GLEICH-
STELLUNGS-
PLAN

2022 -
2027/

BERICHT UND
FORTSCHREIBUNG







Inhalt

Y o 110 ] £ S PP PP TP PP PR PP PPPPPPPPPTN 7
2. PIAAMDEI oo 9
B WK e 11
4.  Geltungsbereich, Geltungsdauer, Controlling und Inkrafttreten .............ccccooviveiniinns 13
5. GleichstellungSheaUftragle ... ....cooiiiiiiiiie e 15
6. Personal- und GleichstelluNgSAaUSSCRUSS ........cooiiiiiiiiiiie e 17
7. Darstellung/Analyse der Beschaftigtenstruktur und ergdnzende Auswertungen ............... 19
(5] 2= Lo b 0 0 2 12 P ERRR PSPPI 19
7.1 Bericht zur Entwicklung der Beschaftigtenstruktur ..., 19
7.2 Beschaftigte Gesamt nach Frauen-/Manneranteil...........cccocoeeeeiiiiiiiiiiiiiiiicccsseceecen 20
7.2.1 Beschaftigte nach Laufbahnen / Fachrichtungen............cccoiiiiiiiic 20

7.3 Gesamtubersicht nach Fachrichtung und Laufbahngruppen ...........ccoooooiiiiiiiiiiiiiennnn. 21
7.3.1. 1 AlIgEMEINE VEIWAITUNG ....eeeiiiiiee it ettt ettt s e ettt e e et e ettt e e e s st e e e anneeeeanneeeeaneeeeeann 22
7.3.1.2  InformationsteChNISCREr DIENSL..........iiiiiiiiiiiiie et 23
7.3.1.3  TeChNISCRET DIBNST ...ttt ettt 23
7.3.1.4  Sozial- und ErziehUNGSIENST .....ci.veiieiiiiie et ee e e naeeeeanes 24
7.3.1.5  MediZINISCRE DIBNSL......ciiiiiii ittt 24
7.3.1.6  FeuerwehrteChNISChEr DIENST .........c.viiiiiiiiii i 25
7.3.1.7  StralRenunterNaltuUnNgSAIENST........ciiuiiiiiiiie et e e ane 25
7.3.1.8  SV-Bedienstete (TV-FleiSChuNterSUCNUNG)........ccoiiuiiiiiiieiiiiiiee e 25
7.3.1.9  Aushildung und JahreSPrakiiKa . ..........coiiiiuieiiiiieiiiii e 26

7.4 FUNPUNQGSKIATLE L..uuiiiiiiiiiiii s 27
7.4.1 Fuhrungskréafte Gesamt nach Frauen-/Manneranteil ............c.coeeeiiiiiiiiiciiiceec e 27

7.4.2 Fuhrungskréafte nach Vollzeit und TeilZeit.........cvviiiiiiiii e 27

7.4.3 Fuhrungskréfte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/Manneranteil............cccccocvveeiiniennnen. 28

7.4.4 Fuhrungskrafte nach Ebenen und Frauen-/Manneranteil ...............coccoooiiiiiiiiniic s 28

7.4.5 Fuhrungskréafte nach Umfang der Teilzeit und Frauen-/Manneranteil..............cccoccvvennnee. 28

7.5 Teilzeit- und VollzeitbeSChATIGUNG ......ccoiiiiiii i 29
75.1 Beschaftigte Gesamt nach Vollzeit und TeilZeit ..o 29

7.5.2 Beschaftigte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/Manneranteil .............cccccoooviiiiiiiiinniinns 29

7.5.3 Teilzeitbeschéftigung nach Umfang der TeilZeit ..........cuveeeeiiiiiiiii e 30

7.6 =T 0 2= PSRRI 30
7.6.1 Elternzeit nach Frauen-/MEnneranteil............cooouveiiiiiiiiiiiicee e 30

7.6.2 Frauen-/Manneranzahl nach genehmigter Dauer der Elternzeit............cccccooovveeiiiiiennnen. 31

7.7 BEUIAUDUNGEN ...t e e e e e e e e e eas 32
7.7.1 Grund der Beurlaubung nach Frauen-/Manneranzahl ...............ccccccoiiiiiiiiiiniiiieeeeee 32

7.7.2 Freistellung/Sonderurlaub zur Betreuung bei Erkrankung eines Kindes (bis 12 Jahre) bzw.
Erkrankung der Betreuungsperson des Kindes (bis 8 Jahre) ..........ccccoviiiiiiiiccii e 32

7.8 Beforderungen/HOhergruppierUNGEN. .........oae i iiiiiieie et a e e e 32
7.9 PIOGNOSEN ..ot 33
79.1 Prognose altersbedingtes Ausscheiden aller Beschaftigten ..o 33

7.9.2 Prognose altershedingtes Ausscheiden von Flhrungskraften.............cccccoovviiiniie e, 33

7.10 Stellenausschreibungen und NeueinstelluNgen ... 34



7.10.1 Stellenausschreibungen und BEWErDUNGEN .........ccvviiiiiieiiiiiieeee e 34

7.10.2 Neueinstellungen nach Frauen-/Manneranteil .............cccocovvvieeieeiiiiiiiiiieee e 34
7.11  Aushildung/FOrthildUNG .......oeiiiiiiieee e 35
7.111 Einstellungen zur Ausbildung nach Frauen-/Manneranteil..............cccccoviiieiiiiiciiiin e, 35
7.11.2 Ubernahme nach Ausbildung nach Frauen-/Manneranteil...............cccooveererieeserieesennas 36
7.11.3 AUSDIIAUNG 1N TEIZEIE ..ot 37
7.11.4 VL-I /VL-ll-Lehrgange sowie Aufbaustudiengéange nach Frauen-/Méanneranteil ............... 37
7.12  TelearDOItSPIALZE ......uvvieeeee et e e e e e e e e e e 38
7.13  Darstellung LOB-Werte 2021 .......ccoiiuiiiiiiiiiieiiiiie ettt e e 39
7.13.1 Punkteschnitt nach Frauen-/Manneranteil und Vollzeit/Teilzeit ...........cccccooveviiiiiicnins 39
Fortschreibung Zielvorgaben und MaRnahmen zur Chancengleichheit.............ccccccoennee 41
8.1 Handlungsfeld PersonalentWiCKIUNG .............ueuuumiiiiiiii s 42
8.1.1 FURrUNgSKI&ftEeNTWICKIUNG .....eoiiiie e 42
8.1.2 NACHWUCHSTOIIEIUNG ... .eieiiiiee et e et e e e e e e e enees 43
8.1.3 PersonalStrategie 2030 .......c.uuiiiiiiie e ie ettt e e e 44
8.2 Handlungsfeld PersonalwirtSChaft ... 45
8.2.1 StellenauSSCIEIDUNGEN ....cooiiiiiiie et e e 45
8.2.2 Stellenbesetzungen iNtern UN EXEEIM ......coiiiiii it 47
8.2.3 Beforderungen, HONErgruppierUNGEN .........eieiiiieeeeiiiee ettt 49
8.2.4 STEIENDEWETTUNGEN ...ttt et e et e e e ettt e e et e e s nnb e e e e anteeeeane 50
8.25 Leistungsbewertung (LOB) und Regelbeurteilung ...........cccccooiiiiiniiiiiiiiiiceceec e 51
8.3 Handlungsfeld Aus- und FOrtbildUNG ..........uueeeieii e 52
8.3.1 AUSDITAUNG .ttt e 52
8.3.2 Fortbildung / QUANIFIZIEIUNG .....eeiiiiii s 54
8.4 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben.............c.ccccooeeinnnn. 56
8.4.1 Flexible Arbeitszeit, Teilzeit, Elternzeit und familienbedingte Beurlaubung ...................... 56
8.4.2 alternierende Telearbeit und mobiles Arbeiten ... 60
8.4.3 Unterstitzung und Informationen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familienverantwortung
U KINAET et e ettt e e st e e e et e e e e e s e as 61
8.4.4 Unterstitzung und Informationen zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflegeverantwortung fur
NANE ANGENOTIGE ...ttt oottt e e e e et e e e e e e e bbbt e e e e e e n bbb et e e e e e e nnees 63
8.5 Handlungsfeld ArbeitSKIIMa . .......ocuiiiiiiii s 64
8.5.1 Geschlechtergerechte UnternehmensKultur ...........ccueeiiiiiiiiii e 64
8.5.2 Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz ..............ccocvveeee. 65
Zusétzliche Informationen und gesetzliche Grundlagen ..........cccoocvveeiiieeinie e, 68
9.1 Anwendbarkeit des LGG in Gesellschaftsvertrdgen ...........ccccvveeiiiiiiiiiiiiiieee e 68
9.2 Gesetzliche Grundlagen (Stand: Mai 2022) .......cooiiuuiiiiiieeaiiiiie e 69
9.2.1 Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG) ....cooouuviiiiiiiaiiiiiiieee e e e 69
9.2.2 GIUNAGESELZ = AUSZUG -...tteeeeeeeeeiiitee e e e e ettt e e e e e ekt e e e e e s e st b et e e e e e e e anbbb b e e e e e e e s annbereeaeaaaan 81
9.2.3 Allgemeines GIeiChStellUNGSHESELZ ......oviiiiiiiiiiii e 81
9.2.4 LandesbeamtengeSetZ NRW - AUSZUQ ... ciieaaiiuiiiiiiaaaeaaiitiieee e e et e e e e e e eiieeeeeea e e e annees 81
9.25 Landesbesoldungsgesetz NRW - AUSZUQG ....cooiuvriiiiieeaaiiiiiiieee et e e e e e e 82
110 oT =110 o PSP U PP UUUPPP PR 83






1. VORWORT




1. Vorwort

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
liebe Kolleginnen und Kollegen,
sehr geehrte Damen und Herren!

Chancengleichheit zwischen Frauen und Méan-
nern ist eines der wichtigsten Ziele unserer
Personalpolitik. Die Kreisverwaltung mdochte
eine attraktive Arbeitgeberin sein, die Gleich-
berechtigung lebt, nach ihr handelt und Ziele
nach ihr benennt. Wir mochten bestmdogliche
Bedingungen schaffen, damit die Menschen,
die beim Kreis Steinfurt arbeiten, wiederum ihr
Bestes fur die Bevolkerung in unserer schonen
Region leisten kdnnen.

Die Chancengleichheit zwischen Frauen und
Mannern und ihre statistische Aufbereitung
werden bereits seit mehr als 30 Jahren schrift-
lich fixiert, zun&chst im Frauenférderplan, dann
im Gleichstellungsplan. Das Landesgleichstel-
lungsgesetz NRW bildet dabei die landesge-
setzliche Grundlage, dass Frauen und Manner
die gleichen Chancen fir ihre berufliche Ent-
wicklung bekommen und dass sie paritatisch
an gesellschaftlichen Prozessen und Entschei-
dungen mitwirken. Gleichstellungsarbeit ist
verbunden mit stetigem Wandel, und sie ist auf
gesellschaftliche Veranderung hin ausgerich-
tet. Der kritische Blick auf Zahlen und Daten
gibt Aufschluss uber Erfolge bzw. Nichterfolge.

Der aktuelle Gleichstellungsplan der Kreisver-
waltung Steinfurt wurde durch Beschluss des
Kreistages vom 3. Juli 2017 verabschiedet und
wird mit dem folgenden Plan fortgeschrieben
und aktualisiert. Besondere Bedeutung kommt
dabei der Forderung von Frauen zu, um beste-
hende Benachteiligungen abzubauen sowie
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir
Méanner und Frauen.

