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Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen und Leser,
liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

unser Grundgesetz feiert in
diesem Jahr sein 70jahriges
Bestehen. In Artikel 3 Absatz 2
des Grundgesetzes heift es:

»,Manner und Frauen sind
gleichberechtigt. Der Staat
fordert die tatsachliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und
wirkt auf die Beseitigung beste-
hender Nachteile hin.”

Am 20. November 1999, also
vor nunmehr fast 20 Jahren, trat
das Gesetz zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern fur
das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz —
LGQ) in Kraft. Es wurde 2016 in
einem umfangreichen Prozess
novelliert. Schon 10 Jahre vor-
her — im Oktober 1989 — wurde
im Kreis Borken der Arbeitskreis
fur die Gleichstellung von Frau
und Mann gegriindet. Mit der
vorliegenden sechsten Fort-
schreibung des Gleichstellungs-
panes fur die Kreisverwaltung
Borken wurde den Vorgaben
dieser Novellierung Rechnung
getragen. Hierzu gehdrt unter
anderem die Moglichkeit der
Verlangerung der Laufzeit von
vormals drei Jahren auf nun-
mehr finf Jahre.

Die Realisierung der Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern
ist flr unsere Verwaltung ein
wichtiges Ziel. Denn eine Ver-
waltung funktioniert dann am
besten, wenn auf allen Ebenen
und in allen Bereichen Manner
und Frauen gleichermaBen
vertreten sind und in Teams
zusammenwirken.

Inzwischen konnte der Anteil
der Frauen in Flhrungspositio-
nen weiter gesteigert werden.
Bei den Fachbereichsleitungen
liegt er bei ca. 47 % und bei
den Fachabteilungsleitungen
bei ca. 27 %. Die Stellen im
Bereich der Sozialarbeit (83 %),
Medizin (89 %) und Tierme-
dizin (60 %) sind mehrheitlich
mit Frauen besetzt, wahrend

im technischen Bereich (29 %)
Frauen weiterhin unterreprasen-
tiert sind.




Vorwort

Auch die familienfreundlichen
Rahmenbedingungen konnten
weiter verbessert werden. So
wurde die Zahl der Telearbei-
tenden deutlich gesteigert.
Auch die Teilzeitmodelle wurden
im Interesse der Beschéftigten
weiter ausgebaut und - soweit
machbar — den Beduirfnissen
der Beschéftigten entsprechend
angepasst. Die Sommerfe-
rienbetreuung ist weiterhin

sehr beliebt und erfreut sich
eines immer groBer werdenden
Zuspruchs. Von der flexiblen
Arbeitsgestaltung machen sehr
viele Beschéftigte Gebrauch.

Mit freundlichen GriliBen

In Zeiten des demografischen
Wandels, der Digitalisierung
und der zunehmenden Be-
deutung der richtigen Balance
zwischen Arbeits- und Privatle-
ben qilt es weiterhin, geeignete
Strategien und MaBnahmen zu
entwickeln, um neues Personal
zu gewinnen und erfahrenes
Personal zu halten. Hierbei

ist es Ziel, in allen Bereichen

eine paritatische Besetzung
zu erreichen.

Dr. Kai Zwicker

Landrat

Kreis Borken

Alle Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, insbesondere die Fiih-
rungskrafte, sind aufgefordert,
an der Umsetzung der Ziele
und MaBnahmen dieses Gleich-
stellungsplans mitzuarbeiten,
damit die Chancengleichheit

in unserer Verwaltung auch in
den nachsten Jahren aktiv und
effizient vorangebracht wird.

Dl{\;v\%ard\::?qlg USSRy

Irmgard PaBerschroer

Gleichstellungsbeauftragte

Kreis Borken
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1.  Chancengleichheit
far Frauen und Manner in der Kreisverwaltung Borken

986

019
2017 Fortschreibung
Novellierung des des Gleich-
Landesgleichstel- stellungspans
lungsgesetzes fur die Jahre

erste freiwillige

MaBnahmen

zur Vereinbarkeit 989

von Familie Griindung des 999

und Beruf Arbeitskreises fir Landesgleich-
die Gleichstellung stellungsgesetz
von Frau und (LGG)
Mann

(LGG) 2019-2023

1986 1989 1995 1999 2000 2006 2018 2019

1994 995 (0]0]0] 2006
Gleichstellungs- Hauptamtliche 1. Frauenférder- Allgemeines
konzept Gleichstellungs- plan fir die Jahre Gleichbehand-
beauftragte 2000-2003 lungsgesetz
(AGG)

Abbildung 1: Zeitliche Entwicklung der Frauenférderung in der Kreisverwaltung Borken

Der Kreis Borken praktiziert Frauenférderung und die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Mannern am Berufsleben seit vielen Jahren.

Die nunmehr vorliegende Fortschreibung ist die sechste seit dem Inkrafttreten des Landesgleichstel-
lungsgesetzes (LGG) NRW.
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2. Rechtliche Grundlagen - Novellierung des LGG

2.1 Allgemeines

Das Grundgesetz der Bundes-
republik Deutschland trat am
23. Mai 1949 in Kraft. Artikel 3
Abs. 2 Grundgesetz der Bun-
desrepublik Deutschland lautet:

»,Manner und Frauen sind
gleichberechtigt®.

Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz
wurde im Zuge der Verfas-
sungsreform erganzt um den
Satz:

,Der Staat fordert die tat-
séchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen
und Mé&nnern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nach-
teile hin.*

Damit wird der Staat in die
Pflicht genommen, aktiv zu
werden und die Verwirklichung
des Gleichstellungsgebotes in
allen Bereichen zu forcieren und
durch geeignete MaBnahmen
umzusetzen.

Auf kommunaler Ebene sind die
Gemeinden und Gemeindever-
bande in Nordrhein-Westfalen
seit Inkrafttreten des Landes-
gleichstellungsgesetzes (LGG)
im Jahr 1999 in der Pflicht,
frauenférdernde Regelungen fur
den &ffentlichen Dienst ver-
bindlich zu regeln. Die Ziele des
Gesetzes sind

e die Foérderung von Frauen, um
bestehende Nachteile abzu-
bauen,

e die Verbesserung der Verein-
barkeit von Familie und Beruf
und

e das Verbot der Diskrimi-
nierung aufgrund des Ge-
schlechts.

Das LGG hat sich grundsétzlich
bewahrt, wurde aber in einem
langfristig angelegten Prozess
2017 reformiert. Das neue
Gleichstellungsrecht umfasst im
Wesentlichen

e die Erh6hung des Frauenan-
teils in FUhrungspositionen,

e die Starkung der Position der
Gleichstellungsbeauftragten
und

e die Erhéhung des Frauenan-
teils in Gremien.




| Allgemeines

2.2 Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze

In § 1 LGG wurde neu formu-
liert, dass die Erfullung des Ver-
fassungsauftrages aus Artikel

3 Abs. 2 des Grundgesetzes
sowie die Umsetzung des Ge-
setzes Aufgaben der
Dienststellen und dort besonde-
re, fur die Leistungsbeurteilung
relevante Aufgaben der Dienst-
krafte mit Leitungsfunktion sind.

Neu ist die Verpflichtung der
kommunalen Vertreterinnen und
Vertreter, bei Griindung eines
privatrechtlichen Unternehmens
far die Anwendung des LGG -
sprich der Verankerung in der
Unternehmenssatzung — zu
sorgen (§ 2 LGG).

2.3 MaBnahmen zur Frauenférderung

Zur Verwirklichung des verfas-
sungsmaBigen Auftrages im
Hinblick auf die Férderung von
Frauen benennt das LGG einen
MaBnahmenkatalog.

Dazu gehdren:

e der Gleichstellungsplan oder
die Anwendung der ,Experi-
mentierklausel*

e die Vergabe von Ausbil-
dungsplétzen, Einstellungen,
Beférderungen und Ubertra-
gung hoéherwertiger Tétigkei-
ten

e Ausschreibungen

Die sprachliche Gleichstellung
ist als uneingeschrénktes Ver-
pflichtungsgebot in der ge-
samten internen und externen
dienstlichen Kommunikation

zu beachten (§ 4 LGG). Ver-
antwortlich fir die Umsetzung
sind alle Beschéftigten, aber vor
allem die Dienststellenleitungen
und die Dienstkrafte mit Flh-
rungsverantwortung.

FUnf Jahre nach Inkrafttreten
des LGG wird eine wissen-
schaftliche Evaluierung durch
das Ministerium erfolgen.

Vorstellungsgesprache

Auswahlkriterien

Fortbildungen

Gremienbesetzung
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2.4  Der Gleichstellungsplan

2.4.1 Grundsatzliches

Der Gleichstellungsplan soll
dazu beitragen, die Forderungen
von Grundgesetz und LGG nach
Gleichberechtigung, Gleichbe-
handlung und Gleichstellung
von Frauen und Mannern auch
tatsachlich in der Lebens- und
Arbeitswirklichkeit umzusetzen
und die vorhandenen Strukturen
so zu verandern, dass Paritat
(50:50) in allen Bereichen und
Funktionen hergestellt wird.

Zur Gewahrleistung von Chan-

cengleichheit und Geschlech- bestimmte Ziele zu erreichen, Der Abbau struktureller Be-
terparitat gehort, dass Frauen d.h. die bestehenden Strukturen nachteiligungen spielt dabei
und Manner grundsétzlich die eine entsprechende Verwirkli- eine zentrale Rolle.

gleichen Méglichkeiten haben, chung auch ermoglichen.

2.4.2 Neuregelungen

o Der ehemalige Frauenforderplan hat eine neue Bezeichnung erhalten. Er heiBt nun Gleichstel-
lungsplan. Diese Umbenennung bringt keinen inhaltlichen Paradigmenwechsel mit sich. Auch der
Gleichstellungsplan ist eine der elementaren MaBnahmen zur Frauenférderung mit dem Ziel des
Abbaus struktureller Benachteiligungen von Frauen.

° Die Dienststelle, in der Regel die Personalstelle, hat weiterhin die Pflicht zur Aufstellung des
Gleichstellungsplans (§ 5 Abs. 1 LGG). Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten ergibt sich
aus § 17 Abs. 1 Nr. 4 LGG.

° Die Laufzeit des Gleichstellungsplans ist flexibilisiert worden. Sie kann jetzt drei bis finf Jahre be-
tragen. Ausdrlcklich geregelt worden ist auch, dass eine nahtlose Fortschreibung nach Ablauf der

festgelegten Laufzeit erfolgen muss (§ 5 Abs. 1 LGG).

° In begrindeten Ausnahmeféllen ist eine Verlangerung der Laufzeit mdglich. Die Verlangerung ist
vom Kreistag zu beschlieBen.
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Nach spatestens zwei Jahren ist in Form einer summarischen Prifung darzulegen, ob die Ziele
des Gleichstellungsplans erreicht wurden. Ist dies nicht der Fall, sind weitere MaBnahmen zur
Zielerreichung zu ergdnzen bzw. entsprechend anzupassen. Hieraus ergibt sich ein verbindliches
Controlling. (§ 5 Abs. 7 LGG).

Einen neuen Regelungsort haben Sanktionen erhalten, die eintreten, wenn kein gultiger Gleichstel-
lungsplan vorliegt. Demnach sind Einstellungen, Beférderungen und die Ubertragung héherwerti-
ger Tatigkeiten solange auszusetzen, bis ein neuer Gleichstellungsplan vorliegt. (§ 5 Abs. 8 LGG).

Sofern die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans innerhalb des vorgesehenen Zeitraums nicht er-
flllt werden, ist bis zur Erflllung in Bereichen mit Unterreprasentanz jede Einstellung, Beférderung
und Héhergruppierung eines Mannes besonders zu begriinden.

Durch die Regelung in § 5 Abs. 10 LGG wird die Funktion des Gleichstellungsplans als wesent-
liches Steuerungsinstrument der Personalplanung und insbesondere der Personalentwicklung
deutlich herausgestellt. Mit dieser Verzahnung von Personalentwicklung und Gleichstellungsplan
wird deutlich, dass die Gleichstellung von Frauen und Mannern immanenter Bestandteil des Perso-
nalmanagements ist.

Seine Umsetzung und Uberpriifung ist besondere Verpflichtung der Dienststellenleitung, der Per-
sonalverwaltung sowie der Beschéftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des Gleichstellungsplans hat die Dienststelle dem Kreis-
tag einen Bericht Uber die Personalentwicklung und die durchgeftihrten MaBnahmen vorzulegen.

Neu ist im reformierten LGG die Einflihrung einer sog. ,Experimentierklausel“. Demnach kann im
Einvernehmen mit dem Kreistag ein alternatives Instrument zur Erreichung der mit dem Gleichstel-
lungsplan beabsichtigten Ziele erfolgen. Bei Inanspruchnahme dieser Alternative zum Gleichstel-
lungsplan ist das Ministerium zu informieren.
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2.4.3 Ziele und Inhalte des Gleichstellungsplans

° Das in der Verfassung verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von Mannern und
Frauen wird in der Kreisverwaltung Borken verwirklicht.

° Strukturen werden so verandert bzw. geschaffen, dass Benachteiligungen von Frauen und Méan-
nern beseitigt werden.

° Der Frauenanteil wird in den unterreprasentierten Bereichen schrittweise auf 50 Prozent erhdht.
° Grundsétzliches Einvernehmen besteht darliber, dass eine geschlechterparitatische Besetzung von
Teams flUr die Aufgabenerledigung forderlich ist. Angestrebt wird daher in den von Frauen — und

auch Méannern — unterreprasentierten Bereichen eine paritatische Besetzung.

° Frauen und Mannern wird es ermdéglicht, familiare Aufgaben, z. B. die Betreuung von Kindern und
pflegebedirftigen Angehdrigen, ohne berufliche Nachteile wahrzunehmen.

° Frauen und Mé&nner werden wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert.

° Beide Geschlechter sollen jeweils in ihren Kompetenzen und Fahigkeiten unterstitzt und geférdert
werden.

° Der Gleichstellungsplan zeigt auf, in welchen Berufsgruppen und Funktionen der Frauenanteil die

vom LGG vorgegebene Paritat unterschreitet. Dabei wird festgelegt, mit welchen personellen,
organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen die Zielvorgaben erreicht werden sollen.

° Die Fortschreibung enthalt neben der konkreten Ziel- und MaBnahmenplanung fir die nachsten
finf Jahre auch teilweise eine Fortfiihrung schon begonnener MaBnahmen.

o Grundlage fur die Fortschreibung sind eine aktuelle Analyse der Beschéftigtenstruktur, der Projekte
und MaBnahmen sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderun-
gen und Héhergruppierungen.
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3.

Geltungsbereich, Geltungsdauer, Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan gilt
verbindlich fir alle Bereiche
und fUr alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Kreisver-
waltung Borken.

Bei der Griindung eines
privatrechtlichen Unterneh-
mens sind die kommunalen
Vertreterinnen und Vertreter
verpflichtet, flr die Veran-
kerung des LGG im Gesell-
schaftsvertrag zu sorgen.
Bei der bereits bestehenden
Entsorgungsgesellschaft
Westminsterland setzen
sich die Vertreterinnen und
Vertreter des Kreises daflr
ein, dass die Grundsatze
des Gleichstellungsplanes
auch hier gelten.

Gehort dem Kreis Borken
allein oder gemeinsam mit
anderen Gebietskorper-
schaften die Mehrheit der
Anteile eines Unternehmens
in einer Rechtsform des
privaten Rechts, wirken die
Vertreterinnen und Vertreter
darauf hin, dass die Ziele
des LGG in dem Unterneh-
men beachtet werden.

Dieser Gleichstellungsplan
tritt nach seiner Verabschie-
dung im Kreistag in Kraft
und gilt fir die Jahre 2019 -
2023, mindestens jedoch bis
zur Verabschiedung seiner
Fortschreibung.

Der Gleichstellungsplan ist
nahtlos fortzuschreiben.

Um dies zu gewabhrleisten,
ist die Fortschreibung des
Gleichstellungsplans vor
Ablauf des bisher gtiltigen
Plans durch den Kreistag zu
beschlieBen. Nur in begrin-
deten Ausnahmeféllen des
§ 5 Abs. 6 Satz 2 LGG kann
die Laufzeit des bestehen-
den Plans um sechs Monate
verlangert werden.

Innerhalb von 6 Monaten
nach Ablauf des Gleich-
stellungsplanes hat die
Dienststelle einen férmlichen
Bericht Uber die Personal-
entwicklung und die durch-
geflihrten MaBnahmen zu
erarbeiten und mit der be-
schlossenen Fortschreibung
den beschlieBenden Gremi-
en vorzulegen (§ 5a Abs. 1
Satz 1 LGG).

Spétestens nach zwei Jah-
ren ist die Zielerreichung in
Form einer summarischen
Prifung zu kontrollieren und
die MaBnahmen im Bedarfs-
fall anzupassen bzw. zu
erganzen. Die Anpassungen
bzw. Ergédnzungen sind vom
Kreistag zu beschlieBen

(§ 5 Abs. 7 Satz 3 LGG).
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4. Die Gleichstellungsbeauftragte

Mit dem reformierten LGG ist die
Position der Gleichstellungsbeauftragten deutlich gestarkt worden:

e Neuistin § 15 Abs. 1 Satz
2 LGG geregelt, dass die
Bestellung der Gleichstel-
lungsbeauftragten und ihrer
Vertreterin nach vorheriger
Ausschreibung oder im
Rahmen eines Interessenbe-
kundungsverfahrens erfolgt.

Die Stellvertreterin hat im
Vertretungsfall die gleichen
Rechte und Pflichten wie die
Gleichstellungsbeauftragte.

e Neben dem Recht auf
jahrliche Fortbildung fir sich
und ihre Stellvertreterin (§ 16
Abs. 4 LGG), ist jetzt unter
bestimmten Voraussetzun-
gen das Hinzuziehen
externen Sachverstandes
bei schwierigen Rechtsfra-
gen moglich
(§ 18 Abs. 7 LGG).

AuBerdem wird der Gleich-
stellungsbeauftragten nach
Durchfihrung des Wider-
spruchsverfahrens erstmalig
ein Klagerecht eingerdumt,
um ihr damit die tatséchliche
Durchsetzung ihrer Rechte
zu erleichtern (§ 19a LGG).
Das Klagerecht kann in
Anspruch genommen wer-
den, wenn die Rechte der
Gleichstellungsbeauftragten
verletzt werden oder die
Pflicht zur Aufstellung des
Gleichstellungsplanes ver-
letzt wurde.

Die Gleichstellungsbeauf-
tragte ist von fachlichen Wei-
sungen frei und entscheidet
selbst Uber den Vorrang ihrer
Aufgabenwahrnehmung

(§ 16 Abs. 1 LGG).

Sie ist mit den zur Erfullung
ihrer Aufgaben notwen-
digen sachlichen Mitteln
auszustatten und bei Bedarf
personell zu unterstitzen.

Sie ist direkt dem Landrat
unterstellt und hat ein unmit-
telbares Vortragsrecht.

Die Gleichstellungsbeauf-
tragte unterstitzt und berat
die Dienststelle und wirkt mit
bei der Umsetzung des Arti-
kels 3 Absatz 2 des Grund-
gesetzes, des LGG und des
vorliegenden Gleichstel-
lungsplans.




Allgemeines

Sie unterstitzt und berét die
Verwaltungsleitung und die
Personalverantwortlichen in
den Facheinheiten bei der
Erfillung der hierin veran-
kerten Rechte sowie bei der
Entwicklung neuer Ubergrei-
fender MaBnahmen.

Sie wirkt mit bei allen
generellen,
organisatorischen, personal-
wirtschaftlichen und sozialen
MaBnahmen, die Angele-
genheiten ihres Aufgaben-
bereichs betreffen. Dies gilt
auch fir Planungsvorhaben
von grundsétzlicher Be-
deutung fur die Beschafti-
gungsverhaltnisse oder die
Arbeitsbedingungen in der
Dienststelle.

Sie ist gleichberechtigtes
Mitglied von Beurteilungs-
besprechungen und in der
Stellenbewertungskommissi-
on.

Sie hat das Recht auf eine
eigenstandige
Offentlichkeitsarbeit.

In § 18 LGG wird eine
»Bringschuld® der Dienst-
stelle zur Vorlage relevanter
Akten festgelegt. Ferner
muss die Dienststelle vor
Umsetzung einer MaBnah-
me darlegen, warum sie der
Stellungnahme der Gleich-
stellungsbeauftragten nicht
gefolgt ist (Resonanzpflicht).
Das gilt auch fir das Wider-
spruchsverfahren.

Bei nicht ordnungsgemaBer
Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten ist die
MaBnahme rechtswidrig und
damit anfechtbar.

Der Gleichstellungsbeauf-
tragten ist Gelegenheit zu
geben, an allen Besprechun-
gen der Kreisverwaltung und
Sitzungen des Kreistages
und seiner Ausschisse
teilzunehmen, die Angele-
genheiten ihres Aufgabenbe-
reichs betreffen.

Sie berét die Beschaftig-

ten unter anderem in allen
Fragen der Gleichstellung,
der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf sowie bei Proble-
men am Arbeitsplatz.

Der Stundenumfang der Gleichstellungsbeauftragten betragt zurzeit 37 Stunden/ Woche. Ihre Stellver-
tretung ist durch eine Mitarbeiterin der Verwaltung sichergestellt, der hierflr ein Stundenumfang von 4

Stunden/Woche zur Verfligung steht.

UL IS




| Allgemeines

5. Der Arbeitskreis fiir die Gleichstellung
von Frau und Mann

3y 4 f ¥
1. Reihe von links nach rechts: Heike Tegeler, Irmgard PaBerschroer, Uta Rhrmann, Ulrike Nitsch, Annette Demes
(Vorsitzende) — 2. Reihe von links nach rechts: Volker-Jirgen Himmel, Berta Hendricks, Dominique Niemeyer,
Maya Saatkamp, Helmut Mdllenkotte — 3. Reihe von links: Carsten Wendler, Christel Wegmann - es fehlen: Petra

Nagel, Sabrina Rottstegge (September 2019)

e Der Arbeitskreis fur die Gleichstellung ¢ Die Mitglieder und deren Vertreterinnen
von Frau und Mann begleitet die Arbeit und Vertreter werden vom Kreistag fur
der Gleichstellungsbeauftragten. Er die Dauer einer Wahlperiode gewahlt.
diskutiert mit der Gleichstellung zu- Dabei werden alle im Kreistag vertrete-
sammenhangende Grundsatzfragen. nen Fraktionen berticksichtigt.

e Die Umsetzung der im Gleichstellungs- e Der Arbeitskreis fur die Gleichstellung
plan festgelegten Ziele wird durch von Frau und Mann ist Bindeglied
den Arbeitskreis in besonderer Weise zwischen Kreistag, Kreisausschuss,
begleitet und unterstitzt. den weiteren Ausschissen und dem

Landrat in allen Belangen, die die
Gleichstellung betreffen.
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I BERICHT UND FORTSCHREIBUNG

1. Handlungsfeld: Personalentwicklung allgemein

MaBnahmen zur Realisierung der
Gleichstellung von Frau und Mann
und damit eine Férderung der Chan-
cengleichheit sind wichtiger Be-
standteil einer modernen Personal-
entwicklung. Dies ist insbesondere
bei der Erarbeitung bzw. Weiterent-
wicklung von Konzepten, Richtlini-
en und sonstigen Grundlagen im Per-
sonalbereich zu beachten. Deshalb
ist eine aktive Zusammenarbeit der
Gleichstellungsbeauftragten mit der
Personalentwicklung erforderlich.

Grundlage des Gleichstellungsplans
sind gemaB § 6 Abs. 2 LGG

e eine Bestandsaufnahme und eine
Analyse der Beschéftigtenstruktur
sowie

e eine Prognose der zu besetzenden
Stellen und der mdglichen Befor-
derungen und Hoéhergruppierungen
fur den Zeitraum der Geltungsdauer.

