung dieses umfassenden

0 1 100,00%
2 5 71,43%

2 9 81,82%

0 0

4 15 78,95%

Bereiches obliegt seit diesem Jahr
einer Tierdrztin.

Bei den nebenamtlichen Tier-
drztinnen und Tierdrzten ist die
Situation etwas anders. Nur 36 %
dieser Personengruppe sind weib-
lich. Die Arbeitsbedingungen und
die Schichtarbeit an den Schlacht-
héfen sind nicht immer mit
dem tdglichen Familienleben zu
vereinbaren.

2
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1.6 Bau-/ umwelt- und vermessungstechnischer Bereich

Enthalten sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die technische Aufgaben wahrnehmen, z. B. in der tech-

nischen Sachbearbeitung, als Technikerin bzw. Techniker oder Ingenieurin bzw. Ingenieur.

Frauenquote Frauenquote Frauenquote
2015 2019 2023
m

m w
A% 1 0
A16/E15a 1 0
A15/E15 0 0
A14/E14 2 0
A13/E13 0 1
Summe h.D. 4 1
A13/E12 10 2
A12/EN 25 14
A11/E10 26 9
A10/ESb/ESc 23 10
A9 0 0
Summe g.D. 84 35
A9/E9a 0 0
A8/E8 6 2
A7/E7/EB 32 4
AG6/ES 6 2
Summe m.D. a4 8
Summe e.D. 3 0
Insgesamt 132 a4

w m w
0,00% 1 0 0,00% 1 0 0,00%
0,00% 1 0 0,00% 0 0
0 1 100,00% 0 0
0,00% 0 1 100,00% 2 1 33,33%
100,00% 2 0 0,00% 0 0,00%
20,00% 4 2 33,33% 5 1 16,67%
16,67% 16 1 5,88% 17 4 19,05%
35,90% 29 23 44,23% 42 32 43,24%
25,71% 18 9 33,33% 18 10 35,71%
30,30% 14 12 46,15% 13 7 35,00%
1 0 0,00% 0 1 100,00%
29,41% 78 45 36,59% 90 54 37,50%
17 4 19,05% 24 9 27,27%
25,00% 5 2 28,57% 2 4 66,67%
1,1% 33 6 15,38% 52 8 13,33%
25,00% 4 0 0,00% 5 0 0,00%
15,38% 59 12 16,90% 83 21 20,19%
0,00% 3 0 0,00% 1 0 0,00%
0,25% M 59 29,5% 178 76 29,92%

Anzahl der Beschaftigten 2015-2023 bau-/ umwelt- und vermessungstechnischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

In den technischen Berufsfel-
dern sind Frauen im Vergleich zu
Mdnnern deutlich untervertre-
ten. Aktuell liegt die Frauenquote
im héheren Dienst bei 17% - ein
Riickgang um fast die Halfte zu
2018, im gehobenen Dienst bei
37% - keine Veranderung - und
im mittleren Dienst bei 20% -
Steigerung um 4 %.

Die generell geringe Vertre-
tung von Frauen in technischen

Berufen hat verschiedene Griin-
de. So gibt es durchaus noch
immer Vorurteile und Stereoty-
pen, die Frauen davon abhalten,
sich fir technische Berufe zu
entscheiden.

Andererseits gibt es auch
strukturelle Barrieren, die es Frau-
en erschweren, sich in technischen
Berufen zu etablieren. So gibt es
beispielsweise oft weniger Frau-
enin technischen Studiengdngen,

was die Zahl potenzieller Kandi-
datinnen fir technische Berufe in
der Kreisverwaltung zwangsldufig
verringert. Auch die mangelnde
Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf kann fir Frauen ein Hindernis
darstellen, sich in technischen Be-

rufen zu etablieren.

Fir die Kreisverwaltung Borken
ist dies eine Gelegenheit, ihre Vor-
teile als Arbeitgeberin frithzeitig zu
platzieren. Die gute Vereinbarkeit

von Familie und Beruf, flexible
Arbeitszeiten, Homeoffice, mobi-
les Arbeiten und das Arbeiten im
Team koénnen Frauen zeitig ermu-
tigen, einen technischen Beruf zu

erlernen. Auch hier stellt sich die
Kreisverwaltung zukunftsorien-
tiert auf. Beim dualen Studium im
Bereich Vermessung - Bachelor
of Engineering - und im Bereich

1.7 Feuerwehrtechnischer Bereich

FAKTEN

IT - Bachelor of Science - hat die
Kreisverwaltung es selbst in der
Hand, Frauen fir einen techni-
schen Beruf zu begeistern und
selbst auszubilden.

Enthalten sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die feuerwehrtechnische Aufgaben wahrnehmen.

_“ FraueanOte 2023

Vv
A16/E15a
A15/E15
A14/E14
A13/E13

Summe h.D.

A13/E12
A12/EN
AT1/E10
A10/E9b/ESc
AS

Summe g.D.

A9/ESa
A8/E8
A7/E7/E6
A6/E5

Summe m.D.

Insgesamt

Anzahl der Beschaftigten 2023 feuerwehrtechnischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

In den bisherigen Gleichstel-
lungspldnen ist der feuerwehr-
technische Bereich nicht separat
betrachtet worden, da samtliche
Stellen von Mdnnern besetzt wa-
ren. Das hat sich in den vergan-
genen zwei Jahren geandert. Die

m w
0 0
0 0
0 0
1 0
0 0
1 0
0 0
1 0
4 0
4 1
0 0
9 1

12 0
1 1
2 0
6 1

21 2

31 3

Leitung ist weiterhin in Manner-
hand. Im Bereich des gehobenen
Dienstes konnte eine und im
mittleren Dienst zwei Frauen ge-
wonnen werden. Dies entspricht
einer Frauenquote vaon 10%
bzw. 14 %.

0,00%

0,00%

0,00%
0,00%

20,00%

10,00%

0,00%
50,00%
0,00%
14,29%
8,7%

8,82%

Bundesweit liegt der Anteil von
Frauen in feuerwehrtechnischen Be-
rufen bei unter 2%. Wichtig ist hier,
die Frauenguote weiter zu erhthen,
Vorurteile aktiv abzubauen und die
Vorteile eines gemischtgeschlecht-
lichen Teams deutlich zu machen.

2

19



2| FAKTEN

20

1.8 Neu eingestelite Beschiftigte

Im Zeitraum vom 01.01.2018 bis zum 30.06.2023 wurden insgesamt 638 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

neu eingestellt.

T

1.1.2 Allgemeine Verwaltung

1.1.3 Sozialarbeiter/innen

1.1.4 Mediziner/innen

1.1.5 Tiermediziner/innen

1.1.6 technische Berufe

1.1.7 Feuerwehr/ Leitstelle

Vorstand

Abordnungen

Praktikanten/ BfD/ Fs) etc.

Azubis/ Werkstudenten

amtl. FA/neb. TA Schlachthaofe

Aushilfen Corona/ Impfzentrum etc.

Der Personalbedarf ist so hoch
wie nie. Im Vergleich zu 2019 haben
sich die Neueinstellungen mehr als
vervierfacht. Rechnet man die Coro-
na bedingten Einstellungen heraus,

bleiben sie mit dem 2,5-fachen
Wert immer noch betrdchtlich. Die
Frauenguote der Neueinstellungen
spiegelt die hausweite Frauenquote
wider. 63 % aller neu eingestellten

1.9 Intern umgesetzte Beschiftigte

Im Zeitraum vom 01.01.2019 bis
zum 30.06.2023 wurden insgesamt
261 Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter intern umgesetzt.

Interne Umsetzungen sind ein
Baustein der betrieblichen Per-
sonalentwicklung. Personal ent-
wickeln heilt, Potentiale der Be-
schdftigten sehen, férdern und
fardern, um dann ein geeignetes
Arbeitsfeld zu finden, in dem

die Bandbreite der individuellen
Ressourcen komplett ausgeschépft
werden kann.

Erfreulich ist, dass die Kreisver-
waltung Borken ein grofies Portfo-
lio an verschiedensten Aufgaben
bereithdlt und unterschiedliche
Kompetenzen gefordert werden.

Der Anstieg der internen Um-
setzungen vom letzten Betrach-

42
32
4
58
20
0
0
26
58
18
294

698

146 38 108

13 29
2 30
1 3
41 17
19 1
0 0
0 0
6 20
25 33
5 13
105 189
37% 63 %

Mitarbeitenden sind weiblich. Auch
bei der differenzierten Betrachtung
bleiben die Quoten dhnlich, wie in
den oben genannten Berufsfeldern
bereits aufgezeigt.

tungszeitraum zu diesem um ca.
50% zeigt zudem, wie hoch die
Fluktuation beim Personal der
Kreisverwaltung Borken ist. Der
demographische Wandel und die
dynamisch verlaufende Arbeitswelt
flhren dazu, dass immer schneller
Stellen nachbesetzt werden, immer
mehr gut ausgebildetes Personal
und kreative Losungen gefunden
werden mussen. Dabei liegt die
Frauenquote konstant bei ca. 66 %.

1.10 Beforderungen/ Hohergruppierungen

FAKTEN

250 Befdrderungen bzw. Héhergruppierungen gab es im Zeitraum vom 01.01.2019 bis zum 30.06.2023

auszusprechen.

A16 1 1 0

A15/ E15
A14/E14

A13hD/ E13

A13gD/ E12

A12/ E1/ S17

AT11/ E10/ 515/ 514

A10/ESb+c

A9gD/ S9-11

A9mD/ ESa
A8/ E8/ S8
A6+7/ E7+6/ S6

E5/ E4/ 5S4

I

2019
2020
2021
2022

Interne Umsetzungen er-
folgen oft auf hoherwertige
Stellen und ziehen somit Be-

57 26
86 39
57 26

forderungen oder Héhergruppie-
rungen nach sich. Daher verwun-
dert die hohe Zahl dieserauchnicht.

4
4
1
9

25

35

36
5

24

34

17
6

1 3
2 2
1 0
7 2
18 7
13 22
16 20
1 4
12 12
13 21
7 10
3 3

50 16 34

68 %
31 54 %
47 55%
31 54%

Die Frauenquote liegt hier in den
letzten Jahren durchgdngig bei
ca. 55%.

2
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1.11 Stellenbesetzungsverfahren

Die Richtlinie zur Durchfiihrung von internen Personalauswahlverfahren, ein Instrumentarium der Kreisverwal-

tung, ermdglicht es, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter entsprechend ihren Wiinschen, Neigungen und Fahigkeiten

einzusetzen. Dies ist zum einen von grofler Bedeutung fir eine gut funktionierende Verwaltung und zum anderen

Voraussetzung fiir Motivation, Engagement und Zufriedenheit bei den Beschaftigten. Personalentscheidungen

sind fur alle Beteiligten transparent und nachvollziehbar.