Der Anteil der Frauen in Fihrungspositionen
konnte bei der Kreisverwaltung Steinfurt in den
vergangenen Jahren gesteigert werden (auf
26,4 %). Allerdings ist die Kreisverwaltung hin-
sichtlich einer paritatischen Verteilung der Ge-
schlechter in den Fuhrungspositionen noch
nicht am Ziel. Das hat mehrere Ursachen, eine
wesentliche ist, dass es bisher oft zu einem
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Dr. Martin Sommer
Landrat

.Karriereknick® gefihrt hat, wenn - auch gut
ausgebildete - Frauen ihre berufliche Tatigkeit
unterbrochen bzw. ihre Arbeitszeiten deutlich
reduziert haben, um familiare Verantwortung
zu Ubernehmen. Unser Ziel ist es daher, dass
die Firsorge fir die Familie in der Zukunft noch
besser vereinbar ist mit dem beruflichen Vo-
rankommen in der Kreisverwaltung.

Deshalb werden wir das bisherige Engage-
ment flr die Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie fir Frauen und Manner in den vergangenen
Jahren auch vor diesem Hintergrund fortset-
zen. Mutter sollen natirlich die Mdglichkeit ha-
ben, ihre Arbeitsstunden zu reduzieren.
Gleichzeitig mochten wir aber die Strukturen
bieten, dass sie auch vollzeitnah oder Vollzeit
arbeiten kénnen. Das gilt natlrlich ebenso fir
Véter, die zunehmend mehr Erziehungsverant-
wortung Ubernehmen mdchten und dadurch
wiederum den Muttern die Moglichkeit geben
kénnen, selbst in geringerem Ausmalf als bis-
her beruflich zuriickzustecken.

Deshalb bieten wir zum einen weiterhin ganz
individuelle Teilzeitmdglichkeiten an, Home-
office und auch mobiles Arbeiten. Ein grol3er
Schritt fur die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie ist auch unsere Kindertageseinrichtung
~Steppkes im Kreishaus®, die zum 1. Januar
2022 im Neubau der Kreisverwaltung eroffnet
wurde und den gemeinsamen Bestrebungen in
der Politik und in der Verwaltung zu verdanken
ist. Wir hoffen, dass diese Nahe des Kindes
zum Arbeitsplatz Eltern ermutigt, sich und ihrer
Familie einen hdheren Arbeitsstundenumfang
zuzutrauen.

Chancengleichheit gelingt dann, wenn die
Menschen in der Verwaltung zusammenarbei-
ten und die Ziele gemeinsam vertreten. Sie ist
ein Gemeinschaftsprojekt. Wir freuen uns des-
halb tber eine aktive Mitwirkung aller Mitarbei-
tenden - insbesondere die Fiihrungskréfte sind
hier gefordert - und der politisch Verantwortli-
chen an der weiteren Férderung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern in unserer
Verwaltung.

‘24’/@ % //Lr/‘*-———\_
Brigitte Kumpmann
Gleichstellungsbeauftragte



2. PRAAMBEL




2. Praambel

Im  Grundgesetz der Bundesrepublik
Deutschland (GG) ist in Artikel 3 Abs. 2 ver-
ankert: ,Manner und Frauen sind gleichbe-
rechtigt’. Mit dem formulierten Staatsziel
.Der Staat fordert die tatsachliche Durchset-
zung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin“, wird der Staat in
die Pflicht genommen, aktiv tatig zu werden,
um die Verwirklichung des Gleichstellungs-
gebotes in allen Bereichen zu forcieren und
umzusetzen.

Die Kreisverwaltung Steinfurt setzt sich in al-
len Politikfeldern und gegenuber ihren Be-
diensteten fir die gesellschaftliche Gleich-
stellung beider Geschlechter ein und tragt
zum Abbau struktureller Benachteiligung
von Frauen bei. Daher unterstitzt der Kreis
Steinfurt das Prinzip des Gender
Mainstreamings und dessen Anwendung.
Gender Mainstreaming ist das auf Gleich-
stellung ausgerichtete Denken und Handeln.
Dies bedeutet, dass bei allen gesellschaftli-
chen Vorhaben die unterschiedlichen Le-
benssituationen, Lebenserfahrungen, Sicht-
weisen und Interessen der Geschlechter in
allen Entscheidungsprozessen frihzeitig
und regelmafig bertcksichtigt werden.

Die Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen in allen gesell-
schaftspolitischen, beruflichen und sonsti-
gen Zusammenhéngen des téglichen Le-
bens ist nur moglich, wenn dieses Ziel
selbstverstandlicher Bestandteil unseres All-
tagshandels wird. Ein verpflichtendes Han-
deln nach dem Gender-Mainstreaming-Prin-
zip und parallel dazu eine gezielte Frauen-
férderung in den Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, ist eine Gemein-
schaftsaufgabe.

Die Erflllung des Verfassungsauftrages aus
Art. 3 Abs. 2 GG sowie die Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes NRW (LGG)
ist Aufgabe der Dienststellenleitung. Insbe-
sondere tragen alle Fiihrungskrafte im Rah-
men ihrer Zusténdigkeit die Verantwortung
dafir, dass die formulierten Ziele und Mal3-
nahmen innerhalb der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans realisiert werden.

Die Forderung der Chancengleichheit und
Geschlechtergerechtigkeit ist eine Gemein-
schaftsaufgabe; alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sowie FUhrungskréafte und politi-
schen Entscheidungstréagerinnen und Ent-
scheidungstrager sind aufgefordert, an die-
ser Aufgabe aktiv mitzuwirken.



3. /ZWECK




3. Zweck

Der Gleichstellungsplan soll dazu beitragen,
das in der Verfassung verankerte Gleichstel-
lungs- und Gleichbehandlungsgebot und die
im LGG getroffenen Regelungen zu erfillen.
Er bietet Perspektiven und konkrete Ansatz-
punkte zur Gleichstellung von ménnlichen
und weiblichen Beschéftigten fiir eine gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen an allen
Berufen, Bereichen und Funktionen der
Kreisverwaltung. Gleichzeitig sollen Frauen
und Manner die Mdglichkeit haben, Beruf
und Familie miteinander zu vereinbaren,
ohne berufliche Nachteile in Kauf nehmen zu
muissen. Die Bereitschaft mannlicher Be-
schaftigter, die Mdglichkeit der Arbeitszeit-
gestaltung und Beurlaubung in Anspruch zu
nehmen, soll gestarkt und gefordert werden.
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Der Kreis Steinfurt setzt sich seit 1990 fur
eine aktive Frauenpolitik ein. In den Folge-
jahren wurden die Frauenférderplane konti-
nuierlich fortgeschrieben. Seit dem Inkraft-
treten des LGG 1999 sind die Gemeinden
und Gemeindeverbande verpflichtet, jeweils
fur den Zeitraum von 3 Jahren einen Frau-
enforderplan aufzustellen.

Die Novellierung des LGG in der Fassung
vom 14.12.2016 sieht vor, dass ein Gleich-
stellungsplan fur den Zeitraum von drei bis
funf Jahren aufzustellen und nach Ablauf
fortzuschreiben ist.



4. GELTUNGSBEREICH,
GELTUNGSDAUER,
CONTROLLING UND
INKRAFTTRETEN




4. Geltungsbereich, Geltungsdauer, Controlling

und Inkrafttreten

Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan gilt verbindlich fur
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Kreisverwaltung Steinfurt (Beschéftigte) ein-
schlieBlich der Auszubildenden (8 3 Abs. 2
LGG).

Bei Griindung eines privatrechtlichen Unter-
nehmens sind die kommunalen Vertreterin-
nen und Vertreter verpflichtet, die Anwen-
dung des LGG in der Unternehmenssatzung
zu verankern. Dabei soll darauf hingewirkt
werden, dass die Ziele des Gleichstellungs-
plans der Kreisverwaltung Steinfurt mit ein-
flieRen.

Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan gilt fir die Dauer
von 5 Jahren (Datum des Inkrafttretens 2022
—2027). Die in Kapitel 8 erfolgte Fortschrei-
bung der Zielvorgaben und Definition von

Controlling

Ein verbindliches Controlling erfolgt spates-
tens zwei Jahre nach Inkrafttreten des
Gleichstellungsplanes durch das Haupt- und
Personalamt; dabei ist die Zielerreichung
des Gleichstellungsplans zu Uberprifen.
Das Ergebnis wird durch das Haupt- und
Personalamt festgestellt und mit der Gleich-
stellungsbeauftragten und dem Personalrat
diskutiert. Wird erkennbar, dass die festge-
legten Planziele innerhalb der Laufzeit nicht
erreicht werden, sind die MaBhahmen anzu-
passen bzw. zu ergdnzen. Die dafir erfor-
derlichen Daten werden vom Haupt- und
Personalamt erfasst, fortgeschrieben und
dem Kreistag vorgelegt.

Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan tritt mit der Be-
schlussfassung des  Kreistages am
20.06.2022 in Kraft.

Die nach § 5 a Abs. 2 LGG erforderliche Be-
kanntmachung in der Dienststelle erfolgt
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Gehort dem Kreis Steinfurt allein oder ge-
meinsam mit anderen Gebietskérperschaf-
ten die Mehrheit der Anteile eines Unterneh-
mens in einer Rechtsform des privaten
Rechts, wirken die Vertreterinnen und Ver-
treter darauf hin, dass in dem Unternehmen
die Ziele des LGG beachtet werden (& 2 Abs.
2 LGG).

Eine Auflistung der Gesellschaftsvertrage
des Kreises Steinfurt ist in Kapitel 9.1 zu fin-
den.

MaflRnahmen zur Chancengleichheit bezie-
hen sich auf die Geltungsdauer des Planes.

Nach Ablauf des Gleichstellungsplanes er-
stellt das Haupt- und Personalamt unter Mit-
wirkung der Gleichstellungsbeauftragten ei-
nen Bericht Uber die Personalentwicklung
und die durchgefiihrten Malinahmen. Die
Gleichstellungsbeauftragte hat das Recht,
hierzu eine Stellungnahme abzugeben. Sie
ist gemeinsam mit dem Bericht und der Fort-
schreibung des Gleichstellungsplans dem
Kreistag vorzulegen.

Der Gleichstellungsplan, der Bericht Uber
die Personalentwicklung und die nach Mal3-
gabe des Gleichstellungsplanes festgeleg-
ten Ziele und geplanten MalRhahmen koén-
nen im Intranet von allen Bediensteten ab-
gerufen werden.

durch die Verdffentlichung im Intranet der
Kreisverwaltung. Zudem wird der Gleichstel-
lungsplan auf der Internet-Seite des Kreises
Steinfurt zur Verfiigung gestellt.
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5. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt
und berat die Dienststelle und wirkt mit bei
der Ausfiihrung des LGG sowie aller Vor-
schriften und Malinahmen, die Auswirkun-
gen auf die Gleichstellung von Frau und
Mann haben oder haben kénnen, und achtet
auf deren Einhaltung.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre
Aufgabe als Angehodrige der Verwaltung
wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisun-
gen frei und entscheidet insbesondere Uber

Die Gleichstellungsbeauftragte

e berat, vermittelt und unterstitzt in
Gleichstellungsangelegenheiten und
rund um das Thema ,Vereinbarkeit von
Beruf und Familie / Beruf und Pflege*

e bundelt und bietet Informationen in Bro-
schuren, Flyern, Vortragen, Veranstal-
tungen, Seminaren

e Kkooperiert und vernetzt in der Zusam-
menarbeit mit Vereinen, Verbanden, Be-
ratungsstellen, Institutionen und Behdor-
den sowie intern in der Zusammenarbeit
mit den Amtern

e macht publik durch Aufklarungs- und Of-
fentlichkeitsarbeit, Presseberichte, Infor-
mationsveranstaltungen

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre
Aufgabe als Querschnittsaufgabe wahr; ins-
besondere bezieht sich ihre Mitwirkung auf
alle personellen, organisatorischen und so-
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den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung;
sie ist der Behérdenleitung direkt unterstellt.