Fiar die Kreisverwaltung Borken
wurde die Personalstrukturstatistik
fur folgende Gruppen differenziert
erfasst und grafisch aufbereitet:

e allgemeine Verwaltung

e Sozialarbeit

e medizinischer Bereich

e tiermedizinischer Bereich

e bau-/umwelt-/
vermessungstechnischer
Bereich

Zuné&chst wird ein Uberblick Uber die
Entwicklung der Gesamtbeschéf-
tigten gegeben. Erfasst wurden alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Kreisverwaltung, mit Ausnahme der
nebenamtlich Beschéftigten.
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1.1 Ruckblick

Bei der Kreisverwaltung

Borken waren am 30.06.2019 Angestellte
insgesamt 1.209 Personen D CiTite
beschaftigt, hiervon waren Méanner Frauen Méanner Frauen
466 im Beamten- und 743 201 172 241 382
im Angestelltenverhéltnis tatig. 2012 55% 45% 39% 61%
195 195 248 426
2015
50% 50% 37% 63%
219 247 253 490
2019
47% 53% 34% 66%
Abbildung 2: Gesamtbeschaftigung nach Beschaftigungsverhéltnis jeweils zum 30.06.
des Jahres

Weiterhin sind deutlich mehr
Frauen als Manner als Angestellte

e beschéftigt. Bei den Beamtinnen
— und Beamten hat sich der Anteil
der Frauen von 45% im Jahre
700 2012 auf 53% im Jahre 2019
kontinuierlich erhdht. Die Zahl
350 der Beamtinnen stieg um 75 und
53 M die der weiblichen Angestellten
0 um 108. Die Zahl der méannlichen
Beschéftigte Beschiftigte in Aktive Beschaftigte Beschéftigten stieg in diesem
oy Feimphes Zeitraum um lediglich 30, hiervon
#2012 w2015 =2019 waren 18 Beamte und 12 Ange-
Abbildung 3: Entwicklung der Gesamtbeschéftigung jeweils zum 30.06. des Jahres stellte. Die Abbildung verdeutlicht

die Entwicklung der aktiv Be-
schéftigten.
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Die Steigerung der Zahl der Ge-
samtbeschéftigten bzw. aktiven
Beschéftigten zwischen 2012
und 2019 ist auf Fallzahlenstei-
gerungen, neue Aufgaben und
die zunehmende Teilung von
Stellen zurlickzufiihren. Zum
Stichtag 30.06.2019 waren 41
Beschéftigte in der Familien-
phase. Bei ndherer Betrachtung
der aktiv beschaftigten Frauen
und Manner zeigt sich, dass der
Anteil der Frauen — unabhéngig
von der Hohe der Stellenantei-
le —von 2012 bis 2019 weiter
gestiegen ist.

Im Vergleichszeitraum arbeiten
stets mehr Frauen als Man-

ner bei der Kreisverwaltung.
Zwischen 2012 und 2019 ist die
Zahl der ménnlichen Beschéf-
tigten nur leicht um 31 gestie-
gen. Dagegen hat sich die Zahl
der Mitarbeiterinnen im glei-
chen Zeitraum deutlich um 181
erhdht. Die prozentuale Darstel-
lung zeigt, dass der Anteil der
Frauen Uber 50% liegt und im
Vergleichszeitraum von 53,9%
auf 59,6% gestiegen ist:

696
800
Sii = 472
600 441 443
400
200
0
2012 2015 2019

= Frauen mManner

Abbildung 4: Aufteilung der aktiven Beschéftigten in Frauen und Méanner

100%

50%

2012 2015 2019
® Frauen =Mé&nner

Abbildung 5: Aufteilung der aktiven Beschéftigten in Frauen und Manner in %
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Frauen sind vielfach in Teilzeit beschéftigt und teilen sich daher Stellen. Von den insgesamt 1.024 im Stellen-
plan 2019 ausgewiesenen Stellen sind 691 Vollzeit- und 333 Teilzeitstellen.
Bei Betrachtung der tatsachlichen Besetzung der Stellen ergibt sich folgendes Bild:

Differenz

2015-2019
Vollzeit- Teilzeit- Vollzeit- Teilzeit- Vollzeit- Teilzeit-
stellen stellen stellen stellen stellen stellen

Stellenplan 633 307 691 333 58 26

tatsachlich besetzt 591 337 623 387 32 50
davon: mit Mannern | 360 61% 38 11% 357 57% 41 11% -3 3
mit Frauen | 231 39% | 299 | 89% 266 | 43% 346 | 89% 35 47

Abbildung 6: Voll- und Teilzeitstellen im Stellenplan 2015 und 2019 sowie tatséchliche Besetzung jeweils zum 30.06.

Diese Daten zeigen deutlich, dass
Teilzeit Frauensache ist:

Fast 90% der in Teilzeit ausge-
wiesenen Stellen sind von Frau-

en besetzt, jedoch nur 43% der
Vollzeitstellen. Ablesbar ist auch
eine Ausweitung der Teilzeitstellen.
Weitere Hinweise zum Teilzeitaspekt
ergeben sich in Kapitel 2.3 Hand-
lungsfeld Vereinbarkeit von Familie
und Beruf.

In den nachfolgenden Tabellen
wird die Anzahl der Beschaftigten
getrennt nach Frauen und Mannern
dargestellt. Berilicksichtigt wird
dabei die Anzahl der bei der Kreis-
verwaltung beschéftigten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter.

Aufgezeigt wird die Entwicklung
von 2015 bis 2019 jeweils zum
30.06. des Jahres. Zuletzt wird das
Ergebnis des Jahres 2019 dem des
Jahres 2015 gegenlbergestellt,

um die Entwicklung seit der letzten
Fortschreibung des Gleichstellungs-
planes zu verdeutlichen. Betrachtet
werden die Daten fur die aktiven
Beschaftigten in den Gruppen Ge-
samtverwaltung, allgemeine Ver-
waltung, Sozialarbeit, medizinischer
Bereich, tiermedizinischer Bereich
sowie bau-/ umwelt-/ vermessungs-
technischer Bereich.

Nicht enthalten sind Beschéftigte,
die nur kurzfristig oder als Ne-
benamtliche beim Kreis Borken
beschaftigt waren sowie Auszubil-
dende, Praktikantinnen und Prakti-
kanten.




Bericht und Fortschreibung

1141

Die Personalstrukturstatistik fur
die Gesamtverwaltung enthalt
Aussagen Uber alle bei der
Kreisverwaltung beschaftig-
ten Kolleginnen und Kollegen.
Folgende Bereiche werden
nicht gesondert dargestellt, da
bislang keine Frauen beschéftigt
werden:

e 26 Vollzeitstellen im feu-
erwehrtechnischen Dienst
(Leitstelle),

¢ 13 Hausmeister,
davon zwei in Teilzeit.

Uberblick Gesamtverwaltung

Ziel ist es, auch in diesen Berei-
chen in den nachsten Jahren
Frauen zu beschéftigen, denn
das Ziel der paritatischen Beset-
zung gilt auch hier.

Im Rahmen der Tarifrunde 2016
haben sich die kommunalen
Arbeitgeber mit den Gewerk-
schaften auf eine neue Entgelt-
ordnung innerhalb des TV6D
versténdigt.

Die neue Entgeltordnung stellt
im Wesentlichen eine Uberar-
beitete Zusammenfassung der
bis dahin geltenden Eingrup-
pierungsregelungen dar. Neben
weiteren Anderungen wird die
Entgeltgruppe 9 in die Entgelt-
gruppen 9a, 9b und 9c unterteilt.
Diese Anderung ist auch im
Gleichstellungsplan dargestellt.
Die Verschiebungen ergeben
sich hauptsachlich durch die
Eingruppierungen auf Grundlage
der neuen Entgeltordnung.

Anzahl der Beschiftigten 2012-2019 Gesamtverwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

2012 2015 2019 Differenz
m w m w m w 2015 - 2019
wW 5 - 5 - 4 1 1
A16/E15a 3 - 4 - 4 1 1
A15/E15 13 6 12 10 9 14 4
A14/E14 7 23 6 23 8 22 -1
A13/E13 7 5 7 5 12 6 1
Summe h.D. 35 34 34 38 38 44 6
A13/E12/518 20 5 21 6 30 8 2
A12/E11/817 56 22 54 33 65 45 12
A11/E10/ S14/S15 76 71 78 81 71 115 34
A10/E9b/ E9c/S13 57 71 22 44 26 49 5
A9/S9/S11/S12/S12a 5 20 9 33 13 44 11
Summe g.D. 214 189 184 197 205 260 63
A9 24 7 29 9 23 13 4
E9/E9a 29 24 30 54 30
A8/E8/S8 27 60 25 68 28 59 -9
A7/E7/E6/S6 59 87 61 91 63 112 21
A6/E5/S4 17 84 19 82 17 58 -24
Summe m.D. 127 238 163 274 161 296 22
Summe e.D. 4 5 3 5 3 4 -1
Insgesamt 380 466 384 514 406 604 920

Abbildung 7: Anzahl der Beschaftigten 2012-2019 Gesamtverwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen
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Frauenquote 2012-2019 Gesamtverwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

2012 2015 2019 Differenz
m w m w m w 2015-2019
wW 100% 0% 100% 0% 80% 20% 20%
A16/E15a 100% 0% 100% 0% 80% 20% 20%
A15/E15 68% 32% 55% 45% 39% 61% 16%
A14/E14 23% 77% 21% 79% 27% 73% -6%
A13/E13 58% 42% 58% 42% 68% 32% -10%
Summe h.D. 51% 49% 47% 53% 46% 54% 1%
A13/E12/518 80% 20% 78% 22% 78% 22% -1%
A12/E11/817 2% 28% 62% 38% 59% 41% 3%
A11/E10/ S14/S15 52% 48% 49% 51% 38% 62% 11%
A10/E9b/E9c/S13 45% 55% 33% 67% 35% 65% -2%
A9/S9/ S11/S12/S12a 20% 80% 21% 79% 23% 77% 2%
Summe g.D. 53% 47% 48% 52% 44% 56% 4%
A9 77% 23% 76% 24% 64% 36% 12%
E9/E9a 55% 45% 36% 64% 19%
AB/E8/S8 31% 69% 27% 73% 32% 68% -5%
A7/E7/S6 40% 60% 40% 60% 36% 64% 4%
A6/E6/E5/S4 17% 83% 19% 81% 23% 77% -4%
Summe m.D. 35% 65% 37% 63% 35% 65% 2%
Summe e.D. 44% 56% 38% 62% 43% 57% -5%
Insgesamt 45% 55% 43% 57% 40% 60% 3%

Abbildung 8: Frauenquote 2012-2019 Gesamtverwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Eine vakante Stelle im Verwal-
tungsvorstand ist mit einer Frau
nachbesetzt worden, so dass
der Frauenanteil auf 20% ange-
stiegen ist.

Im héheren Dienst ist die Anzahl
der Frauen um 6 angestiegen.
Die Steigerung erfolgte in den
Besoldungs-/ Entgeltgruppen
A16/ E15a und A15/ E15.

Im gehobenen Dienst ist der
Frauenanteil seit dem Jahr 2012
stetig von 47% auf 56% ange-
stiegen. Aufféllig ist aber, dass
der Anteil von Frauen in Rich-
tung der héheren Besoldungs-/
Entgeltgruppen sinkt, wahrend
bei den Mannern die gegenteili-
ge Tendenz zu beobachten ist.

Die Situation der Frauen in Flh-
rungspositionen des héheren
und gehobenen Dienstes wird in

einem besonderen Handlungs-
feld naher beleuchtet.

Im mittleren Dienst liegt der
Frauenanteil bei 65%. Ledig-
lich im End-Amt des mittleren
Dienstes sind mit 36% deutlich
weniger Frauen als Manner
beschéftigt.

Im einfachen Dienst sind vier
Frauen und drei Manner tatig.
Die Frauenquote liegt bei 57%.
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1.1.2 Uberblick allgemeine Verwaltung

Die né&chste Tabelle gibt einen
Uberblick tiber die Anzahl der
Beschéftigten in den einzelnen
Besoldungs-/ Entgeltgruppen
fur den Bereich der allgemei-
nen Verwaltung. Dargestellt sind
alle Bereiche, in denen reine
Verwaltungsaufgaben wahrge-
nommen werden bzw. die nicht ‘
in den Ubrigen Darstellungen

enthalten sind.

Anzahl der Beschiftigten 2012-2019 Allgemeine Verwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019
A% 3 - 3 - 3 1 1
A16/E15a 1 = 2 - - - 0
A15/E15 6 2 5 1 4 1 0
A14/E14 4 8 4 5 5 5 0
A13/E13 7 3 7 2 9 6 4
Summe h.D. 21 8 21 8 21 13 5
A13/E12 9 4 11 3 13 6 3
A12/E11 30 11 25 15 32 17 2
A11/E10 42 21 43 31 39 46 15
A10/E9b/E9c 29 57 21 42 11 32 -10
A9 3 8 6 11 8 19 8
Summe g.D. 113 98 106 102 103 120 18
A9 11 6 13 8 10 13 5
E9/E9a 8 13 6 32 19
AB/E8 19 49 15 56 16 51 -5
A7/E7 17 73 17 78 18 99 21
AB/EB/E5 9 74 8 71 12 55 -16
Summe m.D. 56 202 58 226 62 250 24
Summe e.D. - 4 - 3 - 2 -1
Insgesamt 190 312 185 339 186 385 46

Abbildung 9: Anzahl der Beschaftigten 2012-2019 Allgemeine Verwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen
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Frauenquote 2012-2019 Allgemeine Verwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

2012 2015 2019 Differenz
m w m w m w 2015-2019
w 100% 0% 100% 0% 75% 25% 33%
A16/E15a 100% 0% 100% 0% - = 0%
A15/E15 75% 25% 83% 17% 80% 20% 3%
A14/E14 57% 43% 44% 56% 50% 50% -6%
A13/E13 70% 30% 78% 22% 60% 40% 18%
Summe h.D. 72% 28% 72% 28% 62% 38% 10%
A13/E12 69% 31% 79% 21% 68% 32% 11%
A12/E11 73% 27% 63% 37% 65% 35% -2%
A11/E10 67% 33% 58% 42% 46% 54% 12%
A10/E9b/E9c 34% 66% 33% 67% 26% 74% 7%
A9 37% 63% 35% 65% 30% 70% 5%
Summe g.D. 54% 46% 51% 49% 46% 54% 5%
A9 65% 35% 62% 38% 43% 57% 19%
E9a 28% 72% 16% 84% 12%
A8/E8 28% 72% 21% 79% 24% 76% -3%
A7/ET 19% 81% 18% 82% 15% 85% 3%
AB/E6/E5 11% 89% 10% 90% 18% 82% -8%
Summe m.D. 22% 78% 20% 80% 20% 80% 0%
Summe e.D. 0% 100% 0% 100% 0% 100% 0%
Insgesamt 38% 62% 35% 65% 33% 67% 2%

Abbildung 10: Frauenquote 2012-2019 Allgemeine Verwaltung nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Im hdheren Dienst ist die Anzahl
der beschéftigten Frauen um

5 auf 13 gestiegen. Dadurch
ergibt sich eine Steigerung der
Frauenquote um 10%.

Die Frauenquote im gehobe-
nen Dienst ist weiter auf 54%
gestiegen. Zu beobachten ist,
dass der Anteil der Frauen in
den Eingangsédmtern mit 70%
bzw. 74% noch sehr hoch ist.
In den weiteren Beférderungs-
amtern sinkt der Anteil aber
deutlich ab.

Bei den mannlichen Beschaf-
tigten ist hier der umgekehrte
Trend zu beobachten. Positive
Tendenzen sind in den Berei-
chen A11/E10 und A13/E12 zu
erkennen. Hier sind sowohl bei
der Anzahl der Frauen als auch
beim Frauenanteil Steigerungen
zu verzeichnen.

Im mittleren Dienst der allge-
meinen Verwaltung sind weiter-
hin mehrheitlich Frauen tétig. Im
Eingangsamt liegt der Frau-
enanteil bei 82%. Im Bereich
A9 ist der Anteil der weiblichen
Beschaftigten auf 57% ange-
stiegen.

Im einfachen Dienst sind insge-
samt zwei Frauen beschéftigt.
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1.1.3 Uberblick Sozialarbeit

Die Anzahl der beim Kreis be-
schéaftigten Sozialarbeiterinnen
und Sozialarbeiter wird in der
nachsten Tabelle dargestellt.

Anzahl der Beschiftigten 2012-2019 Sozialarbeit nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019
A15/E15 - - - 1 - 1* 0
Summe h.D. - - - 1 - 1 0
A13/E12/S18 - - - 1 - 1 0
A12/E11/817 1 5 2 4 3 4 0
A11/E10/ S14/S15 9 39 8 41 12 60 19
A10/E9b/

E9c/S13 ) ! ) ! ) 4 8
A9/S9/S11/812 1 15 8 22 8 22 0
Summe g.D. 11 60 13 69 18 91 22
Insgesamt 11 60 13 70 18 91 21

Abbildung 11: Anzahl der Beschéftigen 2012-2019 Sozialarbeit nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen
* Durch eine Héhergruppierung hat sich die Zahl auf 2 erhoht.
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Frauenquote 2012-2019 Sozialarbeit nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019

A15/E15 - - 0% 100% 0% 100% 0%
Summe h.D. - - 0% 100% 0% 100% 0%
A13/E12/S18 - - 0% 100% 0% 100% 0%

A12/E11/S17 17% 83% 33% 67% 43% 57% -10%
?114//ES11(£)3/ 19% 81% 16% 84% 17% 83% -1%
AE19?://E;2/ 0% 100% 0% 100% 0% 100% 0%
A9/S9/S11/812 6% 94% 12% 88% 12% 88% 0%
Summe g.D. 15% 85% 16% 84% 17% 83% -1%
Insgesamt 15% 85% 16% 84% 16% 84% 0%

Abbildung 12: Frauenquote 2012-2019 Sozialarbeit nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Im héheren Dienst war im Die Frauenquote im gehobenen
Berichtszeitraum eine Frau Dienst lag bei 83%. Damit sind
beschéftigt. Frauen deutlich Uberreprasen-

tiert.
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1.1.4 Uberblick medizinischer Bereich

Dem medizinischen Bereich
wurde im aktuellen Gleichstel-
lungsplan neben den Arztinnen
und Arzten auch das medizini-
sche Fachpersonal zugeordnet.
Es ergibt sich folgendes Bild:

Anzahl der Beschiftigten 2012-2019 Medizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019

A16/E15a - - - - 1 1 1
A15/E15 2 4 2 5 0 7 2
A14/E14 - 8 - 9 1 8 -1
A13/E13 - 1 - - - - 0
Summe h.D. 2 13 2 14 2 16 2
A12/E11 - - - - 1 - 0
A11/E10 - - 1 - - - 0
A10/E9b/E9c 1 2 1 1 - 1 0
Summe g.D. 1 2 2 1 1 1 0
E9/E9a 1 2 1 1 2 16 15
AB/E8 - 5 1 6 - - -6
AT7/E7/EB - 10 - 9 - 5 -4
AB/E5 - 4 - 4 - 3 -1
Summe m.D. 1 21 2 20 2 24 4
Insgesamt 4 36 6 35 4 41 6

Abbildung 13: Anzahl der Beschéftigen 2012-2019 Medizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen
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Frauenquote 2012-2019 Medizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019
A16/E15a - - - - 50% 50% 50%
A15/E15 33% 67% 29% 71% 0% 100% 29%
A14/E14 0% 100% 0% 100% 1% 89% -11%
A13/E13 0% 100% - - - - =
Summe h.D. 13% 87% 13% 87% 11% 89% 2%
A12/E11 - - - - 100% 0% 0%
A11/E10 - - 100% 0% - - 0%
A10/E9b/E9c 33% 67% 50% 50% 0% 100% 50%
Summe g.D. 33% 67% 67% 33% 50% 50% 17%
E9/E9a 33% 67% 50% 50% 11% 89% 39%
A8/E8 0% 100% 14% 86% - - -86%
AT7/E7/EB 0% 100% 0% 100% 0% 100% 0%
AB/E5 0% 100% 0% 100% 0% 100% 0%
Summe m.D. 5% 95% 9% 91% 8% 92% 1%
Insgesamt 10% 90% 15% 85% 11% 89% 4%

Abbildung 14: Frauenquote 2012-2019 Medizinischer Bereich nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Uberreprésentiert. Die Steige-
rung der Quote im End-Amt
des mittleren Dienstes von 50%
auf 89% ist auf tarifrechtliche
Anderungen zuriick zu fiihren.

Im mittleren Dienst sind — mit
Ausnahme von zwei Mitarbei-
tern — ausschlieBlich Frauen be-
schéftigt. Damit sind Frauen im
medizinischen Bereich deutlich

Der Frauenanteil im medizini-
schen Bereich ist weiter gestie-
gen und liegt nun bei insgesamt
bei 89%.
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1.1.5 Uberblick Tiermedizin

Die Personalstrukturstatistik fir
den Bereich Tiermedizin sieht
wie folgt aus:

Anzahl der Beschaftigten 2012-2019 Tiermedizin nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019
A16/E15a 1 - 1 - 1 - 0
A15/E15 5 - 5 8 5 4 1
A14/E14 - 12 - 9 2 8 -1
A13/E13 - 1 - 2 1 - -2
Summe h.D. 6 13 6 14 9 12 -2
Insgesamt 6 13 6 14 9 12 -2

Abbildung 15: Anzahl der Beschaftigten 2012-2019 Tiermedizin nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Frauenquote 2012-2019 Tiermedizin nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

m w m w m w 2015-2019
A16/E15a 100% 0% 100% 0% 100% 0% 0%
A15/E15 100% 0% 63% 37% 56% 44% 7%
A14/E14 0% 100% 0% 100% 20% 80% -20%
A13/E13 0% 100% 0% 100% | 100% 0% -100%
Summe h.D. 32% 68% 30% 70% 43% 57% -13%
Insgesamt 32% 68% 30% 70% 43% 57% -13%

Abbildung 16: Frauenquote 2012-2019 Tiermedizin nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Die Frauenquote im héheren
Dienst liegt bei 60%, im End-
Amt sind ausschlieBlich Manner
beschaftigt.
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1.1.6 Uberblick bau-/umwelt-/vermessungstechnischer Bereich

Die Personalstruktursta-
tistik fir den bau-/um-
welt- und vermessungs-
technischen Bereich
wird zundchst allgemein
betrachtet.

Enthalten sind alle
Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die techni-

sche Aufgaben wahr-
nehmen, z. B. in der
technischen Sachbear-
beitung, als Technikerin
bzw. Techniker oder

Ingenieurin bzw. Ingeni-

eur. AnschlieBend wird
die Personalstruktur in
den einzelnen Fachbe-
reichen dargestellt.

Anzahl der Beschiftigten 2012-2019 Bau-/Umwelt-/Vermessungstechnik
nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

2012 2015 2019 Differenz
m w m w m w 2015-2019
wW 1 - 1 - 1 - 0
A16/E15a 1 - 1 - 1 - 0
A15/E15 - - - - - 1 1
A14/E14 3 - 2 - - 1 1
A13/E13 - - - 1 2 - -1
Summe h.D. 5 - 4 1 4 2 1
A13/E12 11 1 10 2 16 1 -1
A12/E11 25 6 25 14 29 23 9
A11/E10 24 11 26 9 18 9 0
A10/E9b/E9c 24 9 23 10 14 12 2
A9 1 - - - 1 = 0
Summe g.D. 85 27 84 35 78 45 10
A9 2 1 - - - - 0
E9/E9a - - - - 17 4 4
AB/E8 6 3 6 2 5 2 0
A7/E7/E6 28 4 32 4 33 6 2
AB/E5 6 2 6 2 4 - -2
Summe m.D. 42 10 44 8 59 12 4
Summe e.D. 3 - 3 - 3 - 0
Insgesamt 135 37 135 44 144 59 15

Abbildung 17: Anzahl der Beschéftigten 2012-2019 Bau-/Umwelt-/Vermessungstechnik nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen
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Frauenquote 2012-2019 Bau-/Umwelt-/Vermessungstechnik nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

2012 2015 2019 Differenz
m w m w m w 2015-2019
wW 100% 0% 100% 0% 100% 0% 0%
A16/E15a 100% 0% 100% 0% 100% 0% 0%
A15/E15 - - - - 0% 100% 100%
A14/E14 100% 0% 100% 0% 0% 100% 100%
A13/E13 - - 0% 100% | 100% 0% -100%
Summe h.D. 100% 0% 80% 20% 67% 33% 13%
A13/E12 92% 8% 83% 17% 94% 6% -11%
A12/E11 81% 19% 64% 36% 56% 44% 8%
A11/E10 69% 31% 74% 26% 67% 33% 7%
A10/E9b/E9c 73% 27% 70% 30% 54% 46% 16%
A9 100% 0% = = 100% 0% 0%
Summe g.D. 76% 24% 71% 29% 63% 37% 8%
A9 67% 33% - - - - -
E9/E9a - - - - 81% 19% 19%
A8/ES8 67% 33% 75% 25% 71% 29% 4%
A7/E7/E6 88% 12% 89% 11% 85% 15% 4%
AB/ES 75% 25% 75% 25% 100% 0% -25%
Summe m.D. 81% 19% 85% 15% 83% 17% 2%
Summe e.D. 100% 0% 100% 0% 100% 0% 0%
Insgesamt 78% 22% 75% 25% 71% 29% 4%

Abbildung 18: Frauenquote 2012-2019 Bau-/Umwelt-/Vermessungstechnik nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen

Im bau-/umwelt- und vermes-
sungstechnischen Bereich ist
eine paritatische Besetzung

bei weitem nicht erreicht. Die
Frauenquote ist seit 2012 leicht
von 22% auf 29% gestiegen.
Frauen sind somit noch immer
deutlich unterreprasentiert.

Im héheren Dienst sind zwei
Frauen beschéftigt, die Frauen-
quote ist dadurch von 20 % auf
33% angestiegen.