« Alle Stellen werden grundsatzlich hausintern
ausgeschrieben. Das Ziel ist, allen interessierten
Mitarbeitenden die Moglichkeit zu geben, ihr
Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu
zeigen und ihre Eignung in einem transparenten
Auswahlverfahren zu demonstrieren.

«  Externe Ausschreibungen werden
bekanntgegeben.

* Wenn Frauen in einer Paosition unterreprdasentiert
sind, ist eine 6ffentliche Ausschreibung fiir die
Stelle erforderlich. Eine interne Ausschreibung
kann dann nur mit Zustimmung der Gleich-
stellungsbeauftragten erfolgen (gemaR § 8
Abs. 1LGG).

« Die Stellenausschreibungen enthalten klare
Anforderungen, die sowohl fachliche als
auch soziale Kompetenzen berticksichtigen.
Die fachlichen Anforderungen der Stelle
umfassen Eignung, Befahigung und fachliche
Leistungen. Bis zu vier Merkmalsdimensionen
des relevanten Beurteilungsclusters werden je
nach Anforderungsprofil ausgewdhlt und im
Ausschreibungstext explizit aufgefihrt.

»  Stellen, einschlieRlich Fihrungspositionen, sind,
sofern zwingende dienstliche Notwendigkeiten
nicht entgegenstehen, auch in Teilzeit
auszuschreiben (gemaR § 8 Abs. 6 LGG).

Im Auswahlprozess erstellt der Fachdienst
Personal, Organisation und IT eine Ubersicht der
sich Bewerbenden. Die Kriterien zur Bewertung
der Profile umfassen Eignung, Befahigung und

fachliche Leistungen.

Basierend auf diesen Kriterien treffen die
Leitung der Facheinheit und der Fachdienst
Personal in Abstimmung eine Vorauswabhl

der Bewerber und Bewerberinnen, die zum
Vorstellungsgesprach eingeladen werden.

Der Personalrat, die Gleichstellungsbeauftragte
und gegebenenfalls die Vertrauensperson der
Schwerbehinderten werden in den Auswahl-

prozess einbezogen.

Bewerberinnen und Bewerber, die ihre
Beschdftigung familienbedingt unterbrochen
haben, erhalten einen zusdtzlichen Punkt.
Benachteiligungen aufgrund einer Familien-

phase werden dadurch abgefedert.

In Bereichen mit geringem Frauenanteil werden
mindestens genauso viele Frauen wie Manner
oder alle qualifizierten Bewerberinnen zu
Vorstellungsgesprdchen eingeladen.

Die Auswahlkommission soll zur Halfte

mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus
zwingenden Grinden nicht moglich, sind die
Grunde schriftlich festzuhalten.

»  Auswahlgesprache finden grundsatzlich fiir
Beschaftigte der Laufbahn des mittleren
Dienstes ab Besoldungsgruppe A8 LBesG/

E8 TV6D und fiir Beschdaftigte des gehobenen
und héheren Dienstes ab Besoldungs-/
Entgeltgruppe A11 LBesG/E10 TVaD statt.

Die Entscheidung tiber den Verzicht auf ein
Auswahlgesprdch treffen die Facheinheit und
der Fachdienst Personal im Einvernehmen
mit der Gleichstellungsbeauftragten und dem
Personalrat.

» Die Vorstellungsgesprdache werden als
Interview durchgefihrt, basierend auf den
im Beurteilungsverfahren erarbeiteten
Merkmalsdimensionen. Die Auswertung erfolgt

nach einheitlichen vorher festgelegten Kriterien.

»  Generell wird ein fairer und chancengleicher

Rahmen geschaffen, um allen Bewerberinnen

und Bewerbern gleiche Méglichkeiten zu bieten.

FAKTEN 2

Wenn nach einer internen Ausschreibung

keine qualifizierten Bewerbungen von Frauen
eingehen und keine gesetzliche Verpflichtung
zur internen Besetzung besteht, wird die
Ausschreibung 6ffentlich wiederholt. In
Absprache mit der Gleichstellungsbeauftragten
kann von einer ¢ffentlichen Ausschreibung
abgesehen werden.

Die Gleichstellungsbeauftragte prift die
Auswahlkriterien und die Fragen im Rahmen
der Auswahlgesprdche auf ihre geschlechts-
spezifische Neutralitat.

Ist die Gleichstellungsbeauftragte verhindert,
nimmt ihre Stellvertreterin an den Gesprdchen teil.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird tiber die
geplanten Maltnahmen so rechtzeitig informiert,
dass ihre Stellungnahme bericksichtigt

werden kann.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird aktiv in alle PersonalmalRnahmen einbezogen, einschlieRlich

Stellenbesetzungsverfahren. In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden diese bevorzugt bei

Neueinstellungen und Stellenbesetzungsverfahren berlcksichtigt, es sei denn, es gibt nachvollziehbare Griinde,

die dagegensprechen. Die Gleichstellungsbeauftragte wird auch rechtzeitig iber organisatarische Veranderungen

informiert und hat die Gelegenheit, ihre Ansichten darzulegen.

Die Gleichstellungsbeauftragteistin allen Gremien vertreten, die sich mit Organisations- und Personalentwicklung

beschaftigten. Dadurch ist sie in allen organisatorischen, personalwirtschaftlichen und sozialen MalRnahmen

involviert und sorgt fiir Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern.
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1.12 Leistungsorientierte Bezahlung

Fir das Jahr 2022 ist die leistungsorientierten Bezahlung (LOB) fiir die Beschaftigten durchgefiihrt worden.

Eine geschlechtsspezifische Auswertung des LOB fiihrte zu folgendem Ergebnis:

Punkte

Summe

0
1

2
3
4
5

44 22 22
17 7 10
39 20 19
791 275 516
161 62 99
16 9 7
1068 395 673

GETRENNT NACH VOLL- UND TEILZEITBESCHAFTIGUNG

Punkte

Die Mehrzahl der Beschaftig-
ten haben drei oder mehr Leis-
tungspunkte erhalten. Prozen-
tual gesehen haben geringfligig
mehr Mdnner als Frauen den
hochsten Punktwert von finf er-
zielt. Daflir wurden an 61% der
Frauen 4 Punkte vergeben.

Die Punktevergabe der teil-
zeitbeschaftigten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter weicht kaum
von denen der Vollbeschaftigten
ab. Lediglich 4 und 5 Punkte wur-

0
1

N

> w

den nur zu 25% bzw. 12,5% an

Teilzeitbeschaftigte vergeben.

Die Arbeitsqualitat von Teil-
zeitbeschaftigten weicht in
der Regel nicht von denen der
Vollzeitbeschaftigen ab. Stu-
dien zeigen, dass Teilzeitkrafte
hochst effektiv arbeiten und im
zeitlichen Vergleich sogar zu-
meist mehr als Vollzeitbeschdf-
tigte erledigen. Wahrscheinlich
steckt die Motivation dahinter,
bei reduzierten Wochenarbeits-

vz TZ
28 16
12 5
19 20
471 320
18 43
14 2

stunden die Aufgaben schneller
und konzentrierter zu erledi-
gen, um plnktlich fur die Kinder
oder pflegende Angehérige da
zu sein.

Darum ist es wichtig und er-
forderlich, dies immer wieder in
den Fokus der Fihrungskrafte zu
bringen und klarzustellen, dass
die Prasenz von Vollzeitkraf-
ten allein kein Garant fir eine
gute Qualitat und Quantitat der
Arbeitsergebnisse ist.

Gleiche Chancen, faire Bewertungen -

Kompetenz kennt kein Geschlecht!
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1.13 Beurteilungsverfahren

Fir den Zeitraum vom 01.01.2021 bis 31.12.2023
sind 1.016 Beurteilungsverfahren fiir 648 Mitarbeite-
rinnen und 369 Mitarbeiter durchgefiihrt worden.

Durch das Beurteilungssystem soll ein Befdhi-
gungs- und Leistungsprofil fir alle Beschaftigen
erstellt werden, das dann mit dem differenziert de-
finierten Anforderungsprofil der jeweiligen Stelle ab-
geglichen werden kann.

Dabei ist das Ziel der Personalentwicklung, alle
Beschaftigten in der Kreisverwaltung entsprechend ih-
rer personlichen Fdhigkeiten und Leistungen in der fur
sie und die Verwaltung sinnvollsten Weise einzuset-
zen. Die im Jahr 2019 evaluierte und weiterentwickelte
Beurteilungssystematik enthalt folgende Eckpunkte:

« Eserfolgt eine Gruppenbildung von
vergleichbaren Arbeitsplatzen (Cluster).

» Die Beurteilungsmerkmale werden fir einzelne
Cluster von Arbeitsplatzen spezifisch festgelegt.

* Jede Merkmalsdimension enthalt mehrere
Kriterien mit einer Bewertungsskala, die durch
Verhaltensbeispiele verbindlich definiert ist.

» Die Bewertung erfolgt tiber mehrere Kriterien,
um so eine grolRere Messgenauigkeit bei
der Beurteilung zu erreichen.

Ziele und MaRnahmen fiir das Handlungsfeld:
Personalentwicklung fiir den Zeitraum 2024-2028

Insgesamt ist die Kreisverwaltung bestrebt, Chan-
cengleichheit und Vielfalt zu férdern, sowohl in Bezug
auf das Geschlecht als auch auf die Altersstruktur der
Belegschaft. Dies kann dazu beitragen, ein inklusive-
res und nachhaltigeres Arbeitsumfeld zu schaffen.

ZIELE

1. Erhéhung des Frauenanteils auf 50 %: Dies bedeu-

tet, dass in Bereichen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, Mallnahmen ergriffen werden sollten,

um den Anteil der weiblichen Belegschaft schrittweise
auf 50 % zu erhohen. Dies kann durch gezielte Ein-
stellungspraktiken, Schulungen und die Forderung von

Frauen in Fiihrungspositionen erreicht werden.

2. Strategien zur Gewinnung von médnnlichen

Bewerbern: In Bereichen, in denen Manner deutlich
unterreprdsentiert sind, sollen Strategien entwickelt
werden, um aktiv mehr mannliche Bewerber anzuzie-
hen. Dies kann durch gezielte WerbemalRnahmen, die
Schaffung eines inklusiven Arbeitsumfeldes und die
Forderung von Vielfalt und Chancengleichheit erreicht

werden.