Die internen Aufgaben und Rechte der
Gleichstellungsbheauftragten ergeben sich u.
a. aus den 8§ 17, 18, 19 Abs. 1 und 19 a
LGG; die externen Aufgaben aus § 3 der
Kreisordnung NRW und § 17 der Hauptsat-
zung des Kreises Steinfurt. Ein Grof3teil der
Dienstleistungen gilt jedoch fur beide Berei-
che.

e st Interessenvertreterin durch Mitar-
beit in internen und externen Entschei-
dungsgremien

e initiiert Veranstaltungen und Projekte zu
themenbezogenen und zielgruppenspe-
zifischen Projekten, Ausstellungen, Se-
minaren

e ist Ansprechpartnerin fur Gleichstel-
lungsfragen innerhalb und auf3erhalb der
Verwaltung

e entwickelt Konzepte zur systematischen
Weiterentwicklung von Gleichstellungs-
arbeit, zu arbeitsmarktpolitischen The-
men, zum Abbau bestehender Benach-
teiligungen, zur Gewaltpravention

zialen Malinahmen. Ebenso wirkt sie bei al-
len Planungsvorhaben, die von grundsétzli-
cher Bedeutung sind, mit. Sie ist gleichbe-
rechtigtes Mitglied in der Stellenbewertungs-
kommission.



0. PERSONAL- UND
GLEICHSIRE BEYINGSS
AUSSCHUSS




6. Personal- und Gleichstellungsausschuss

Seit 1990 gibt es beim Kreis Steinfurt ein
kommunalpolitisches Gremium, das die Ar-
beit der Gleichstellungsbeauftragten beglei-
tet. Von Anfang an hat die Gleichstellungs-
kommission ihre Arbeit als Bindeglied zwi-
schen Kreistag, Kreisausschuss und seinen
Ausschiissen einerseits und der Landréatin /
dem Landrat andererseits, wahrgenommen.

Der Zustandigkeits- und Aufgabenbereich
des Personal- und Gleichstellungsaus-
schusses (PUGA) umfasst u.a. folgende
Themen und Handlungsfelder:

Der Kreistag hat den Personal- und Gleich-
stellungsausschuss als freiwilligen Aus-
schuss gem. 8§ 41 Abs. 1 der Kreisordnung
NRW (KrO) gebildet; er hat damit die Gleich-
stellungskommission und die bis dahin ein-
gerichtete Personalkommission abgeldst.

o Personalplanung und Personalentwicklung (u.a.)

e  Stellenplan

e Demografiefestigkeit der Personalarbeit
e Dienstliche Beurteilungen, LOB, Fuhrungsfeedback

° Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Interkulturelle Offnung der Verwaltung

e Inklusion in der Verwaltung
e  Aus- und Weiterbildung

e  Entwicklung im Tarif- und Arbeitsrecht / Dienstrecht

e  Personalcontrolling

o Vorbereitung des Einvernehmens bei Leitungsstellen
o Organisationsprojekte
o Gleichstellung

Die Umsetzung der im Gleichstellungsplan
festgelegten Ziele und das Personalentwick-
lungskonzept werden durch den Personal-
und Gleichstellungsausschuss in besonde-
rer Weise begleitet und unterstutzt.

Im Ubrigen bereitet der PUGA - wie alle an-
deren Fachausschiisse - die Beschlisse
des Kreisausschusses und des Kreistages
vor.
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Der PUGA setzt sich aus 21 stimmberechtig-
ten Mitgliedern zusammen.



/. DARSTELLUNG/
ANALYSE DER
BESCHAFTIGTEN-
STRUKTUR

UND ERGANZENDE AUSWERTUNGEN (STAND: 01.01.2022)




7. Darstellung/Analyse der Beschéaftigtenstruk-
tur und erganzende Auswertungen

(Stand: 01.01.2022)

Die Bestandsaufnahme der Beschéftigten-
struktur erhebt den Anteil an Frauen und
Mannern in den einzelnen Laufbah-
nen/Fachrichtungen der Kreisverwaltung.
Eine weitergehende Differenzierung erfolgt
nach Laufbahngruppen und Einstiegsamtern
bzw. Besoldungs- und Entgeltgruppen. Aus
Vereinfachungsgrinden erfolgt innerhalb
dieser Gruppen eine gemeinsame Betrach-
tung von Beschéftigten im Beamtenverhalt-
nis und Arbeitnehmerinnen/Arbeithehmern.

Daruber hinaus geht die Analyse vor dem
Hintergrund der Vereinbarkeit von Beruf und

7.1

Wie der Gesamtubersicht nach Fachrich-
tung und Laufbahngruppen (Ziffer 7.3) sowie
den sich anschlieBenden Einzelauswertun-
gen zu entnehmen ist, ist der Frauenanteil
Uber die gesamte Verwaltung gesehen seit
dem Stichtag des letzten Controllingberichts
(Stichtag 01.01.2019) leicht um etwas mehr
als 1 Prozentpunkt auf insgesamt 60,95 %
gestiegen. Positiv hervorzuheben ist, dass
der Frauenanteil im Technischen Dienst jetzt
bei 44,60 % (2019: 39,29 %) liegt und auch
bei den Nachwuchskréften eine Steigerung
beim Frauenanteil um etwas mehr als 5 %
festzustellen ist.

Unterhalb von 50 % liegt der Frauenanteil
nach wie vor in der Laufbahngruppe 2.2 der
allgemeinen Verwaltung, im Stralenunter-
haltungsdienst, im Bereich der Fleischunter-
suchung, im neu ausgewiesenen Bereich
des Informationstechnischen Dienstes so-
wie im Feuerwehrtechnischen Dienst. Im
Bereich des Feuerwehrtechnischen Diens-
tes konnte jedoch nach dem Stichtag
01.01.2022 eine weitere Frau nach Beendi-
gung der Ausbildung Gbernommen werden.
Dariiber hinaus werden zwei Frauen ihre
Ausbildung fur den mittleren feuerwehrtech-
nischen Dienst am 01.05.2022 beginnen.
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Familie auf die in der Kreisverwaltung vor-
handenen Arbeitszeitmodelle ein. Weitere
Auswertungen u. a. zum Frauenanteil in
FUhrungspositionen, zu Elternzeiten und Be-
urlaubungen sowie eine Prognose der al-
tersbedingt bis 2026 zu besetzenden Stellen
erganzen die Bestandsaufnahme.

Hinweis: Die Zahlen weichen in Teilen von
denen im Kennzahlenset 2022 ab, da nach
dem LGG ein festgelegter Beschaftigtenbe-
griff zugrunde gelegt ist, so sind z. B. Be-
schéftigte im Bundesfreiwilligendienst oder
Beschaftigte in der Freizeitphase der Alters-
teilzeit nicht enthalten.

Bericht zur Entwicklung der Beschéftigtenstruktur

Betrachtet man die Verteilung der Ge-
schlechter auf die Laufbahngruppen wird
deutlich, dass der Frauenanteil insbeson-
dere in der Laufbahngruppe 1.2 der allge-
meinen Verwaltung sowie in Ganze im So-
zial- und Erziehungsdienst und im Medizini-
schen Dienst Uberwiegt.

Der groRte Anteil an Teilzeitvereinbarun-
gen ergibt sich mit knapp 50 % in der Lauf-
bahngruppe 1.2 der Allgemeinen Verwal-
tung, in der gemessen an der Gesamtzahl
der Beschaftigungsverhaltnisse auch der
Frauenanteil mit 82,61 % am starksten aus-
gepragt ist.

Bei der Besetzung von Fihrungspositio-
nen lag der Anteil an Frauen zum Stichtag
bei 26,44 % und ist damit erfreulicherweise
im Vergleich zum Stichtag 01.01.2019 um
9,34 Prozentpunkte gestiegen.

Weitere Informationen und Ausfiihrungen
zur Beschéftigtenstruktur sind den ab Ziffer
7.2 folgenden Ubersichten/Auswertungen zu
entnehmen und zudem in der Beschrei-
bung/Situationsanalyse zu den einzelnen
Handlungsfeldern (Ziffern 8.1 bis 8.5) zu fin-
den.



7.2  Beschaftigte Gesamt nach Frauen-/Manneranteil

39,05%

590 Manner

Beschaftigte insgesamt 1511

® Madnneranteil = Frauenanteil

7.2.1 Beschéftigte nach Laufbahnen / Fachrichtungen

Algemene verwatune - IR S S o2 S
rechnischer oins: - | 1 ok S
Sotial-und Erehungsdienst  ECEEZ A S G
Medtznischerpienst | 77k S

2,50%
Feuerwehrtechnischer Dienst ‘ 97,50%
1,96%

StraBenunterhaltungsdienst ‘ 98,04%
SV-Bedienstete | 88,89%
Ausbildung, Jahrespraktika ‘ 41,38%

M Manneranteil M Frauenanteil
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7.3  Gesamtubersicht nach Fachrichtung und Laufbahn-
gruppen

Beschéftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr./Entg.Gr. ) o Beschaftigte ) o Frauen anteil anteil
Vollzeit Teilzeit insgesamt Vollzeit Teilzeit insgesamt | 01.01.2022 | 01.01.2019
Allgemeine Verwaltung
LG 1.1 47 58 105 21 42 63 60,00% 60,00%
LG 1.2 208 206 414 143 199 342 82,61% 79,68%
LG 2.1 202 109 311 90 97 187 60,13% 54,85%
LG 2.2 23 10 33 6 8 14 42,42% 44,44%
Gesamt 480 383 863 260 346 606 70,22% 68,44%
Informationstechnischer Dienst
LG 1.2 12 1 13 0 0 0 0,00% -
LG 2.1 23 4 27 1 2 3 11,11% -
Gesamt 35 5 40 1 2 3 7,50% -
Technischer Dienst
LG 1.2 45 37 82 12 30 42 51,22% 51,61%
LG 2.1 81 39 120 20 30 50 41,67% 36,67%
LG 2.2 8 3 11 0 3 3 27,27% 27,27%
Gesamt 134 79 213 32 63 95 44,60% 42,41%
Sozial- und Erziehungsdienst
LG 1.2 3 2 5 3 2 5 100,00% 100,00%
LG 2.1 64 55 119 44 49 93 78,15% 72,81%
Gesamt 67 57 124 47 51 98 79,03% 74,17%
Medizinischer Dienst
LG 1.1 0 2 2 0 2 2 100,00% 88,89%
LG 1.2 12 18 30 12 18 30 100,00% 84,61%
LG 2.1 0 0 0 0 0 0 - 0,00%
LG 2.2 21 31 52 10 23 33 63,46% 63,16%
Gesamt 33 51 84 22 43 65 77,38% 72,60%
Feuerwehrtechnischer Dienst
LG 1.2 31 0 31 1 0 1 3,23% 3,70%
LG 2.1 8 1 9 0 0 0,00% 0,00%
Gesamt 39 1 40 1 0 1 2,50% 3,13%
Straenunterhaltungsdienst
LG 1.2 45 6 51 0 1 1 1,96% 2,08%
Gesamt 45 6 51 0 1 1 1,96% 2,08%
SV-Bedienstete (TV-Fleischuntersuchung)
SV 9 0 9 1 0 1 11,11% 18,18%
Gesamt 9 0 9 1 0 1 11,11% 18,18%
Ausbildung, Jahrespraktika
Anwarter/innen LG 1.2 7 0 7 2 0 2 28,57% 60,00%
Anwarter/innen LG 2.1 29 0 29 20 0 20 68,97% 52,38%
Ausbildung 41 6 47 20 5 25 53,19% 48,89%
Jahrespraktika 3 1 4 3 1 4 100,00% 100,00%
Gesamt 80 7 87 45 6 51 58,62% 53,33%
Summe 922 589 1511 409 512 921 60,95% | 59,63%
Hinweise:

Die Zuordnung erfolgte nach der tatsachlichen Entgelt-/Besoldungsgruppe der Beschaftigten.
Der Frauenanteil ist petrol markiert, wenn der Wert unter 50,00 % liegt, ansonsten in griin.
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7.3.1.1 Allgemeine Verwaltung

Bes Gr/ Beschaftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
. . . _ . | Beschaftigte . L Frauen anteil anteil
Entg.Gr. | Vollzeit|Teilzeit e Vollzeit| Teilzeit insgesamt|01.01.2022[01.01.2019
E1l 0 0 0 0 0 0
E2 0 5 5 0 5 5
E 3 32 12 44 13 9 22
E 4 2 10 12 1 5 6
Gesamt 34 27 61 14 19 33 54,10% 60,00%
E5 13 31 44 7 23 30
Gesamt 13 31 44 7 23 30 68,18% 76,92%
A6 6 0 6 5 0 5
E 6 53 55 108 34 51 85
Gesamt 59 55 114 39 51 90 78,95% 73,96%
A7 5 4 9 3 4 7
E7 60 43 103 43 43 86
Gesamt 65 47 112 46 47 93 83,04% 85,87%
A8 5 7 12 3 7 10
E 8 22 34 56 19 34 53
Gesamt 27 41 68 22 41 63 92,65% 86,21%
A9LG 1.2 8 15 23 2 14 16
E 9a 49 48 97 34 46 80
Gesamt 57 63 120 36 60 96 80,00% 75,29%
A9LG 21 26 0 26 15 0 15
E 9b 17 3 20 7 3 10
Gesamt 43 3 46 22 3 25 54,35% 64,58%
A 10 22 27 49 15 25 40
E 9c 25 19 44 14 17 31
Gesamt 47 46 93 29 42 71 76,34% 76,54%
All 27 23 50 15 18 33
E 10 22 13 35 12 13 25
Gesamt 49 36 85 27 31 58
A 12 30 15 45 5 14 19
E 11 15 5 20 3 5 8
Gesamt 45 20 65 8 19 27 41,54% 30,88%
A13LG 2.1 12 2 14 3 0 3
E 12 6 2 8 1 2 3
Gesamt 18 4 22 4 2 6 27,27% 30,00%
A 13 LG 2.2 3 0 3 0 0 0
E 13 5 5 10 2 5 7
Gesamt 8 5 13 2 5 7 53,85% 62,50%
A 14 8 1 9 1 0 1
E 14 1 2 3 1 2 3
Gesamt 9 3 12 2 2 4 33,33%
A 15 2 1 3 1 0 1
E 15 2 1 3 0 1 1
Gesamt 4 2 6 1 1 2 33,33% 37,50%
A 16 2 0 2 1 0 1
Gesamt 2 0 2 1 0 1 50,00% 0,00%
Summe 480 383 863 260 346 606 70,22% | 68,44%
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7.3.1.2 Informationstechnischer Dienst

Beschaftigte

davon Frauen

Frauen- Frauen-
Bes.Gr./ . ... |Beschaftigte . .| Frauen anteil anteil
Entg.Gr. |Vollzeit | Teilzeit insgesamt Vollzeit | Teilzeit insgesamt| 01.01.2022 | 01.01.2019
E 9a 12 1 13 0 0 0
Gesamt 12 1 13 0 0 0 0,00% -
E 10 1 0 1 0 0 0
Gesamt 1 0 1 0 0 0 0,00% -
E 11 11 1 12 1 1 2
Gesamt 11 1 12 1 1 2 16,67% -
A 12 2 2 4 0 0 0
E 12 9 1 10 0 1 1
Gesamt 11 3 14 0 1 1 -
Summe 35 5 40 1 2 3 -
7.3.1.3 Technischer Dienst
Beschéftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr/ . .. |Beschéftigte . .. | Frauen anteil anteil
Entg.Gr. | Vollzeit| Teilzeit — Vollzeit | Teilzeit insgesamt| 01.01.2022 | 01.01.2019
E 6 6 5 11 2 5 7
E 7 8 5 13 3 5 8
E 8 5 12 17 3 10 13
Gesamt 19 22 41 8 20 28
A9LG1.2 1 0 1 0 0 0
E 9a 15 12 27 4 9 13
E 9b 10 3 13 0 1 1
Gesamt 26 15 41 4 10 14 34,15% 30,77%
A 10 3 0 3 1 0 1
E 10 4 0 4 1 0 1
Gesamt 7 0 7 2 0 2 28,57% 46,67%
A1l 9 6 15 3 4 7
E 11 32 27 59 11 22 33
Gesamt 41 33 74 14 26 40
A 12 12 0 12 3 0 3
E 12 13 3 16 1 3 4
Gesamt 25 3 28 4 3 7 25,00% 16,67%
A 13 (2.1) 4 1 5 0 0 0
E 13 (2.1) 4 2 6 0 1 1
Gesamt 8 3 11 0 1 1 9,09% 11,11%
A 13 (2.2) 0 0 0 0 0 0
E 13 (2.2) 0 3 3 0 3 3
Gesamt 0 3 3 0 3 3 75,00%
Al4 2 0 2 0 0 0
E 14 1 0 1 0 0 0
A 15 4 0 4 0 0 0
B2 1 0 1 0 0 0
Gesamt 8 0 8 0 0 0 0,00%
Summe 134 79 213 32 63 95 42,41%
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7.3.1.4 Sozial- und Erziehungsdienst

Bes.Gr Beschaftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
o . . |Beschaftigte . I Frauen anteil anteil
Entg.Gr. | Vollzeit | Teilzeit insgesarﬁt Vollzeit | Teilzeit insgesamt | 01.01.2022 | 01.01.2019
S9 3 2 5 3 2 5
Gesamt 3 2 5 3 2 5 100,00% 100,00%
A 10 1 0 1 1 0 1
S 12 28 23 51 18 18 36
S 14 22 24 46 18 24 42
Gesamt 51 47 98 37 42 79 80,61% 78,41%
All 0 0 0 0 0 0
S 15 7 7 14 5 7 12
Gesamt 7 7 14 5 7 12 85,71% 70,59%
A12 0 0 0 0 0 0
S 17 5 1 6 2 0 2
Gesamt 5 1 6 2 0 2 33,33% 14,29%
S 18 1 0 1 0 0 0
Gesamt 1 0 1 0 0 0 0,00% 50,00%
Summe 67 57 124 47 51 98 79,03% 74,17%
7.3.1.5 Medizinischer Dienst
Bes.Gr/ Beschaftigte davon Frauen Fraue_?- Fraue_r-
. ._ . |Beschaftigte : .._ .. | Frauen antel antel
Entg.Gr. | Vollzeit | Teilzeit insgesamt Vollzeit | Teilzeit insgesamt| 01.01.2022 | 01.01.2019
ES5 0 2 2 0 2 2
Gesamt 0 2 2 0 2 2 100,00% 88,89%
E6 1 4 5 1 4 5
E7 11 9 20 11 9 20
E S8 0 3 3 0 3 3
P8 0 1 1 0 1 1
E 9a 0 1 1 0 1 1
Gesamt 12 18 30 12 18 30 100,00%
E 9c 0 0 0 0 0 0
E 10 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 0 0 0 -
Al1l3LG 2.2 1 5 6 1 5 6
E 13 0 0 0 0 0 0
A l4 1 1 2 0 1 1
E 14 5 7 12 4 6 10
Gesamt 7 13 20 5 12 17 85,00% 85,71%
A 15 3 1 4 2 1 3
E 15 9 17 26 3 10 13
Gesamt 12 18 30 5 11 16 53,33% 57,14%
A 16 2 0 2 0 0 0
Gesamt 2 0 2 0 0 0
Summe 33 51 84 22 43 65 77,38% 72,60%
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7.3.1.6 Feuerwehrtechnischer Dienst

Bes. Gr./ Beschaftigte davon Frauen Frauen- | Frauen-
L . . |Beschaftigte . .| Frauen anteil anteil
Entg.Gr.
ntg.Gr Vollzeit | Teilzeit e Vollzeit | Teilzeit insgesamt|01.01.2022| 01.01.2019
A7 2 0 2 0 0 0
E7 4 0 4 0 0 0
A8 3 0 3 0 0 0
E 8 1 0 1 0 0 0
A9LG 12 21 0 21 1 0 1
Gesamt 31 0 31 1 0 1
A 10 7 0 7 0 0 0
All 1 0 1 0 0 0
A 12 0 0 0 0 0 0
E 12 0 1 1 0 0 0
Al1l3LG 2.1 0 0 0 0 0 0
Gesamt 8 1 9 0 0 0
Summe 39 1 40 1 0 1
7.3.1.7 Stralenunterhaltungsdienst
Beschaftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr./ Beschéftigte Frauen anteil anteil
Entg.Gr. |vollzeit| Teilzeit| insgesamt | vollzeit | Teilzeit |insgesamt| 01.01.2022 | 01.01.2019
E6 42 5 47 0 1 1
E7 3 1 4 0 0 0
Summe 45 6 51 0 1 1
7.3.1.8 SV-Bedienstete (TV-Fleischuntersuchung)
Beschaftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr./ Beschéftigte Frauen anteil anteil
Entg.Gr. | vollizeit| Teilzeit| insgesamt | vollzeit | Teilzeit]insgesamt] 01.01.2022 | 01.01.2019
SV 9 0 9 1 0 1 11,11% 18,18%
Summe 9 0 9 1 0 1 11,11% 18,18%

Einsatz auf insgesamt 3 Stellen, Stiick- bzw. Stundenvergitung
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7.3.1.9 Ausbildung und Jahrespraktika

Beschaftigte davon Frauen E EEVERE
Beschaftigte Frauen anteil anteil
Bes.Gr./Entg.Gr. Vollzeit | Teilzeit | insgesamt | Vollzeit | Teilzeit| insgesamt | 01.01.2022 | 01.01.2019
Allgemeine Verwaltung
Anwarter/innen LG 1.2 5 0 5 1 0 1
Anwarter/innen
Studium LG 2.1 2 0 22 18 0 18 8182% | 58,82%
Ausbildung 19 5 24 15 4 19 79,17% 63,33%
Volontariat/Praktikum 2 0 2 2 0 2 100,00% 100,00%
Gesamt 48 5 53 36 4 40 75,47% 62,86%
Informationstechnischer Dienst
Anwarter/innen
Studium LG 2.1 2 0 2 1 0 1 50,00% i
Ausbildung 5 0 5 0 0 0 0,00%
Gesamt 7 0 7 1 0 1 14,29%
Technischer Dienst
Anwarter/innen
Studium LG 2.1 5 0 5 1 0 1 R CEitli
Ausbildung 11 0 11 4 0 4 36,36% 0,00%
Gesamt 16 16 5 0 5 31,25% 10,00%
Sozial- und Erziehungsdienst
Jahrespraktikum 1 1 2 1 1 2 100,00% 100,00%
Gesamt 1 1 2 1 1 2 100,00% 100,00%
Medizinischer Dienst
Ausbildung 100,00% 100,00%
Gesamt 100,00% 100,00%
Feuerwehrtechnischer Dienst
Anwarter LG 1.2 2 0 2 1 0 1 50,00% -
Gesamt 2 0 2 1 0 1 50,00% -
Stralenunterhaltungsdienst
Ausbildung 5 0 5 0 0 0 0,00% 0,00%
Gesamt 5 0 0 0 0 0,00% 0,00%
Summe [ 80 7 | 87 | 45 | 6 | 51 | 5862% | 53,33% |
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7.4  Fuhrungskrafte

Hinweis: In den Ubersichten zum Thema Fiihrungskréfte sind Wahlbeamte/innen enthalten.