Im gehobenen Dienst liegt die
Frauenquote bei 37% und ist
um 8% angestiegen. Die An-
zahl der beschaftigten Frauen
im technischen Bereich ist

in den Gruppen A12/E11 am

héchsten. In der Besoldungs-/
Entgeltgruppe A13/E12 wird
eine Frau beschaftigt.

Im mittleren Dienst sind insge-
samt 12 Frauen tétig. Dies ist
gegenuber 2015 eine leichte
Steigerung. Die Frauenquote
liegt mit 17% unter der des
gehobenen Dienstes.
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Anzahl der Beschiftigten/Frauenquote 2019 in den technischen Fachbereichen

Die folgende Tabelle stellt dar, in welchen Facheinheiten die technischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig

sind:
FB 62 FB 63 FB 66 Betrieb 81 sonstige FB
m w m w m w m w m w
1
W ) ) ) ) ) ) ) ) 100% )
>
A16/E15a B - - - - - - - - -
- 1
A15/E15 - - - - 0% 100% - - - -
- 1
A14/E14 - - - - 0% 100% - - - -
A13/E13 ! - - - - - ! . - -
100% 100% 0%
2 - 2 1 - 1 -
SUTUIUDL S 100% - - 0%  100% | 100% 0% | 100% 0%
8 - 2 1 2 - 1 - 2 -
A 100% 0% | 67% 33% | 100% 0% | 100% 0% 100% 0%
A12/E1T 8 3 6 4 13 10 - 5 2 1
73%  27% | 60% = 40% 57% 43% 0%  100% | 67% 33%
AU 5 1 10 3 1 4 2 - - 1
83% 17% | 77% 23% | 20% 80% | 100% 0% 0% 100%
2 2 6 5 2 4 4 1
A10/E9b/ESC 50%  50% | 55% = 45% 33% 67% | 80%  20% ) )
A9 - - - - ! - - - - -
100% 0%
Summe a.D 23 6 24 13 19 18 7 6 4 2
9-0- 79% 21% | 65% 35% | 51% 49% | 54%  46% 67% 33%
Eoa 11 4 ] ] 2 - 3 - 1 -
73%  27% 100% 0% | 100% 0% 100% 0%
2 2 1 - 2 -
I3 50%  50% ) ) 100% 0% 100% 0% ) )
8 3 - 1 24 2 1 -
ATIET/E® 73%  27% ) ) 0% 100% | 92% 8% 100% 0%
4 -
AB/ES i i i i i i 100% 0% i i
Summe m.D 21 9 ) ) 3 1 33 2 2 -
- 70%  30% 75% 25% | 94% 6% | 100%- 0%
Summe e.D - - - - - - 3 - - -
= 100% 0%
Insgesamt 46 15 24 13 22 21 44 8 7 2
9 75%  25% | 65% 35% | 51% 49% | 85%  15% 78% 229%

Abbildung 19: Anzahl der Beschaftigten/Frauenquote 2019 in den technischen Fachbereichen

Die meisten technischen Mitar- bei 25%, im gehobenen Dienst im gehobenen Dienst tatig. Die
beiterinnen und Mitarbeiter sind bei 21% und im mittleren Dienst niedrigste Frauenquote ist mit 8%
im Fachbereich 62 — Vermessung bei 30%. Im Fachbereich 66 ist im Kreisbetrieb festzustellen. Die
und Kataster und im Kreisbe- die Frauenquote mit 49% am Beschéftigten des Bauhofes sind
trieb t&tig. Im Fachbereich 62 héchsten. Dort ist der GroBteil der allesamt mannlich.

liegt die Frauenquote insgesamt Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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1.1.7 Neu eingestellte Beschiftigte

Die folgende Tabelle gibt einen
Uberblick tiber die Berufsgrup-
pen, in denen die Neueinstel-
lungen erfolgten.

In dem Zeitraum vom
01.01.2016 bis zum 31.12.2018
wurden insgesamt 160 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter neu
eingestellt.

Im Bereich der allgemeinen Verwaltung
wurden fast 90% der ausgeschriebe-

Allg. Verwaltung 60 8 52 nen Stellen mit Frauen besetzt. Die
Sozialarbeit 21 4 17 ausgebildeten Auszubildenden wurden
Medizin 11 1 10 tibernommen und auf freien Stellen
Tiermedizin 6 3 3 eingesetzt. Auf ausgeschriebene Stellen
i 43 26 17 fir Sozialarbeiterinnen und Sozialar-
Leitstelle 10 10 i beiter bewarben sich deutlich weniger
Manner als Frauen, ebenso im Bereich
Sonstige 9 2 ! der Medizin. Demgegenuber gingen
Summe 160 54 106 auf die Ausschreibungen von Stellen im
in % 100% 34% 66% technischen Bereich und in der Leitstel-

le weniger bzw. gar keine Bewerbungen
von Frauen ein.

Abbildung 20: Neu eingestellte Beschéftigte 2016-2018

1.1.8 Interne Umsetzungen

80
60
40

Zu erkennen ist, dass Frauen
deutlich haufiger hausintern
Stellen gewechselt haben.

Die Umsetzungen erfolgten bei
Mé&nnern und Frauen h&ufiger im
gehobenen/héheren Dienst.

2017

2018

mmannlich mweiblich

Abbildung 21: Anzahl interner Umsetzungen 2016-2018

Manner Frauen

einfacher/ gehobener/ einfacher/ gehobener/
mittlerer héherer mittlerer hoherer
Dienst Dienst Dienst Dienst
2016 8 16 12 28
2017 4 10 26 34
2018 3 6 19 17

Abbildung 22: Anzahl interner Umsetzungen nach Laufbahngruppe
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1.1.9 Beférderungen/ Héhergruppierungen

100%

50%

0%

2016 2017 2018

mménnlich mweiblich
Abbildung 23: Beférderungen und Hohergruppierungen 2016-2018 in %

Im Zeitraum von 2016 bis 2018 Im Jahr 2017 sind insgesamt Bei der differenzierten Betrach-
lag der Anteil der beférderten 114 Hohergruppierungen auf tung nach Besoldungs- und
bzw. héhergruppierten Frauen Grundlage der neuen Entgelt- Entgeltgruppen zeigt sich fol-
zwischen 53% und 62%. ordnung erfolgt. gendes Bild:

60 7~

50

40

30

20

10

D B __ o

A16 |A15/|A14/| A13 | A13 |A12/|A11/|A10/| A9 | A9 | A8/ | A7/ | ES/
E15|E14 h.D./|g.D./|E11/|E10/|E9b/|g.D./Im.D.| E8 | E7/ | E4/
E13|E12| S17|S15/| E9c | S9/ | E9/ | S8 | E6/ | S4
S14 S11 | E9a S6
mweiblich | 1 4|1 8]0 2 7 123|130 | 4 |40 (24|53 | S

mmannlich| 0 2 2 2 8 |15 | |21 | 6 |19 ]| &8 |20 ] 1

Abbildung 24: Beférderungen/ Héhergruppierungen nach Besoldungs-/ Entgeltgruppen vom 01.01.2016 bis zum 31.12.2018

Im mittleren Dienst wurden mehr A11/E10/S15/S14 und A 10/ Im héheren Dienst sind mehr
Frauen beférdert. Im gehobenen E9b/E9c mehr Manner als Frau- Frauen als Méanner in die nachst-
Dienst ist zu beobachten, dass en beférdert und héhergruppiert hdhere Besoldungs-/ Entgelt-
mit Ausnahme der Gruppen wurden. gruppe aufgestiegen.



Il Bericht und Fortschreibung

1.1.10 Stellenbesetzungsverfahren

Mit der Richtlinie zur Durch-
fuhrung von Personalaus-
wahlverfahren gibt es bei der
Kreisverwaltung ein Instru-
mentarium, das es ermdglicht,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
entsprechend ihren Winschen,
Neigungen und Fahigkeiten
einzusetzen. Dies ist zum einen
von groBer Bedeutung fir eine
gut funktionierende Verwaltung
und zum anderen Vorausset-
zung fur Motivation, Engage-
ment und Zufriedenheit bei den
Beschéftigten. Dartber hinaus
wird erreicht, Personalent-
scheidungen fir alle Beteiligten
transparent und nachvollziehbar
zu machen.

Folgende Regelungen sind
Grundlage fir die Durchfiihrung
von Personalauswahlverfahren
bei internen Stellenbesetzun-
gen:

¢ Frei werdende und neu
eingerichtete Stellen werden
grundsatzlich hausintern
ausgeschrieben. Auch exter-
ne Stellenausschreibungen
werden hausintern bekannt
gemacht. Ziel ist es, allen
infrage kommenden Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern
die Mdglichkeit zu geben,
ihr Interesse an einer ausge-
schriebenen Stelle bekunden
und in einem transparenten
Auswahlverfahren ihre Eig-
nung fur die Stelle darlegen
zu kdnnen.

¢ Bei Unterreprasentanz von
Frauen besteht fir die zu
besetzende Stelle Ausschrei-
bungspflicht.

-

: |

Die Beschrankung auf eine
dienstinterne Ausschreibung
ist nur im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftrag-
ten moglich (§ 8 Abs.1 LGG).

¢ Die Stellenausschreibungen
beinhalten ein klares Anfor-
derungsprofil, das neben
der fachlichen auch soziale
Kompetenzen einschlieBt. Die
fachlichen Anforderungen der
Stelle umfassen die Eignung,
Befahigung und fachlichen
Leistungen. Hierzu werden je
nach Anforderungsprofil bis
zu vier Merkmalsdimensionen
des relevanten Beurteilungs-
clusters ausgewahlt und in
dem Ausschreibungstext
explizit genannt.

e Soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenste-
hen, sind die Stellen ein-

schlieBlich der Funktionen mit
Vorgesetzten- und Leitungs-
aufgaben zur Besetzung auch
in Teilzeit auszuschreiben (§ 8
Abs. 6 LGG).

Liegen nach einer Ausschrei-
bung keine Bewerbungen von
Frauen vor, die die geforderte
Qualifikation erfiillen, und ist
durch haushaltsrechtliche
Bestimmungen eine interne
Besetzung nicht zwingend
vorgeschrieben, soll die Aus-
schreibung &ffentlich einmal
wiederholt werden. Im Einver-
nehmen mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten kann von
einer 6ffentlichen Ausschrei-
bung abgesehen werden.

Im Rahmen des Auswahl-
verfahrens erstellt der Fach-
dienst Personal, Organisation
und IT eine Ubersicht der
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Bewerberinnen und Bewer-
ber. Entscheidungskriterien
flr die Auswertung der Profile
sind Eignung, Befahigung und
fachliche Leistungen.

e Anhand der genannten
Kriterien trifft die Leitung der
Facheinheit in Abstimmung
mit dem Fachdienst Personal,
Organisation und IT eine Vor-
auswahl, welche Kandidatin-
nen und Kandidaten zum Vor-
stellungsgespréch eingeladen
werden. Der Personalrat, die
Gleichstellungsbeauftragte
und ggfs. die Vertrauensper-
son der Schwerbehinderten
werden beteiligt.

¢ |n Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, wer-
den mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner oder alle
Bewerberinnen zu Vorstel-

lungsgesprachen eingeladen,
wenn sie die geforderte Quali-
fikation fUr die Besetzung des
Arbeitsplatzes erflllen.

Die Auswahlkommission soll
zur Halfte mit Frauen besetzt
werden. Ist dies aus zwingen-
den griinden nicht méglich,
sind die Griinde aktenkundig
zu machen.

Auswahlgespréche finden
grundsatzlich fir Beschaftigte
der Laufbahn des mittleren
Dienstes ab Besoldungsgrup-
pe A8 LBesG/E8 TV6D und
fur Beschéftigte des gehobe-
nen und hdheren Dienstes ab
Besoldungs-/ Entgeltgruppe
A11 LBesG/E10 TVOD statt.
Die Entscheidung Uber den
Verzicht auf ein Auswahlge-
spréch treffen die Facheinheit
und der Fachdienst Perso-
nal, Organisation und IT im
Benehmen mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten und dem
Personalrat.

Die Vorstellungsgesprache
werden in Form eines Inter-
views auf Grundlage der im
Beurteilungsverfahren erar-
beiteten Merkmalsdimensio-
nen gefuhrt. Die Auswertung
erfolgt nach einheitlichen,
vorher festgelegten Kriterien.

Grundsatzlich wird ein Rah-
men geschaffen, der ein faires
und chancengleiches Verfah-
ren flr jede Bewerberin bzw.
jeden Bewerber ermdglicht.

e Die Gleichstellungsbeauf-
tragte Uberprift die Auswahl-
kriterien und die Fragen im
Rahmen der Auswahlgespra-
che auf ihre geschlechtsspe-
zifische Neutralitat.

e |st die Gleichstellungsbeauf-
tragte verhindert, nimmt ihre
Stellvertreterin an den Ge-
sprachen teil.

¢ Die Gleichstellungsbeauftrag-
te wird Uber die geplanten
MaBnahmen so rechtzeitig
informiert, dass ihre Stellung-
nahme berUcksichtigt werden
kann.

Die Gleichstellungsbeauftragte
wurde im Berichtszeitraum an
allen PersonalmaBnahmen be-
teiligt. So wurde sie in sdmtliche
Stellenbesetzungsverfahren —
von der Stellenausschreibung
bis zum Vorstellungsgesprach

— einbezogen. Die Verfahren
wurden nach den oben be-
schriebenen Regelungen durch-
gefuihrt. Ausnahmen erfolgten
ausschlieBlich in Absprache mit
der Gleichstellungsbeauftragten.
In Bereichen, in denen Frauen
unterrepréasentiert sind, wurden
diese sowohl bei Neueinstellun-
gen als auch im Rahmen von
Stellenbesetzungsverfahren
bevorzugt beriicksichtigt, sofern
nicht in der Person eines Mitbe-
werbers liegende Griinde Uber-
wogen. Dartber hinaus wurde
die Gleichstellungsbeauftrage
Uber organisatorische Verénde-
rungen rechtzeitig informiert und
hatte damit die Gelegenheit, ihre
Position darzulegen.
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1.1.11 Leistungsorientierte Bezahlung

Im Jahr 2018 wurde ein Verfahren

zur leistungsorientierten Bezah-
lung (LOB) fiir die Beschéaftigten Punkte absolut % absolt %
durchgefiihrt. Eine geschlechts- 0 13 33 22 38
spezifische Auswertung des 1 5 1,3 4 0,7
durchgefiihrten Verfahrens flhrte 2 20 5,1 19 3,3
zu folgendem Ergebnis: 3 289 741 457 78,8
4 56 14,4 64 11,0
5 7 1,8 14 2,4
Summe 391 100,0 580 100,0

Abbildung 25: Auswertung LOB 2018

Erkennbar ist, dass die Mehrzahl der Beschéftigten drei oder mehr Leistungspunkte erhalten haben.
Prozentual gesehen haben geringfligig mehr Manner als Frauen die héchsten Punktwerte vier und flnf
erzielt. Die Betrachtung der Punktevergabe auf Grundlage des Beschéftigungsumfangs ergibt folgendes

Bild:
85% 770,

80%
60% e
40% L
- | = 15%

0 ) 4% 5% 204
0% e
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m Teilzeit = \Vollzeit

Abbildung 26: Punktverteilung LOB 2018 nach Beschéaftigungsumfang

Die Punkteverteilung bei den teilzeitbeschéftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern weicht leicht von
denen der Kolleginnen und Kollegen in Vollzeit ab. Die Werte bis 3 wurden mehrheitlich an Teilzeitbe-
schaftigte, die Punktwerte 4 und 5 mehrheitlich an Vollzeitbeschéaftigte vergeben. In den Informations-
veranstaltungen zur leistungsorientierten Bezahlung wurden Fihrungskréfte verstéarkt auf den Umstand
hingewiesen, dass der Umfang der Beschéaftigung keine Auswirkungen auf die Vergabe der Punkte
haben darf. Transportiert wurde, dass Teilzeitkrafte genauso gute Leistungen erbringen wie Vollzeitkrafte
und die Prasenz von Vollzeitkraften allein kein Garant fir die Qualitat der Arbeitsergebnisse ist.
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1.1.12 Beurteilungsverfahren

Durch das Beurteilungssystem
soll ein Befahigungs- und Leis-
tungsprofil fir alle Beschéaftigen
erstellt werden, das dann mit
einem differenziert definierten
Anforderungsprofil der jeweili-
gen Stelle abgeglichen werden
kann.

Hintergrund ist die Zielvorstel-
lung, alle Beschéaftigten in der
Kreisverwaltung entsprechend
der personlichen Fahigkeiten
und Leistungen in der flr sie
und die Verwaltung sinnvollsten
Weise einzusetzen.

Die weiterentwickelte Beurtei-
lungssystematik enthalt folgen-
de Eckpunkte:

e Es erfolgt eine Gruppenbil-
dung von vergleichbaren
Arbeitsplatzen (Cluster).

e Die Beurteilungsmerkmale
werden flr einzelne Cluster
von Arbeitsplatzen spezifisch
festgelegt.

e Jede Merkmalsdimension
enthélt mehrere Kriterien mit
einer Bewertungsskala, die
durch Verhaltensbeispiele
verbindlich definiert ist.

¢ Die Bewertung erfolgt Uber
mehrere Kriterien, um so eine
groBere Messgenauigkeit bei
der Beurteilung zu erreichen.

Zum Jahresende 2017 wurden die Arbeitsleistungen von 857

Kolleginnen und Kollegen der Kreisverwaltung einer Beurteilung

durch die jeweiligen Vorgesetzten unterzogen. Die geschlechts-

spezifische Auswertung erbrachte folgende Ergebnisse:

absolut in % absolut in %
353 41% 504 59%

davon:
Vollzeit 333 39% 249 29%
Teilzeit 20 2% 255 30%

Abbildung 27: Beurteilungsverfahren 2017 - Auswertung nach Ge-
schlecht und Beschéaftigungsumfang

Mit 504 Beschéftigten (59%)
stellen Frauen den groBeren

. 40,0%
Anteil an der Gesamtgruppe
. . 35,0%
der beurteilten Personen im
. 30,0%
Jahr 2017. Bei 30% der Grup-
pe handelte es sich um Frauen 2N
in Teilzeit, lediglich 2% der 0%
Beurteilten wird von Mannern in 15,0%
Teilzeit gestellt. 10,0%
5,0% i
Der Vergleich der insgesamt (o Ry ol
) 1 1,5 2 25 3 35 4 45 5
vergebenen Skalenwerte wird ® Frauen | 0,0% | 0,1% | 0,3% | 21% | 25,5% | 38,2% | 25,6% | 6,9% | 1,3%
mit der nachfolgenden Auswer- = Ménner| 0,0% | 0,0% | 0,1% | 2,8% |24,5% | 34,2% | 26,3% | 10,4% | 1,7%

tung verdeutlicht. Abbildung 28: Haufigkeitsverteilung der Skalenwerte bei der Beurteilung 2017
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Der Vergleich der insgesamt
vergebenen Skalenwerte bei
der Beurteilung 2017 zeigt,
dass bei 38,2% der beurteilten
Frauen und 34,2% der beurteil-
ten Manner der Skalenwert 3,5
vergeben wurde.

Der Skalenwert 4 wurde bei
25,6% der beurteilten Kollegin-
nen und bei 26,3% der beurteil-
ten Kollegen gewéhlt. Bei den
Randwerten der Beurteilungss-
kala 1 bis 2,5 liegen Frauen

und Manner bei den gleichen
Werten.

Die Ergebnisse 4,5 und 5 wur-
den o6fter an Manner vergeben.

Bei Betrachtung von Voll- und
Teilzeitbeschéftigung ergibt die
geschlechtsspezifische Be-
trachtung folgendes Bild:

50%

45%

40%

35%
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25%

20%

15%

10%

N B R NN N N N N

5%

0%
1 1,5

2 25 3 35

4 45 5

mVollzeit| 0% 0%

0% 2% 19% | 38%

31% 8% 2%

mTeilzeit| 0% 0%

0% 1% 24% | 45%

25% 4% 1%

Abbildung 29: Beurteilungsverfahren 2017: Vergleich Vollzeit/Teilzeit bei den vergebenen Skalenwerten

Die meisten Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter erhielten die
Noten 3,5 und besser. Aufféllig
ist, dass die Punktwerte ab 4
vornehmlich an Vollzeitbeschaf-
tigte vergeben wurden.

Aktuell wird das bestehende
Beurteilungsverfahren unter
Einbeziehung einer internen
Arbeitsgruppe evaluiert. Die
Gleichstellungsbeauftragte und
ihre Stellvertreterin sind Mit-
glieder dieser Arbeitsgruppe.
Die Ergebnisse des Prozesses
werden im n&chsten Gleichstel-
lungsplan erlautert.
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1.2 Bewertung

Die Frauenquote in der
Kreisverwaltung Borken liegt
inzwischen bei 59,6%.

Erfreulich ist, dass mit Blick
auf die Gesamtverwaltung der
Frauenanteil auch in den héhe-
ren Besoldungsgruppen gestei-
gert werden konnte.

Nach wie vor aber gilt: Frau-

en sind insbesondere in den
unteren und mittleren Vergu-
tungs- und Besoldungsgrup-
pen beschaftigt. Auch in den
jeweiligen Spitzenpositionen
einzelner Laufbahngruppen sind
Frauen teils deutlich unterre-
prasentiert. Allerdings gibt es in
einigen Bereichen (Sozialberufe,
medizinischer und tiermedizi-
nischer Bereich) gegenlaufige
Tendenzen.

FUr den Bereich der Allgemei-
nen Verwaltung kann festge-
stellt werden, dass der Frau-
enanteil im gehobenen Dienst
inzwischen bei 54% liegt.

Im héheren Dienst konnte

die Frauenquote um 10% auf
nunmehr 38% erhéht werden.
im Bereich A13/E13 ist im
Berichtszeitraum sogar eine
Steigerung des Frauenanteils
um 18% auf nunmehr 40% zu
verzeichnen.

Im gehobenen Dienst wurde

die Frauenquote insgesamt

um 5% gesteigert, im Bereich
A11/E10 sogar um 12% und im
Bereich A13/E12 um 11%. Trotz
dieser positiven Entwicklungen
ist festzustellen: Ab der Besol-
dungs-/ Entgeltgruppe A12/E11
fallt der Anteil der Frauen im

Vergleich zu den Einstiegsposi-
tionen deutlich ab. Im End-Amt
des gehobenen Dienstes liegt er
nur noch bei 32%.

Dies ist darauf zurtickzufiih-
ren, dass sich hochqualifizierte
Frauen auch im gehobenen
Dienst fUr eine Familienphase
und anschlieBende Teilzeitbe-
schéaftigung entscheiden und
dadurch mit der beruflichen
Weiterentwicklung der méann-
lichen Beschéftigten nicht
gleichziehen kénnen.

Im Sozialbereich liegt der
Frauenanteil bei 84%. Hier

sind Frauen im gehobenen
Dienst nicht nur in den unteren,
sondern auch in den hdéheren
Gehaltsgruppen deutlich starker
vertreten als Manner. Erfreulich
ist, dass der Manneranteil im
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Bereich A12/E11/S17 um 10%
gesteigert werden konnte.

Im medizinischen Bereich ist
der Frauenanteil im Vergleichs-
zeitraum weiter von 85% auf
89% angestiegen. Im Bereich
A15/E15 hat sich die Frauen-
quote sogar von 71% auf 100%
erhéht, in den Gehaltsgruppen
A14/E14 indes ist der Frau-
enanteil um 11% auf nunmehr
89% gesunken. Im gehobenen
Dienst konnte im Berichtszeit-
raum eine paritatische Beset-
zung erreicht werden, wéhrend
der mittlere Dienst weiterhin
eine Frauendomane ist. Hier
betragt der Frauenanteil 92%.

Im tiermedizinischen Bereich
ist der Frauenanteil von 70%
auf 57% gesunken. Im hoheren
Dienst liegt die Quote derzeit
bei 60%.

In der Sozialarbeit sowie in den
medizinischen und tiermedizini-
schen Bereichen gilt es in den
nachsten Jahren weiterhin, im
Interesse einer paritatischen
Besetzung ein besonderes
Augenmerk auf die Manner zu
richten.

In den technischen Bereichen
konnte im Berichtszeitraum eine
Steigerung des Frauenanteils
von 25% auf 29% verzeichnet
werden. Im héheren Dienst
konnte der Anteil der Frauen
von 20% auf 33%, im gehobe-
nen Dienst von 29% auf 37%
gesteigert werden. Dennoch
sind die Frauen weiterhin im
mittleren, gehobenen und héhe-
ren Dienst deutlich unterrepra-
sentiert.

Insgesamt ist zu beachten,
dass sich die Zahl der Bewer-
bungen auf die Besetzung

der Stellen auswirkt: Gingen
bei den Sozialarbeiterinnen

und Sozialarbeitern sowie im
medizinischen Bereich deutlich
mehr Bewerbungen von Frauen
ein, haben sich nach wie vor fur
die technischen Berufe deut-
lich mehr Manner um Stellen
beworben. Hier ist es wichtig,
Strategien zu entwickeln, um
aktiv fir Bewerbungen des
jeweils unterreprasentierten
Geschlechts zu werben.