3. Untersuchung der Altersstruktur: Die regelmaflige

Untersuchung der Altersstruktur der Belegschaft ist
wichtig, um die demografischen Trends und den Bedarf
an Personalplanung zu verstehen. Wenn die Altersko-
horten der 40-59-jahrigen Beschdftigten besonders
stark vertreten sind, kann dies auf zukiinftige Heraus-
forderungen bei der Nachfolgeplanung hinweisen. Die
Durchfiihrung von Prognosen fiir das altersbedingte
Ausscheiden der Beschdftigten ist entscheidend, um
sicherzustellen, dass das Unternehmen gut vorberei-
tet ist, wenn dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
in den Ruhestand gehen. Dies kann die Entwicklung
von Programmen zur Wissensweitergabe und zur Re-

krutierung von jingeren Talenten einschlielRen.

MASSNAHMEN

1. Beibehalten des Personalauswahlverfahrens:

Die Kreisverwaltung wird ihr aktuelles Auswahlverfahren
bei Stellennachbesetzungen fortfihren. Einzelne
Anpassungen sollen sicherstellen, dass die Belan-
ge des Gleichstellungsplans berlicksichtigt werden.
Dies konnte bedeuten, dass die Auswahlkriterien
Uberarbeitet werden, um sicherzustellen, dass sie
geschlechtsneutral sind.

2. Gezielte Personalgewinnung flir unterreprdsentierte

Geschlechter: Bei Stellenausschreibungen in Berei-
chen, in denen Frauen weniger vertreten sind, sollen,

wenn moglich, die Anzeigen so gestaltet werden, dass
Frauen gezielt angesprochen werden, um ihre Bewer-
bung zu fordern. Analog dazu wird in Bereichen, in
denen Manner unterreprdsentiert sind, eine entspre-
chende Ansprache formuliert.

3. Teilzeitstellen und Reststellenanteile: \Wenn eine

Vollzeitstelle in Teilzeit nachbesetzt wird, wird si-
chergestellt, dass die verbleibenden Stellenanteile
organisatorisch oder personell ausgeglichen wer-
den. Dies soll verhindern, dass Teilzeitstellen zu
Arbeitsiiberlastungen und weiteren Benachteiligung
fihren.

4. Fihrungskrdfte mit Engagement fiir Chancen-

FAKTEN

stellt werden, dass geschlechtsspezifische Vorurteile
vermieden werden.

6. Aktive Werbung um Nachwuchskrifte: Der Kreis

Borken wirbt aktiv um weibliche und mannliche Nach-
wuchskrdfte fiir alle Bereiche der Kreisverwaltung -
besonderer Augenmerk wird auf die Bereiche gelegt,
in denen Frauen oder Mdnner unterreprdsentiert sind.
Die Teilnahme an Berufsfindungsmessen ist dabei ein
Baustein, genauso wie das umfangreiche Angebot
an Praktikumspldtzen und die Zusammenarbeit mit

Hochschulen.

7. Betonung von familienfreundlichen Rahmenbedin-

gungen: In 6ffentlichen Stellenausschreibungen wer-

gleichheit: Bei der Besetzung von Flihrungspositionen
wird auf die Sensibilitdat und das Engagement der
Bewerberinnen und Bewerber fir berufliche Chancen-
gleichheit, Frauenférderung und die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf geachtet. Dies férdert eine inklusive
Fuhrungsebene.

5. Geschlechtsspezifische Schulungen: Schulungen

fur Fuhrungskrafte zur Personalentwicklung beriick-
sichtigen geschlechtsspezifische Inhalte, insbeson-
dere in Bezug auf das Beurteilungsverfahren und die

leistungsarientierte Bezahlung. Dadurch soll sicherge-

den die familienfreundlichen Rahmenbedingungen
hervorgehoben, um die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu betonen und potenzielle Bewerberinnen und
Bewerber anzusprechen.

8. Altersstrukturanalyse: Die Durchfiihrung von

Prognosen fir altersbedingtes Ausscheiden ist maf-
geblich, um sicherzustellen, dass die Kreisverwaltung
gut vorbereitet ist, wenn dltere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterinden Ruhestand gehen. Die Altersstruktur-
analyse wird fir die Kreisverwaltung Borken Anfang
2024 aktualisiert.

Talent zahlt, nicht das Geschlecht -
Gleichstellung in der Personalentwicklung!

2
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Diese MalRnahmen werden zum Teil bereits umgesetzt. Sie zielen darauf ab, die Geschlechtergleichstellung in
der Verwaltung zu fordern und sicherzustellen, dass Chancengleichheit und Vielfalt in der Personalbeschaffung
und -entwicklung gewahrleistet sind und damit die Auswirkungen des demografischen Wandels und des

Fachkraftemangels entgegenzuwirken zu kénnen.

2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038

Frauen B Manner
Die Abbildung zeigt eine Prognose der anstehenden altersbedingten Austritte von Beschaftigten der Kreisverwaltung bis zum Jahr 2038, getrennt
nach Frauen und Mannern.

Technik ist keine Frage des Geschlechts -
Frauen und Mdnner gestalten gemeinsam
Innovationen.

28



2. Handlungsfeld: Frauen in Fithrungspositionen

Moderne Fihrungskrafte
zeichnen sich durch verschiede-
ne Eigenschaften aus. Sie sind
in der Regel kommunikativ, fle-
xibel und offen fir neue Ideen.
Sie fordern eine positive Behor-
denkultur und setzen auf Team-
arbeit und Zusammenarbeit.
Moderne Fiihrungskrafte sind
zudem empathisch und kénnen
gut auf die Bedirfnisse ihrer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
eingehen.

Was Frauen betrifft, kénnen
sie in der heutigen Arbeitswelt
auf vielfaltige Weise punkten. Es

ist wichtig, dass Frauen ihre Star-
ken und Fahigkeiten selbstbe-
wusst prdsentieren und sich nicht
von Stereotypen oder Vorurteilen
einschranken lassen. Frauen kdn-
nen durch ihre Kommunikations-
fdhigkeit, ihre Empathie und ihre
Fahigkeit zur Zusammenarbeit
einen wertvollen Beitrag als Fiih-
rungskrafte leisten. Es ist dabei
wichtig, dass Frauen sich gegen-
seitig unterstiitzen und Netzwerke
aufbauen, um ihre Karriere-
chancen zu verbessern.

Letztendlich sollten Frauen
ihre Leistungen und Erfolge

FAKTEN

sichtbar machen und sich
nicht scheuen, fir ihre Ziele
einzustehen.
Wadhrend sowohl im Vor-
standsbereich der Kreisverwal-
tung als auch bei den Leitungen
der Facheinheiten die Zahl der
Frauen in Fihrungspositionen
konstant bei 20% bzw. 47 %
stehen geblieben ist, so ist sie
bei den fachabteilungsleitenden
Frauen um 9% auf 36 % gestie-
gen. Ein erfreulicher Trend, den
es gilt, weiter auszubauen. Die
neugeschaffene Ebene der Team-
leitungen ist paritdtisch besetzt.

Vorstand

Facheinheitsleitungen

Fachabteilungsleitungen

TZ vz
80 % 0 4
53% 0 9
64 % 1 43

Fiithrungspositionen unterteilt nach Mannern und Frauen und Teilzeit- und Vollzeitbesetzung

TZ vz
20% 0 1
47 % 1 7
36% n 16

2
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Im Vergleich zum Jahr 2019 hat sich die Situation
verdndert. Es gibt jetzt eine weibliche Facheinheits-
leitung, die in Teilzeit arbeitet. Auch im Bereich der
Fachabteilungsleitungen hat sich die Teilzeitquote
verschoben. Wahrend nur ein Fachabteilungsleiter
in Teilzeit arbeitet, sind es nun 11 Fachabteilungs-
leiterinnen, die in Teilzeit tatig sind. Dies bedeutet
einen Anstieg um 8 %. Die Kreisverwaltung Borken
unterstiitzt Teilzeitkrafte bei einer Ubernahme einer
Fiihrungspaosition.

Auch hier lasst sich konstatieren, dass Frauen nach
wie vor tberwiegend fir den GroRteil der Familie- und
Erziehungsarbeit verantwortlich sind. Dies geht hdufig
auf Kosten ihrer eigenen beruflichen Entwicklung.

In der Kreisverwaltung sind vorwiegend Vollzeit-
krafte in Fihrungspositionen eingesetzt. Die Anzahl
der Kolleginnen und Kollegen, die in Teilzeit fuhren,
ist dementsprechend gering. Es ist wichtig, zukiinftig
vermehrt flexible Fihrungsmodelle zu entwickeln, um
die Ubernahme von Fiihrungsverantwortung auch fiir
Frauen und Manner attraktiv zu gestalten, die Beruf
und Familie in Einklang bringen mochten.

In den kommenden Jahren sieht sich die Kreisver-
waltung mehr denn je mit der Herausforderung kon-
frontiert, freiwerdende Fiihrungsstellen angemessen
zu besetzen. Dies ergibt sich sowaohl aus den demo-
graphischen Veranderungen in der Kreisverwaltung
(s. Schaubild) als auch aus den gestiegenen Anforde-
rungen an Fihrungskrafte, insbesondere im Bereich
der Digitalisierung. Dartiber hinaus wird es angesichts
des Fachkraftemangels auf dem Arbeitsmarkt zuneh-
mend schwieriger, Fiihrungspositionen von extern zu
besetzen. Es unterstreicht die Notwendigkeit, sich
aktiv mit der Entwicklung von flexiblen Fithrungsmo-
dellen auseinanderzusetzen und geeignete Strategien
zu entwickeln.

Eine entscheidende Strategie besteht darin, kiinftig
verstdrkt auch Teilzeitkraften die Méglichkeit zu bie-
ten, Fihrungspositionen zu tibernehmen. Aus diesem
Grund hat die Gleichstellungsbeauftragte im Frithjahr

2023 ein sogenanntes Matching-Portal eingefiihrt.
Hier haben Kolleginnen und Kollegen die Méglichkeit,
sich zu melden, wenn sie an einer Fiithrungsposition
in Teilzeit interessiert sind. Die Teilzeitoptionen er-
strecken sich grundsatzlich von einer vallzeitnahen
Fihrung bis hin zu einer geteilten Fihrung (Tan-
dembildung). Dies erméglicht es, bei Ausschreibung
von Fihrungspositionen ggf. Tandembildungen zu
fordern. Gleichzeitig verschafft sich die Verwaltung
einen Uberblick dariiber, welche Kolleginnen und Kol-
legen Interesse an einer Fihrung in Teilzeit haben.

Fuhrung in Teilzeit setzt aber auch voraus, Teil-
zeitfihrungskrdfte bestmoglich zu beraten, zu un-
terstitzen und zu qualifizieren. Deshalb plant die
Verwaltung, diesen Personenkreis in den ndchsten
Jahren gezielt zu schulen und zu qualifizieren.