7.4.1 FUhrungskrafte Gesamt nach Frauen-/Manneranteil

64 Manner

® Manneranteil = Frauenanteil

7.4.2 Fuhrungskrafte nach Vollzeit und Teilzeit

= Vollzeit = Teilzeit
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7.4.3 FuUhrungskréafte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/M&nner-
anteil

70
60
50
40

30 63

20 10

10
13

Manner Frauen

Vollzeit Teilzeit

7.4.4  FuUhrungskrafte nach Ebenen und Frauen-/Manneranteil

Manner- Frauen- Frauen-
Funktionen insgesamt anteil anteil anteil
01.01.2022 | 01.01.2022 | 01.01.2019
LR/Dez-Leitung* 5 80,00% 20,00% 0,00%
Amtsleitung 22 77,27% 22,73% 28,60%
Sachgebietsleitung 60 71,67% 28,33% 14,00%
Gesamt 87 73,56% 26,44% 17,10%

*Landrat und Kreisdirektorin sind in dieser Ubersicht mit aufgefiihrt.

7.4.5 Fidhrungskrafte nach Umfang der Teilzeit und Frauen-/Man-
neranteil

10

0 0 0 0
Manner Frauen

weniger als 50 % 50% 51-75% Uber75%

zum Handlungsfeld Personalentwicklung
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7.5  Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

7.5.1 Beschaftigte Gesamt nach Vollzeit und Teilzeit

38,98%
589 Teilzeit
61,02%
922 Vollzeit
Vollzeitanteil Teilzeitanteil

7.5.2 Beschaétftigte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/Manneranteil

Gesamtibersicht Vollzeit/Teilzeit nach Laufbahnen

Beschaftigte davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr./Entg.Gr. . L Beschaftigte . R Frauen anteil anteil

Vollzeit | Teilzeit |5 ocame | Vollzeit | Teilzeit o ccamt | 01.01.2022 | 01.01.2019

LG 1.1 47 60 107 21 44 65| 60,75% 60,00%

LG 1.2 356 270 626 171 250 421|  67,25% 67,08%

LG 2.1 378 208 586 155 178 333[ 56,83% 53,99%

LG 2.2 52 44 96 16 34 50| 52,08% 51,32%
SV 9 0 9 1 0 iy 11,11%

Ausbildung 80 7 87 45 6 51| 58,62% 49,46%
Gesamt 922 589 1511 409 512 921| 60,95%

Anteil Teilzeit Gesamt

Teilzeit- Teilzeit-

Beschéaftigte [davon anteil anteil

Gesamt Teilzeit 01.01.2022 |01.01.2019
LG 1.1 107 56,07% 80,00%
LG 1.2 626 43,13% 44,36%
LG 21 586 35,49% 31,73%
LG 2.2 96 45,83% 48,68%
SV 9 0,00%
Ausbildung 87 8,05% 2,15%

Gesamt 1511 38,98% 37,46%

Anteil Teilzeit Frauen Anteil Teilzeit Manner
Teilzeit- Teilzeit- Teilzeit- Teilzeit-

Frauen davon anteil anteil Manner davon anteil anteil

Gesamt Teilzeit 01.01.2022 |01.01.2019 Gesamt Teilzeit 01.01.2022 |01.01.2019
LG 1.1 65 44 67,69% 93,33% LG 1.1 42 38,10% 60,00%
LG 1.2 421 250 59,38% 58,99% LG 1.2 205 9,76% 14,55%
LG 2.1 333 178 53,45% 48,45% LG 2.1 253 11,86% 12,10%
LG 2.2 50 34 68,00% 66,67% LG 2.2 46 21,74% 29,73%
SV 1 0 0,00% SV 8 0,00%

Ausbildung 51 6 11,76% b Ausbildung 36 2,78% 0,00%

Gesamt 921 512 Gesamt 590 13,05% 14,05%
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7.5.3 Teilzeitbeschéaftigung nach Umfang der Teilzeit

250
200 179
155 154 156
150 142 133
100

100 82

>0 24 23

18 12
0 | | ] [ -
weniger als 50 % 50% 51-75% liber75%

B Gesamt EMManner M Frauen

zum Handlungsfeld Vereinbarkeit

7.6 Elternzeit

7.6.1 Elternzeit nach Frauen-/Manneranteil

2 Médnner

= Médnneranteil = Frauenanteil
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7.6.2 Frauen-/Manneranzahl nach genehmigter Dauer der Eltern-
zeit

Elternzeit Stand: 01.01.2022
ohne Teilzeitbeschéaftigung wahrend der Elternzeit
50
45
40 38 38
35
30
25
20
15
10

5 2 2
0 | |

Gesamt Mdnner Frauen

0 0

B bis2 Monate M langer als 2 Monate

Elternzeit nach Dauer 2017 — 2021
inkl. Teilzeitbeschaftigung
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B Manner M Frauen

zum Handlungsfeld Vereinbarkeit
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7.7

7.7.1

7.7.2

Beurlaubungen

0

Beurlaubung zur
Kinderbetreuung

0

Beurlaubung zur Pflege

W Manner Frauen

Grinden - Qualifizierung

Beurlaubung aus sonstigen

Grund der Beurlaubung nach Frauen-/Manneranzahl

Freistellung/Sonderurlaub zur Betreuung bei Erkrankung ei-

nes Kindes (bis 12 Jahre) bzw. Erkrankung der Betreuungs-
person des Kindes (bis 8 Jahre)

2017 2018 2019 2020 2021
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
m | w [Gesamt| anteil | m [ w |Gesamt| anteil m | w [Gesamt| anteil | m | w [Gesamt| anteil | m | w _[Gesamt| anteil
Anzahl Antrédge | 29| 69 98| 70,41%| 36[ 80 116] 68,97%| 34| 91 125| 72,80%| 30| 77 107] 71,96%| 32| 90 122| 73,77%
zum Handlungsfeld Vereinbarkeit
2017 2018 201! 2020 2021 Gesamt
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
m | w |Gesamt anteil m | w |Gesamt anteil m| w [Gesamt anteil m | w |Gesamt anteil m | w | Gesamt anteil m w Summe anteil
Laufbahn 1.1 | 0] 2 2| 100,00%]| 12| O 12 0 0 0l 0 0 1] 1 2 50,00%| 13| 3
Laufbahn 1.2 | 8[10 18 55,56%]| 6|47 53 73 98 74,49%| 14| 63 77 81,82%| 23|48 71 67,61%| 76] 241 317 76,03%
Laufbahn 2.1 |12]|10 22 37 38| 76| 50,00%| 18| 35 53 66,04%| 23| 31 54 57,41%| 113| 129 242 53,31%
Laufbahn 2.2 | 4| 2 6 6 50,00%| 3| 4 7 57,14%| 3| 1 4 25,00% 1K 7 42,86% IEY4IEE] 30
Gesamt 24(24) 48 50,009 43| 65 108 60,19% 66[115, 181 63,54% 35[99 134 73,88% 51/ 83, 134 61,94% 219| 386 605 63,80%

zum Handlungsfeld Personalbewirtschaftung - Beférderungen, Héhergruppierungen
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7.9 Prognosen

7.9.1 Prognose altersbedingtes Ausscheiden aller Beschéftigten
Ausscheiden (Regelaltersgrenze und Beginn Freizeitphase Altersteilzeit)
Gesamt 2022 2023 2024 2025 2026

LG 1.1 9 2 1 4 1 1

LG 1.2 45 7 10 9 6 13

LG 2.1 50 8 16 9 8 9

LG 2.2 15 4 3 4 4 0

Summe 119 21 30 26 19 23

7.9.2 Prognose altersbedingtes Ausscheiden von Fuhrungskraften

Ausscheiden von Fuhrungskraften

Gesamt 2022 2023 2024 2025 2026
LR/Dezernatsleitung 0 0 0 0 0 0
Amtsleitung 4 2 2 0 0 0
Sachgebietsleitung 9 3 1 0 2 3
Summe 13 5 3 0 2 3

zum Handlungsfeld Personalwirtschaft - Stellenausschreibungen

33




7.10 Stellenausschreibungen und Neueinstellungen

7.10.1 Stellenausschreibungen und Bewerbungen
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zum Handlungsfeld Personalwirtschaft - Stellenausschreibungen

2021

7.10.2 Neueinstellungen nach Frauen-/Manneranteil

2017

2018

2019

2020

2021

Gesamt

Frauen-

Gesamt| anteil | m

Frauen-
Gesamt| anteil

Gesamt| anteil

Frauen-
Gesamt| anteil

Gesamt

Frauen-
anteil

Summe

Laufbahn 1.1

el 22,22% K

11

55

30

71

113

Laufbahn 1.2

[ 33,33% %

24

29

32

61

119

Laufbahn 2.1

19

32

38

29
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o | |d N
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11

11
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19
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133]

102
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415

LG 11
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Scouts

LG 1.1
davon 22
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zum Handlungsfeld Personalwirtschaft - Stellenbesetzungen intern und extern
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7.11 Ausbildung/Fortbildung