Die Gleichstellungsbeauftragte
war Mitglied in allen Gremien,
die sich mit Organisation und
Personalentwicklung befassten.
Damit war sie an allen organisa-
torischen, personalwirtschaftli-
chen und sozialen MaBnahmen
beteiligt und wahrte die Chan-
cengleichheit von Frauen und
Mannern.
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Das Verfahren zur Personal-
auswahl und Stellenbesetzung
sieht bei internen Stellenbeset-
zungen u. a. vor, dass Bewer-
berinnen und Bewerber, die ihre
Beschaftigung familienbedingt
unterbrochen haben, einen
zusatzlichen Punkt erhalten.
Damit werden Benachteiligun-
gen durch eine Familienphase
im Verfahren berilicksichtigt. Es
gilt der Grundsatz der Besetz-
barkeit in Teilzeit, so dass sich
Teilzeitbeschaftigungen bei
Stellenbesetzungen ebenfalls
nicht nachteilig auswirken.

Bei der Besetzung von Fih-
rungspositionen wird im Rah-
men des Stellenbesetzungs-
verfahrens darauf geachtet,
dass das Anforderungsprofil
auch soziale Komponenten
einschlieBt. Damit wird er-
reicht, dass Bewerberinnen und
Bewerber auch die berufliche
Chancengleichheit von Frauen
und Mé&nnern, Frauenférderung
und die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie im Blick haben.

Schulungen fur Flhrungskrafte
zu PersonalentwicklungsmaB-
nahmen beriicksichtigten auch
geschlechtsspezifische Inhalte.
FUr das Beurteilungsverfahren
und die leistungsorientierte
Bezahlung ist festzustellen,
dass Teilzeitbeschaftigte — trotz
leichter Verbesserungen — ten-
denziell schlechter abgeschnit-
ten haben. Hierauf ist bei den
Zielen und MaBnahmen fir den
Zeitraum von 2019 bis 2023
weiterhin ein besonderes Au-
genmerk zu legen.

Der Kreis Borken hat durch die
Teilnahme an Berufsfindungs-
messen und das Angebot

von Praktikumsplétzen aktiv

um weibliche und mannliche
Nachwuchskréfte in den un-
terreprasentierten Bereichen
geworben. Die Zusammenarbeit
mit den Hochschulen soll weiter
intensiviert werden. Dies gilt
auch in Bezug auf ménnliche
Nachwuchskrafte im sozialen,
medizinischen und tiermedizini-
schen Bereich.

Die familienfreundlichen Rah-
menbedingungen sind in allen
offentlichen Stellenausschrei-
bungen besonders hervorge-
hoben worden. Damit werden
diese bei der Kreisverwaltung
nicht nur als ein Instrument der
Frauenférderung und der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf
betrachtet, sondern bedeuten
weiterhin einen groBBen Vorteil
im Wettbewerb um qualifizierte
Fachkrafte.
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1.3  Ausblick

In den Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind,
soll der Frauenanteil schrittwei-
se auf 50 % erhdht werden.

Daflr sind fur den Zeitraum
2019 - 2023 konkrete Zielvor-
gaben zu machen.

FUr die Bereiche, in denen Man-
ner deutlich unterreprésentiert
sind, werden Strategien entwi-
ckelt, um aktiv fir Bewerbun-
gen von Mannern zu werben.

RegelmaBig wird die Alters-
struktur der Belegschaft in

ihrer Gesamtheit und in unter-
schiedlichen Differenzierungen
untersucht. Dabei werden auch
Prognosen Uber die zu erwar-
tende Anzahl der Beschaftigten,
die aus Altersgrinden ausschei-
den, durchgeftihrt. Im Ergebnis
ist eine hohe Konzentration

der Gesamtbelegschaft in den
Alterskohorten der 40 - 59jéh-
rigen Beschéftigten festgestellt
worden.

Die folgende Abbildung zeigt
eine Prognose der anstehen-
den altersbedingten Austritte
von Beschéftigten der Kreis-
verwaltung bis zum Jahr 2035
getrennt nach Frauen und
Mannern:

Deutlich ist hier

eine aufsteigende

Tendenz zu er-
kennen. Der Anteil
der Frauen an den
altersbedingt aus-
scheidenden Be-
schéftigten steigt
dariiber hinaus
stetig an.

TN

2029
2030

o
o o™
= Manner = Frauen

Abbildung 30: Anzahl der altersbedingten Austritte von Beschaftigten der Kreisverwaltung bis zum Jahr 2035, Stand: 30.06.2019
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MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

Ziele fur den Zeitraum
2019-2023
e Das bestehende Verfahren

* Fr alle Aufgabenbereiche * In Schulungen fir Fihrungs-

wird eine paritatische Beset-
zung angestrebt.

¢ In bisher unterreprasentier-

ten Bereichen werden bei
Stellenbesetzungsverfahren,
Hoéhergruppierungen und
Beforderungen bei gleicher
Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung vorrangig
Frauen berticksichtigt, bis
eine paritatische Besetzung
erreicht ist.

Familienphasen und Teilzeit-
beschéaftigungen wirken sich
bei Stellenbesetzungsver-
fahren nicht nachteilig fr die
Bewerberinnen und Bewerber
aus.

Eine geschlechterspezifische
Benachteiligung bei Orga-
nisations- und Personalent-
wicklungsmaBnahmen wird
ausgeschlossen.

Teilzeitbeschaftigungen
wirken sich nicht nachteilig
auf die Beurteilungen und
die Punktevergabe im Rah-
men der leistungsorientierten
Bezahlung aus.

zur Personalauswahl und
Stellenbesetzung wird grund-
sétzlich beibehalten. Soweit
Anpassungsbedarf erkannt
wird, sind die Belange des
Gleichstellungsplanes zu
berlcksichtigen.

Interne und externe Stellen-
ausschreibungen in Berei-
chen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, werden so
gestaltet, dass sich Frauen
gezielt angesprochen fihlen.

Sofern eine Vollzeitstelle in
Teilzeit nachbesetzt wird,
werden Reststellenanteile or-
ganisatorisch oder personell
ausgeglichen.

Bei der Besetzung von Fuh-
rungspositionen wird darauf
geachtet, dass die Bewerbe-
rinnen und Bewerber auch
Kenntnisse, Sensibilitdt und
Engagement flr die berufli-
che Chancengleichheit von
Frauen und Mannern, Frau-
enférderung und die Verein-
barkeit von Familie und Beruf
besitzen.

krafte zu Personalentwick-
lungsmaBnahmen werden
geschlechtsspezifische
Inhalte berlcksichtigt. Dies
gilt insbesondere fiir das Be-
urteilungsverfahren und die
leistungsorientierte Bezah-
lung.

FUr die Personalakquise wer-
den Strategien entwickelt, um
eine geschlechterparitatische
Besetzung zu erreichen.

Durch die Teilnahme an Be-
rufsfindungsmessen, das An-
gebot von Praktikumsplatzen
oder die Zusammenarbeit mit
den Hochschulen wird aktiv
um weibliche und ménnliche
Nachwuchskréfte in den
jeweils unterreprasentierten
Bereichen geworben.

Die familienfreundlichen Rah-
menbedingungen werden in
offentlichen Stellenausschrei-
bungen besonders hervorge-
hoben.
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2. Frauen in Fuhrungspositionen

2.1 Ruckblick

Bei Betrachtung der Flhrungspositionen bei der Kreisverwaltung ist festzustellen, dass der Anteil der
Frauen sich in den letzten Jahren erhdht hat:

Manner Frauen Ménner Frauen
5 0 4 1
Vorstand/ VV
100% 0% 80% 20%
o 13 5 9 8
Facheinheitsleitung
72% 28% 53% 47%
) ) 52 18 51 19
Fachabteilungsleitung
74% 26% 73% 27%

Abbildung 31: Aufteilung der Fihrungspositionen

Im Vorstand ist eine Frau vertreten. Dadurch ist der Frauenanteil auf 20% gestiegen. Die Facheinheiten
und Fachabteilungen werden hauptséchlich von Mannern geleitet, der Frauenanteil ist gestiegen: bei den
Facheinheitsleitung auf 47% und bei den Fachabteilungsleitungen auf 27%.

FUhrungsaufgaben in Teilzeit nehmen insgesamt 14 Beschaftigte der Kreisverwaltung wahr. Die nachste
Tabelle zeigt, dass dies mehr Frauen sind:

Manner Frauen

durchschn. durchschn.
Anzanhl Stunden/ Anzahl Stunden/
Woche Woche
Facheinheitsleitung - - - -
Fachabteilungsleitung 6 33,7 8 30,7

Abbildung 32: Teilzeitbeschéftigung bei Flhrungskréften zum 30.06.2019
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2.2 Bewertung

Obgleich die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu Beginn ihrer
Berufslaufbahn beim Kreis
Borken inzwischen eine nahezu
identische berufliche Entwick-
lung durchlaufen, nehmen die
Unterschiede etwa ab dem 30.
Lebensjahr zu. Mit der Griin-
dung einer Familie sind es
nach wie vor die Frauen, die
den gréBten Teil der Familien-
und Erziehungsarbeit leisten,
oftmals zu Lasten ihres eigenen
beruflichen Fortkommens.

Die Richtlinien zur Durchflhrung
von Personalauswahlverfahren
bei internen Stellenausschrei-
bungen wurden auch bei der
Besetzung von Fihrungs- und
Schliisselpositionen sowie bei
der Ubertragung von héherwer-
tigen Tatigkeiten und bei Abord-
nungen und Umsetzungen, die
dazu dienen kénnen, Qualifikati-
onen zu erlangen, angewendet.

Der formulierte Grundsatz der
Besetzbarkeit in Teilzeit fand
grundsatzlich Anwendung auf
FUhrungsstellen. War eine Stelle
aus zwingenden dienstlichen
Griinden nicht in Teilzeit zu be-
setzen, so ist hierauf in der Stel-
lenausschreibung hingewiesen
worden. Die Gleichstellungs-
beauftragte hatte im Vorfeld Ge-
legenheit zur Stellungnahme.
Das Stellenbesetzungsverfah-
ren sieht vor, dass ein klares
Anforderungsprofil formuliert
wird. Die fachlichen Anforde-
rungen der Stelle umfassen die
Eignung, Befahigung und fach-
lichen Leistungen. Im Berichts-
zeitraum gab es keinen Fall der
Besetzung von Fuhrungsstellen
des gehobenen und hdheren
Dienstes, bei der die Eignung,
Beféhigung und fachlichen
Leistungen der Bewerberinnen
und Bewerber gleich waren.

Im Rahmen der jéhrlichen
Mitarbeitergesprache sind die
beruflichen Entwicklungsmdég-
lichkeiten flr Frauen themati-
siert worden.

Far Frauen wurden Fortbildun-
gen angeboten, die sie auf die
Ubernahme von Fiihrungsposi-
tionen vorbereiten sollten. Auch
wurden weibliche Flihrungskraf-
te qualifiziert und dadurch in
ihrer Fihrungsrolle gestérkt. Die
angebotenen Seminare wurden
in Kooperation mit den Kom-
munalverwaltungen im Kreis
angeboten. Dadurch konnten
sich die FUhrungskrafte Uber
die Verwaltungsgrenze hinweg
austauschen und vernetzen.
Aufgrund der positiven Reso-
nanzen sollen diese Fortbil-
dungsmaBnahmen auch in den
néchsten Jahren fortgefihrt
werden.
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2.3  Ausblick

Im Rahmen der Altersstruk-
turanalyse wurde die Gruppe
der FUhrungskréafte besonders
untersucht.

Festgestellt wurde, dass bis
zum Jahr 2035 Uberdurch-
schnittlich viele Fihrungskrafte
altersbedingt die Kreisverwal-

tung verlassen werden. Die
nachfolgende Grafik gibt einen
Uberblick tiber die aktuelle

2020
2021
2022
2023
2024

2025

2026
2027
2028
2029
2030
2031

Jahr

2032

Situation:
) o)

203
2034
203

Abbildung 33: voraussichtliches altersbedingtes Ausscheiden Facheinheits- und Fachabteilungsleiter Stand: 30.06.2019

Die Kreisverwaltung steht vor
der Herausforderung, die frei
werdenden Fihrungsstellen
adaquat nach zu besetzen.
Hierzu wird aktuell ein Konzept
zur FOhrungskraftequalifizierung
erarbeitet.

Hintergrund sind zum einen

die demographischen Entwick-
lungen in der Kreisverwaltung.
Zum anderen sind die Anforde-
rungen an Fihrungskréfte in der
Verwaltung stark gestiegen. So
mussen sie neben der Ubergrei-
fenden Sachbearbeitung immer
mehr auch Themen der Perso-
nalentwicklung aufgreifen und
berticksichtigen.

FUhrungskompetenz setzt
dariber hinaus — neben guten
fachlichen Kenntnissen — hohe
soziale und persdnliche Kom-
petenzen voraus.

Far Frauen und Ménner be-
stand die Mdéglichkeit, an
Fortbildungen externer Anbieter
teilzunehmen. In der Kreisver-
waltung wurden persdnliche
Coachings fiir Fihrungskréafte
durchgefiihrt. Dieses Angebot
wurde gut angenommen.
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MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Die Mdglichkeiten zur Verein-

¢ Es besteht ein paritatischer ¢ Die Regelungen fir das

Anteil von Frauen und Mén-
nern auf allen Fihrungsebe-
nen.

e FlUhrungsstellen des geho-
benen und héheren Dienstes
werden bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher
Leistung bevorzugt mit Frau-
en besetzt.

e Auch diese Stellen sind
grundsétzlich in Teilzeit be-
setzbar, soweit keine zwin-
genden dienstlichen Belange
entgegenstehen.

Stellenbesetzungs- und
Auswahlverfahren gelten
auch fir die Besetzung von
FUhrungspositionen. Bei
gleicher Eignung, Beféhigung
und fachlicher Leistung sind
Frauen bevorzugt zu beriick-
sichtigen.

Die Ausschreibung von
Stellen in Teilzeit ist auch fir

Fuhrungsstellen der Regelfall.

Dies gilt auch bei der Uber-
tragung héherwertigerer
Tatigkeiten und bei Abord-
nungen und Umsetzungen,
die dazu dienen kdnnen,
Qualifikationen zu erlangen,
auch wenn keine Beférde-
rung bzw. Héhergruppierung
damit verbunden ist.

barkeit von Fuihrungsaufga-
ben und Familie, insbeson-
dere Teilzeitbeschaftigung
und Telearbeit, werden weiter
gefordert.

Die beruflichen Entwicklungs-
mdglichkeiten von Frauen
werden in den jahrlich zu
fihrenden Mitarbeitergespra-
chen besonders thematisiert.

Den Mitarbeiterinnen werden
gezielte Fortbildungen zur
Ubernahme von Fiihrungspo-
sitionen angeboten.

Die Mdglichkeit, an externen
Fortbildungen und an der
FUhrungssprechstunde teilzu-
nehmen, besteht flir Frauen
und Manner.
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3. Handlungsfeld: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

3.1  Riuckblick

Die Kreisverwaltung hat in der
Vergangenheit zahlreiche Még-
lichkeiten zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf installiert:

3.1.1 Familienphase

Die gesetzlichen Mdglichkeiten
der Freistellung zur Betreuung
eines Kindes oder eines pflege-
bedirftigen Familienmitgliedes
werden fur die Beschéftigten
flexibel und grundsétzlich in
ihrem Sinne ausgeschopft. Bei
ihrer Ruckkehr aus der Famili-
enphase haben die Beschéaftig-
ten das Recht, wieder unter den
gleichen (tarif-) rechtlichen Rah-
menbedingungen eingesetzt

zu werden. Es wird das Ziel
verfolgt, eine Ruckkehr in den
Beruf so friih und reibungslos
wie mdglich zu bewerkstelligen.

Die oben stehende Tabelle
macht deutlich, dass haupt-
sachlich Frauen eine Auszeit

30.06.2003 76 75 1
30.06.2006 62 61 1
30.06.2009 53 51 2
30.06.2012 40 39 1
30.06.2015 53 53 0
30.06.2019 41 41 0

Abbildung 34: Anzahl der Beschéftigten in der Familienphase 2003-2019 zum

Stichtag 30.06.

aus familidren Griinden wahr-
nehmen.

Zwischen 2016 und 2019
haben insgesamt 24 ménnliche
Beschaftigte Partnermonate

im Rahmen der Elternzeit in
Anspruch genommen.

Die Kreisverwaltung ist be-
strebt, den Kontakt zu den
Beschéftigten wahrend der
vollsténdigen Familienphase zu
halten. Folgende MaBnahmen
sind eingerichtet:

e Ca. alle 2 Jahre ladt die
Gleichstellungsbeauftragte in
Kooperation mit dem Fach-
dienst Personal, Organisation

und IT die Beschaftigten in
der Familienphase zu einem
Treffen ein, um sie lber die
Entwicklungen, Neuerungen
und Projekte der Kreisverwal-
tung zu informieren.

Die Beschéftigten sind
eingeladen, an samtlichen
zentralen Veranstaltungen der
Kreisverwaltung, wie Be-
triebsfest, Personalversamm-
lung, Veranstaltungen zum
Frauentag etc. teilzunehmen.

Die Beschéftigten in der
Familienphase haben die
Méglichkeit, sich durch
einen externen Zugang zum
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Intranet des Kreises Borken
jederzeit und aktuell Uber die
Geschehnisse in der Kreis-
verwaltung zu informieren.
Auch interne Stellenaus-
schreibungen und Fortbil-
dungsangebote werden ihnen
auf diesem Weg zugénglich
gemacht.

e Durch die regelmaBig er-
scheinende Zeitschrift ,,Unter
Uns*“ erhalten sie einen Uber-
blick Uber die Geschehnisse
in der Verwaltung.

3.1.2 Teilzeitbeschaftigung

Grundsatzlich ist es moglich,
die Arbeitszeit auf allen Stellen,
einschlieBlich der Stellen mit
Vorgesetzten- und Leitungs-
funktionen, aus familidren Grin-
den befristet oder unbefristet
zu reduzieren oder die Stellen in
Teilzeit zu besetzen.

Bei der Kreisverwaltung Borken
bestehen vielféltige Formen der
Teilzeitbeschaftigung, sowohl

unterhalftigen Beschaftigung -
zu finden, die den persdnlichen
Interessen und den dienstlichen
Belangen entsprechen.

Die folgende Tabelle zeigt, dass
es hauptsachlich Frauen sind,
die Modelle der Teilzeitbeschéf-
tigung wahrnehmen. lhr Anteil
ist im Berichtszeitraum von
82% auf fast 89% gestiegen.
Demgegeniber ist der Anteil
der Manner von knapp 18%

im Jahr 2009 auf 11% im Jahr

was den Umfang als auch die 2019 zurlckgegangen:
o ) jeweilige Gestaltung betrifft.
¢ Wichtige Informationen . .
g Der Kreis Borken ist bestrebt,
werden den Beschaftigten )
Regelungen — ggf. auch zu einer
zugesandt.
30.06.2009 943 325 34,5 58 17,8 267 82,2
30.06.2012 956 299 31,3 35 11,7 264 88,3
30.06.2015 1.011 214 31,1 32 10,2 282 89,8
30.06.2019 1.168 397 34,0 44 11,1 353 88,9

Abbildung 35: Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung 2009-2019

3.1.3 Flexible Arbeitszeit

Mit der Dienstvereinbarung
Uber die Flexibilisierung der
Arbeitszeit in der Fassung vom
01.01.2005 wurden Mdglichkei-
ten geschaffen, die Arbeitszeit
individuell auf die familiaren
Verpflichtungen sowie die beruf-
lichen Aufgaben abzustimmen.
In der Kreisverwaltung gibt es
eine groBe Bandbreite unter-
schiedlicher Arbeitszeitmodelle.
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3.1.4 Alternierende
Telearbeit

Nach der Dienstvereinbarung
zur alternierenden Telear-

beit kann bis zur Halfte der
woéchentlichen Arbeitszeit in
Telearbeit geleistet werden. Die
Grafik gibt einen Uberblick tiber
die Anzahl der von 2016 bis
2018 abgeschlossenen Telear-
beitsvertrage:

Abgelesen werden kann, dass
mehr Frauen als Manner das
Angebot der Telearbeit in An-
spruch nehmen.

2016
2017
2018
0 5 10 15
= Ménner

2% 20 3 40

® Frauen

Abbildung 36: Anzahl abgeschlossener Telearbeitsvertrage von 2016 bis 2018

3.1.5 Kinderbetreuung in
den Sommerferien

Seit dem Jahr 2008 bietet der
Kreis Borken fir die Kinder der
Beschaftigten sowie fir Kinder
der Beschéftigten der Kreis-
polizeibehérde im Alter von 6
bis 14 Jahren eine qualifizierte
Betreuung wahrend der Som-
merferien an.

Im Jahr 2015 wurde dartber
hinaus ein Kooperationsvertrag
mit der Stadt Borken geschlos-
sen, so dass erstmals auch die
Kinder von Beschaftigten der
Stadt Borken an der Sommerfe-
rienaktion teilnehmen konnten.
Nach den positiven Erfahrungen
ist eine weitere Fortsetzung der
Kooperation geplant.

Die Zahl der in Telearbeit arbei-
tenden Ménner ist von 2016 bis
2018 von 21 auf 32 angestie-
gen.

Der durchschnittliche wéchent-
liche Stundenumfang in Tele-
arbeit ist zwischen 2016 von
7,4 Stunden bis 2018 auf 7,9
Stunden angestiegen.

2016 82 456
2017 55 455
2018 85 624
2019 92 666

Abbildung 37: Beteiligung an der Sommerferienbetreuung seit 2016

Die Kinder kdnnen individuell
entsprechend der Arbeitszeit
der voll- oder teilzeitbeschéaftig-
ten Eltern wahrend des sechs-
wdchigen Aktionszeitraumes
angemeldet werden — auch fir
einzelne Tage.

Das Angebot der Betreuung

wahrend der Sommerferien wird

weiterhin sehr gut genutzt. Aus
der Anzahl der Teilnehmertage

(Kinder x Anzahl der Tage) wird
deutlich, dass viele Kinder fir
einen zunehmend l&angeren
Zeitraum fiir die Sommerferien-
betreuung angemeldet werden.
Als ein wichtiges Instrument

im Rahmen der Férderung der
Vereinbarkeit von Familie und
Beruf soll die Kinderbetreuung
in den Sommerferien auch in
den kommenden Jahren fortge-
fuhrt werden.
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Sommerferienbetreuung 2019

3.1.6 Vereinbarkeit
von Pflege und Beruf

Das Pflegezeitgesetz soll
Arbeithehmerinnen und Ar-
beitnehmern ermdglichen,
einfacher auf entstehende
Pflegebedarfe in der eigenen
Familie zu reagieren. Es besteht
ein grundséatzlicher Anspruch
darauf, bei akut auftretender
Pflegebedurftigkeit eines nahen
Angehorigen ohne Vorlaufzeit
flr eine bestimmte Zeit eine
Arbeitsbefreiung geltend zu
machen, um die akute Pflege zu
organisieren bzw. selbst sicher-
stellen zu kénnen.

Das Pflegezeitgesetz sieht auch
die Mdglichkeit vor, fur die
Dauer von 6 Monaten die voll-
standige oder teilweise Freistel-
lung zu beantragen. Dies ist an
bestimmte Voraussetzungen
geknlpft.

Die Kreisverwaltung hat das
Thema Pflegezeit aufgearbeitet
und bietet neben Informationen
zu dem Thema auch Checklis-
ten an. Diese erleichtern und
geben an, welche Unterlagen
zur Geltendmachung von Pfle-
gezeit oder einer kurzfristigen
Arbeitsverhinderung bendtigt
werden.

Bisher gibt es nur wenige Anfra-
gen zu den Mdglichkeiten, die
das Pflegezeitgesetz erdffnet.

Angesichts der demographi-
schen Entwicklung ist aber
davon auszugehen, dass das
Thema Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf in den n&chsten
Jahren einen hohen Stellenwert
haben wird.
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3.2 Bewertung

Die MaBnahmen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf
sind im Berichtszeitraum weiter
angepasst worden. Zu nennen
sind hier die Mdglichkeit der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung,
Teilzeit- und Telearbeit sowie
die Sommerferienbetreuung.
Die Flhrungskrafte haben die
Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter in ihren Bemihungen der
Vereinbarkeit unterstitzt.

Das Thema Vereinbarkeit von
Familie und Beruf wurde in die
Fortbildungen fur Flhrungskraf-
te und Fihrungsnachwuchs-
krafte integriert.

Angeboten wurden Seminare
fUr Frauen und Manner, die
sich mit den Mdglichkeiten und
Chancen der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie befassten.

Die MaBnahmen zur Verein-
barkeit von Familie und Beruf
leben von der Unterstlitzungs-
bereitschaft der Kolleginnen
und Kollegen und der jeweiligen
FUhrungskréfte.