Nach wie vor bewdhrt haben sich die internen
Richtlinien zur Durchfihrung von Personalauswahl-
verfahren. Ausschlaggebend fir die Besetzung vaon
Stellen waren im zurlckliegenden Zeitraum die
Eignung, Befahigung und fachlichen Leistungen
der Bewerberinnen und Bewerber. In den Fdllen,
in denen Frauen in den zu besetzenden Bereichen
unterreprdsentiert waren, wurden diese bevorzugt
berticksichtigt.

Fir Frauen wurden Seminare angeboten, die sie
auf die Ubernahme von Fiihrungspositionen vorberei-
ten sollten. In der Corona-Zeit konnten einige dieser
Seminare zundchst nicht durchgefiihrt werden. Spa-
ter wurde auf Online-Formate umgeschwenkt. Dies
fihrte dazu, dass weibliche Fihrungskrafte qualifi-
ziert und in ihrer Fihrungsrolle gestdrkt wurden. Die
Seminare wurden in Kooperation mit den Kommunal-
verwaltungen im Kreis angeboten. Dadurch konnten
sich die Fihrungskrdfte Giber die Verwaltungsgrenzen
hinweg austauschen und vernetzen. Diese Seminare
stielRen auf positive Resonanz und sollen daher auch
in den kommenden Jahren fortgefiihrt werden.

Um zukinftige Fihrungskrafte zu gewinnen,
wurde ab August 2022 iber einen Zeitraum von

FAKTEN | 2

Vorbild in Balance - Fiihrungskradfte zeigen, wie
Beruf und Privatleben vereinbar sind - unabhéangig
vom Geschlecht.

16 Monaten das Fuhrungstraining ,Kreis Borken - Fit
fir Fihrung” durchgefihrt. Dabei wurden insgesamt
12 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter darauf vorberei-
tet, Filhrungspositionen zu bernehmen und dabei
ihre persénlichen Fuhrungskompetenzen zu entwi-
ckeln, ihre Kommunikationsfdhigkeit auszubauen und
ihr Zeit- und Selbstmanagement im Blick zu halten.
Die Gruppe war dabei geschlechterspezifisch ausge-
wogen, jeweils zur Halfte mit Frauen und Mdnnern
besetzt. Eine teilzeitbeschdftigte Teilnehmerin war
Teil der Gruppe. Dies zeigt, dass das Flhrungstraining
auch in Teilzeit absolviert werden kann.

Aufgrund des dringenden Bedarfs an Fihrungs-
nachwuchskrdften und der positiven Resonanz aller
Beteiligten wird das Fihrungskrafte-Nachwuchspro-
gramm in 2024 Jahr erneut angeboten.

Seit drei Jahren findet fur Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, die erstmals eine Fithrungsposition ibernommen
haben, das sog. ,Starterkit - Fiithrung Kreis Borken intern®
statt. Ziel ist es, Basiswissen zu vermitteln, dass die Arbeit
als Fihrungskraft erleichtert.

In den Workshops werden sowohl neue als auch erfah-
rene Fihrungskrafte angesprochen, die ihre hisher erwor-
benen praktischen Kenntnisse festigen oder auffrischen
mochten. Ziel ist es, einen umfassenden Uberblick iiber die
wichtigsten Themen zu bieten und Basiswissen zu immer
wieder auftretenden Fragestellungen zu vermitteln. Auch
der Personalrat, die Schwerbehindertenvertretung und die
Gleichstellungsbeauftragte informieren im Rahmen dieser
Reihe tber die wesentlichen Themen und Inhalte ihrer je-
weiligen Zustdndigkeitsbereiche.

Ein weiteres Angebot fir Fihrungskrafte ist die sog.

Fuhrungssprechstunde, die von mdnnlichen und weiblichen
Fuhrungskraften gern genutzt wird.
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Ziele und Massnahmen fiir das Handlungsfeld:
Frauen in Fiihrungspositionen fiir den Zeitraum
2024-2028

ZIELE

1. Paritdt: Es besteht ein paritatischer Anteil von Frau-
en und Mdnnern auf allen Fiihrungsebenen.

2. Teilzeitbesetzung: Fihrungsstellen sind grundsdtz-

lich in Teilzeit besetzbar, soweit keine zwingenden
dienstlichen Belange entgegenstehen.

MASSNAHMEN

1. Personalauswahlverfahren: Die Regelungen fiir das

Stellenbesetzungs- und Auswahlverfahren gelten
auch fir die Besetzung von Fihrungspaositionen. Bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung
sind Frauen bevorzugt zu beriicksichtigen.

2. Teilzeit: Ausschreibung von Stellen in Teilzeit ist
auch fir Fihrungsstellen der Regelfall. Auch bei der
Ubertragung hoherwertigerer Tatigkeiten und bei Ab-
ordnungen und Umsetzungen, die dazu dienen kén-
nen, Qualifikationen zu erlangen, auch wenn keine
Beftrderung bzw. Héhergruppierung damit verbunden
ist, kdnnen in Teilzeit besetzt werden.

Chancengleichheit leben - Frauen iiber-
nehmen Fihrungsverantwortung und setzen
Impulse.

3. Matching-Portal: Es wird fortgefuihrt und aktiv zur

Besetzung von Fithrungspositionen in Teilzeit genutzt.

4. Familienfreundlichkeit: Die Méglichkeiten zur Ver-

einbarkeit von Fihrungsaufgaben und Familie, ins-
besondere Teilzeitbeschdftigung und Homeoffice/

moabile Arbeit, werden weiter gefordert.

5. Qualifizierung: Bei der QualifizierungsmalRnahme

,Fit fir Fihrung” werden Frauen und Mdnner gleicher-
malen beriicksichtigt. Grundsatzlich wird eine pari-
tatische Besetzung angestrebt. Auch Teilzeitkrafte
sollen kiinftig verstarkt in das Programm einbezogen
werden.

Die Méglichkeit, an externen Fortbildungen und an
der Fihrungssprechstunde teilzunehmen, besteht fiir

Frauen und Manner.

6. Mitarbeitergesprdch: Die beruflichen Entwicklungs-

mdglichkeiten von Frauen werden in den jahrlich zu
fihrenden Mitarbeitergesprdachen thematisiert.
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3 . HANDLUNGSFELD: VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermoglichen,
die Voraussetzungen fiir einen guten Wiedereinstieg
nach der Babypause oder der Pflegeauszeit schaffen,
die mentale und korperliche Gesundheit verbessern,
eine ausgeglichene Teamkultur fordern und eine agile
Beschaftigung fordern, sind grundlegende Ziele eines
zukunftsorientierten, verantwortungsbewussten und
flrsorglichen Arbeitgebers. Daneben kdnnen diese Zie-
le ausschlaggebend sein bei der Wahl fiir einen attrak-
tiven Arbeitgeber. Flexible Arbeitsstrukturen, ein gutes
Arbeitsklima und eine hohe Vertrauenskultur machen
Mitarbeitende zu Anhdngerinnen und Anhdngern und
dieses wird nach aufien gespiegelt.

Grinde genug, um dieses Handlungsfeld weiter aus-
zubauen. In vielen Bereichen der Verwaltung sind dazu
bereits wertvolle MalRnahmen installiert worden.

3.1.1 Familienphase

Die Beschdftigten konnen die gesetzlichen Moglich-
keiten zur Betreuung eines Kindes oder eines pflegebe-
durftigen Familienmitgliedes flexibel und grundsatzlich
in ihrem Interesse nutzen. Wenn die Mitarbeitenden
nach der Familienphase zurtickkehren, haben sie das
Recht, wieder unter denselben Rahmenbedingungen
beschaftigt zu werden. Das Ziel ist es, eine schnelle
und erfolgreiche Rickkehr in den Beruf zu erreichen.
Zwischen 2021 und 2023 haben 26 Kollegen und
7 Kolleginnen Partnermonate in Anspruch genommen.

Die Verwaltung strebt danach, wdhrend der gesam-
ten Familienphase den Kontakt zu den Mitarbeitenden
aufrechtzuerhalten.

Die Beschdftigten sind eingeladen, an allen wich-
tigen Veranstaltungen der Kreisverwaltung wie Be-
triebsfest, Personalversammlung und Veranstaltungen
zum Frauentag teilzunehmen.

Durch den Zugang zum externen Intranet des Krei-
ses Borken kénnen die Beschaftigten in der Familien-
phase jederzeit und aktuell tber die Aktivitdten in der
Kreisverwaltung informiert werden. Auf diese Weise

kénnen sie auch interne Stellenausschreibungen und
Fortbildungsangebote nutzen.

Dank der regelmafigen Veroffentlichung der Zeit-
schrift ,Unter Uns" bekommen sie einen Einblick
in die Ereignisse in der Verwaltung innerhalb ihrer
Familienphase.

Wichtige Informationen erhalten die Mitarbeiten-
den in der Familienphase neben alledem per Post.

3.1.2 Teilzeitbeschiftigung

Es besteht grundsatzlich die Méglichkeit, die Ar-
beitszeit auf allen Positionen, einschliefilich der Fiih-
rungspositionen, aus familidren Griinden zu reduzieren
bzw. in Teilzeit zu besetzen.

Es gibt verschiedene Arten von Teilzeitbeschaf-
tigungen bei der Kreisverwaltung Borken, sowahl in
Bezug auf den Umfang als auch die Gestaltung. Der
Kreis Borken strebt danach, Vereinbarungen zu finden,
die den persdnlichen Interessen und den dienstlichen
Belangen entsprechen und méglicherweise auch eine
unterhalftige Beschaftigung erméglichen.

Die statistischen Daten zeigen, dass hauptsdchlich
Frauen Teilzeitmodelle wahrnehmen. 82 % der Teilzeit-
beschaftigten sind Frauen. Zwar ist diese Quote - ver-
glichen mit der aus dem Jahre 2009 - um 7% gesunken,
zeigt aber deutlich, dass Teilzeit - Uberwiegend
bedingt durch Familienarbeit - immer noch Frauen-
sache ist.

Arbeit und Familie im Einklang - eine ausgewogene Work-
Life-Balance schafft Raum fiir beruflichen Erfolg und Zeit
mit den Liebsten.
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3.1.3 Homeoffice/ Mobile Arbeit

Homeoffice und mobile Arbeit kann es Beschdftig-
ten erleichtern, Beruf und Familie zu vereinbaren, da
sie flexibler auf die Bedrfnisse ihrer Kinder oder pfle-
gebedirftigen Angehdrigen eingehen kénnen.

Aus diesem Grund bietet die Kreisverwaltung Bor-
ken Homeoffice und mobile Arbeit entsprechend der
zum 01.08.2022 in Kraft getretenen Dienstvereinba-
rung an.