7.11.1 Einstellungen zur Ausbildung nach Frauen-/Manneranteil

2017 2018 2019 2020 2021
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil

Laufbahn 2.1
Bachelor of Laws 2[ 4 6] 66,67%| 3| 5 8] 62,50%| 1| 6 7] 85,71%| 2| 5 7] 71,43%| 0| 7
Umweltoberinspektoranwarter/in 0 o0 0 - 0 0 0 - o] 0 0 - of 0 0 - of 0
Bauoberinspektoranwarter/in of o 0 - 1l 1 2| 50,00 O| O 0 - [o] ) 0 - 1 O
Vermessungsoberinspektoranwarter/in 2l 0 2 o] 0 0 - of 0 0 - 1 O 1 1 1
Bachelor of Arts - Verwaltungsinformatik of O 0 - 0] O 0 - of 0 0 - of 1 1{100,00%| 1| O
Bachelor of Arts - Soziale Arbeit 0 o0 0 - 2l 0 Pl 0,00% eI 0 - o] 0 0 - 0 0
Bachelor of Arts - Mediendesign 0] O 0 - [o] e 0 - 0l O 0 - 0] O 0 - 11l 0
Laufbahn 1.2
Verwaltungswirt/in i 1 2| 50,00%| 1| 2 3| 66,67%| 1] 1 2| 50,00%| 3| O 1 1 2| 50,00%
Verwaltungsfachang lite/r einschl. Teilzeit of 7 7]100,00%| 1| 5 6] 83,33%| 3| 4 7| 57,14%| 2| 5 2| 5 7] 71,43%
Fachinformatiker/in 0 1 1/100,00%| 2| O pd. 0,00% YIS 0 - 2| O 2| O Pl 0,00%
Mediengestalter/in of 1 1/100,00%| 1| O TR 0] 1 1/100,00%| 0| O 0 - o 1 1] 100,00%
Medizinische Fachangestellte/r of 2 2[100,00%| O] 1 1/100,00%| O] O 0 - of 1 1{100,00%| O 1 1{100,00%
Vermessungstechniker/in 1l 0 TORZ) 2| O pd. 0,00% Y 2| 50,00%| 2| O pd. 0,00% HANY 2 0%
Geomatiker/in o[ O 0 of O 0, 1] O i 0,00% el e 0 - 0| O 0 -
Bauzeichner/in 1l 0 ] 0,00% B ) 0 1 1 2| 50,00%| O O 0 - ol o 0 -
Gartner/in i 0 j1 0,00% Y Y 1] i 1 2| 50,00%| 0] 2 2[(100,00%| O] O 0 -
StralRenwérter/in 3[ 0 3 1] 0 1 2l O Pl 0,00%) el . 0,00% <] e 3
Kauffrau/-mann fiir Tourismus und Freizeit 0 0 0 - 0 1 1/100,00%| 0| O 0 - o] 0 0 - o] 0 0 -
Brandmeisteranwarter/in of o 0 - 0l 0 0 - of o0 0 - 1] 1 2| 50,00%| O| O 0 -
Lebensmittelkontrolleur/in 0 0 0 - 0 0 0 - i1 0 1 o] 0 0 - o] 0 0 -
Hygienekontrolleur/in 0] 0 0 - 0 O 0 - 0l 0 0 - 0] 3 3/100,00%| 0| O 0 -
Praktika/Anerkennungsjahr
Pressewlontar/in 1] 0 1 of 1 1/100,00%| 0| O 0 - 0| O 0 - o 1 1] 100,00%
Kulturvolontar/in of 1 1]100,00%| O 1 1/100,00%| O] 1 1[100,00%| O] 1 1[100,00% 0 -
Anerkennungsjahr Soziale Arbeit o] 1 1/100,00%| O| 2 2/100,00%| O| O 0 - 0 - of 2 2(100,00%!
Gesamt 12| 18 30| 60,00% 15| 19 34| 55,88% 12| 16 28| 57,14% 14| 19 33| 57,58% 14| 19 33| 57,58%

zum Handlungsfeld Aus- und Fortbildung - Ausbildung
zum Handlungsfeld Aus- und Fortbildung - Fortbildung / Qualifizierung
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7.11.2 Ubernahme nach Ausbildung nach Frauen-/Manneranteil

2017 2018 2019 2020 2021
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
m | w [Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w [Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w [Gesamt| anteil

Laufbahn 2.1
Bachelor of Laws 0 4 4/100,00%| 3| 2 SN 3] 3 6] 50,00%| 2| 4 6] 66,67%| 3| 4 7| 57,14%|
Umweltoberinspektoranwarter/in 0 0 0 - 0| O 0 - 0| O 0 - 0 0 0 - 0 O 0 -
Bauoberinspektoranwarter/in 0 O 0 - of 0 0 - 1l 1 2| 50,00%| O/ O 0 - 0l O 0 -
Vermessungsoberinspektoranwarter/in 0 0 0 - 0l 0 0 - i o i 0,00% I 0] 0 - 0 O 0 -
Bachelor of Arts - Verwaltungsinformatik of O 0 - 0 0 0, - 0o 0 0 - o 0 0 - o O 0 -
Bachelor of Arts - Soziale Arbeit
- Ubernahme befristet 0 0 0 - (o] ) 0 - 0| O 0 - o] 0 0 - il o
Bachelor of Arts - Mediendesign 0 - 0 - 0 - 0 0 - 0 0 -
Laufbahn 1.2
Verwaltungswirt/in 1] 1 2| 50,00%| O] 2 2|100,00%| O] 1 1/100,00%| 0| 2 2|100,00%| 1| 1 2| 50,00%
Verwaltungsfachang /r einschl. Teilzeit 1 3 4| 75,00%| 1 5 6] 83,33%| 1| 3 4| 75,00%| Of 7 7]100,00%| 1| 5 6] 83,33%|
Kauffrau/-mann fiir Buromanagement 0| 3 3/100,00%| O] O 0 - of o0 0 - of 0 0 - of o0 0 -
Fachinformatiker/in 1 0 il 0,00% A e 1 1| O 1 of 1 1/100,00%| 2| O 2
Mediengestalter/in
- Ubernahme befristet 0 0 0 - o 1 1/100,00%| 0| O 0 - o] 1 1]/100,00%| 1| © 1
Medizinische Fachangestellte/r
- Ubernahme befristet of 1 1/100,00%| O] O 0, - 0o o 0 - o 2 2|100,00%| Of 1 1] 100,00%
Vermessungstechniker/in 0 0 0 - 2l 0 2 0 0 0 - il o j}. 0,00% Y e 1
Geomatiker/in of O 0, - 0 0 0, - 2l 0 2Ny O O 0 - o o 0 -
Bauzeichner/in
- Ubernahme befristet 0 1 1/100,00%| 0| O 0 - 0l 0 0 - 0 0 0 1 1[100,00%
Gartner/in
- Ubernahme befristet 0 0 0 - 0| O 0 - 0| O 0 - il o 0 0 0 -
StralRenbauer/in
- Ubernahme befristet 0 ] 0,00% A e jl  0,00% ¥4 2 0 0 0 -
Stralenwérter/in 0 0 0 - 0| O 0 - (o] ) 0 - 3] 0 il o 1
Kauffrau/-mann fir Tourismus und Freizeit
- Ubernahme befristet of O 0] - 0 1 1/100,00%| O] O 0 - 0o o o 1 1]100,00%
Brandmeisteranwarter/in 0 0 0 - 0 0 - of 0 0 - of 0 0 0 0 |
Lebensmittelkontrolleur/in 1 1 2| 50,00%| Of O 0 - o o 0 - o o 1 0 1
Hygienekontrolleur/in (o] Y] 0 - o o 0 - of 0 0 - 0o o0 0 O 0 -
Praktika/Anerkennungsjahr
Pressewlontér/in
- Ubernahme befristet 0 0 0 - 0] O 0 - i Y o 1 1]/100,00%| Of © 0 -
Kulturvolontér/in
- Ubernahme befristet of 0 0 - o o 0 - o o 0 - o 1 1/100,00%| 0| O 0 -
Anerkennungsjahr Soziale Arbeit
- Ubernahme befristet 0 0 0 - o o 0 - of 0 of 0 0 - 0 0 0 -
Gesamt 5| 14 19| 73,68% 8| 11 19| 57,89% 12| 8 71 19 26| 73,08% 12| 13 25 52,00%

zum Handlungsfeld Aus- und Fortbildung - Ausbildung
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7.11.3 Ausbildung in Teilzeit

2017 2018 2019 2020 2021
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
Gesamt| anteil |Gesamt anteil Gesamt anteil Gesamt anteil Gesamt anteil
Anzahl Bewerbungen 16/ 100,00% 17 94,00% 13 100,00% 11 100,00% 14 100,00%
Anzahl Einstellungen 1/ 100,00% 1 100,00% 1 100,00% 2 100,00% 1 100,00%

zum Handlungsfeld Aus- und Fortbildung - Ausbildung

7.11.4 VL-I /VL-lI-Lehrgange sowie Aufbaustudiengdnge nach
Frauen-/Manneranteil

2017 2018 2019 2020 2021
Frauen- Frauen- Frauen- Frauen- Frauen-
m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil | m | w |Gesamt| anteil

begonnen
Verwaltungslehrgang | 0| 4 4/100,00%| O] 4 41100,00%| 0] 4 41100,00%| 0] 3 3/100,00%| O] O 0
Verwaltungslehrgang Il 0] 2 2|100,00%| 1| 1 2| 50,00%| 2| 3 5| 60,00%| 1| 2 3| 66,67%| 1| 3 4| 75,00%
berufsbegleitende Studiengange 2[ 1 K] 33,33% B IR 41100,00%| 1| O . 0,00% IS SN 4| O 4| 0,00%
IHK-Projektleiter/in 0 0 0 0[ O 0 o[ O 0| 0 O 0, 1] 0 1 0,00%
Gesamt 2| 7 9| 77,718% 1| 9 10| 90,00% 3| 7 10| 70, 5 6 11| 54,55% 6| 3 9 %
abgeschlossen
Verwaltungslehrgang | 0] 2 2|100,00%| 0| 2 2|100,00%| O 4 4[100,00%| o 4 0] 4 4[100,00%
Verwaltungslehrgang Il 0] 3 3/100,00%| 1| 1 2| 50,00%| O] 4 4[100,00%| 0] 2 i 1 2| 50,00%
berufsbegleitende Studiengénge 0 1 1/100,00%] 2| 1 k] 33,33% I 4| 75,00%| 2| O 1| 1 2| 50,00%
IHK-Projektleiter/in 11 0 1 i 0o f§ 0,00% B¢ ¢ 0| - 0] O 0| O 0
modulare Qualifizierung LG 2.2 2l 0 2] 0] 1 1/100,00%| 2| O 2 2l 1 3| O k] 0,00%
Gesamt 3] 6 9 4] 5| 9| 5556% 3| 11 14 7857% 4 7 5| 6 11| 54,55%

zum Handlungsfeld Aus- und Fortbildung - Fortbildung / Qualifizierung
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7.12 Telearbeitsplatze

Entwicklung Telearbeitsplatze
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zum Handlungsfeld Vereinbarkeit - alternierende Telearbeit und mobiles Arbeiten
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7.13 Darstellung LOB-Werte 2021

7.13.1 Punkteschnitt nach Frauen-/Manneranteil und Vollzeit/Tell-
zeit
25,5
25

24,5

23,9 24,05

24 23,71
23,54
23,5 23,24

23
22,5

22

21,5
Gesamt 1335 weiblich 815 maennlich 520 Vollzeit 775 Teilzeit 560

zum Handlungsfeld Personalwirtschaft - Leistungsbewertung (LOB) und Regelbeurteilung
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5. FORTSCHREIBUNG
ZIELVORGABEN UND
MASSNAHMEN ZUR
CHANCENGLEICHHEIT




8. Fortschreibung Zielvorgaben und Mal3nah-
men zur Chancengleichheit

Nach § 6 LGG sind auf Grundlage der Be-
standsaufnahme und Analyse der Beschéf-
tigtenstruktur Ziele und MalRnahmen zur
Forderung der Gleichstellung, der Verein-
barkeit von Beruf und Familie und zum Ab-
bau der Unterreprdsentanz von Frauen zu
entwickeln und festzulegen.

Im Einzelnen ist festzulegen, mit welchen
personellen, organisatorischen, sozialen
und fortbildenden MalRhahmen die Zielvor-
gaben erreicht werden sollen. Die Ziele und
MaRnahmen zur Umsetzung des gesetzli-
chen Auftrags sind in den einzelnen Hand-
lungsfeldern unter den Ziffern 8.1 bis 8.5
dargestellt und orientieren sich an den Ge-
gebenheiten der Kreisverwaltung Steinfurt.

Der Gleichstellungsplan soll dazu beitragen,
die Forderungen des Grundgesetzes (Art. 3
Abs. 2 GG) und des LGG nach Gleichbe-
rechtigung, Gleichbehandlung und Gleich-
stellung von Frauen und Méannern auch tat-
sachlich in der Lebens- und Arbeitswirklich-
keit umzusetzen und die vorhandenen
Strukturen so zu verandern, dass der Frau-
enanteil in den Berufs- und Funktionsberei-
chen, in denen sie unterreprasentiert sind,
auf 50 vom Hundert zu erhéhen. Der Gleich-
stellungsplan geht dabei Uber einen reinen
Frauenforderplan hinaus - er nimmt die Ver-
waltung als Ganzes in den Blick. Ziel ist es,
strukturelle und institutionelle Verhaltnisse,
Gewohnheiten und Ablaufe so zu andern o-
der weiterzuentwickeln, dass sie der Ver-
wirklichung einer echten Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern nicht mehr entge-
genwirken.