Bei den Beschaftigten in der
Familienphase handelte es sich
ausschlieBlich um Frauen. Dies
zeigt, dass Ménner nicht die
Mdoglichkeit in Betracht zie-
hen, eine langere Elternzeit zu
nehmen.

Interessant ist, dass sich die
Zahl der Frauen in der Famili-
enphase seit 2003 kontinuier-
lich reduziert hat, 2015 wieder
leicht angestiegen, aber zum
30.06.2019 auf 41 gesunken ist.
Es bleibt festzuhalten: Immer
mehr Kolleginnen ziehen es vor,
nach einer kurzen Phase der
Elternzeit wieder in den Beruf
zurlick zu kehren. Viele von
ihnen nutzen dann die flexiblen
Méglichkeiten der Teilzeit- und
Telearbeit. Moglich war auch,
bei Bedarf mit unterhalftiger re-
gelmaBiger Arbeitszeit aushilfs-
weise in der Kreisverwaltung
tatig zu werden.

Deutlich wird, dass Teilzeitarbeit
nach wie vor Uberwiegend von
Frauen in Anspruch genommen
wird. Inzwischen gibt es eine

Vielzahl von flexiblen Arbeits-
zeit- und Teilzeitmodellen, die
den familiaren Erfordernissen
sehr entgegen kommen.

Die Zahl der Telearbeitenden

ist seit dem Inkrafttreten der
entsprechenden Dienstverein-
barung deutlich angestiegen.
Erfreulich ist, dass sowohl Man-
ner als auch Frauen von diesem
Angebot Gebrauch machen,
Tendenz steigend. Die getroffe-
nen Regelungen zu Teilzeit und
Telearbeit haben sowohl die
persénlichen Interessen der Be-
schéftigten fUr die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf als auch
die dienstlichen Belange und
die notwendigen Ressourcen
bertcksichtigt. Dies gilt auch fur
die Zukunft. Positiv hervorzuhe-
ben ist, dass die sachlichen und
technischen Ressourcen durch
die Kreisverwaltung vorgehalten
werden, um Beschéftigten Teil-
zeit- und Telearbeit zu ermdgli-
chen.

Die Sommerferienbetreuung
stoBt bei den Eltern und Kin-
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dern nach wie vor auf eine

sehr positive Resonanz. Das

in Kooperation mit zwei freien
Tragern erarbeitete Konzept
erfreut sich groBer Beliebtheit.
Es konnte festgestellt werden,
dass die Eltern ihre Kinder fur
langere Zeitrdume zur Sommer-
ferienbetreuung angemeldet
haben.

Angebote zur Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf sind in den
vergangenen Jahren nur wenig
nachgefragt worden. Ange-
sichts der demographischen
Entwicklung ist aber davon aus-
zugehen, dass sich dies in den
nachsten Jahren &ndern wird.
Der Kreis berét die Beschéf-
tigten Uber die gesetzlichen
Mdoglichkeiten, die das Pflege-
zeitgesetz vorsieht.

Die bestehenden Mdglichkeiten
und Angebote zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sind in
einem speziellen Inter-/Intra-
netauftritt fUr alle Beschaftigten
der Kreisverwaltung sowie fur
interessierte Blrgerinnen und
Burger und potenzielle Bewer-
berinnen und Bewerber zusam-
mengestellt worden.

3.3 Ausblick

Die Altersstrukturanalyse zeigt,
dass fur eine bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf
ein vielfaltiges Angebot immer
wichtiger wird. Nur so kann das
groBe Potential der Beschaf-
tigten noch besser genutzt
werden. In der Konkurrenz zu
anderen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern ist eine gute Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf

ein nicht zu unterschéatzender
Wettbewerbsvorteil. Gleichzeitig
ist der Kreis Borken Vorbild fur
andere &ffentliche Verwaltungen
sowie fur Unternehmen in der
freien Wirtschaft.

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

e Der Kreis Borken unterstitzt
weiterhin alle Beschéftigten,
Familie und Beruf zu verein-
baren. Dies gilt insbesondere
auch fur Fihrungskréafte oder
diejenigen, die eine solche
Position kiinftig Gbernehmen
wollen.

e Wahrend der Familienphase
werden die Leistungs- und
Einsatzfahigkeit der Beschaf-
tigten durch das Angebot von
Quallifizierungs- und Fortbil-
dungsmaBnahmen erhalten
und gestarkt.

¢ Das Angebot einer U3-Be-
treuung in der Kreisverwal-
tung wird gepruft.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Die FUhrungskréfte werden
aktiv angesprochen, ihre Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter
bei ihren BemUhungen, Fami-
lie und Beruf miteinander zu
vereinbaren, zu unterstitzen.

¢ Das Thema Vereinbarkeit
von Familie und Beruf wird in
Fortbildungen fir Fihrungs-
und Fiihrungsnachwuchskréafte
integriert.

e Fur ménnliche Beschéftigte
werden Seminare Uber die
Moglichkeiten und Chancen
der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf angeboten.

e Wahrend der Familienphase
wird den Beschéftigten bei
einem dienstlichen Bedarf
die Mdglichkeit geboten, mit
unterhélftiger regelmaBiger
Arbeitszeit aushilfsweise in
der Kreisverwaltung tatig zu
sein.

e Der Kontakt zu Beschéaf-
tigten in der Familienphase
wird strukturiert und nach-
haltig aufrechterhalten, um
ihre Bedirfnisse mit denen
der Kreisverwaltung abzu-
stimmen. lhre Ruckkehr in
den Beruf wird strategisch
geplant und begleitet.

¢ Die bestehenden Regelungen
und Angebote zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf
bleiben erhalten und werden
weiter etabliert.

e Eine Arbeitsgruppe beschaf-
tigt sich mit der Umsetzung
der U3-Betreuung.
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4. Handlungsfeld: Aus-/Fortbildung, Qualifizierung

- '\a" peEiis]

8E

4.1

Ruckblick

Die Kreisverwaltung Borken hat
in den Jahren 2016 bis 2019
kontinuierlich Ausbildungsmdg-
lichkeiten angeboten.

gehobener Dienst

mittlerer Dienst/
Verwaltungsfachangestellte
Summe
Verwaltungsberufe

Bachelor of Science

Vermessungs-, Umwelt- bzw. Bau-
oberinspektoranwérterin
Vermessungstechnikerln/

Geomatikerln

Fachinformatikerin
StraBenwaérterin

Summe
technische Berufe

Summe insgesamt

Unter Berticksichtigung der Kri-
terien Eignung, Befahigung und
fachliche Leistung wurde dabei

das Ziel einer paritatischen Aus-
bildungsplatzvergabe verfolgt:

2016 2017
Ménner Frauen Méanner Frauen
3 7 3 7
2 6 1 7
5 13 4 14
0 0 0 0
2 0 0 2
1 1 0 0
1 0 1 0
1 0 2 0
9 1 5 3
14 14 9 17

Manner

5

4

12

2018
Frauen

3

4

Abbildung 38: Vergabe der Ausbildungsplétze in den Jahren 2016 bis 2018
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Im Verwaltungsbereich sind
2016 und 2017 mehr Frauen
als Manner eingestellt wor-
den. 2018 ergibt sich mit neun
mannlichen und sieben weibli-
chen Auszubildenden fast eine
Paritat. Bei der Auswahl der
Auszubildenden sind zwar die

gehobener Dienst

mittlerer Dienst/ Ver-
waltungsfachangestellte
Summe
Verwaltungsberufe

Vermessungstechnikerin/
Geomatikerln

Fachinformatikerin
StraBenwaérterin

Summe
technische Berufe

Summe insgesamt

Manner besonders in den Blick
genommen worden, doch es ist
seit Jahren festzustellen, dass
sich erheblich mehr Frauen als
Ménner fUr eine Ausbildung im
offentlichen Dienst beworben
haben, wenngleich die Anzahl
der Bewerbungen von Frauen

2018 im Vergleich zu Vorjah-
ren deutlich zurlick gegangen
ist. 2018 ist im Gegensatz zu
Vorjahren eine Zunahme der
Bewerbungen von Méannern
festzustellen.

2016
Méanner Frauen Manner

62 115 69
28 69 20
920 184 89
11 4 0
85) 1 36

6 0 7
52 5 43

142 189 132

2017 2018
Frauen Méanner Frauen
201 75 124
68 41 99
269 116 223
0 12 5
1 41 2
0 14 0
1 67 7
270 183 230

Abbildung 39: Anzahl der eingegangenen Bewerbungen um Ausbildungsplatze

Die folgende Grafik zeigt, dass die Einstellungsquote der ménnlichen Bewerber im Einstellungsjahrgang
2019 hoher ist als deren Anteil an den Bewerbungen:

Verwaltungsfachangestellte/

Bachelor of Laws

gesamt
Bewerbungen 67
Einstellungen 10

Verwaltungswirte

davon:

Madchen Jungen
58,2% 41,8%
50,0% 50,0%

davon:
gesamt
Madchen Jungen
185 74,6% 25,4%
9 66,7% 33,3%

Abbildung 40: Bewerbungsquote im Vergleich zu Einstellungsquote im Einstellungsjahrgang 2019
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teilzunehmen. Sofern Teilzeit-
beschéftigte durch den Besuch
einer Fortbildung Mehrarbeit
leisten, erfolgt ein entsprechen-
der Freizeitausgleich.

Qualifizierung und Fortbildung
haben fur die Kreisverwaltung
einen hohen Stellenwert. Die
Teilnahme wird finanziell bzw.
durch Arbeitsfreistellungen
gefordert. Soweit Fortbildungen
nicht speziell fir Frauen oder
Ménner vorgesehen sind, kdn-
nen sie von allen Beschéftigten
gleichermaBen besucht werden.
Alle Beschéftigten werden
frihzeitig Uber Qualifizierungs-
und Fortbildungsmdglichkeiten
informiert. Dies gilt auch fur die

Beschéftigten in der Familien-
phase. Die Fortbildungsplanung
erfolgt neben der zentralen
Planung durch den Fachdienst
Personal, Organisation und IT
unmittelbar durch die Beschaf-
tigten bzw. die Fihrungskréfte
in den Facheinheiten.

Durch den Besuch einer Fort-
oder QualifizierungsmaBnahme
entstehende Kosten fur die
Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftigen Angehérigen
werden erstattet.

Auch fir Beschéftigte in der
Familienphase und Teilzeitbe-
schaftigte besteht die M&glich-
keit, an Qualifizierungs- und
FortbildungsmaBnahmen

2016 2017 2018
Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen
Zertifikate 2 10 3 5 3 6
Master-Studiengénge 1 1 0 0 1 7
Summe Akademie,
. . . 3 11 3 5 4 13
Zertifikate, Studiengdnge
Aufstieg gehobener Dienst 3 1 0 0 1 0
VLII-Lehrgang 0 0 1 1 0 1
VLI-Lehrgang 0 2 2 1 0 6
Summe Qualifizierung fiir die
3 3 3 2 1 7
nachsthohere Laufbahn
6 14 6 7 5 20
Summe insgesamt
20 13 25

Abbildung 41: Anzahl der Beschaftigten, die QualifizierungsmaBnahmen begonnen haben
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Seit der Dienstrechtsreform

ist der Einstieg in den héheren
Dienst (Laufbahngruppe 2,

2. Einstiegsamt) nur méglich,
wenn entweder ein Masterstudi-
um oder eine Modulare Qualifi-
zierung erfolgreich abgeschlos-
sen wurden. Um derartige
Stellen gut besetzen zu kénnen,

wird klnftig ein erweiterter Kreis
von erfahrenen Flhrungskraften
entwickelt, der diese formalen
Voraussetzungen erfllt.

Von 2016 bis 2018 haben zwolf
Frauen und sieben Méanner
durch den Besuch der Ver-
waltungslehrgange | und I

sowie Aufstiegslehrgénge die
Moglichkeit genutzt, sich fur
die nachsthéhere Laufbahn zu
qualifizieren.

Viele Kolleginnen und Kollegen
haben im Berichtszeitraum
allgemeine und fachbezogene
Fortbildungen besucht:

2016 2017 2019
Méanner Frauen Manner Frauen Méanner Frauen
Hausinterne Seminare
Teilnehmertage 87,5 133,5 174,5 218 113 103
Anzahl Teilnehmerinnen 57 87 144 162 82 98
Studieninstitut Westfalen-
Lippe
Teilnehmertage 70,5 205 130,5 228 90 199
Anzahl Teilnehmerinnen 53 145 85 150 48 123
Sonstige Trager
Teilnehmertage 333 249 378,5 300 407 364
Anzahl Teilnehmerinnen 157 134 198 178 217 235
Summe Teilnehmertage 491 587,5 683,5 746 610 666
Summe Teilnehmerinnen 267 366 427 490 347 456
in % 42% 58% 47% 53% 43% 57%

Abbildung 42: Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen 2016-2019
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Internationaler Frauentag 2019: von links nach rechts: Heike Kormann, Irmgard PaBerschroer, Dr. Elisabeth Schwenzow,
Dr. med. Sabine Schonert-Hirz, Dr. Kai Zwicker, Anna Gritering-Woeste, Mechtild Schulze Hessing

Bei den hausinternen Semina-
ren sind auch die Zahlen der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer
sowie der Teilnehmertage der
speziell fir Frauen und Manner
organisierten Fortbildungen
beriicksichtigt.

Speziell fir Frauen sind Uber die
jahrlichen Rickkehrerinnentref-
fen hinaus folgende Seminare
angeboten worden:

e _Selfcare — Die innere Balan-
ce finden und bewahren*

e Frauentag zum Thema ,Intros
und Extros — Wie Sie mit
lhrer Personlichkeit Kontakte
aufbauen”

e Selbstbehauptung fir Frauen
e Frauentag zum Thema

»,Steh Deine Frau — Nie mehr
sprachlos”

Selbstverteidigung flr Frauen

Seminar fur Frauen in Flh-
rung

Seminar fur weibliche Flh-
rungsnachwuchskrafte

Frauentag zum Thema
sErfolgsfaktor Kommunikati-
on — was Frauen im Job von
der Dame im Schach lernen
kénnen®

,Mittendrin und voll dabei -
Wie Frauen im Beruf erfolg-
reich kommunizieren®

»Stress adé” — Stressbewal-
tigung — Entspannung lernen
— innere Starke gewinnen

Frauentag zum Thema ,,Ener-
gie statt Stress“ - So weh-
ren Sie sich gegen digitale
Aufmerksamkeitskiller

Speziell fir Manner gab es
folgende Angebote:

e .Die eigene Gesundheit
im Blick”

e Burnout-Préavention 2.0

e Umgang mit Stress —
Burnout-Prophylaxe
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4.2 Bewertung

Der Besuch von Fortbildungs-
und QualifizierungsmaBnahmen
wurde im Berichtszeitraum von
der Kreisverwaltung geférdert
und unterstitzt. Dabei hatten
alle Beschéftigten — unabhan-
gig vom Beschéftigungsum-
fang — die Méglichkeit, an den
Angeboten teilzunehmen. Alle
Angebote wurden im Intranet
ausgeschrieben.

Die hausinternen Seminare
werden haufiger von Frauen be-
sucht. Dies lasst darauf schlie-
Ben, dass sich der Besuch
dieser Fortbildungen besser mit
den familidren Verpflichtungen
und Teilzeitbeschaftigungen
vereinbaren l&sst. Auch an den
Fortbildungen des Studieninsti-
tutes Westfalen-Lippe nahmen
durchgéngig mehr Frauen als
Manner teil. Fortbildungen
anderer Trager wurden erstmals
vermehrt von Frauen genutzt.

Bei den internen Seminaren fur
die Zielgruppe Frauen han-
delte es sich Uberwiegend um
Themen aus den Bereichen
berufliche Weiterentwicklung
sowie Vereinbarkeit von Familie
und Beruf. Zusatzlich wurde
im Rahmen des betrieblichen
Gesundheitsmanagements
Selbstbehauptungskurse fir
Frauen angeboten.

Far die Zielgruppe Manner
wurden Seminare zum Thema
Gesundheit bzw. Umgang mit
Stress angeboten. Die Veran-
staltungen wurden von den Teil-
nehmerinnen und Teilnehmern
durchweg als sehr positiv und
hilfreich bewertet.

Auch Beschéftigte in der Famili-
enphase hatten die Méglichkeit,
an QualifizierungsmaBnahmen
teilzunehmen.
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4.3 Ausblick

Mit Blick auf die demographi-
schen Entwicklungen kommen
auch auf den Kreis Borken viel-
faltige Herausforderungen zu.
Diese werden das Aufgaben-
spektrum verandern. Dartber
hinaus ist zu berlcksichtigen,
dass der Kreis Borken auch als
Arbeitgeber vom demographi-
schen Wandel betroffen ist: Das
Durchschnittsalter der bei der
Kreisverwaltung beschéaftigten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
steigt. Damit die Verwaltung
ihre Aufgaben auch kuinftig
bedarfsgerecht erfillen kann,
mussen die Kapazitaten des ei-
genen Personals vorausschau-
end und systematisch geplant
werden. Zudem muissen geeig-
nete MaBnahmen entwickelt
werden, damit das wertvolle
Wissen langjahrig Beschéftigter
rechtzeitig weitergegeben wird.

Diese Ziele sollen einerseits
durch ein breit gefachertes
Ausbildungsangebot, das die
Rekrutierung von Nachwuchs-
kraften unterstiitzt, andererseits
durch Qualifizierungs- und
Fortbildungsangebote erreicht
werden.

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Den Beschéftigten werden
wéhrend ihrer gesamten
Berufslaufbahn Méglichkeiten
der Fortbildung und Qualifi-
zierung angeboten. Ihre Teil-
nahme wird aktiv geférdert.

¢ Teilzeitbeschaftigte und Be-
schéftigte in der Familienpha-
se werden bei der Auswahl
flr entsprechende Angebote
nicht benachteiligt.

¢ Die Angebote werden so
ausgeschrieben, dass alle
Beschéftigten sich rechtzeitig
informieren kénnen.

e Manner und Frauen sollen
jeweils in ihren spezifischen
Kompetenzen und Fahigkei-
ten unterstitzt werden.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Wie bisher gibt es die Mdg-
lichkeit fur Beschéftigte in
Teilzeit, parallel zu ihrer be-
ruflichen Tatigkeit an Ausbil-
dungs-/Qualifizierungs- oder
FortbildungsmaBnahmen
teilzunehmen.

e Beschaftigten in der Famili-
enphase wird der ausschlieB3-
liche Besuch von Qualifizie-
rungsmaBnahmen ermdéglicht,
soweit ein dienstlicher Bedarf
besteht.

» Uber das allgemeine Fortbil-
dungsangebot hinaus werden
spezielle Seminare flr Frauen
und Mé&nner angeboten:

zur Berufs- und Lebens-
wegplanung,

mit allgemeinen ge-
schlechtsspezifischen
Inhalten und/oder Lernfor-
men (z.B. Kommunikation,
Rhetorik, Selbstbehaup-
tung),

zur Vorbereitung des Wie-
dereinstiegs in den Beruf,

zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf,

zu gesundheitlichen
Aspekten sowie

zu flhrungsrelevanten
Themen.
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5. Handlungsfeld: Geschlechtergerechte Verwaltungskultur

5.1 Das Prinzip ,,Gender-Mainstreaming“

5.1.1 Rickblick

Fir den Kreis Borken als mo-
dernes, familienfreundliches
Dienstleistungsunternehmen

ist eine geschlechtergerechte
Verwaltungskultur ein Selbst-
verstandnis. Das von der
Européischen Union im Amster-
damer Vertrag festgeschriebene
Prinzip des Gender Mainstrea-
mings gilt auch fir die Kreis-
verwaltung Borken. Demnach
sind die unterschiedlichen
Lebenslagen, Interessen und
Bedurfnisse von Frauen und
Ménnern auf allen Ebenen und
in allen Bereichen zu berlck-
sichtigen. Als Querschnittsauf-
gabe ist dieser Grundsatz bei
allen Aufgaben, MaBnahmen
und Projekten mitzudenken.
Gender Mainstreaming und
spezielle FrauenférdermalBnah-
men sind zwei notwendige und
sich gegenseitig ergénzende
Strategien, um die im Grundge-
setz verankerte rechtliche und
tatsachliche Gleichstellung zu
erreichen.

5.1.2 Bewertung

Der Kreis Borken hat in dem zu-
rickliegenden Zeitraum auf der
Grundlage des Gleichstellungs-
planes spezielle MaBnahmen
zur Frauenférderung umgesetzt.
Von den MaBnahmen zur bes-
seren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf profitieren Frauen
und Méanner gleichermalen.
Auch bei den Instrumenten der

Personalentwicklung (Beurtei-
lungsverfahren, Verfahren zur

leistungsorientierten Bezahlung)
ist darauf geachtet worden,
dass die Interessen beider
Geschlechter in die Konzepte
einflieBen. Das Gleiche gilt fur
die Durchflihrung von Personal-
auswahlverfahren. Auch bei der
Auswahl der Angebote im Be-
reich des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements wurden die
unterschiedlichen Lebenslagen
und Interessen von Frauen und
Méannern berlcksichtigt.

Die Gleichstellungsbeauftragte
ist seit dem Inkrafttreten des
neuen LGG stimmberechtigtes
Mitglied der Stellenbewertungs-
kommission und achtet auch
hier auf die geschlechtsneutrale
Bewertung der Stellen.

5.1.3 Ausblick

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Das Prinzip des Gender
Mainstreamings wird konse-

quent in das Verwaltungshan-
deln integriert.

e Bei Fortbildungen und Se-
minaren werden die unter-
schiedlichen Interessen und
Bedurfnisse von Mannern
und Frauen berlcksichtigt.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Die Beschéftigten, insbe-
sondere die Flihrungskrafte,
werden durch gezielte Infor-
mation und im Rahmen von
Fortbildungen fur das Thema
sensibilisiert.

e Es werden Seminare ange-
boten, die sich speziell an
Frauen oder Manner richten,
z.B. zu den Themen Kom-
munikation, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf oder
Gesundheitsmanagement.

¢ Bei allen Projekten und
MaBnahmen wird das Prinzip
des Gender Mainstreamings
beachtet.
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5.2 Geschlechtergerechte Gremienbesetzung

5.2.1 Riickblick

Zu einer geschlechtergerechten
Verwaltungskultur gehért auch
die geschlechterparitatische
Besetzung von Gremien gemani
§ 12 LGG.

Mit der Novellierung des LGG
wurden die Vorschriften zur
geschlechtergerechten Gre-
mienbesetzung neu gefasst.

§ 12 LGG unterscheidet nun
zwischen wesentlichen Gremi-
en (u.a. Aufsichts- und Ver-
waltungsrate, Kommissionen,
Beirate etc.) und Gremien allge-
mein (u.a. verwaltungsinterne
Gremien wie die Betriebliche
Kommission im Rahmen der
leistungsorientierten Bezahlung,
der Ausschuss fiir Gesundheit
und Arbeitsschutz sowie ver-
schiedene Arbeitsgruppen).

Wahrend in wesentlichen
Gremien Frauen mit einem
Mindestanteil von 40 Prozent
(ohne sog. geborene Mitglieder)
vertreten sein muissen, sollen
die Ubrigen Gremien geschlech-
terparitatisch besetzt werden
(siehe § 12 Abs. 1und § 7
LGG).

Hinsichtlich der wesentlichen
Gremien sind dabei Entsendun-
gen von der Begriindung der
Mitgliedschaft durch eine Wahl
zu unterscheiden. Fir Wahl-
gremien, d.h. Gremien, deren
Mitglieder ganz oder zum Teil
gewahlt werden, gelten abge-
schwéchte Vorgaben und eine
Ausnahme von Rechtsfolgen
bei Nichterreichen der Min-
destquote. GemaB § 12 Abs. 4
LGG soll hier die Quotierung in
Bezug auf Vorschlagslisten und
Kandidaturen eingehalten wer-
den — nicht aber bei der Wahl
als solche.

Sofern keine zwingenden
Grinde fur die Nichteinhaltung
der Vorgaben der geschlechter-
gerechten Gremienbesetzung
durch die entsendende Stelle
vorliegen, bleibt der Sitz bis
zur quotenkonformen Nachbe-
nennung frei, es sei denn, die
Mindestquote wird anderweitig
bereits erfullt.

Bestehende Gremien, die einen
Frauenanteil unter 40% auf-
weisen, mussen bei Neukon-
stituierung gesetzeskonform
nachbesetzt werden. Bei Nach-
besetzungen in einem bereits
bestehenden Gremium finden
die Verfahrensvorschriften zur
Besetzung Anwendung.