Seit Einfuhrung haben insgesamt 139 Frauen und
82 Mdnner einen Antrag auf Homeoffice gestellt und
bewilligt bekommen. Dies zeigt deutlich, dass eine Flexi-
bilisierung der Arbeitsformen gewiinscht wird und die
Werte Vertrauen, Respekt und Offenheit in der Kreis-
verwaltung eine grofie Rolle spielen.

3.1.4 Kinderbetreuung in den Sommerferien

Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdéglichen,
die mentale und kérperliche Cesundheit verbessern
und eine ausgeglichene Teamkultur férdern, sind nur
einige Griinde, warum die Kreisverwaltung Borken fiir
die Kinder ihrer Beschaftigten eine Sommerferienbe-
treuung anbietet.

In Zeiten, in denen Frauen immer schneller und be-
darfsaorientiert in den Beruf zurlickkehren, die GroR-
eltern oder andere Teile einer fritheren Grofifamilie fir
die Betreuung der Kinder nicht mehr zur Verfiigung
stehen, zeichnen sich organisatorische Herausforde-
rungen fir Eltern ab. Dem Grundprinzip der Verant-
wortung allen Mitarbeitenden und deren Gesundheit
gegeniber, hat die Kreisverwaltung schon vor tber 14
Jahren Rechnung getragen und eine umfassende Fe-
rienbetreuung fir alle Kinder von 6 - 12 Jahren initiiert
und sich so als verantwortungsbewusste und attraktive
Arbeitgeberin positioniert.

Im Wandel der Zeiten steht dabei auch die Som-
merferienbetreuung. In den Jahren vor der Pandemie
konnten die Rdumlichkeiten der Kreisverwaltung selbst

genutzt werden. 6 Wochen waren die Sitzungsrdume
den Kindern vorbehalten. Im Jahr 2020 war es notig,
die Betreuung abzusagen. Unter den Gegebenheiten
der Coronapandemie war die Sommerferienbetreuung
nicht moglich. Mit einem umfangreichen Hygienekon-
zept konnte 2021 eine reduzierte Betreuung in den
Raumen des DRK Jugendhofes, unweit der Kreisver-
waltung, durchgefiihrt werden. 3 statt 6 Wochen der
Sommerferien werden die Kinder der Beschdftigten
der Kreisverwaltung, der Kreispolizeibehdrde und der
Stadtverwaltung Borken seitdem dort umsorgt. Indi-
viduell buchbare Betreuungszeiten ermdoglichen es, die
Sommerferienbetreuung nach den eigenen Bedirfnis-
sen auszurichten. So wurden sowohl im Jahr 2022 als
auch im Jahr 2023 tber 40 Kinder durch Fachpersonal
im DRK Jugendhof betreut, Ausflugziele in nah und
etwas ferner besucht und - fachlich angeleitet durch
einen Naturtrainer - zu kleinen Uberlebenskiinstlerin-
nen und -kinstler ausgebildet.

3.1.5 Vereinbarkeit von Pflege und Beruf

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Pflegeverant-
wortung soll die Vereinbarkeit von dieser fiirsorglichen
Rolle mit ihrem Beruf erleichtert werden. Daneben wird
ein Beitrag zur Fachkrdftesicherung geleistet.

Die Rahmenbedingungen des Kreises sind pflege-
freundlich ausgerichtet. Die Teilzeitmoglichkeiten
werden individuell beriicksichtigt, gesetzliche Frei-
stellungen werden adaptiv genutzt und flexible
Arbeitszeiten ermdglichen eine dynamische Anpas-
sung an die Pflegerolle. AuRRerdem ist es moglich, von
zu Hause aus bis zu 60 % der Ublichen Arbeitszeit im
Homeoffice zu arbeiten.

Das neue NRW Landesprogramm ,Beruf und Pflege
NRW* hat sich ebenfalls als Ziel gesetzt, die Berufstd-
tigkeit mit der Pflege von Angehdrigen besser mitein-
ander vereinbaren zu kénnen. Zu dieser neuen Initiati-
ve berdt der Fachdienst Personal der Kreisverwaltung
alle Mitarbeitenden.

Die demografische Entwicklung im Blick, wird diese
Ausrichtung der Kreisverwaltung in den ndchsten
Jahren einen noch héheren Stellenwert bekommen.

Im Wettbewerb zu anderen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern ist eine gute Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ein nicht zu unterschdatzender Vorteil. Gleich-
zeitig dient der Kreis Borken als Vorbild fur andere
offentliche Verwaltungen sowie fiir Unternehmen in
der Privatwirtschaft.

Ziele und Massnahmen fiir das Handlungsfeld:
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir den
Zeitraum 2024 -2028

ZIELE

1. Unterstiitzung: Der Kreis Borken unterstitzt alle

Beschaftigten - insbesondere Fihrungskrdfte -,
Familie und Beruf zu vereinbaren.

2. Qualifizierung: Wdhrend der Familienphase kann

die Leistungs- und Einsatzfdhigkeit der Beschaftig-
ten durch ein Angebot von Qualifizierungs- und Fort-

bildungsmalnahmen gestadrkt werden.
MASSNAHMEN

1. Integration: Das Thema Vereinbarkeit von Familie
und Beruf wird in Fihrungskraftequalifizierungen
integriert.

2. Flexibilitdt: Wahrend der Familienphase kann den
Beschaftigten bei einem dienstlichen Bedarf die Még-
lichkeit geboten werden, mit unterhdlftiger regelma-
Riger Arbeitszeit aushilfsweise in der Kreisverwaltung

tatig zu sein.

3. Kommunikation: Der Kontakt zu Beschaftigten in

der Familienphase wird strukturiert und nachhaltig

aufrechterhalten, um ihre BedUrfnisse mit denen der

Kreisverwaltung abzustimmen.

4. Innovation: Die bestehenden Regelungen und
Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
bleiben erhalten und werden innovativ an zuklinftige
Herausforderungen angepasst.
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4 . Handlungsfeld: Aus- und Fortbildung, Qualifizierung

Die Bereiche Aus- und Fortbil-
dung spielen eine entscheidende
Rolle in der Verwaltung und tra-
gen wesentlich zum langfristigen
Erfolg bei.

Qualifizierte Mitarbeitende
kénnen durch gezielte Ausbildung
mit den notwendigen Fahigkeiten
und Kenntnissen ausgestattet
werden, um ihre Aufgaben zu-
kunftsfahig und effektiv zu er-
fillen. Forthildungsmalinahmen
helfen dabei, Mitarbeitende im-
mer auf den neuesten Stand zu
halten und ihre Fachkenntnisse

zu vertiefen.

Alle haben das Recht auf Bildung und
Entwicklung - Gleichstellung beginnt hier.

Die Kreisverwaltung Borken hat
in den letzten Jahren viele unter-
schiedliche Ausbildungsmaoglich-
keiten fir verschiedenste Fach-
richtungen geschaffen. Bei der
Auswahl der Bewerberinnen und
Bewerber wird Wert auf ein fai-
res Bewerbungsverfahren und auf
eine positive Gesprdchsatmospha-
re gelegt. Die Kreisverwaltung
Borken prasentiert sich als offene,
freundliche, kommunikative,
respektvolle und auf Diversitat
ausgerichtete Arbeitgeberin.

Aktuell bildet der Kreis Borken

Menschen im mittleren Verwal-

FAKTEN

tungsdienst, im vermessungstech-
nischen Segment, in der IT Ver-
antwortlichkeit und im Bereich der
StraRenwartung aus. Duale Stu-
diengange werden im gehobenen
Verwaltungsdienst, auf dem Ge-
biet der Sozialarbeit, der Umwelt-,
Vermessungs- und Bauinspektion
und im IT-Sektor angeboten.

In den Verwaltungsberufen
werden regelmadflig mehr Frauen
als Madnner eingestellt, wohin
gegen die Ausbildungsstellen
der technischen Berufe weiterhin
meist von mdnnlichen Bewerbern
besetzt werden.

2
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Ziele und Massnahmen fiir das Teilhandlungsfeld:
Ausbildung fiir den Zeitraum 2024-2028

ZIELE

Die stereotype Geschlechterrolle zu durchbrechen
und die Bewerberakquise fiir unterschiedliche Berufe
geschlechterneutral zu gestalten. Die Férderung von
Vielfalt und Chancengleichheit ist ein wichtiger Aspekt
in der Kreisverwaltung Borken.

MASSNAHMEN

1. Marketing: Das Ausbildungsmarketing der Kreisver-
waltung Borken besucht regelmdRig und frihzeitig
Berufsorientierungsmessen und Schulen. Durch die
Unterstiitzung von aktuellen Auszubildenden oder
Studierenden, die mit Gleichaltrigen schneller ins Ge-
sprdch kommen, kénnen stereotype Vorstellungen
Uber typisch ,mdnnliche” oder ,weibliche” Berufe

tiberwunden werden.

2. Praktika: Um frihzeitig auf die Bandbreite der Aus-
bildungsberufe bei der Kreisverwaltung hinzuweisen,
gibt es in fast allen Bereichen der Verwaltung Prakti-
kumsplatze. Die Kreisverwaltung ist offen fiir Schul-
praktika und Praktika im Berufsanerkennungsfeld und
kommuniziert dies transparent.

3. Geschlechtsneutrale Stellenanzeige: Stellenanzeigen

werden geschlechtsneutral formuliert, um potenziel-
le Bewerberinnen und Bewerber nicht aufgrund ihres
Ceschlechts abzuschrecken.

In den Jahren 2020-2022 hat die Kreisverwaltung
Borken in den unterschiedlichsten Fachrichtungen
ausgebildet. Die Abbildung zeigt die Einstellungen der
Auszubildende aufgeteilt nach den jeweiligen Aushil-

dungsberufen und Einstellungsjahren.

Manner
gehobener Dienst 2
mittlerer Dienst/ Verwaltungsfachangestellte 3
Summe
5
Verwaltungsberufe
Bachelor of Science 1
Vermessungs-, Umwelt- bzw.
. - 0
Bauoberinspektoranwarterin
Vermessungstechnikerln/ Geomatikerin 0
Fachinformatikerin 0
StraRenwarterin 0
Erzieherin 0
Summe
1
technische Berufe
Summe insgesamt 6

Frauen Manner Frauen Manner Frauen
6 2 7 4 8
7 4 6 4 6
13 6 13 8 14
0 1 0 0 0
1 0 0 0 1
1 2 0 2 0
0 1 0 1 0
0 2 0 2 0
0 0 1 0 0
2 6 1 5 1
15 12 14 13 15

Die Moglichkeiten der berufli-
chen Entwicklung und Weiterhbil-
dung sind wichtige Motivations-
faktoren fur Mitarbeitende der
Kreisverwaltung. Sie erleben eine
Wertschdtzung und fuhlen sich
mit der Verwaltung verbunden,
da diese in ihre berufliche Zu-
kunft investiert. Dem Mangel an
Fachkraften kann aus den eigenen
Reihen zum Teil entgegengewirkt
werden. Zudem wird die Kreisver-
waltung von aulRen als attraktive
Arbeitgeberin wahrgenommen,
was sich wiederum positiv auf das
Image der Verwaltung auswirkt
und die Rekrutierung von neuen
Auszubildenden und Studieren-
den erleichtert.