Ferner ist der Gleichstellungsplan ein wichti-
ges Steuerungselement in der Personalpoli-
tik einer Kommunalverwaltung - in der Per-
sonalplanung und -bewirtschaftung ebenso
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wie in der Personalentwicklung (vgl. 8 5 Ab-
satz 10 Satz 1 LGG).

Damit wird das Verhéltnis von Gleichstel-
lungsplan und Personalentwicklung klarge-
stellt und verdeutlicht, dass die Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern integraler Be-
standteil des Personalmanagements ist.
Beide, sowohl der Gleichstellungsplan als
auch das Personalentwicklungskonzept ver-
langen eine vorausschauende Personalpoli-
tik.

Beide Planungen dirfen nicht unverbunden
nebeneinander herlaufen, der Gleichstel-
lungsplan muss vielmehr Bestandteil des
Personalentwicklungskonzeptes sein.

Rollenklarheit hinsichtlich der Umsetzung
und Uberpriifung des Gleichstellungsplans
stellt § 5 Absatz 10 Satz 2 LGG her: Sie sind
besondere Verpflichtungen der Dienststel-
lenleitung, der Personalverwaltung sowie
der Beschéftigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben. Durch die ausdriickliche
Adressierung im Gesetz wird die besondere
Verantwortung des vorgenannten Personen-
kreises hervorgehoben.

Die in den bisherigen Gleichstellungspla-
nen/Frauenférderplanen beschlossenen
Maflinahmen zur Frauenférderung und zum
Abbau der Unterreprasentanz von Frauen
haben dazu beigetragen, dass sich das
Thema Chancengleichheit in der Kreisver-
waltung Steinfurt kontinuierlich positiv entwi-
ckelt hat und insbesondere die Rahmenbe-
dingungen bei der Arbeitszeitgestaltung
durch verschiedenste MalRnahmen weiter
verbessert wurden. Durch die Fortschrei-
bung des Gleichstellungsplanes soll der er-
folgreich eingeschlagene Weg entspre-
chend fortgesetzt werden.



8.1 Handlungsfeld Personalentwicklung

8.1.1 Fuhrungskrafteentwicklung

Beschreibung/Situationsanalyse

Die Fuhrungskréafteentwicklung ist ein wich-
tiger Baustein in der Gleichstellungsarbeit —
als ,Personalentwickler bzw. Personalent-
wicklerin vor Ort* haben Flhrungskrafte aller
Ebenen zahlreiche Gelegenheiten, die
Gleichstellung von Frauen und Mannern zu
fordern.

Eine konsequente Thematisierung und Sen-
sibilisierung sind dabei auch heute noch un-
erlasslich, weil die Selbsteinschétzung von
Fahrungskréften in diesem Punkt oft positi-
ver ausfallt als die erlebte Realitat der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter.

Ziel/-e

Programme zur systematischen Fuhrungs-
krafteentwicklung, vor allem Inhouse Semi-
nare fir die verschiedenen Ebenen, sind in
den letzten beiden Corona-Jahren deutlich
zu kurz gekommen — individuelle Schulun-
gen und Angebote gab es jedoch durchge-
hend und wurden auch stark nachgefragt:
Fuhrungsberatung, Modulare Qualifizierung,
Individuelles Fihrungscoaching, Mal3nah-
men zur Teamentwicklung oder Konfliktme-
diation usw.

Das wichtigste Ziel in diesem Zusammenhang ist die Wiederbelebung der systematischen
Fuhrungskrafteentwicklung: Mit strategieorientierten und zielgruppenspezifischen Angebo-
ten fur alle Fuhrungsebenen.

Ein weiteres Ziel ist die Entwicklung neuer Fihrungsmodelle, um dem zunehmenden Attrak-
tivitatsverlust von Flhrung entgegenzuwirken und insbesondere auch mehr Frauen fur Fih-
rungspositionen zu gewinnen (siehe auch Personalstrategie 2030). Als realistisches Planziel
wird eine Zielquote fir Frauen in Flhrungspositionen von 35 % bis zum Ende des Planzeit-
raums festgelegt, um sich dem anzustrebenden Ziel von 50 % weiter zu nahern.

Malnahme/-n

Konzeptentwicklung fir die Wiederbelebung systematischer Fuhrungskraftetrainings, d.h.
Schulungen und Workshops, die sich an den verschiedenen Fiihrungsrollen orientieren

Fortsetzung der Fuhrungskrafteworkshops zu Strategieentwicklungsthemen, z.B. zur Kon-
zeptentwicklung fir Mobiles Arbeiten oder die Einfilhrung von Digitalen Lotsen bzw. Lotsin-
nen

Fortsetzung der Angebote fur Individuelles (auch genderorientiertes) Coaching

Fortsetzung des interkommunalen Programms ,Mentoring im Munsterland®

Fortsetzung der allgemeinen Fihrungsberatung durch die Personalentwicklung
Entwicklung neuer Fihrungsmodelle, die neben der Gleichstellung von Frau und Mann auch

die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern (siehe auch Personalstrategie: Fuh-
ren im Tandem, Fihren in Teilzeit)
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8.1.2 Nachwuchsforderung

Beschreibung/Situationsanalyse

Die Nachwuchsforderung beim Kreis Stein-
furt hat bereits eine lange Tradition und
wurde in den letzten Jahren weiter ausge-
baut: Vom breiten Ausbildungsangebot
(auch in Teilzeit) Gber die Férderung vielfal-
tiger Aufbauqualifizierungen und -studien-
gange bis hin zum Pilotprojekt fur einen in-
terkommunalen Nachwuchsforderkreis hat
dieser Schwerpunkt in der Personalentwick-
lung unter den Corona-Bedingungen der
letzten beiden Jahre kaum gelitten: Es gab
viele Verzdgerungen, aber keine Ausfalle.

Ziel/-e

Angesichts der aktuellen Altersstruktur und
der damit verbundenen Bedarfe in den ver-
schiedenen Berufsgruppen, aber auch mit
Blick auf den gesellschaftlichen und techno-
logischen Wandel, auf den auch die Kreis-
verwaltung vorbereitet sein sollte, kommt
der Nachwuchsférderung eine besondere
Bedeutung zu: Uber die Arbeitgeberattrakti-
vitdt der Kreisverwaltung entscheiden zu-
nehmend auch Nachwuchskréfte und Aus-
zubildende.

Gleichberechtigter Zugang zu allen internen und interkommunalen Angeboten und Férder-
programmen

anstehende Familienphasen sind kein Hinderungsgrund fiir eine Inanspruchnahme der An-
gebote oder eine Teilnahme an den Programmen

.Diversity“ hat einen explizit positiven Status

MaRnahme/-n

Fortsetzung des internen Nachwuchsférderkreis-Konzeptes — Ausschreibung des nachsten
Durchgangs im Herbst 2022

Fortsetzung des interkommunalen Nachwuchsforderkreises — das Pilotprojekt lauft sehr er-
folgreich und so soll aus der interkommunalen Kooperation ein regelméRiges Angebot wer-
den. Der Aufruf fir den zweiten Durchgang ist fiir 2023 geplant.

Forderung und Betreuung von (auch genderorientierten) Masterarbeiten — die Betreuung von
Bachelor- und Masterarbeiten bietet die Moglichkeit, auch Gleichstellungsthemen zu platzie-
ren. Aktuell untersucht eine Nachwuchskraft z.B. die unterschiedlichen Auswirkungen der
Coronakrise auf die Arbeitssituation von Frauen und M&nnern in der Kreisverwaltung.

Entwicklung eines Diversity orientierten Employer Branding-Konzeptes fur die Kreisverwal-
tung (siehe auch Personalstrategie 2030)
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8.1.3 Personalstrategie 2030

Beschreibung/Situationsanalyse

Im Kreisentwicklungsprogramm 2030 wurde
dazu bereits 2018 ein konkretes Handlungs-
ziel festgelegt und verabschiedet. Durch die
bekannten Entwicklungen der letzten Jahre
ist dieses Ziel in den Hintergrund, aber nicht
in Vergessenheit geraten.

Im Mai 2021 wurde im Personal- und Gleich-
stellungsausschuss der Plan vorgestellt, die

Ziel/-e

Personalstrategie 2030 in enger Abstim-
mung mit einer Digitalisierungsstrategie auf
den Weg zu bringen. Mit Blick auf die Ent-
scheidung, die Digitalisierungsstrategie in-
terkommunal auszurichten und damit an ei-
nem Fdrdermittelwettbewerb teilzunehmen,
wurde die Arbeit an der Personalstrategie
2030 erneut verschoben und steht nun far
2022 an.

¢ Die Entwicklung einer Personalstrategie 2030 wurde als Handlungsziel im KEP 2030 bereits
2018 festgeschrieben — in enger Verzahnung mit der Digitalisierungsstrategie sollen darin
vor allem Fragen aufgeworfen und beantworten werden, die sich aus der technologischen
und gesellschaftlichen Transformation ergeben.

e Die Entwicklung einer Personalstrategie 2030 soll dazu beitragen, heute schon die Weichen

fur ibermorgen zu stellen.

o Ziel ist es, das gesamte Personalmanagement an den Herausforderungen der Zukunft aus-

zurichten.

MaRnahme/-n

e Erste Schritte auf dem Weg zur Strategie:

e Erarbeitung einer fundierten Analyse der Starken und Schwéchen flir das Perso-

nalmanagement der Kreisverwaltung

e Aushandlung der Eckpunkte fur die Strategieentwicklung mit dem Personal- und

Gleichstellungsausschuss

o Aufbau eines Projektteams und eines Projektmanagements fur den gesamten Ent-

wicklungsprozess

e Entscheidung Uber die erforderlichen Ressourcen und eine eventuelle wissen-
schaftliche Begleitung fur den Prozess

Die weiteren Schritte im Entwicklungspro-
zess sind mafigeblich davon abhangig, wel-
che Ergebnisse und Entscheidungen die
ersten Schritte hervorbringen.

Die von der Verwaltung prognostizierten
Themenfelder erstrecken sich dabei von der
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Frage nach den ,richtigen“ Ausbildungsbe-
rufen der Zukunft Gber die Einfihrung eines
Diversitymanagementkonzeptes und den
Ausbau der interkommunalen Zusammenar-
beit bis hin zum Aufbau eines digitalen Per-
sonalcontrollings.



8.2 Handlungsfeld Personalwirtschaft

8.2.1 Stellenausschreibungen

Beschreibung/Situationsanalyse

Bei der Ausschreibung von Stellen sind die
Vorgaben des § 8 LGG zu beachten. Diese
Vorgaben werden beim Kreis Steinfurt prak-
tiziert und sind schon in der Vergangenheit
in die Ziele und MalRnahmen aufgenommen
worden.

Im Zeitraum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021
wurden insgesamt 579 interne und 201 ex-
terne Stellen ausgeschrieben. Der Anteil der
eingegangenen Bewerbungen von Frauen
lag bei durchschnittlich 61 % (intern) und 59
% (extern). Eine Ubersicht finden Sie unter

Ziffer 7.10.1.