Auf den Kreistag und seine
Ausschuisse sowie vergleich-
bare kommunale Gremien (wie
z.B. die Landschaftsversamm-
lung) findet § 12 LGG keine
Anwendung. Die folgende Ta-
belle zeigt, wie die Gremien des
Kreises Borken besetzt sind:
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Gesamtzahl Frauen in % Ménner 7
Kreistag 61 21 34% 40 66%
Kreisausschuss 17 7 41% 10 59%
Wahlprifungsausschuss 9 3 33% 6 67%
Wahlausschuss fur die Kommunalwahl 11 6 55% 5 45%
Rechnungsprifungsausschuss 17 4 24% 13 76%
Jugendhilfeausschuss 15 8 53% 7 47%
Ausschuss fir Sicherheit und Ordnung 17 4 24% 13 76%
Ausschuss fur Bildung und Schule 17 8 47% 9 53%
Ausschuss fur Kultur und Sport 17 S 18% 14 82%
Ausschuss flr Arbeit, Soziales und Gesundheit 17 10 59% 7 41%
Ausschuss fur Umwelt 17 6 35% 11 65%
Ausschuss flur Wirtschaft, Verkehr und Bauen 17 1 6% 16 94%
Polizeibeirat der Kreispolizeibehdrde 11 2 18% 9 82%
Beirat der unteren Naturschutzbehérde 16 - 0% 16 100%
Interfraktionelle Arbeitsgruppe
: 14 3 21% 11 79%
Verwaltungsentwicklung
Interfraktionelle Arbeitsgruppe OPNV 9 1 11% 8 89%
Interfraktionelle Arbeitsgruppe Partnerschaften 11 4 36% 7 64%
Interfraktionelle Arbeitsgruppe Integration 11 7 64% 4 36%
Arbeitskreis fur die Gleichstellung von Frau und
12 9 75% 3 25%
Mann
Kommunale Gesundheitskonferenz 5 2 40% 3 60%
Beirat zur Umsetzung des Optionsmodells
17 5) 29% 12 71%
SGB Il
Planungsbegleitgruppe kult 12 5 42% 7 58%
Planungsbegleitgruppe Ergénzungsbau
Ungsegierigrippe Eganztng 13 - 0% 13 100%
Kreishaus
Energieteam im eea-Prozess 9 3 33% 6 67%

Abbildung 43: Besetzung der Gremien des Kreises Borken Stand 30.06.2019

Frauen sind im Kreistag und in den und den Ausschuss fur Arbeit, Sozi- Im Beirat der unteren Naturschutz-
Ausschissen unterreprasentiert. ales und Gesundheit. Die geringsten behdrde und in der Planungsbe-
Die héchsten Frauenquoten erge- Frauenquoten sind im Ausschuss gleitgruppe zum Ergénzungsbau
ben sich fur den Arbeitskreis flr die fur Wirtschaft, Verkehr und Bauen Kreishaus sind keine Frauen vertre-
Gleichstellung von Frau und Mann, und in der Interfraktionellen Arbeits- ten.

fur die Arbeitsgruppe Integration gruppe OPNV festzustellen.
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5.2.2 Bewertung

Inzwischen sind in vielen Gremi-
en der Verwaltung Méanner und
Frauen vertreten, jedoch — wie
die Auflistung zeigt — nicht
paritatisch. Die Mitglieder der
externen Gremien werden vom
Kreistag bestellt. Die internen
Gremien werden mit Kolle-
ginnen und Kollegen aus der
Verwaltung besetzt. Hier sind
inzwischen in vielen Gremien
Frauen und Manner gleicherma-
Ben vertreten, wenngleich auch
nicht immer paritatisch.

5.2.3 Ausblick

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Frauen nehmen gleichbe-
rechtigt an der Gremienar-
beit teil.

¢ In wesentlichen Gremien
(Aufsichts- und Verwaltungs-
réte, Beirate, Ausschusse,
Kommissionen) miissen
Frauen mit mindestens 40 %
vertreten sein.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Bei den Aufstellungsver-

fahren oder Wiederbeset-
zungsverfahren fur Wahlen
und Gremienbesetzungen
durch Dienststellen sind die
entsendenden Stellen darauf
hinzuweisen, dass ebenso
viele Frauen wie Manner zu
benennen sind.

Die systematische Erfassung
aller Gremien der Kreis-
verwaltung hinsichtlich der
geschlechtsparitéatischen
Besetzung wird beibehalten.

Bei der Bildung von Gremien
wird weiterhin verstérkt auf
eine geschlechterparitatische

Besetzung geachtet.
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5.3. Geschlechtergerechte Sprache

5.3.1 Riickblick

Sprache ist die Basis unserer
Kommunikation und pragt da-
mit die Wahrnehmung und das
Bewusstsein. In § 4 des refor-
mierten LGG ist verbindlich vor-
gegeben, dass fur die gesamte
interne und externe Kommuni-
kation eine geschlechtergerech-
te Sprache anzuwenden ist.

In Vordrucken sind geschlechts-
neutrale Personenbezeich-
nungen zu verwenden. Sofern
diese nicht gefunden werden
kénnen, sind die weibliche und
die ménnliche Sprachform zu
verwenden.

5.3.2 Bewertung

Inzwischen wird die sprach-
liche Gleichbehandlung in

der Kreisverwaltung Uberwie-
gend bericksichtigt. Dies gilt
insbesondere flir Berichte,
Schriftsétze, Sitzungsvorlagen,
Dienstvereinbarungen, Richt-
linien, Veréffentlichungen und
Vordrucke. Dennoch musste im
Berichtszeitraum in Einzelfallen
darauf hingewiesen werden,
dass keine sprachliche Gleich-
behandlung vorlag. Nur selten
waren Schriftstlicke ausschlieB-
lich maskulin formuliert. Die
Gleichstellungsbeauftragte
stand hier als Ansprechpart-
nerin zur Verfligung und gab
Hilfestellung bei der Umsetzung
des sprachlichen Gleichbe-
handlungsgrundsatzes. Es
wurden Formulierungshilfen in
das Intranet gestellt.

5.3.3 Ausblick

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Die Verwaltungssprache ent-
spricht den Grundséatzen der
Geschlechtergerechtigkeit.

¢ Sie wird sowohl in der inter-
nen als auch in der externen
Kommunikation angewandt.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter — insbesondere
die FUhrungskréafte — werden
hinsichtlich des geschlechter-
gerechten Sprachgebrauchs
sensibilisiert.

¢ Insbesondere die Gleichstel-
lungsbeauftragte achtet auf
die Umsetzung der sprach-
lichen Gleichbehandlung
innerhalb der Kreisverwaltung
und gibt Tipps zum ge-
schlechtergerechten Formu-
lieren.

e Auf Hinweise, dass aus Grin-
den der Lesbarkeit durch-
gangig die méannliche Form
gewahlt wird, die Frauen mit
meint, wird verzichtet.

e Es werden Formulierungs-
hilfen in das Intranet der
Kreisverwaltung gestellt.
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5.4  Geschlechtsspezifische Erfassung von Zahlen und Daten

5.4.1 Riickblick

Zur Unterstiitzung einer ge-
schlechtergerechten Verwal-
tungskultur ist ein geschlechts-
spezifisches Controlling
unerlasslich. So kénnen bisher
erreichte Erfolge bilanziert so-
wie Schwachstellen analysiert
werden.

5.4.2 Bewertung

Im Berichtszeitraum wurden
die wesentlichen Daten und
Zahlen u. a. im Rahmen von
Stellenbesetzungsverfahren,
Beurteilungsverfahren, leis-
tungsorientierter Bezahlung
sowie bei Hohergruppierungen
und Beférderungen differenziert
erfasst. So wurden die Auswer-
tungen u. a. nach Geschlecht,
Vollzeit oder Teilzeit, Laufbahn
sowie VergUtungs- und Besol-

dungsgruppen vorgenommen.

5.4.3 Ausblick

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

e Alle Statistiken, Erhebungen
und Analysen, die Auswir-
kungen auf die Gleichstellung
von Frau und Mann haben,
werden geschlechtsspezi-
fisch erhoben und ausgewer-
tet.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Unter Beachtung des Daten-
schutzes erfasst die Perso-
nalabteilung der Kreisver-
waltung systematisch alle
gleichstellungsrelevanten
Daten und Zahlen und wertet
diese aus.

¢ Auch im Rahmen von Pro-
jekten und MaBnahmen
der Verwaltung, die fur die
Gleichstellung von Mann und
Frau relevant sind, werden
die Auswertungen unter Gen-
deraspekten vorgenommen.

e Alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie Filhrungs-
krafte sind aufgefordert,
Daten geschlechtsspezifisch
zu erfassen und auszuwerten.
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5.5 Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz

5.5.1 Rickblick

Der Kreis Borken ist verpflichtet,
entsprechend dem Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) Hinweisen auf sexuelle
Bel&stigung nachzugehen und
durch geeignete MaBnahmen
ein belastigungsfreies Arbeits-
klima zu schaffen und so darauf
hinzuwirken, dass sexuelle
Belastigungen am Arbeitsplatz
unterbleiben.

Sexuelle Beléstigung am Ar-
beitsplatz ist eine Verletzung
der arbeitsvertraglichen oder
dienstrechtlichen Pflichten.

Als sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz gelten z.B.:

e unerwlnschter Kérperkontakt
oder Ubergriffe,

¢ anstéBige Bemerkungen,
Kommentare oder Witze tUber
das AuBere von Beschéftig-
ten,

e das Zeigen pornographischer
Darstellungen,

e das Anbringen pornographi-
scher Darstellungen in den
Dienstraumen,

e das Kopieren, Anwenden
oder Nutzen pornographi-
scher und/oder sexistischer
Computerprogramme auf
dienstlichen EDV-Anlagen,

e diskriminierende Sprache.

Alle Bediensteten haben fur
ein Arbeitsklima zu sorgen, in
dem die personliche Integritat
und die Selbstachtung aller
Bediensteten respektiert und
geférdert werden.

Vor allem Bedienstete mit Lei-
tungsaufgaben haben sexuellen
Belastigungen entgegenzuwir-
ken und bekannt gewordenen
Fallen nachzugehen.

Mobbing liegt dann vor, wenn
eine Person gezielt, syste-
matisch und/oder Uber einen
lAngeren Zeitraum hinweg
ausgegrenzt wird und Iasst sich
festmachen an:

e Intrigen,

e (UbermaBiger und unsachli-
cher Kritik an der Arbeit,

¢ Vorenthalten wichtiger
Informationen,

* diskriminierenden AuBe-
rungen Uber u.a. Kleidung,
Privatleben, Aussehen, Aus-
drucksweise von Kolleginnen
und Kollegen,

* hohem Krankenstand,

e indifferentem FUhrungsstil.

Um physische und psychische
Symptome zu vermeiden oder
abzubauen, mussen Vorgesetz-
te bei Bekanntwerden eines
Mobbingfalles sofort reagie-
ren. MaBnahmen haben sich
nicht gegen das Mobbingopfer,
sondern gegen den Mobber/die
Mobberin zu richten.

Von sexueller Belastigung

oder Mobbing Betroffene oder
Beschéftigte, die einen entspre-
chenden Vorfall bekannt ma-
chen wollen, haben das Recht,
sich direkt

¢ an die Gleichstellungs-
beauftragte,

¢ an eine Vorgesetzte bzw.
einen Vorgesetzten,

e an den Personalbereich,

e an den Personalrat,

¢ an die Jugend- und
Auszubildendenvertretung,

¢ an die Schwerbehinderten-
vertretung

Zu wenden.

Sie unterliegen dem besonde-
ren Schutz und der besonderen
Firsorgepflicht der/des Dienst-
vorgesetzten und dirfen keine
personlichen oder beruflichen
Nachteile erfahren. MaBnahmen
zur Aufklarung der Hintergriinde
und darauf folgende Reaktionen
richten sich nicht gegen die von
der Belastigung betroffene Per-
son, sondern gegen diejenigen,
die diese MaBnahme ausldsen
(Verursacherprinzip).
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5.5.2 Bewertung

Im Berichtszeitraum sind der
Personalverwaltung keine

Félle sexueller Belastigung und
Mobbing bekannt geworden.
Vorgesetzte, Gleichstellungsbe-
auftragte, Personalrat, Jugend-
und Auszubildendenvertretung
sowie Vertrauensperson der
Schwerbehinderten sind als An-
sprechstellen bekannt. Wegen
der besonderen Vertraulichkeit
der Gesprache werden keine
Auswertungen erstellt. Auszu-
bildende sind tUber die Themen
sexuelle Belastigung und Mob-
bing am Arbeitsplatz informiert
worden.

5.4.3 Ausblick

Ziele fiir den Zeitraum
2019-2023

¢ Die Beschéftigten werden vor
sexueller Belastigung und
Mobbing am Arbeitsplatz
geschitzt.

e Die respektvolle Zusam-
menarbeit von Frauen und
Mannern wird geférdert.

¢ Ein gutes Arbeitsklima wird
unterstutzt.

¢ Die Beschéftigten, insbe-
sondere die Fihrungskrafte,
werden beféhigt, mit den
Themen adaquat umzugehen
und die Konflikte zu I&sen.

MaBnahmen fiir den
Zeitraum 2019-2023

¢ Die Beschéftigten werden
im Rahmen von Fortbildun-
gen fur die Themen sexuelle
Belastigung und Mobbing
sensibilisiert.

¢ Allen Beschéftigten werden
Uber das Intranet Informatio-
nen zur Definition von sexuel-
ler Belastigung und Mobbing
am Arbeitsplatz und Uber die
ihnen zustehenden Rechte
bzw. drohenden Folgen zur
Verfligung gestellt sowie An-
sprechpersonen benannt.

¢ Die Themen sexuelle Belasti-
gung und Mobbing werden in
Fortbildungen fir Flihrungs-
und Fuhrungsnachwuchs-
krafte integriert.

¢ Auszubildende werden Uber
die Themen sexuelle Be-
l&stigung und Mobbing am
Arbeitsplatz informiert.

¢ Falle von sexueller Belasti-
gung und Mobbing werden in
jedem Fall geahndet.

e Vor allem Fuhrungskréfte und
Beschaftigte im Personalwe-
sen wirken sexuellen Belasti-
gungen und Mobbing ent-
gegen. Sie gehen Hinweisen
unverziglich und mit Blick
auf die Betroffenen nach.
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Il WEITERES VERFAHREN

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

¢ In begrundeten Einzelféllen

kann die Laufzeit des beste-
henden Gleichstellungsplans
verldngert werden. Der neue
Gleichstellungsplan ist spa-
testens sechs Monate nach
Wegfall des Verlangerungs-
grundes aufzustellen.

Nach zwei Jahren ist ein
Zwischenbericht Uber die
Umsetzung vorzulegen. Wird
erkennbar, dass dessen

Ziele nicht erreicht werden,
sind MaBnahmen im Gleich-
stellungsplan entsprechend
anzupassen beziehungsweise
Zu erganzen.

L B e

e Vor der Fortschreibung

dieses Gleichstellungsplans
berichten die Fachbereichs-
leitungen rechtzeitig, wie
sie den formulierten Zielset-
zungen Rechnung getragen
haben.

Solange kein gtiltiger Gleich-
stellungsplan vorliegt, sind
Einstellungen, Beférderun-
gen und die Ubertragung
hdherwertiger Tatigkeiten bis
zum Inkrafttreten des Gleich-
stellungsplans auszusetzen.
Ausgenommen sind Einstel-
lungen, die aus zwingenden
dienstlichen Griinden gebo-
ten sind.

e Wenn die Zielvorgaben des

Gleichstellungsplans im
Hinblick auf Einstellungen,
Beférderungen von und die
Ubertragung héherwertiger
Tatigkeiten an Frauen in-
nerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erfillt wor-
den sind, ist bis zur Erfullung
der Zielvorgaben bei jeder
Einstellung, Beférderung
und Héhergruppierung eines
Mannes in einem Bereich,

in dem Frauen unterrepra-
sentiert sind, eine beson-
dere Begrindung durch die
Dienststelle notwendig.
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IV SCHLUSSBEMERKUNGEN

Die Gleichberechtigung der
Geschlechter ist auch im 21.
Jahrhundert noch nicht in
allen gesellschaftlichen Berei-
chen verwirklicht und bleibt
auch fur unsere Verwaltung
ein wichtiges Ziel.

Insgesamt sind in unserer
Behoérde zwar positive Ent-
wicklungen zu verzeichnen,
insbesondere mit Blick auf
den deutlich gestiegenen An-
teil von Frauen auf der Ebene
der Fachbereichsleitungen;
dennoch darf diese Tatsa-
che nicht den Blick davor
verschlieBen, dass die

Quote der Frauen, die
Fachabteilungen leiten,

seit dem Inkrafttreten

des letzten Gleichstel-
lungsplanes lediglich

um 1% —d. h.

von 26% auf 27% -
angestiegen ist. Auch

der Anteil von Frauen in
einigen technischen Amtern,
insbesondere in den jewei-
ligen Spitzenpositionen, ist
noch deutlich ausbaufahig.
Hierauf werden wir in den
néchsten Jahren ein besonde-
res Augenmerk legen.

Gleichzeitig sind Mé&nner in
den sozialen Berufen sowie im
medizinischen und tiermedizi-
nischen Bereich stark unterre-
prasentiert.

Auch hier ist es wichtig, im
Interesse einer geschlechter-
paritatischen Besetzung auf
allen Ebenen und in allen Be-
reichen die Ménner verstarkt
in den Blick zu nehmen und
zu férdern.

Ein zentrales Anliegen unserer
Verwaltung ist es auch wei-
terhin, Arbeitsbedingungen
vorzuhalten, die es Frauen
und Mannern ermdglichen,

ihre Potentiale einzubringen
und Beruf und Privatleben
miteinander zu vereinbaren.

Denn dies sind wichtige Eck-
pfeiler einer modernen und
innovativen Personalpolitik.
Deshalb sind MaBnahmen,
weiterhin zu férdern und wei-

ter zu entwickeln, die unsere
Verwaltung als zukunftsori-
entierte und familienfreundli-
che Arbeitgeberin etablieren,
stetig weiterzuentwickeln.

Chancengleichheit in der Ver-
waltung zu realisieren ist ein
Standortvorteil beim Werben
um neue Fachkréafte. Darlber
hinaus fordert eine auf Gleich-
stellung aufbauende Personal-
und Organisationspolitik die
Arbeitszufriedenheit und das
Engagement aller Beschaftig-
ten.

Der Gleichstellungsplan
ist fur finf Jahre kon-
zipiert, wobei nach
zwei Jahren eine
Evaluation durch-
gefuhrt wird, um zu
erkennen, inwieweit
die angestrebten
Ziele erreicht worden
sind und wo gegebe-
nenfalls gegengesteuert
werden muss bzw. eine Neu-
ausrichtung erforderlich ist.

Alle Beschéftigten sind aufge-
fordert, die Ziele und MaBnah-
men des Gleichstellungsplans
aktiv zu unterstitzen, damit
die Chancengleichheit in
unserer Verwaltung auch in
den nachsten Jahren weiter
verwirklicht wird.
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Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen

§1

Gesetzesziele und allgemeine
Grundsatze

(1) Dieses Gesetz dient der Ver-
wirklichung des Grundrechts der
Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern. Nach MaBgabe
dieses Gesetzes und anderer
Vorschriften zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern werden
Frauen geférdert, um bestehende
Benachteiligungen abzubauen.
Ziel des Gesetzes ist es auch,
die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fir Frauen und Manner zu
verbessern.

(2) Frauen und Manner dir-

fen wegen ihres Geschlechts
nicht diskriminiert werden. Eine
Diskriminierung liegt auch dann
vor, wenn sich eine geschlechts-
neutral formulierte Regelung oder
MaBnahme tatséchlich auf ein
Geschlecht wesentlich haufiger
nachteilig oder seltener vor-
teilhaft auswirkt und dies nicht
durch zwingende Griinde objektiv
gerechtfertigt ist. MaBnahmen
zur Férderung von Frauen mit
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dem Ziel, tatsédchlich bestehende
Ungleichheiten zu beseitigen,
bleiben unberinhrt.

(3) Die Erfilllung des Verfassungs-
auftrages aus Artikel 3 Absatz

2 des Grundgesetzes sowie die
Umsetzung dieses Gesetzes
sind Aufgaben der Dienststel-

len und dort besondere, flr die
Leistungsbeurteilung relevante
Aufgaben der Dienstkrafte mit
Leitungsfunktionen.

§2

Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es

nichts anderes bestimmt, fur

1. die Verwaltungen des Lan-
des, der Gemeinden und
Gemeindeverbande und
der sonstigen der alleinigen
Aufsicht des Landes unter-
stehenden Kérperschaften,
Anstalten und Stiftungen
des o6ffentlichen Rechts,

2. die Landesbetriebe so-
wie die Eigenbetriebe und
eigenbetriebsahnlichen Ein-
richtungen der Gemeinden
und Gemeindeverbande,

3. die Gerichte,

4. die offentlichen Schulen,

5. die Universitaten und
Fachhochschulen in der
Tragerschaft des Landes,
die Universitatsklinika, die
staatlichen Kunsthochschu-
len sowie die Fachhoch-
schulen flir den 6ffentlichen
Dienst,

6. den Landesrechnungshof,

7. die Landesbeauftragte oder
den Landesbeauftragten fir
Datenschutz und Informati-
onsfreiheit,

8. die Verwaltung des Landta-
ges,

9. die Sparkassen,

10. die LBS Westdeutsche Lan-
desbausparkasse und

11. die NRW.BANK.

Dieses Gesetz gilt nicht fir den
Verband 6ffentlicher Versicherer.
Auf den Westdeutschen Rund-
funk KolIn finden die §§ 1 bis 4,

§ 5 Absatz 1, § 6 Absatz1,§ 7
Absatz 1 und 2, § 13 Absatz 1 bis
7,8§14,§ 15 Absatz 1 und 2, §
17 Absatz 1 Satz 1 und Absatz 2
Anwendung. Die Ubrigen Vor-
schriften dieses Gesetzes gelten
fir den Westdeutschen Rundfunk
K&In dem Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und
Gemeindeverbande beziehungs-
weise ihre Vertreterinnen und Ver-
treter in den Unternehmensgremi-
en haben bei der Griindung von
Unternehmen in Rechtsformen
des privaten Rechts in unmittel-
barer und mittelbarer Beteiligung
daflrr Sorge zu tragen, dass

die entsprechende Anwendung
dieses Gesetzes in der Unter-
nehmenssatzung verankert wird.
Gehort dem Land, einer Gemein-
de oder einem Gemeindever-
band allein oder gemeinsam mit
anderen Gebietskdrperschaften
die Mehrheit der Anteile eines
Unternehmens in einer Rechts-
form des privaten Rechts, wirken
die Vertreterinnen und Vertreter
darauf hin, dass in dem Unter-
nehmen die Ziele dieses Geset-
zes beachtet werden. Satz 2 gilt
sowohl fir unmittelbare als auch
fir mittelbare Beteiligungen. Satz
1 und 2 gelten nicht fur Unter-
nehmen, die auf eine Beendigung
ihrer Geschaftstatigkeit ausge-
richtet sind, sowie fir Beteiligun-
gen der NRW.BANK im Rahmen
ihres Forderauftrages.

(3) In dem Vertrag nach § 81
Absatz 3 des Hochschulgesetzes
vom 16. September 2014 (GV.
NRW. S. 547), das durch Artikel

9 des Gesetzes vom 14. Juni
2016 (GV. NRW. S. 310) gedndert
worden ist, soll mit der staatlich
anerkannten Fachhochschule die
entsprechende Anwendung in
den Bereichen vereinbart werden,
in denen die Fachhochschule Zu-
schisse nach § 81 Absatz 1 des
Hochschulgesetzes erhalt.

§3

Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses
Gesetzes sind die Behérden und
Einrichtungen des Landes und
die in § 2 genannten Stellen.
Dienststellen fiir Lehrkrafte und
das sonstige im Landesdienst be-
schaftigte padagogische Perso-
nal an Schulen sind die Bezirks-
regierungen und Schuldmter.

(2) Beschaftigte im Sinne des
Gesetzes sind Beamtinnen und
Beamte, Richterinnen und Rich-
ter, Personen in einem Arbeits-
verhdltnis sowie Auszubildende.
Kommunale Wahlbeamtinnen und
Wahlbeamte sowie Beamtinnen
und Beamte, die nach § 37 des
Landesbeamtengesetzes in der
Fassung der Bekanntmachung
vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S.
234), zuletzt geandert durch
Gesetz vom 20. April 1999 ( GV.
NRW. S. 148) jederzeit in den
einstweiligen Ruhestand ver-
setzt werden kdnnen, sind keine
Beschaftigten im Sinne dieses
Gesetzes.

(8) Stellen im Sinne des § 6 Ab-
satz 2 und Absatz 3 Satz 3 und
des § 8 Absatz 1 Satz 1 und Ab-
satz 6 und 7 sind Planstellen und
andere Stellen im Sinne von §

17 der Landeshaushaltsordnung
in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 26. April 1999 (GV.
NRW. S. 158), das zuletzt durch
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Artikel 16 des Gesetzes vom
14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310)
geandert worden ist.

§4

Sprache

Gesetze und andere Rechtsvor-
schriften tragen sprachlich der
Gleichstellung von Frauen und
Méannern Rechnung. In der in-
ternen wie externen dienstlichen
Kommunikation ist die sprachli-
che Gleichbehandlung von Frau-
en und Mannern zu beachten. In
Vordrucken sind geschlechtsneu-
trale Personenbezeichnungen zu
verwenden. Sofern diese nicht
gefunden werden kdnnen, sind
die weibliche und die ménnliche
Sprachform zu verwenden.