Die Kreisverwaltung bietet
unterschiedliche Qualifizierungs-
mafinahmen - auch fir externe
Bewerberinnen und Bewerber an.
So gibt es die Méglichkeit fir ver-

schiedenartige Studienabgdnger
und -abgdngerinnen den Verwal-
tungslehrgang Il zu absolvieren,
um die Befahigung fiir den ge-
hobenen Verwaltungsdienst zu
erlangen. Auch werden Menschen
mit verwaltungsfremden Aus-
bildungsabschlissen eingestellt,
die wiederum den Verwaltungs-
lehrgang | besuchen, um die Kom-
petenz fir den mittleren Verwal-
tungsdienst zu erlangen.

Kontinuierliche Fortbildungs-
malnahmen ermutigen Beschaf-
tigte, neue ldeen und innovative
Ansdtze einzubringen und aus-
zuprobieren. Darum hat die Fort-
bildung einen hohen Stellenwert
in der Kreisverwaltung. Die Teil-
nahme wird finanziell bzw. durch
Arbeitsbefreiung geférdert und
unterstitzt. Alle hausinternen
Fortbildungen werden im Intranet
vergffentlicht.

FAKTEN

Alle Beschdftigten werden
frihzeitig Gber Qualifizierungs-
und Fortbildungsmadglichkeiten
informiert. Dies gilt auch fiir die
Beschaftigten in der Familien-
phase. Die Fortbildungsplanung
erfolgt neben der zentralen
Planung durch den Fachdienst
Personal unmittelbar durch die
Beschaftigten bzw. die Fiihrungs-
krdfte in den Facheinheiten.Auch
fur Beschaftigte in der Familien-
phase und Teilzeitbeschaftigte
besteht die Mdglichkeit, an Quali-
fizierungs- und FortbildungsmafR-
nahmen teilzunehmen. Sofern
Teilzeitbeschaftigte durch den Be-
such einer Fortbildung Mehrarbeit
leisten, erfolgt ein entsprechen-
der Freizeitausgleich. Die durch
den Besuch einer Fort- oder Quali-
fizierungsmalRnahme entstehen-
den Kosten fiir die Betreuung von
Kindern oder pflegebediirftigen
Angehorigen werden erstattet.

Master-Studiengdnge

Aufstieg gehobener Dienst

VLII-Lehrgang

VLI-Lehrgang

Manner Frauen Manner
0 0 2
0 0 0
0 0 1
3 5 3

Frauen Manner Frauen
1 0 0
1 0 1
1 3 6
10 2 9
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Im Zeitraum 2021-2023 haben 35 Frauen und 14 Manner die Méglichkeit genutzt, sich fiir die nachsthéhere Speziell fiir Frauen oder Manner sind folgende

Laufbahn zu qualifizieren. Viele Kolleginnen und Kollegen haben im Berichtszeitraum allgemeine und fachbezo- Seminare angeboten worden:

gene hausinterne oder externe Fortbildungen besucht.

Bei den hausinternen Seminaren sind auch die Zahlen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer sowie der Teilneh-
mertage der speziell fiir Frauen und Mdnner organisierten Fortbildungen berticksichtigt.

| o | 27 ] _2m9 | 202

Manner Frauen Madnner Frauen Manner Frauen Madnner Frauen
Hausinterne Seminare
Teilnehmertage 87,5 133,5 174,5 218 13 103 m 82
Anzahl Teilnehmende 57 87 144 162 82 98 97 54
Studieninstitut
Westfalen-Lippe
Teilnehmertage 70,5 205 130,5 228 90 199 90 170
Anzahl Teilnehmende 53 145 85 150 48 123 64 106
Sonstige Trager
Teilnehmertage 333 249 378,5 300 407 364 31 44
Anzahl Teilnehmende 157 134 198 178 217 235 26 32
Summe Teilnehmertage 491 587,5 683,5 746 610 666 232 296
Summe Teilnehmende 267 366 427 490 347 456 187 192
in% 42% 58% 47% 53% 43% 57% 49% 51%
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,Energie statt Stress” - So wehren Sie sich gegen

digitale Aufmerksamkeitskiller

Veranstaltung zum Internationalen Frauentag
2018

,Stress ade” - Stressbewdltigung - Entspannung
lernen - innere Starke gewinnen

Seminar fir Mitarbeiterinnen der Kreis-
verwaltung im Juni 2019

,Gut geldgst!” - Konfliktkompetenz fir
weibliche Fiuhrungskrdafte der Kommunalver-

waltungen im Kreis Borken im August 2019

,Ldsung in Sicht!” - Wie Sie Missverstandnisse

und Konflikte am Arbeitsplatz fair und umsichtig
handhaben

Seminar flir weibliche Beschdftigte der Kreisver-
waltung im Oktober 2013

,Butter bei die Fische"” - Wie Sie durch eine gesunde

Lebensweise und eine gesunde Erndhrung lhre
Leistungsfdhigkeit erhalten

Seminar fir mannliche Beschdftigte der Kreis-
verwaltung im Oktober 2013

LAuf dem Weg zur Fithrungskraft”

Fortbildung fir weibliche Fithrungsnachwuchs-
krafte der Kommunalverwaltungen im Kreis
Borken im November 2019

,Von jetzt auf Glick” - Wie wir Krisen erfolgreich

meistern!

Online-Veranstaltung zum Internationalen Frau-
entag im Mdrz 2021

,DIE MARKE ICH!" - Authentisch kommunizieren,
sicher prdsentieren und professionell fiihren*

Fortbildung fir weibliche Fihrungskrdfte der

Kommunalverwaltungen im Kreis Borken
Online- und Prasenzwaorkshop im Juni 2021

.Mental Load”: Unsichtbarer Stress und die
Folgen flr Betroffene

Online-Veranstaltung zum Internationalen
Frauentag 2022 im Mdrz 2022

,Frauen in Fiihrung - Erfolgreich durch weibliches

Selbstmarketing!”

Fortbildung fir weibliche Fihrungskrafte im
Oktober 2022

,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz”

Fortbildung fir Fihrungskrafte der
Kreisverwaltung Borken im Dezember 2022

,Mit Tischtennisregeln im Kopf Fuf3ball spielen” -

Zusammenarbeit zwischen Mannern und Frauen

Veranstaltung zum Internationalen Frauentagim
Marz 2023
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5.1 Das Prinzip des ,,Gender-Mainstreamings“

Fir den Kreis Borken als modernes, familienfreund-
liches Dienstleistungsunternehmen ist eine geschlech-
tergerechte Verwaltungskultur ein Selbstverstandnis.
Das von der Europdischen Union im Amsterdamer
Vertrag festgeschriebene Prinzip des Gender Main-
streamings gilt auch fir die Kreisverwaltung Borken.
Demnach sind die unterschiedlichen Lebenslagen, In-
teressen und Bedrfnisse von Frauen und Mdnnern auf
allen Ebenen und in allen Bereichen zu berticksichtigen.
Als Querschnittsthema ist dieser strategische Ansatz
bei allen Aufgaben, Malknahmen und Projekten mit-
zudenken. Gender Mainstreaming und spezielle Frau-
enférdermalinahmen sind zwei notwendige und sich
gegenseitig erganzende Strategien, um die Geschlech-
tergleichstellung zu verankern.

Im vergangenen Berichtszeitraum hat der Kreis
Borken im Rahmen des Gleichstellungsplans gezielte
MaRnahmen zur Forderung von Frauen umgesetzt. Die
initiierten Mallnahmen zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Familie und Beruf kammen sowohl Frauen
als auch Mannern zugute. Auch bei Instrumenten der
Personalentwicklung, wie Beurteilungsverfahren und
leistungsorientierte Bezahlung, wurde darauf geach-
tet, die Interessen beider Geschlechter in die Konzepte
zu integrieren. Dies gilt ebenfalls fiir die Durchfihrung
von Personalauswahlverfahren.

Die Auswahl der Angebote im betrieblichen Gesund-
heitsmanagement beriicksichtigt die unterschiedlichen
Lebenslagen und Interessen von Frauen und Mdnnern.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist seit 2017 Mitglied
der Stellenbewertungskommission. Die Bewertung
basiert auf Stellenanforderungen. Personen, die die
Stelle besetzen, werden nicht bewertet. Daher ist da-
rauf zu achten, dass die Stellenbewertungen in der
Kreisverwaltung immer geschlechtsneutral sind.

Dartiber hinaus wurde die Gleichstellungsbeauftragte
aktiv in die Erstellung der neuen Dienstvereinbarung
Uber Homeoffice und mabile Arbeit in der Kreisverwal-
tung Borken einbezogen. Sie achtete darauf, dass die
Interessen von Frauen und Mdnnern gleichermalien
berlicksichtigt wurden.

Ziele und Massnahmen fiir das Teilhandlungs-
feld: Gender Mainstreaming fiir den Zeitraum
2024-2028

ZIELE

1. Ausbau: Das Prinzip des Gender Mainstreamings
wird konsequent ausgebaut, insbesondere durch
die Integration geschlechtsspezifischer Perspekti-
ven in alle relevanten Entscheidungsprozesse und
Programme.

MASSNAHMEN

1. Sensibilisierung: Die Beschaftigten, insbesondere

die Fihrungskrafte, werden durch griindliche Informa-
tionen und im Rahmen von Fortbildungen fiir das The-
ma sensibilisiert. Es werden spezielle Seminare ange-
boten, die sich gezielt an Frauen oder Manner richten
und Themen wie Kommunikation, Vereinbarkeit von
Familie und Beruf oder Gesundheitsmanagement be-
handeln. Durch diese spezifischen Schulungen soll eine
umfassende Berilicksichtigung der unterschiedlichen
Interessen und Bedirfnisse von Frauen und Mdnnern
in der Belegschaft gewadhrleistet werden.

2
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Respekt ist die Grundlage jeder
Zusammenarbeit - fiir sexuelle Beldstigung
ist kein Platz im Team.