Abschnitt Il
MaBnahmen
zur Frauenférderung

§5

Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstel-
lungsplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindes-
tens 20 Beschéftigten erstellt im
Rahmen ihrer Zusténdigkeit fir
Personalangelegenheiten jeweils
fur den Zeitraum von drei bis funf
Jahren einen Gleichstellungsplan
und schreibt diesen nach Ablauf
fort. In anderen Dienststellen
kann ein Gleichstellungsplan auf-
gestellt werden. In der Hochschu-
le besteht der Gleichstellungsplan
aus einem Rahmenplan fir die
gesamte Hochschule und aus
den Gleichstellungsplanen der
Fachbereiche, der Verwaltung,
der zentralen wissenschaftlichen
Einrichtungen und der zentralen
Betriebseinheiten, soweit mindes-
tens 20 Beschaftigte vorhanden
sind. Die Gleichstellungsplane

der Fachbereiche kdnnen weiter
differenziert werden. Mehrere
Dienststellen kbnnen in einem
Gleichstellungsplan zusammen-
gefasst werden. Die Zusammen-
fassung darf eine erhebliche
Unterreprasentanz von Frauen in
einer Dienststelle nicht durch eine
erhebliche Uberreprasentanz von
Frauen in anderen Dienststellen
ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind
Gleichstellungsplane der Dienst-
stelle vorzulegen, die die unmit-
telbare allgemeine Dienstaufsicht
Uber die Dienststellen austbt,
fur die der Gleichstellungsplan
aufgestellt ist. Uber die Gleich-
stellungsplane der Hochschulen
beschlieBt der Senat. Wider-
spricht die Gleichstellungsbe-
auftragte einer nachgeordneten
Dienststelle dem Gleichstellungs-
plan, ist der Gleichstellungsplan
der Dienststelle nach Satz 1 zur
Zustimmung vorzulegen. Wi-
derspricht die Gleichstellungs-
beauftragte einer Hochschule
dem Gleichstellungsplan, ist der
Gleichstellungsplan dem Senat
zur erneuten Beschlussfassung
vorzulegen. Der Senat beschlieBt
nach MaBgabe eines in der
Grundordnung geregelten qualifi-
zierten Quorums von mindestens
zwei Dritteln seiner Stimmen.

(3) Der Gleichstellungsplan beim
Landtag wird im Benehmen mit
dem Landtagsprasidium aufge-
stellt.

(4) In den Gemeinden und
Gemeindeverbanden sind die
Gleichstellungsplane durch die
Vertretung der kommunalen Kor-
perschaft zu beschlieBen.

(5) Gleichstellungsplane der
sonstigen der Aufsicht des Lan-
des unterstehenden juristischen
Personen des 6ffentlichen Rechts
werden im Benehmen mit deren
verfassungsmaBig zusténdigen
obersten Organen aufgestellt.

(6) Abweichend von Absatz 1
kann in begriindeten Einzelféllen
die Laufzeit der bestehenden
Gleichstellungspléane verlangert
werden. Der neue Gleichstel-
lungsplan ist spatestens sechs
Monate nach Wegfall des Ver-
langerungsgrundes aufzustellen.
Begriindete Einzelfélle nach Satz
1 kénnen die Zusammenlegung
oder Eingliederung von Dienst-
stellen darstellen.

(7) Nach spatestens zwei Jahren
ist die Zielerreichung des Gleich-
stellungsplans zu Uberprifen.
Wird erkennbar, dass dessen
Ziele nicht erreicht werden, sind
MaBnahmen im Gleichstellungs-
plan entsprechend anzupassen
beziehungsweise zu ergénzen.
Absatze 2 bis 5 gelten entspre-
chend.

(8) Solange kein gultiger Gleich-
stellungsplan vorliegt, sind Ein-
stellungen, Beférderungen und
die Ubertragung héherwertiger
Tatigkeiten bis zum Inkrafttreten
des Gleichstellungsplans auszu-
setzen. Gleiches gilt, sofern von
der Mdglichkeit eines alterna-
tiven Instrumentes nach § 6a
Gebrauch gemacht wird. Aus-
genommen sind Einstellungen,
die aus zwingenden dienstlichen
Griinden geboten sind.
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(9) Wenn die Zielvorgaben des
Gleichstellungsplans im Hinblick
auf Einstellungen, Beférderungen
von und die Ubertragung héher-
wertiger Tatigkeiten an Frauen
innerhalb des vorgesehenen Zeit-
raumes nicht erflillt worden sind,
ist bis zur Erfullung der Zielvorga-
ben bei jeder Einstellung, Befor-
derung und Hohergruppierung
eines Mannes in einem Bereich,
in dem Frauen unterreprasentiert
sind, eine besondere Begriindung
durch die Dienststelle notwendig.

(10) Der Gleichstellungsplan ist
ein wesentliches Steuerungsin-
strument der Personalplanung,
insbesondere der Personalent-
wicklung der Dienststelle. Seine
Umsetzung und Uberpriifung
ist besondere Verpflichtung der
Dienststellenleitung, der Perso-
nalverwaltung sowie der Beschaf-
tigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben.

§ 5a

Bericht liber die Umsetzung
des Gleichstellungsplans

(1) Innerhalb von sechs Monaten
nach Ablauf des Gleichstellungs-
plans hat die Dienststelle, die
den Gleichstellungsplan aufstellt,
einen Bericht Uber die Personal-
entwicklung und die durchgefihr-
ten MaBnahmen zu erarbeiten
und der nach § 5 Absatz 2 bis

5 zustandigen Stelle gemein-
sam mit der Fortschreibung des
Gleichstellungsplans vorzulegen.
Sind wéhrend der Geltungsdauer
des Gleichstellungsplans ergéan-
zende MaBnahmen im Sinne des
§ 5 Absatz 7 ergriffen worden,
sind die Griinde im Bericht dar-
zulegen.

(2) Die Gleichstellungspléne, die
Berichte Uber die Personalent-
wicklung und die nach MaBgabe
des Gleichstellungsplans durch-
geflhrten MaBnahmen sind in
den Dienststellen, deren Personal
sie betreffen, sowie in den Hoch-
schulen und Schulen bekannt zu
machen. Sie kénnen dariber hin-
aus zusatzlich 6ffentlich bekannt
gemacht werden. Datenschutz-
rechtliche Vorschriften bleiben
unberihrt.

§6

Inhalt des
Gleichstellungsplans

(1) Gegenstand des Gleichstel-
lungsplans sind MaBnahmen zur
Foérderung der Gleichstellung,
der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und zum Abbau der Un-
terreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Gleichstel-
lungsplans sind eine Bestands-
aufnahme und Analyse der
Beschéftigtenstruktur sowie
eine Prognose der zu besetzen-
den Stellen und der méglichen
Beférderungen und Héhergrup-
pierungen fir den Zeitraum der
Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan ent-
halt fir den Zeitraum der Gel-
tungsdauer konkrete Zielvorga-
ben bezogen auf den Anteil von
Frauen bei Einstellungen, Befér-
derungen und Héhergruppierun-
gen, um diesen in den Bereichen,
in denen sie unterreprésentiert
sind, bis auf 50 Prozent zu erho-
hen. Es ist festzulegen, mit wel-
chen personellen, organisatori-
schen, sozialen und fortbildenden
MaBnahmen die Zielvorgaben
nach Satz 1 erreicht werden sol-
len. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Rege-

lungen Stellen gesperrt werden
oder entfallen, soll der Gleichstel-
lungsplan MaBnahmen aufzeigen,
die geeignet sind, ein Absinken
des Frauenanteils zu verhindern.
Der Gleichstellungsplan enthalt
auch MaBnahmen zur Aufwertung
von Tatigkeiten an tberwiegend
mit Frauen besetzten Arbeits-
platzen und zur Verbesserung
der Arbeitsbedingungen und der
Arbeitszeitgestaltung.

§ 6a

Experimentierklausel

(1) Der gemaB § 5 Absatz 1 zu
erstellende Gleichstellungsplan
kann im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten und
mit Zustimmung der gemaB § 5
Absatz 2 bis 5 zustandigen Stelle
ganz oder teilweise durch ein
neues Instrument zur Erreichung
der mit dem Gleichstellungsplan
beabsichtigten Ziele ersetzt wer-
den. In Féllen des § 5 Absatz 2
Satz 1 ist das Einvernehmen mit
der dort zustandigen Gleichstel-
lungsbeauftragten herzustellen.
Das fir die Gleichstellung von
Frau und Mann zustandige Mi-
nisterium ist hiertber in Kenntnis
zu setzen. § 5 Absatz 7 und 10
sowie § 5a gelten entsprechend.
Werden die in Satz 1 genannten
Ziele nicht erreicht, ist dies in
dem Bericht nach § 5a darzule-
gen.

(2) Das Einvernehmen der Gleich-
stellungsbeauftragten und die
Information des fiir die Gleich-
stellung von Frau und Mann
zustandigen Ministeriums sind
aktenkundig zu machen.

(3) Das fur die Gleichstellung von

Frau und Mann zustandige Minis-
terium evaluiert die Auswirkungen
dieser Vorschrift auf wissen-
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schaftlicher Grundlage unter Ein-
beziehung der Erfahrungen der
Anwendungspraxis. Die Evaluati-
on setzt finf Kalenderjahre nach
Inkrafttreten des Gesetzes ein.

§7

Vergabe von Ausbildungsplét-
zen, Einstellungen,
Beférderungen

und Ubertragung
héherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befa-
higung und fachlicher Leistung
sind Frauen bei Begriindung
eines Beamten- oder Richterver-
haltnisses nach MaBgabe von §
14 Absatz 2 sowie § 120 Absatz
2 des Landesbeamtengesetzes
vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S.
310, ber. S. 642), das durch Arti-
kel 7 des Gesetzes vom 7. April
2017 (GV. NRW. S. 414) geédndert
worden ist, bevorzugt zu beriick-
sichtigen. Fur Beférderungen gilt
§ 19 Absatz 6 des Landesbeam-
tengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahi-
gung und fachlicher Leistung sind
Frauen bei Begriindung eines
Arbeitsverhéltnisses bevorzugt
einzustellen, soweit in dem
Zusténdigkeitsbereich der fir die
Personalauswahl zustédndigen
Dienststelle in der jeweiligen
Gruppe der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer weniger Frau-
en als Manner sind, sofern nicht
in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde Uberwiegen.
Satz 1 gilt auch fir die Ubertra-
gung hoherwertiger Tatigkeiten,
soweit in der damit verbundenen
Entgeltgruppe der jeweiligen
Gruppe der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer weniger Frau-
en als Manner sind.

(8) Gruppen der Arbeitnehmerin-

nen und Arbeitnehmer sind die
Tarifbeschaftigten des Tarifver-
trages fUr den 6ffentlichen Dienst
(TV8D) und des Tarifvertrages

fur den 6ffentlichen Dienst der
Lander (TV-L) in Tatigkeiten, die
im Bereich der Beamtinnen und
Beamten in einer Laufbahn er-
fasst sind und deren Gruppenzu-
gehdrigkeit sich im Vergleich von
Entgelt- und Besoldungsgruppen
unter Beriicksichtigung der An-
lagen 1 und 2 bestimmen |&sst.
Die Zuordnung in den Anlagen 1
und 2 gilt ausschlieBlich fir die
Vergleichsgruppenbestimmung
bei Anwendung dieses Gesetzes.
Zu den Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern gehdren auch die
Auszubildenden. In Bereichen, in
denen die genannten Tarifvertra-
ge nicht gelten, bilden eine Grup-
pe der Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer diejenigen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in
artverwandten und in aufeinander
aufbauenden Tatigkeitsbereichen,
deren Tétigkeiten Ublicherweise
eine gleiche Vorbildung oder eine
gleiche Ausbildung oder eine
gleiche Berufserfahrung voraus-
setzen.

(4) FGr Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer, wissen-
schaftliche und ktinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Beschéftigtenverhaltnis sowie
fUr wissenschaftliche, kiinstleri-
sche und studentische Hilfskrafte
gilt als zustandige Dienststelle
der Fachbereich oder die Ein-
heit gemaB § 26 Absatz 5 des
Hochschulgesetzes vom 16.
September 2014 (GV. NRW. S.
547), das zuletzt durch Artikel 3
des Gesetzes vom 7. April 2017
(GV. NRW. S. 414) geéndert wor-
den ist oder § 24 Absatz 4 des
Kunsthochschulgesetzes vom

13. Mérz 2008 (GV. NRW. S. 195),
das zuletzt durch Artikel 10 des
Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV.
NRW. S. 310) geandert worden
ist. Soweit Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer im Be-
schéftigtenverhaltnis beschéaftigt
werden sollen, werden Hoch-
schullehrerinnen und Hochschul-
lehrer im Beamtenverhéltnis in
die Berechnung nach Absatz 2
einbezogen. Die Hochschulleh-
rerinnen und Hochschullehrer,
die akademischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter derselben
Entgeltgruppe, die wissen-
schaftlichen und kinstlerischen
Hilfskrafte und die studentischen
Hilfskréfte gelten jeweils als eine
Gruppe der Arbeiternehmerinnen
und Arbeitnehmer.

(5) Fur Versetzungen und Um-
setzungen, die mit der Uber-
tragung eines héherbewerteten
Dienstpostens oder der erstma-
ligen Ubertragung einer gleich
bewerteten Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktion derselben oder
einer anderen Laufbahn verbun-
den sind, und fir die Zulassung
zum Aufstieg sowie zur berufli-
chen Entwicklung innerhalb der
Laufbahngruppen sind Absatz

1 Satz 2, Absatz 2 Satz 1 und 2
entsprechend anzuwenden.

§8

Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen

Frauen nach MaB3gabe des §

7 unterreprasentiert sind, sind

zu besetzende Stellen in allen
Dienststellen des Dienstherrn be-
ziehungsweise der Arbeitgeberin
oder des Arbeitgebers auszu-
schreiben. Im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten
kann von einer dienststellentber-
greifenden Ausschreibung ab-
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gesehen werden. Bei befristeten
Beschéftigungsverhaltnissen des
wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen kann entsprechend
Satz 1 verfahren werden. Die
Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1
und der Abséatze 5 und 6 gelten
unbeschadet der Feststellung
einer Unterreprasentanz und sind
bei allen Ausschreibungen der
Dienststelle zu beriicksichtigen.

(2) Liegen nach einer Ausschrei-
bung in allen Dienststellen des
Dienstherrn beziehungsweise

der Arbeitgeberin oder des
Arbeitgebers keine Bewerbun-
gen von Frauen vor, die die
geforderte Qualifikation erflllen,
und ist durch haushaltsrechtli-
che Bestimmungen eine interne
Besetzung nicht zwingend vor-
geschrieben, soll die Ausschrei-
bung 6ffentlich einmal wiederholt
werden. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann
von einer wiederholten Ausschrei-
bung abgesehen werden. Satz 1
findet keine Anwendung, sofern
bereits die erste Ausschreibung
offentlich erfolgt ist.

(3) Ausbildungsplatze sind 6f-
fentlich auszuschreiben. Betragt
der Frauenanteil in einem Aus-
bildungsgang weniger als 50
Prozent, ist zuséatzlich 6ffentlich
mit dem Ziel zu werben, den
Frauenanteil zu erhéhen. Im
Einvernehmen mit der Gleich-
stellungsbeauftragten kann von
einer 6ffentlichen Ausschreibung
abgesehen werden.

(4) In der Ausschreibung sind
sowohl die mannliche als auch
die weibliche Form zu verwen-
den, es sei denn, ein bestimmtes
Geschlecht ist unverzichtbare
Voraussetzung fur die Tatigkeit.

In der Ausschreibung ist darauf
hinzuweisen, dass Bewerbun-
gen von Frauen ausdrticklich
erwunscht sind und Frauen nach
MaBgabe dieses Gesetzes bevor-
zugt berlcksichtigt werden.

(5) Die Ausschreibung hat sich
ausschlieBlich an den Anforde-
rungen des zu besetzenden Ar-
beitsplatzes oder des zu Ubertra-
genden Amtes zu orientieren.

(6) Soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen,
sind die Stellen einschlieBlich der
Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben zur Besetzung
auch in Teilzeit auszuschreiben.

(7) Von einer Ausschreibung im
Sinne der Absétze 1 und 2 kann
abgesehen werden bei

1. Stellen der Beamtinnen und
Beamten im Sinne des § 37
des Landesbeamtengeset-
zes;

2.  Stellen, die Anwarterinnen
und Anwartern oder Auszu-
bildenden vorbehalten sein
sollen;

3.  Stellen, deren Besetzung
nicht mit der Ubertragung
eines hoherbewerteten
Dienstpostens verbunden
sind;

4.  Stellen der kommunalen
Wahlbeamtinnen und -wahl-
beamten.

§9

Vorstellungsgesprach

(1) In Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, sind min-
destens ebenso viele Frauen wie
Manner oder alle Bewerberinnen
zum Vorstellungsgespréch ein-
zuladen, wenn sie die geforderte
Qualifikation fur die Besetzung
des Arbeitsplatzes oder des zu
Ubertragenden Amtes erfllen.

(2) Auswahlkommissionen sollen
zur Hélfte mit Frauen besetzt

werden. Ist dies aus zwingenden
Grunden nicht méglich, sind die
Griinde aktenkundig zu machen.

(3) Fragen, die geeignet sind, dis-
kriminierend zu wirken, insbeson-
dere Fragen nach dem Famili-
enstand, einer bestehenden oder
geplanten Schwangerschaft oder
Elternzeit und danach, wie Fami-
lien- und Pflegeaufgaben neben
der Berufstatigkeit gewahrleistet
werden kdnnen, sind unzuléssig.

§10

Auswabhlkriterien

(1) Far die Beurteilung von Eig-
nung, Beféhigung und fachlicher
Leistung sind ausschlieBlich die
Anforderungen des zu besetzen-
den Arbeitsplatzes oder des zu
vergebenden Amtes maBgeblich.
Bei der Qualifikationsbeurteilung
sollen Erfahrungen und Fahig-
keiten aus der Betreuung von
Kindern und Pflegebedurftigen
einbezogen werden, soweit diese
fur die zu Ubertragende Aufgabe
von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbe-
schéftigungen, Unterbrechun-
gen der Erwerbstatigkeit und
Verzégerungen beim Abschluss
der Ausbildung auf Grund der
Betreuung von Kindern oder pfle-
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gebedurftiger Angehdriger dirfen
nicht nachteilig berticksichtigt
werden. Die dienstrechtlichen
Vorschriftenbleiben unberihrt.
Familienstand, Einkommens-
verhéltnisse des Partners oder
der Partnerin und die Zahl der
unterhaltsberechtigten Perso-
nen durfen nicht berlicksichtigt
werden.

§ 11

Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Platzen
fur FortbildungsmaBnahmen,
insbesondere fir Weiterqualifika-
tionen, sind - soweit die erfor-
derlichen Voraussetzungen erflillt
sind - weibliche Beschaftigte
mindestens entsprechend ihrem
Anteil an den Bewerbungen zu
der FortbildungsmaBnahme zuzu-
lassen. Liegen mehr Bewerbun-
gen als zu besetzende Platze vor
und bereitet die Fortbildung auf
eine Tatigkeit in einer Vorgesetz-
ten- oder Leitungsfunktion vor,
bei der Frauen unterreprasentiert
sind, werden Bewerberinnen bis
zum Erreichen eines Anteils von
50 Prozent der an der Fortbil-
dung Teilnehmenden bevorzugt
berticksichtigt. Satz 2 findet keine
Anwendung, wenn der Zulassung
zur Fortbildung bereits ein ande-
res Auswahl- oder Zulassungs-
verfahren vorausgegangen ist.

(2) Fur weibliche Beschaftigte
werden auch besondere Fortbil-
dungsmaBnahmen angeboten,
die auf die Ubernahme von T&-
tigkeiten vorbereiten, bei denen
Frauen unterreprasentiert sind.

(8) Die FortbildungsmaBnahmen
sollen so durchgefiihrt werden,
dass Beschéftigten, die Kinder
betreuen oder pflegebedirftige
Angehdrige versorgen, sowie Teil-

zeitbeschéftigten die Teilnahme
maoglich ist. Entstehen durch die
Teilnahme an FortbildungsmaB-
nahmen notwendige Kosten fur
die Betreuung von Kindern unter
zwolf Jahren, so sind diese vom
Dienstherrn beziehungsweise
von der Arbeitgeberin oder dem
Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot
sind regelmaBig die Themen
Gleichstellung von Frau und
Mann und Schutz vor sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz auf-
zunehmen. Dies gilt insbesondere
fir die Fortbildung von Beschaf-
tigten mit Leitungsaufgaben und
von Beschéftigten, die im Organi-
sations- und Personalwesen tétig
sind.

(5) Frauen sind verstarkt als
Leiterinnen und Referentinnen fir
FortbildungsmaBnahmen einzu-
setzen, sofern nicht bereits ein
ausgewogenes Verhaltnis von
Frauen und Mé&nnern erreicht
wurde.

§12

Gremien

(1) In wesentlichen Gremien mus-
sen Frauen mit einem Mindestan-
teil von 40 Prozent vertreten sein.
Es ist in allen Fallen auf volle Per-
sonenzahlen mathematisch auf-
beziehungsweise abzurunden.

(2) Wesentliche Gremien sind
Aufsichts- und Verwaltungsrate,
vergleichbare Aufsicht flhren-
de Organe sowie Gremien von
besonderer tatsachlicher und
rechtlicher Bedeutung. Hierzu
zahlen regelmaBig Kommissio-
nen, Beirdte, Ausschisse und
Kuratorien. Weiterhin zahlen dazu
Gremien, die durch die obersten
Landesbehérden im Rahmen

ihrer fachlichen Zustandigkeit
als wesentlich bestimmt werden.
Wahlgremien sind Aufsichts- und
Verwaltungsrate sowie andere
wesentliche Gremien, deren
Mitglieder ganz oder zum Teil
gewahlt werden. Ausgenommen
sind die unmittelbar oder mit-
telbar aus Volkswahlen hervor-
gegangenen Vertretungskorper-
schaften der Gemeinden und
Gemeindeverbé&nde sowie deren
Ausschisse.

(8) Werden bei Dienststellen im
Sinne des § 3 Gremien gemaB
Absatz 2 gebildet oder wiederbe-
setzt, missen die entsendenden
Stellen zu mindestens 40 Prozent
Frauen benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur fir eine
Person, sind Frauen und Manner
alternierend zu bertcksichtigen.
Die Satze 1 und 2 gelten fir die
Begriindung der Mitgliedschaft

in einem Gremium durch Be-
rufungsakt einer Dienststelle
entsprechend.

(4) Bei der Aufstellung von Listen
und Kandidaturen fir Wahlgremi-
en mit Ausnahme der in Absatz

2 Satz 5 genannten Gremien soll

der Anteil von Frauen mindestens
40 Prozent betragen.

(5) Von den Absatzen 1 und 3 darf
nur aus zwingenden Grinden
abgewichen werden. Zwingende
Griinde liegen insbesondere vor,
soweit

1. Mitglieder aufgrund einer
Wahl ernannt werden,

2. eine fur das Gremium
geltende Regelung die
Besetzung von Mitgliedern
Kraft eines Amtes oder einer
besonderen Funktion (ge-
borene Mitglieder) vorsieht
oder
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3. der entsendenden Stelle die
Einhaltung der Vorgaben
des Absatzes 3 aus tat-
séchlichen Griinden nicht
mdglich ist.

In den Fallen nach Nummer 2

werden die geborenen Mitglie-

der bei der Berechnung des

Mindestanteils von 40 Prozent

Frauen nicht einbezogen. In den

Fallen nach Nummer 3 ist von der

entsendenden Stelle darzulegen,

dass hinreichende Bemuhun-
gen getroffen wurden, um die

Mindestquote zu erflllen. Die

Dienststellenleitung der berufen-

den Stelle stellt fest, ob zwingen-

de Griinde vorliegen, um einen

Sitz abweichend zu besetzen und

macht ihre Entscheidung akten-

kundig. Liegen keine zwingenden

Griinde fur die Abweichung vor,

bleibt der Sitz bis zur quotenkon-

formen Nachbenennung frei, es
sei denn, die Mindestquote nach

Absatz 1 wird anderweitig bereits

erfillt.

(6) Die Offentlichkeit ist (iber die
Zusammensetzung von Auf-
sichts- und Verwaltungsraten
nach Geschlecht regelmaBig in
geeigneter Form zu unterrichten.
Wird der Mindestanteil gemaB
Absatz 1 Satz 1 bei einer Wahl
unterschritten, ist dies anzuge-
ben. Gremien, die einer obersten
Landesbehérde zugeordnet sind,
berichten dieser im Abstand von
einem Jahr Uber ihre Zusammen-
setzung nach Geschlecht. Wird
der Mindestanteil gemaB Absatz
1 unterschritten, ist dies gegen-
Uber der obersten Landesbehdr-
de zu begriinden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien
geschlechtsparitatisch besetzt
werden.