5.2 Vermeidung von sexueller Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz bezieht sich
auf unerwiinschtes und beldstigendes Verhalten se-
xueller Natur, das am Arbeitsort oder im beruflichen
Umfeld stattfindet. Solche Handlungen kénnen von
verbalen Kommentaren und anzlglichen Bemerkun-
gen bis hin zu unerwiinschten physischen Beriihrungen
oder sogar sexueller Notigung reichen. Sexuelle Belds-
tigung kann verschiedene Formen annehmen und kann
von Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzten oder sogar
externen Personen ausgehen.

Beispiele fiir sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz

»  Verbale Beldstigung: Dies umfasst anzigliche

Bemerkungen, sexuelle Witze, obsztne
Kommentare oder unangemessene Fragen.

Nonverbale Beldstigung: Das beinhaltet anzilig-

liche Gesten, obszdne Zeichnungen oder andere
nonverbale Ausdrucksformen.

Physische Beldstigung: Unangemessene

Bertihrungen, Umarmungen, Kiissen oder
anderweitige physische Ubergriffe.

Sexuelle Notigung: Erpressung, Drohungen

oder erzwungene sexuelle Handlungen
chne Zustimmung.

Cybersexuelle Beldstigung: Unerwiinschte

sexuelle Kommentare, Nachrichten oder Bilder
tiber elektronische Medien, einschlieRlich
E-Mails, Textnachrichten oder soziale Medien.

Mobbing ist dagegen ein wiederholtes, systema-
tisches Verhalten, das darauf abzielt, eine Person
zu schikanieren, zu schddigen, zu erniedrigen oder
auszugrenzen. Mobbing kann verschiedene Formen
annehmen, darunter verbale Beldstigung, soziale
Ausgrenzung oder Isolation, kirperliche Ubergriffe, Be-
drohungen, Gertichte und das Verbreiten von falschen
Informationen, Vorenthalten wichtiger Informationen
oder Sabotage der Arbeit oder Projekte des Opfers.

Merkmale von Mobbing kdnnen sein

»  Wiederholung: Mobbing umfasst wiederholte
negative Handlungen oder Angriffe gegen
dieselbe Person. Ein einzelnes negatives Ereignis

wird in der Regel nicht als Mobbing betrachtet.

*  Machtungleichgewicht: Mobbing beinhaltet oft

ein Ungleichgewicht in der Macht oder Autori-
tat zwischen Taterin bzw. Tater und Opfer. Der
Tdterin bzw. der Tater kann eine hohere Position
innehaben oder eine gréRere soziale Unterstit-
zung haben.

»  Psychologische und physische Auswirkungen:

Mobbing kann schwerwiegende Auswirkungen
auf die psychische und physische Gesundheit des
Opfers haben. Dazu gehoren Angst, Depression,
Schlafstérungen, physische Beschwerden und in
extremen Fdllen sogar Selbstmordgedanken.

Sexuelle Beldstigung und Mobhbing am Arbeitsplatz
sind gesetzlich verboten. Sie stellen eine Verletzung
der arbeitsvertraglichen oder dienstrechtlichen Pflich-
ten dar, die eine Benachteiligung im Sinne des Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetzes ist.

Der Kreis Borken hat im Jahr 2020 die Null-Toleranz-
Grenze bei Gewalt ausgerufen und toleriert Gewaltvor-

FAKTEN

fdlle, darunter auch sexuelle Belastigung oder Mobbing
am Arbeitsplatz, nicht! Zur Pravention und Bekdmp-
fung bietet der Notfallordner Hilfe und Unterstiit-
zung an, um ein sicheres, positives und respektvolles
Arbeitsumfeld zu gewahrleisten. Betroffene sollten
solche Vorfdlle ber den Gewaltmeldebogen anzei-
gen. Der Kreis Borken reagiert angemessen auf diese
Beschwerden und ergreift geeignete MalRnahmen in
enger Abstimmung mit den Betroffenen. Personli-
che oder berufliche Nachteile erfahren sie durch eine
Meldung nicht. Die Leidtragenden unterliegen einem
besonderen Schutz.

Zudem kénnen alle Betroffenen sich persdnlich an
eine Vorgesetzte bzw. einen Vorgesetzten, an den
Personalbereich, an die Cleichstellungsbeauftragte,
an den Personalrat, an die Jugend- und Auszubil-
dendenvertretung oder an die Schwerbehinderten-
vertretung wenden.

Im Berichtszeitraum sind der Personalverwaltung
einige wenige Fdlle von sexueller Beldstigung durch
externe Personen bekannt geworden. Aufgrund der
besonderen Vertraulichkeit der Gesprache werden
keine Auswertungen Uber die Vorfalle erstellt.

Um das Bewusstsein fir sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz zu stdrken, wurden Auszubildende tber
die Themen sexuelle Beldstigung und Mobbing am
Arbeitsplatz informiert.

Dardber hinaus fand im Berichtszeitraum eine
Schulung fir Fihrungskrafte statt, die sich gezielt
dem Thema ,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz”
widmete. Ziel dieser Schulung war es, Fithrungskrafte
fur die Erkennung, Pravention und angemessene
Reaktion auf derartige Vorfdlle zu sensibilisieren,
um ein sicheres und respektvolles Arbeitsumfeld
zu fordern.
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Ziele und Massnahmen fiir das Teilhandlungsfeld:
Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz und
Mobbing fiir den Zeitraum 2024-2028

ZIELE

1. Vertraulichkeit gewdhrleisten: Es wird sicherge-

stellt, dass die Meldung von sexueller Beldstigung
vertraulich behandelt wird, um die Privatsphdre der
Betroffenen zu schitzen.

2. Offenen Kommunikationskultur: Schaffung einer

Verwaltungskultur, die offene Kommunikation for-
dert und es den Mitarbeitenden erméglicht, Bedenken
ohne Angst vor Repressalien zu dufiern.

3. Kontinuierliche Uberwachung: Die umgesetzten

MaRnahmen werden tiberwacht und das Sicherheits-
konzept (Geschaftsanweisung zum Umgang mit Ge-
walt am Arbeitsplatz - Handlungsempfehlung fir die
Kreisverwaltung Borken) wird regelméRig Uberpriift,
um sicherzustellen, dass sie den sich andernden Be-
durfnissen und Standards entsprechen

4. Vielfalt und Inklusion: Es werden MalRnahmen im-

plementiert, die Vielfalt und Inklusion férdern. Dies
unterstitzt eine positive und respektvolle Verwal-
tungskultur, in der alle Mitarbeitenden gleichberech-
tigt behandelt werden.

Aufklarung schafft Schutz - Schulungen
gegen sexuelle Beldstigung gehéren zu
einem modernen Arbeitsplatz.

MASSNAHMEN

1. Schulungen: Fihrungskrafte sollen geschult wer-
den, um sicherzustellen, dass sie die Bedeutung eines
respektvollen Arbeitsumfeldes verstehen, in der Lage
sind, Anzeichen von sexueller Beldstigung zu erkennen
und angemessen darauf reagieren kénnen.

2. Sensibilisierung: Allen Beschaftigten werden lber

das Intranet Informationen zur Definition von sexuel-
ler Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz und tber
die ihnen zustehenden Rechte bzw. drohenden Folgen
zur Verfligung gestellt sowie Ansprechpersonen be-
nannt.

3. Auszubildende werden liber die Themen sexuelle

Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz informiert.

4. Fille von sexueller Beldstigung und Mobbing wer-

den in jedem Fall geahndet.
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Vielfalt in Gremien starkt Entscheidungen -

eine geschlechtergerechte Besetzung sorgt fir

ausgewogene Perspektiven und fordert echte

Chancengleichheit.

5.3 Geschlechtergerechte Gremienbesetzung

Zu einer geschlechtergerech-
ten Verwaltungskultur gehort
auch die geschlechterparitdtische
Besetzung von Gremien. Sie fuhrt
dazu, dass Vielfalt gefordert, die
Chancengleichheit sichergestellt,
die Entscheidungsqualitat verbes-
sert und die Frauen in Fihrungs-
positionen gestarkt werden.

In wesentlichen Gremien (u.a.

Aufsichts- und Verwaltungsrdte,
Kommissionen, Beirdte etc.) mis-
sen nach der Novellierung des

§ 12 LGG Frauen mit einem
Mindestanteil von 40 % (ohne

sog. geborene Mitglieder) ver-

treten sein. Die dbrigen Gremien
sollen geschlechterparitdtisch be-

setzt werden.

Hinsichtlich der wesentlichen
Gremien sind dabei Entsendungen
von der Begriindung der Mitglied-
schaft durch eine Wahl zu unter-
scheiden. Fir Wahlgremien, d. h.
Cremien, deren Mitglieder ganz
oder zum Teil gewahlt werden, gel-

ten abgeschwadchte Vorgaben und
eine Ausnahme von Rechtsfolgen
bei Nichterreichen der Mindest-
quote. Gemal § 12 Abs. 4 LGG soll
hier die Quotierung in Bezug auf
Vorschlagslisten und Kandidaturen
eingehalten werden - nicht aber
bei der Wahl als solche.

Auf den Kreistag und seine
Ausschiisse sowie vergleichbare
kommunale Gremien (wie z.B. die
Landschaftsversammlung) findet
(12 LGC keine Anwenduneg.

GESAMTZAHL .
61 20 41

FAKTEN | 2

Kreistag 33% 67%
Kreisausschuss 17 6 n 35% 65%
Wahlpriifungsausschuss 9 3 6 33% 67%
Wahlausschuss fiir die Kommunalwahl 1n 4 7 36% 64 %
Rechnungspriifungsausschuss 16 3 13 19% 81%
Jugendhilfeausschuss 14 9 5 64% 36%
Ausschuss fiir Sicherheit und Ordnung 17 4 13 24% 76%
Ausschuss fiir Bildung und Schule 17 n 6 65% 35%
Ausschuss fiir Kultur und Sport 17 4 13 24% 76 %
Ausschuss fiir Soziales, o 9
Gesundheit und Integration 1 L / 2k e
Ausschuss fur Natur, Umwelt, o o
Landwirtschaft und Klimaschutz L 4 L ek gere
Ausschuss fiir Verkehr und Bauen 16 2 14 13% 88%
BRI s S 17 7 10 1% 59%
Kreisentwicklung und Digitalisierung
Polizeibeirat der Kreispolizeibehdrde Borken 1 3 8 27% 73%
Beirat der unteren Naturschutzbehérde 15 0 15 0% 100%
Interfraktionelle Arbgltsgruppe ” 1 10 99 91%
Verwaltungsentwicklung
Interfraktionelle Arbeitsgruppe Molilitat 5 0 5 0% 100 %
Arbeitskreis fiir die Gleichstellung 10 7 3 70% 30%
von Frau und Mann
Kommunale Gesundheitskonferenz 5 4 1 80% 20%
Beirat zur Umsetzung des o o
Optionsmodells SGB |1 2 / 14 32k Sz
Energieteam im eea-Prozess 15 5 10 33% 67%
(European Energy Award)
Partnerschaftskomitee 12 5 7 42% 58 %
Interfraktionelle Arbeitsgruppe Klimaschutz 15 3 12 20% 80%

und Klimafolgenanpassung

Die Mitglieder der externen Gremien werden vom Kreistag bestellt. Die internen Gremien werden mit Kolleginnen

und Kollegen aus der Verwaltung besetzt. Hier sind inzwischen in vielen Gremien Frauen und Mannern vertreten,

wenngleich auch nicht immer paritatisch.
Ziele und Massnahmen fiir das
Teilhandlungsfeld: Geschlechtergerechte
Gremienbesetzung fiir den Zeitraum
2024-2028

ZIELE

1. Gleichberechtigung: Frauen nehmen gleichberechtigt

an der Gremienarbeit teil.