(8) Bei der Entsendung von Ver-
treterinnen und Vertretern durch
Dienststellen im Sinne des § 3 in
Gremien auBerhalb des Gel-
tungsbereiches dieses Gesetzes
sollen die entsendenden Stellen
ebenso viele Frauen wie Manner
benennen. Besteht ein Benen-
nungsrecht nur fir eine Person,
sollen Frauen und Ménner alter-
nierend bertcksichtigt werden.
Bei ungerader Personenzahl gilt
Satz 2 entsprechend fur die letzte
Position.

(9) Weitergehende spezialgesetz-
liche Regelungen zur geschlech-
tergerechten Gremienbesetzung
bleiben unberihrt.

Abschnitt llI

MaBnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

§13

Arbeitsmodelle und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen,
tarifvertraglichen oder sonstigen
Regelungen der Arbeitszeit sind
Beschéftigten, die mindestens ein
Kind unter 18 Jahren oder eine
pflegebedirftige nahe Angehori-
ge oder einen pflegebedurftigen
nahen Angehérigen nach § 7
Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes
vom 28. Mai 2008 (BGBI. | S.
874, 896) in der jeweils geltenden
Fassung tatséchlich betreuen
oder pflegen, Arbeitszeiten zu er-
moglichen, die eine Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erleichtern,
soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre
Beschéftigten Uber die Moglich-
keiten von Teilzeit informieren.
Sie sollen den Beschéftigten dem
Bedarf entsprechend Teilzeitar-
beitsplatze anbieten. Dies gilt
auch fur Arbeitsplatze mit Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaftigten
auf ErmaBigung der regelméaBigen
Arbeitszeit bis auf die Halfte zur
tatsachlichen Betreuung oder
Pflege mindestens eines Kindes
unter 18 Jahren oder einer oder
eines nach § 7 Absatz 3 des
Pflegezeitgesetzes pflegebe-
durftigen nahen Angehdrigen ist
zu entsprechen, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen. Die Wahrneh-
mung von Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben stellt in der
Regel keinen entgegenstehenden
zwingenden dienstlichen Belang
dar. Die Ablehnung von Antra-
gen ist im Einzelfall schriftlich zu
begrinden.

(4) Die ErméBigung der Arbeits-
zeit darf das berufliche Fortkom-
men nicht beeintrachtigen. Eine
unterschiedliche Behandlung von
Beschéftigten mit ermaBigter wo-
chentlicher Arbeitszeit gegenlber
Beschéftigten mit regelmaBiger
wochentlicher Arbeitszeit ist nur
zuldssig, wenn zwingende sach-
liche Griinde sie rechtfertigen.
Teilzeitbeschéftigung darf sich
nicht nachteilig auf die dienstliche
Beurteilung auswirken.

(5) Beschaftigte, die eine Teilzeit-
beschéftigung beantragen, sind
auf die Folgen der ermaBigten
Arbeitszeit, insbesondere auf die
beamten-, arbeits-, versorgungs-
und rentenrechtlichen Folgen
hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschaftigung aus
familiaren Griinden im Sinne des
Absatzes 3 ist unter Ausschépfen
aller haushaltsrechtlichen Még-
lichkeiten ein personeller, sonst
ein organisatorischer Ausgleich
vorzunehmen.
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(7) Wenn den Beschaftigten die
Teilzeitbeschéftigung im bisheri-
gen Umfang nicht mehr zugemu-
tet werden kann und dienstliche
Belange nicht entgegenstehen,
ist auf Antrag eine Anderung des
Umfangs der Teilzeitbeschéaf-
tigung oder der Ubergang zur
Vollzeitbeschéftigung zuzulassen.

(8) Teilzeit, Telearbeit, Jobsharing
und andere Arbeitsorganisations-
formen stehen der Ubernahme
und Wahrnehmung von Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben
grundsatzlich nicht entgegen und
sind in Leitungsfunktionen fir
beide Geschlechter zu férdern.

§14

Beurlaubung

(1) Antragen von Beschéftigten
auf Beurlaubung zur tatsach-
lichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter
18 Jahren oder einer oder eines
nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeit-
gesetzes pflegebedirftigen nahen
Angehdrigen ist zu entsprechen,
soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. §
13 Absatz 5 gilt entsprechend.

(2) Nach Beendigung der Beur-
laubung oder der Elternzeit sollen
die Beschéftigten in der Regel
wieder am alten Dienstort oder
wohnortnah eingesetzt werden.

(8) Bei Beurlaubungen aus
familidren Grinden im Sinne

des Absatzes 1 Satz 1 und bei
Inanspruchnahme von Elternzeit
ist unter Ausschdopfen aller haus-
haltsrechtlichen Moglichkeiten ein
personeller, sonst ein organisato-
rischer Ausgleich vorzunehmen.

(4) Beschaftigten, die gemaB

Absatz 3 eine Beurlaubung oder
Elternzeit in Anspruch nehmen,
sind insbesondere Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen vorrangig
anzubieten. Sie sind Uber das
Fortbildungsangebot zu unter-
richten. Im Rahmen des beste-
henden Angebotes sind ihnen
FortbildungsmaBnahmen anzu-
bieten, die geeignet sind, Status
und Qualifikation zu erhalten und
einen Wiedereinstieg in den Beruf
zu erleichtern.

(5) Mit den Beschéftigten sind
rechtzeitig vor Ablauf der Be-
urlaubung oder der Elternzeit
Beratungsgesprache zu fuhren,
in denen sie Uber die Moéglichkei-
ten ihrer Beschéftigung nach der
Beurlaubung beziehungsweise
Elternzeit informiert werden. Wird
wieder eine Beschéftigung in Voll-
zeit oder mit reduzierter Arbeits-
zeit angestrebt, gilt § 13 Absatz 7
entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§15

Bestellung der Gleichstel-
lungsbeauftragten

(1) Jede Dienststelle mit mindes-
tens 20 Beschéftigten bestellt
eine Gleichstellungsbeauftragte
und mindestens eine Stellvertre-
terin. Die Bestellung erfolgt nach
vorheriger Ausschreibung oder
Durchfiihrung eines Interessenbe-
kundungsverfahrens. Die stellver-
tretenden Gleichstellungsbeauf-
tragten haben im Vertretungsfall
dieselben Rechte und Pflichten
wie die Gleichstellungsbeauf-
tragte selbst. Soweit auf Grund
von Satz 1 eine Gleichstellungs-
beauftragte nicht zu bestellen

ist, nimmt die Gleichstellungs-
beauftragte der Ubergeordneten

Dienststelle oder der Dienststelle,
die die Rechtsaufsicht austibt,
diese Aufgabe wabhr.

(2) Als Gleichstellungsbeauftragte
ist eine Frau zu bestellen. lhre
fachliche Qualifikation soll den
umfassenden Anforderungen
ihres Aufgabengebietes gerecht
werden.

(3) Bei der Zusammenlegung

von Dienststellen zu einer neuen
Dienststelle endet die Amtszeit
der Gleichstellungsbeauftragten
und die der Stellvertreterinnen
spatestens sechs Monate nach
Zusammenlegung der Dienst-
stellen. Bis zu diesem Zeitpunkt
erfolgt die Aufgabenaufteilung
und -wahrnehmung in gegenseiti-
gem Einvernehmen zwischen den
Gleichstellungsbeauftragten und
Stellvertreterinnen. Die Bestel-
lung nach § 15 Absatz 1 muss
rechtzeitig vor Ablauf von sechs
Monaten nach Zusammenlegung
der Dienststellen abgeschlossen
sein.

(4) Im Falle der Teilung oder
Aufspaltung einer Dienststelle in
zwei oder mehrere Dienststellen
endet die Amtszeit der Gleich-
stellungsbeauftragten und die
der Stellvertreterinnen spatestens
sechs Monate nach dem Vollzug
des Organisationsaktes. Absatz 3
Satz 3 gilt entsprechend.

(5) Wird eine Dienststelle in eine
andere Dienststelle eingeglie-
dert, endet die Amtszeit der
Gleichstellungsbeauftragten und
die der Stellvertreterinnen der
eingegliederten Dienststelle mit
Vollzug des Organisationsaktes
der Eingliederung.
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§ 15a

Ansprechpartnerin fiir Gleich-
stellungsfragen

(1) An den Schulen wird durch die
Leiterin oder den Leiter nach An-
hdrung der Lehrerkonferenz eine
Ansprechpartnerin fur Gleich-
stellungsfragen und mindestens
eine Stellvertreterin bestellt.
Soweit die Ansprechpartnerin fir
Gleichstellungsfragen fir die den
Schulleiterinnen und Schulleitern
Ubertragenen Dienstvorgesetz-
tenaufgaben die Pflichtmitwir-
kungsaufgaben einer Gleichstel-
lungsbeauftragten wahrnimmt,
gelten § 15 Absatz 1 Satz 2 und 3
und Absatz 2, § 16 Absatz 1 Satz
1 bis 4, Absatz 2 Satz 2, Abséatze
3und 5, § 17 Absatz 1 Satz 1
und Satz 2 Nummern 1 bis 3 und
Absatz 2, § 18 Absatz 1 bis 6 und
§ 19 entsprechend.

(2) An den Zentren flr schul-
praktische Lehrerausbildung, an
denen die Konferenz des Zent-
rums dies beschlieBt, wird eine
Ansprechpartnerin fur Gleichstel-
lungsfragen bestellt.

(3) Die Ansprechpartnerin flr
Gleichstellungsfragen und ihre
Stellvertreterin haben im Rahmen
der verfigbaren Mittel Anspruch
auf Teilnahme an Fortbildungen,
die die zur Erfillung ihrer Aufga-
ben erforderlichen Kenntnisse
vermitteln.

§ 16

Dienstliche Stellung der
Gleichstellungsbeauftragten
und ihrer Stellvertreterinnen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte
nimmt ihre Aufgabe als Angeh6-
rige der Verwaltung der Dienst-
stelle wahr. Dabei ist sie von
fachlichen Weisungen frei und
entscheidet insbesondere tber
den Vorrang ihrer Aufgabenwahr-
nehmung. Ein Interessenwider-
streit mit ihren sonstigen dienst-
lichen Aufgaben soll vermieden
werden. Die Gleichstellungsbe-
auftragte und ihre Stellvertrete-
rinnen dirfen nicht gleichzeitig
dem Personalrat, dem Richterrat
oder dem Staatsanwaltschaftsrat
angehoren.

(2) Die Gleichstellungsbeauftrag-
te ist mit den zur Erfullung ihrer
Aufgaben notwendigen sachli-
chen Mitteln auszustatten und bei
Bedarf personell zu unterstitzen.
Sie ist im erforderlichen Umfang
von den sonstigen dienstlichen
Aufgaben im Rahmen der ver-
flgbaren Stellen zu entlasten.

Die Entlastung soll in der Regel

betragen

1. in Dienststellen mit mehr als
200 Beschéftigten mindes-
tens die Halfte der regelma-
Bigen Arbeitszeit,

2. in Dienststellen mit mehr als
500 Beschéftigten mindes-
tens die volle regelméaBige
Arbeitszeit.

In Fallen von § 15 Absatz 1 Satz

4 ist die Zahl der Beschéftigten

der nachgeordneten Dienststellen

oder der Dienststellen, die der

Aufsicht des Landes unterstehen,

bei der Entlastungsregelung der

zustandigen Gleichstellungsbe-
auftragten zusétzlich zu bertck-
sichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftrag-
te und ihre Stellvertreterinnen
durfen wegen ihrer Tatigkeit nicht
benachteiligt oder beglnstigt
werden; dies gilt auch fr ihre
berufliche Entwicklung.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen haben
das Recht, an mindestens einer
Fortbildungsveranstaltung pro
Jahr teilzunehmen, die Kennt-
nisse vermittelt, die zur Erflllung
ihrer Aufgaben erforderlich sind.
Fir die Teilnahme ist die Gleich-
stellungsbeauftragte von ihren
anderen Dienstpflichten freizu-
stellen. Ihre anderen Anspriiche
auf Fortbildung verringern sich
dadurch nicht.

(5) Sie haben auch Uber die Zeit
ihrer Bestellung hinaus Ver-
schwiegenheit Uber die person-
lichen Verhéltnisse von Beschéf-
tigten und andere vertrauliche
Angelegenheiten zu wahren.

§ 17

Aufgaben der Gleichstellungs-

beauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauf-

tragte unterstitzt und berat die

Dienststelle und wirkt mit bei

der Ausfiihrung dieses Geset-

zes sowie aller Vorschriften und

MaBnahmen, die Auswirkungen

auf die Gleichstellung von Frau

und Mann haben oder haben

kénnen. lhre Mitwirkung bezieht

sich insbesondere auf

1. personelle MaBnahmen, ein-
schlieBlich Stellenausschrei-
bungen, Auswahlverfahren
und Vorstellungsgesprache,

2. organisatorische MaBnah-
men,

3. soziale MaBnahmen,

4. die Aufstellung und Ande-
rung des Gleichstellungs-
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plans sowie die Erstellung
des Berichts tber die
Umsetzung des Gleich-
stellungsplans oder die
Konzeption von alternativen
Modellen nach § 6a und

5. Planungsvorhaben von
grundsatzlicher Bedeutung
flr die Beschaftigungsver-
héltnisse oder die Arbeits-
bedingungen in der Dienst-
stelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist

gleichberechtigtes Mitglied von

Beurteilungsbesprechungen und

in der Stellenbewertungskommis-

sion.

(2) Zu den Aufgaben der Gleich-
stellungsbeauftragten gehéren
auch die Beratung und Unterstit-
zung der Beschaftigten in Fragen
der Gleichstellung von Frau und
Mann.

§18

Rechte der Gleichstellungsbe-
auftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte
ist frihzeitig Uber beabsichtigte
MaBnahmen zu unterrichten und
anzuhoren. |hr sind alle Akten, die
MaBnahmen betreffen, an denen
sie zu beteiligen ist, vorzule-

gen. Die Sétze 1 und 2 gelten
entsprechend, wenn von einer
MaBnahme abgesehen werden
soll. Bei Personalentscheidungen
gilt dies auch fur Bewerbungsun-
terlagen, einschlieBlich der von
Bewerberinnen und Bewerbern,
die nicht in die engere Auswahl
einbezogen werden, sowie fir
Personalakten nach MaBgabe der
Grundsatze des § 83 Absatz 2
des Landesbeamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftrag-
ten ist innerhalb einer angemes-
senen Frist, die in der Regel eine

Woche nicht unterschreiten darf,
Gelegenheit zur Stellungnahme
zu geben. Bei fristlosen Entlas-
sungen und auBerordentlichen
Kindigungen betragt die Frist
drei Arbeitstage. Die Personal-
vertretung kann in diesen Fallen
zeitgleich mit der Unterrichtung
der Gleichstellungsbeauftrag-
ten beteiligt werden. Soweit

die MaBnahme einer anderen
Dienststelle zur Entscheidung
vorgelegt wird, kann die Gleich-
stellungsbeauftragte eine schrift-
liche Stellungnahme beifligen.
Bei fristlosen Entlassungen und
auBerordentlichen Kiindigungen
ist die Angelegenheit unbescha-
det des Vorliegens der Stellung-
nahme unverzlglich der zustandi-
gen Dienststelle vorzulegen. Aus
Grunden der Rechtssicherheit ist
die Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten zu dokumen-
tieren. Sofern die Dienststelle
beabsichtigt, eine Entscheidung
zu treffen, die dem Inhalt der
Stellungnahme entgegen steht,
hat sie dies vor Umsetzung

der Entscheidung gegenuber
der Gleichstellungbeauftragten
schriftlich darzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht oder nicht rechtzeitig
an einer MaBnahme beteiligt, ist
die MaBnahme rechtswidrig. §

46 des Verwaltungsverfahrens-
gesetzes fur das Land Nord-
rhein-Westfalen in der Fassung
der Bekanntmachung vom 12.
November 1999 (GV. NRW. S.
602), das zuletzt durch Artikel 2
des Gesetzes vom 15. November
2016 (GV. NRW. S. 934) geén-
dert worden ist, bleibt unberihrt.
Ist eine MaBnahme, an der die
Gleichstellungsbeauftragte nicht
oder nicht rechtzeitig beteiligt
wurde, noch nicht vollzogen, ist

sie auszusetzen und die Beteili-
gung ist nachzuholen. Die Fristen
des Absatzes 2 gelten entspre-
chend. Die Dienststellenleitung
kann bei MaBnahmen, die der
Natur der Sache nach keinen
Aufschub dulden, bis zur end-
gultigen Entscheidung vorlaufige
Regelungen treffen. Sie hat der
Gleichstellungsbeauftragten die
vorlaufige Regelung mitzuteilen
und zu begrunden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte
hat ein unmittelbares Vortrags-
recht bei der Dienststellenleitung.
Ihr ist Gelegenheit zur Teilnah-
me an allen Besprechungen

ihrer Dienststelle zu geben, die
Angelegenheiten ihres Aufgaben-
bereichs betreffen. Dies gilt auch
fir Besprechungen nach § 63
des Landespersonalvertretungs-
gesetzes vom 3. Dezember 1974
(GV. NRW. S. 1514), das zuletzt
durch Artikel 3 des Gesetzes vom
8. Dezember 2015 (GV. NRW. S.
1052) geéndert worden ist.

(5) Die Gleichstellungsbeauftrag-
te kann Sprechstunden fir die
Beschéftigten durchfiihren und
einmal im Jahr eine Versammlung
der weiblichen Beschéftigten
einberufen. Sie kann sich ohne
Einhaltung des Dienstweges an
andere Gleichstellungsbeauftrag-
te und an die fur die Gleichstel-
lung von Frau und Mann zustan-
dige oberste Landesbehdrde
wenden.

(6) Die Gleichstellungsbeauftrag-
ten und die Dienststelle kénnen
Vereinbarungen Uber die Form
und das Verfahren der Beteiligung
treffen, die zu dokumentieren
sind. Die Ziele dieses Gesetzes
durfen durch Verfahrensabspra-
chen nicht unterlaufen werden.
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Gesetzlich vorgegebene Beteili-
gungspflichten sind nicht abding-
bar. Die gleichstellungsrechtliche
Beteiligung, auch die Inanspruch-
nahme einer gleichstellungsrecht-
lichen Zustimmungsfiktion, ist zu
dokumentieren. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte kann jederzeit
einzelfallbezogen ihre Beteiligung
nach MaBgabe dieses Gesetzes
verlangen.

(7) Die Gleichstellungsbeauftrag-
te kann zu ihrer Unterstutzung
externen Sachverstand hinzuzie-
hen, soweit dies zur ordnungsge-
maBen Erflllung ihrer Aufgaben
im Einzelfall erforderlich ist. Die
Kosten tragt die Dienststelle.

(8) Die Rechte der Personal- und
Schwerbehindertenvertretungen
bleiben unberunhrt.

§19

Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbe-
auftragte eine MaBnahme fir
unvereinbar mit diesem Gesetz,
anderen Vorschriften zur Gleich-
stellung von Frau und Mann, mit
dem Gleichstellungsplan oder
dem alternativen Instrument nach
§ 6a, kann sie innerhalb einer
Woche nach ihrer Unterrichtung
der MaBnahme widersprechen.
Bei auBerordentlichen Kiindigun-
gen und fristlosen Entlassungen
ist der Widerspruch spétestens
innerhalb von drei Kalendertagen
einzulegen. Die Dienststellenlei-
tung entscheidet erneut Uber die
MaBnahme. Die Entscheidung
Uber den Widerspruch ergeht
schriftlich. Bis zur erneuten
Entscheidung ist der Vollzug der
MaBnahme auszusetzen. § 18
Absatz 3 Satz 3 und 4 gilt ent-
sprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der
Gleichstellungsbeauftragten

einer nachgeordneten Dienst-
stelle nicht abgeholfen, kann

sie innerhalb einer Woche nach
der erneuten Entscheidung der
Dienststelle nach Absatz 1 Satz
2 nach rechtzeitiger Unterrich-
tung der Dienststellenleitung eine
Stellungnahme der Gibergeord-
neten Dienststelle einholen. Bei
fristlosen Entlassungen und au-
Berordentlichen Kiindigungen ist
die Stellungnahme innerhalb von
drei Kalendertagen einzuholen; in
diesen Féllen gilt die beabsichtig-
te MaBnahme als gebilligt, wenn
nicht innerhalb von drei Kalen-
dertagen eine Stellungnahme der
Ubergeordneten Dienststellevor-
liegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gilt
entsprechend.

(3) Die Zentrale Gleichstellungs-
beauftragte einer Hochschule legt
den Widerspruch beim Rektorat
ein. Im Falle der Nichtabhilfe
durch das Rektorat nimmt die
Gleichstellungskommission zum
Widerspruch Stellung. Auf der
Grundlage der Stellungnahme
entscheidet das Rektorat erneut.
Uber den Widerspruch gegen
MaBnahmen des Rektorates, mit
Ausnahme von Widerspruchent-
scheidungen nach Satz 3, ent-
scheidet das fir die Hochschulen
zustandige Ministerium, fur die
Fachhochschulen nach dem
Fachhochschulgesetz 6ffentlicher
Dienst vom 29. Mai 1984 (GV.
NRW. S. 303), das zuletzt durch
Artikel 12 des Gesetzes vom 2.
Oktober 2014 (GV. NRW. S. 622)
geandert worden ist, das gemaB
§ 29 Absatz 2 des Fachhoch-
schulgesetzes 6ffentlicher Dienst
zusténdige Ministerium. Im Ub-
rigen gelten die Regelungen der
Absatze 1 und 2.

§19a

Rechtsschutz

(1) Die Gleichstellungsbeauftrag-

te kann innerhalb eines Monats

nach Abschluss des Wider-

spruchsverfahrens das zustandi-

ge Verwaltungsgericht anrufen,

wenn die Dienststelle

1. die Rechte der Gleichstel-
lungsbeauftragten verletzt
oder

2. einen den Bestimmungen
dieses Gesetzes nicht
entsprechenden Gleich-
stellungsplan aufgestellt
beziehungsweise ein unzu-
reichendes alternatives Inst-
rument nach § 6a eingesetzt
hat.

(2) Die Anrufung des Gerichts hat
keine aufschiebende Wirkung.

(3) Die Dienststelle tragt die der
Gleichstellungsbeauftragten ent-
stehenden notwendigen Kosten.

§20

Anrufungsrecht

der Beschiftigten

Die Beschaftigten kénnen sich
unmittelbar an die fur sie zustéan-
dige Gleichstellungsbeauftragte,
dartber hinaus an die Gleichstel-
lungsbeauftragten der Gbergeord-
neten Dienststellen oder an die
fur Gleichstellungsfragen zustan-
dige oberste Landesbehoérde
wenden.
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§ 21

Vorschriften fiir Gleichstel-
lungsbeauftragte der Gemein-
den u. Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Ab-
schnittes IV finden fur die Gleich-
stellungsbeauftragten der Ge-
meinden und Gemeindeverbande
§ 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und
Absatz 2, § 16 Absatz 1, Absatz
2 Satz 1 und 2, Absatz 3 bis 5, §
17,§ 18, § 19 Absatz 1 und § 19a
Anwendung. § 20 findet insofern
Anwendung, als dass sich die
Beschéftigten unmittelbar an die
fur sie zustéandige Gleichstel-
lungbeauftragte oder an die fur
Gleichstellungsfragen zustandige
oberste Landesbehérde wenden
kénnen.

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvor-
schriften, Schlussvorschriften

§22

Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet
dem Landtag im Abstand von
funf Jahren Uber die Umsetzung
dieses Gesetzes in der Landes-
verwaltung. Nach Inkrafttreten
des Gesetzes zur Neuregelung
des Gleichstellungsrechts vom
6. Dezember 2016 (GV. NRW. S.
1052) erfolgt der nachste Bericht
mit dem Stichtag 31. Dezember
2018.

§23

Verwaltungsvorschriften
Verwaltungsvorschriften zu
diesem Gesetz erlasst das fur
die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandige Ministerium.
Die Ubrigen Ministerien kbnnen
im Einvernehmen mit dem fir
die Gleichstellung von Frau und
Mann zusténdigen Ministerium
ergdnzende Regelungen flr ihren

Zustandigkeitsbereich erlassen.
Soweit die Verwaltungsvorschrif-
ten sich auch auf die Gemeinden
und Gemeindeverbande oder
deren verselbststandigte Aufga-
benbereiche in 6ffentlich-rechtli-
cher oder privatrechtlicher Form
erstrecken, bedarf es insoweit
des Einvernehmens mit dem fiir
Kommunales zustandigen Minis-
terium.

§24

Ubergangsregelungen

Bereits erstellte und in Kraft
getretene Frauenfoérderplane
gelten fUr den jeweils vorgesehe-
nen Zeitraum fort. Im Anschluss
erfolgt eine Fortschreibung als
Gleichstellungsplan oder die
Einflhrung eines alternativen
Instrumentes nach § 6a.
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