2. Umsetzung: Erfullung der Quote nach § 12 LGG

MASSNAHMEN

1. Hinweise: Bei den Aufstellungsverfahren oder
Wiederbesetzungsverfahren fir Wahlen und Gre-
mienbesetzungen durch Dienststellen sollen die ent-
sendenden Stellen darauf hingewiesen werden, dass
ebenso viele Frauen wie Mdnner zu benennen sind.

2. Erhebung: Die systematische Erfassung aller
Cremien der Kreisverwaltung hinsichtlich der ge-
schlechtsparitatischen Besetzung wird beibehalten.
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5.4 Geschlechtergerechte Sprache

Sprache ist die Basis unserer Kommunikation und
prdgt damit die Wahrnehmung und das Bewusstsein.
In § 4 LGG ist verbindlich vorgegeben, dass fiir die ge-
samte interne und externe Kommunikation eine ge-
schlechtergerechte Sprache anzuwenden ist.

Die geschlechtergerechte Sprache ist ein Ansatz
in der Sprachverwendung, der darauf abzielt, alle
Geschlechter gleichermallen zu berticksichtigen. Sie
sucht nach Mdglichkeiten, sprachliche Ausdriicke zu
verwenden, die alle Geschlechter einschlieRen und
keine Geschlechterdiskriminierung implizieren.

In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personen-
bezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht ge-
funden werden kénnen, sind die weibliche und die
mannliche Sprachform zu nehmen.

Die inzwischen vielfach verwendeten Genderzeichen
(Doppelpunkt, Unterstrich und Sternchen) sowie an-
dere verkiirzte Formen zur Kennzeichnung mehrge-
schlechtlicher Bezeichnungen im Wortinneren (zum
Beispiel das Binnen-1) werden in der Kreisverwaltung
nicht verwendet. Hier orientiert sich die Verwaltung
an den Empfehlungen des Rates fiir deutsche Recht-
schreibung, der kirzlich entschieden hat, die Gender-
zeichen nicht in das amtliche Regelwerk der deutschen
Orthografie aufzunehmen. Als Grund flhrte der Rat
wie schon bisher an, dass geschlechtergerechte Texte
verstandlich, lesbar und vorlesbar sein sollten. AuRer-
dem sollen sie Rechtssicherheit und Eindeutigkeit ge-
wadhrleisten.

Die sprachliche Gleichbehandlung wird in der Kreis-
verwaltung beriicksichtigt. Dies gilt insbesondere fiir
Berichte, Schriftsdtze, Sitzungsvarlagen, Dienstver-
einbarungen, Richtlinien, Verdffentlichungen und
Vordrucke. Die Gleichstellungsbeauftragte steht hier
als Ansprechpartnerin zur Verfiigung und gibt Hilfe-
stellung bei der Umsetzung des sprachlichen Gleich-
behandlungsgrundsatzes. Formulierungshilfen finden
sich auch im Intranet.

Ziele und Massnahmen fiir das Teilhandlungsfeld:
Geschlechtergerechte Sprache fiir den Zeitraum
2024-2028

ZIELE

1. Sprache: Die Verwaltungssprache entspricht den
Grundsatzen der Geschlechtergerechtigkeit.

2. Respekt: Geschlechtergerechte Sprache wird gefor-
dert und trdgt somit zu einer alle Geschlechter umfas-

senden und respektvollen Kommunikation bei.

3. Kommunikation: Sie wird sowohl in der formellen

internen als auch in der externen Kommunikation
angewandt.

MASSNAHMEN

1. Sensibilisierung: Die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-

ter - insbesondere die Fihrungskrafte - werden hin-
sichtlich des geschlechtergerechten Sprachgebrauchs
sensibilisiert.

2. Validierung: Die Gleichstellungsbeauftragte achtet
mit auf die Umsetzung der sprachlichen Gleichbehand-
lung innerhalb der Kreisverwaltung und gibt Tipps zum
geschlechtergerechten Formulieren.

3. Ressourcen: Stetige Aktualisierung von Listen mit
geschlechtergerechten Begriffen und Formulierungen,
um Mitarbeitenden bei der Umsetzung zu helfen.

4. Verzicht: Auf Hinweise, dass aus Grinden der
Lesbarkeit durchgdngig die mannliche Form gewahlt
wird, die Frauen mit meint, wird verzichtet.

5.5 Geschlechtsspezifische Erfassung von
Zahlen und Daten

Die geschlechterspezifische Erfassung von Zah-
len und Daten ist eine Methode, die darauf abzielt,
Informationen nach Geschlecht aufzuschlisseln, um
geschlechtsspezifische Unterschiede, Ungleichheiten
und Trends besser zu verstehen.

Im Berichtszeitraum wurden die wesentlichen Daten
und Zahlen u.a. im Rahmen von Stellenbesetzungs-
verfahren, Beurteilungsverfahren, leistungsorientierter
Bezahlung sowie bei Héhergruppierungen und Befor-
derungen differenziert dargestellt. Die Auswertungen
wurden regelmdRig u. a. nach Geschlecht, Vollzeit oder
Teilzeit, Laufbahn bzw. Vergiitungs- und Besoldungs-
gruppen vorgenommen.

Transparenz fiir Chancengleichheit

Ziele und Massnahmen fiir das Teilhandlungsfeld:
Geschlechterspezifische Erfassung von Zahlen
und Daten fiir den Zeitraum 2024-2028

ZIELE

Alle Statistiken, Erhebungen und Analysen, die Aus-
wirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann
haben, werden geschlechtsspezifisch erhoben und
ausgewertet.

MASSNAHMEN

1. Erfassung: Unter Beachtung des Datenschutzes
erfasst die Personalabteilung der Kreisverwaltung
systematisch alle gleichstellungsrelevanten Daten
und Zahlen und wertet diese aus. Auch im Rahmen
van Projekten und MalRnahmen der Verwaltung, die fir
die Gleichstellung von Mann und Frau relevant sind,
werden die Auswertungen unter Genderaspekten vor-
genommen.

2. Gemeinsan: Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sowie Flhrungskrafte sind aufgefordert, auf
eine geschlechtsspezifische Datenerfassung und
-auswertung hinzuwirken.

55



56

AGG .o, Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

] Crundgesetz

KrO oo, Kreisordnung fir das Land Nordrhein-Westfalen

[ Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fur das Land Nordrhein-Westfalen
LOB..ioiiie Verfahren zur leistungsorientierten Bezahlung

TVOD ..o, Tarifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst

LBesG NRW ....... Landesbesoldungsgesetz fir das Land Nordrhein-Westfalen
Pakt 6CD............ Pakt offentlicher Gesundheitsdienst

el einfacher Dienst

M.D. i, mittlerer Dienst

gD i gehobener Dienst

D, hoherer Dienst

TZ .o, Teilzeit

VZoiiiiiiin, Vollzeit

BfD oo, Bundesfreiwilligendienst

FS) i, Freiwilliges Soziales Jahr

Amtl.FA ... amtliche Fachassistenten

Neb. TA ... nebenamtliche Tierdrzte

[T o Informationstechnologie

» Der Gleichstellungsplan tritt nach der Verabschiedung durch den Kreistag in Kraft. Er ist 5 Jahre giiltig.

« Inbegriindeten Einzelfdllen kann die Laufzeit des bestehenden Gleichstellungsplans verlangert werden.
Der neue Gleichstellungsplan ist spatestens sechs Monate nach Wegfall des Verlangerungsgrundes
aufzustellen.

»  Nach zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu Uberpriifen. Wird erkennbar, dass
die Ziele nicht erreicht werden, sind MalRnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen
beziehungsweise zu ergdnzen.

+  Solange kein giiltiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen, Beférderungen und die Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten bis zum Inkrafttreten des Gleichstellungsplans auszusetzen. Ausgenommen
sind Einstellungen, die aus zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind.

* Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen, Beférderungen
von und die Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten an Frauen innerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erfillt worden sind, ist bis zur Erfiillung der Zielvergaben bei jeder
Einstellung, Beférderung und Hohergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen
unterreprdsentiert sind, eine besondere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.
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Schlussbemerhung / Fazit

AbschlieRend Iasst sich festhalten, dass die Gleichberechtigung im 21. Jahrhundert nach wie vor eine Heraus-
forderung darstellt, die in vielen gesellschaftlichen Bereichen noch nicht vollstdndig verwirklicht ist. Dies gilt ins-
besondere vor dem Hintergrund der aktuellen weltpolitischen Lage, die uns immer wieder vor Augen fihrt, wie
wichtig es ist, fur Gleichstellung und Chancengleichheit einzutreten.

In unserer Kreisverwaltung haben wir bereits bedeutende Fortschritte erzielt. Hier ist die Gleichberechtigung
nicht nur ein theoretisches Ziel, sondern wird in vielen Bereichen sehr gut umgesetzt.

Diese Erfolge sind das Ergebnis eines kontinuierlichen Engagements und einer klaren Strategie, die darauf ab-
zielt, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem alle Mitarbeitenden ihre Potenziale entfalten kénnen.

Dennoch: es bleibt eine wichtige Aufgabe, die Arbeitsbedingungen weiter zu optimieren, damit sowohl Frauen
als auch Mdnner ihre individuellen Stdrken einbringen kénnen und gleichzeitig ein harmonisches Gleichgewicht
zwischen Berufs- und Familienleben finden. Sich u.a. bei der Arbeitszeit von Fithrungskraften flexibel zu zeigen
und als Verwaltung die organisatarische Verantwortung daflr zu ibernehmen, wie Fihrung in Teilzeit auch ge-
lingen kann, wird sich sicherlich auszahlen.

Wir miissen weiterhin daran arbeiten, Strukturen zu schaffen und anzupassen, die es allen Mitarbeitenden -
unabhdngig von Geschlecht oder familiaren Verpflichtungen - erméglicht, sich zu entwickeln und ihre Karriereziele
zu erreichen.
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