Ziel/-e

Gleichberechtigter Zugang zu allen internen und externen Stellenausschreibungsverfah-
ren

Grundsatz der vorrangigen internen Stellenausschreibung

Den Bewerbern und Bewerberinnen ist klar, welche Anforderungen die Stelle beinhaltet.
Diese sind dem Anforderungsprofil zu enthehmen, welches die fachlichen und sozialen
Kompetenzen benennt. Zu diesem gehdren fur Leitungs- und FUhrungspositionen auch
Kenntnisse, Sensibilitat und Engagement fur die berufliche Chancengleichheit von Mannern
und Frauen, Frauenférderung und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Alle Stellen einschlie3lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben kénnen
auch in Teilzeit ausgetibt werden, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenste-
hen

MaRRnahme/-n

Interne und externe Stellenausschreibungen werden in Bereichen, in denen Frauen unterre-
prasentiert sind, so gestaltet, dass sich Frauen gezielt angesprochen fiihlen. Dem Aus-
schreibungstext ist nach § 8 Abs. 4 LGG folgender Zusatz hinzuzufugen:

e ,Bewerbungen von Frauen sind ausdrucklich erwlnscht. Frauen werden nach Maf3-
gabe des Landesgleichstellungsgesetzes NRW bevorzugt beriicksichtigt.”

Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschlief3lich
der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit aus-
zuschreiben (8 8 Abs. 6 LGG).
Interne Stellenausschreibungen erhalten den Zusatz:
e ,Sofern Sie durch lhre Familienarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeiten lhre Fahig-
keiten im Hinblick auf das Anforderungsprofil ausgebaut haben, geben Sie das in lhrer

Bewerbung mit an."

Bei allen externen Stellenausschreibungen erfolgt ein Hinweis auf das Zertifikat des Audits
“berufundfamilie”.
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Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen
an den Stellenausschreibungen.

Es bleibt sichergestellt, dass die beurlaubten Mitarbeitenden sich wahrend der Familien-
phase (Elternzeit/Beurlaubung/Pflegezeit) Gber die aktuellen Stellenausschreibungen im In-
tranet informieren kénnen.

In den externen Stellenausschreibungen wird verstéarkt auf die beim Kreis Steinfurt gegebe-
nen flexiblen Arbeitszeitregelungen und die Mdglichkeit des mobilen Arbeitens/Home-
Office zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie hingewiesen.

In den externen Stellenausschreibungen wird die Betriebs-Kita ,,Steppkes im Kreishaus*

fur die Betreuung von Kindern bis 3 Jahren als besonderes Arbeitgeberangebot explizit auf-
gefuhrt.
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8.2.2 Stellenbesetzungen intern und extern

Beschreibung/Situationsanalyse

Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen,
bei Einstellungen und Ubertragungen hoher-
wertiger Tatigkeiten sind die Vorgaben des §
7 LGG zu beachten. Grundsatzlich sind fur
personelle Auswahlentscheidungen die
Kriterien ,Eignung, Beféhigung und fachli-
che Leistung® fur die Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu ver-
gebenden Amtes malf3geblich. Es gilt nach
wie vor das Prinzip der Bestenauslese.

Bei der Begriindung eines neuen Arbeitsver-
haltnisses sowie bei der Ubertragung hoéher-
wertiger Tatigkeiten innerhalb der Amter-
gruppe des jeweiligen Einstiegsamtes einer
Laufbahngruppe (z. B. Bes.Gr. A 10 inner-
halb der LG 2.1) greift die gesetzlich vorge-
schriebene Frauenférderung so lange, bis
ein Anteil von 50 % erreicht ist.

Bei den in den Jahren 2017 bis 2021 erfolg-
ten externen Stellenbesetzungen wird
deutlich, dass in nahezu allen Bereichen
Uberwiegend Frauen eingestellt wurden. Ins-
gesamt lag der Anteil der Frauen bei den ex-
ternen Einstellungen im Betrachtungszeit-
raum bei 59,52 %. Dabei verteilen sich die
Neueinstellungen auf die einzelnen Lauf-
bahngruppen wie unter Ziffer 7.10.2 darge-
stellt.

Neben einer Prognose zum altersbedingten
Ausscheiden der Mitarbeitenden in den ein-
zelnen Laufbahngruppen und zum altersbe-
dingten Ausscheiden von Fuhrungskraften
(ziffer 7.9) ist eine exaktere Prognose der im
Planzeitraum zu besetzenden Stellen und
der mdglichen Befoérderungen/Hohergrup-
pierungen fur die Geltungsdauer des Gleich-
stellungsplanes aufgrund diverser Unwag-
barkeiten nicht moglich. Die Notwendigkeit
von Veranderungen in der Personalbewirt-
schaftung, bei Stellenbesetzungen und
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maoglichen  Befdrderungen/Héhergruppie-
rungen und/oder Ubertragung von Fiih-
rungsfunktionen kann sich durch Fluktua-
tion, durch Veranderungen im Aufgaben-
spektrum, durch Stellenbewertungen, aber
auch durch politische Beschlisse zum Stel-
lenplan und Haushalt sowie im Rahmen der
Haushaltskonsolidierung etc. ergeben. Aus
diesen Griinden ist keine seridse Prognose
moglich.

Bei der Frauenférderung insbesondere in
den Bereichen des Technischen Dienstes,
des StralRenunterhaltungsdienstes sowie
des Feuerwehrtechnischen Dienstes ist zu
bedenken, dass hier eine Beschrénkung bei
der Anzahl weiblicher Bewerbungen durch
den grundsatzlich geringen Frauenanteil in
diesen Berufen vorhanden ist. Dies resultiert
u. a. daraus, dass bestimmte Berufe mog-
licherweise aufgrund von korperlichen Vo-
raussetzungen und der gesellschaftlichen,
wie auch individuellen Wahrnehmung noch
keine gangige Berufsalternativen darstellen.
Daruber hinaus koénnen Neueinstellungen
und interne Stellenbesetzungen nur anhand
von Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung erfolgen und sind von den einge-
henden Bewerbungen abhéngig. Das Leis-
tungsprinzip ist grundsatzlich zu beachten.

Allerdings ist der Kreis Steinfurt unter Be-
rucksichtigung der vorteilhaften Rahmenbe-
dingungen (u. a. Vereinbarkeit von Beruf und
Familie) bereits jetzt ein bevorzugter Arbeit-
geber fur weibliche Beschéaftigte. Aufgrund
der bisherigen Entwicklungen ist weiter da-
von auszugehen, dass die bereits gelebten
sowie die zukinftig noch umzusetzenden
MaRnahmen zur Personalentwicklung und
Frauenforderung dazu beitragen, dass
Chancengleichheit und Paritéat in nahezu al-
len Bereichen und Funktionen hergestellt
wird.



Ziel/-e

Folgende Zielquoten bei der Beschéftigtenstruktur werden bis zum Ende des Planzeitrau-
mes angestrebt:

In der Allgemeinen Verwaltung in der Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt von 50 %
Frauen (aktuell: 42,42 %)

Im Informationstechnischen Dienst in der Laufbahngruppe 1 und 2 von 20 % Frauen (ak-
tuell 7,50 %)

Im Technischen Dienst in der Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt von 45 % Frauen
(aktuell 41,67 %)

Im Technischen Dienst in der Laufbahngruppe 2, zweites Einstiegsamt von 30 % Frauen
(aktuell 27,27 %)

Im Feuerwehrtechnischen Dienst in der Laufbahngruppe 1 und 2 von 10 % Frauen (aktuell
2,50 %)

Im Stralenunterhaltungsdienst von 5 % Frauen (aktuell 1,96 %)

In Bereichen, in denen Manner deutlich unterrepréasentiert sind, soll — soweit mdglich — auf
eine geschlechterparitatische Besetzung der Bereiche hingewirkt werden.

Langfristig gelten weiterhin folgende Ziele:
Erhéhung des Frauenanteils in allen Gruppen, in denen sie unterreprasentiert sind
Paritatische Besetzung in allen Bereichen. Auch Demographie-, Gender- und Diversitats-

aspekte sind weiterhin zu beriicksichtigen. Die interkulturelle Offnung soll dabei weiter be-
sondere Bericksichtigung finden.

Malnahme/-n

Fortfiihrung des transparenten Auswahlverfahrens bei internen und externen Stellenbeset-
zungen

Fur Leitungs- und Flhrungspositionen sind die unter Ziffer 8.2.1 genannten Kompetenzen
in die Auswahlentscheidung einzubeziehen.

Erfahrungen und Fahigkeiten aus Familienarbeit oder ehrenamtlicher Arbeit sollen bei der
Qualifikationsbeurteilung einbezogen werden, soweit diese fur die zu Gbertragende Auf-
gabe von Bedeutung sind.

Bisherige Teilzeitbeschéftigung/en oder Unterbrechungen der Erwerbsfahigkeit durch die

Betreuung von Kindern oder von pflegebedurftigen Angehorigen darf nicht zum Nachteil
der Bewerbenden gewertet werden.

Auswahlkommissionen sollen paritétisch besetzt werden, sofern dieses trotz der Funktions-
bezogenheit der Zusammensetzung moglich ist.
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8.2.3 Befdrderungen, Hohergruppierungen

Beschreibung/Situationsanalyse

Grundlage fir Beférderungen und Hoéher-
gruppierungen sind das Stellenauswahlver-
fahren mit den zugrundeliegenden Beurtei-
lungen, Stellenbewertungen sowie beam-
ten- und tarifrechtlichen Bestimmungen. Die
Hohergruppierungen erfolgen nach Tarif-
recht unmittelbar mit der Aufgabenibertra-
gung, die Beforderungen in der Regel nach
laufbahnrechtlichen Wartezeiten sowie in
Verbindung mit den Beférderungsregelun-
gen des Kreises Steinfurt friihestens nach
einem Jahr. Insofern vollziehen die Beforde-
rungen und Hohergruppierungen lediglich

Ziel/-e

die vorangegangenen genannten Entschei-
dungen nach.

Bei Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten
und Beférderungen ist die Frauenforderung
bei gleicher Eignung zu beachten. Die im
Zeitraum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021
vorgenommen Beférderungen und Hoher-
gruppierungen sind der Ziffer 7.8 zu entneh-
men. Der prozentuale Anteil der Beférderun-
gen/Hohergruppierungen von Frauen in die-
sem Zeitraum liegt Gber alle Laufbahngrup-
pen hinweg betrachtet bei regelméaRig 50 %
oder mehr.

e geschlechtergerechte Auswahlverfahren (s. Ziffer 8.2.2) als Grundlage fur mogliche Befor-

derungen/Hohergruppierungen.

e transparente und geschlechtsneutrale Beurteilung im Regelbeurteilungsverfahren (s. Ziffer

8.2.5)

e Beurlaubte und Teilzeitbeschéftigte sind bei Beforderungen und Hohergruppierungen im
Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Regelungen zu berticksichtigen. Teilzeitarbeit und
Unterbrechungen der beruflichen Téatigkeit dirfen sich nicht negativ auswirken.

MaRRnahme/-n

o Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertretung nehmen weiterhin an Auswahlkommis-
sionen fir externe Stellenbesetzungen teil.

e Interne Stellenbesetzungen unterliegen der Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten.

e Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an den Beurteilungskonferenzen teil und ist bei der
Herstellung eines hausweiten einheitlichen Beurteilungsmalistabes zu beteiligen.
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8.2.4 Stellenbewertungen

Beschreibung/Situationsanalyse

Eine Stellenbewertung ist ein standardisier-
tes Verfahren zur Zuordnung der auf einer
Stelle wahrzunehmenden Tétigkeiten zu Be-
soldungs- und Entgeltgruppen. Nicht bewer-
tet werden dabei die derzeitige Stelleninha-
berin bzw. der derzeitige Stelleninhaber so-
wie die erbrachten Leistungen. Ziel der Stel-
lenbewertung ist eine sachgerechte, objek-
tive und Uberprufbare Bewertung der unter-
schiedlichen Arbeitsschwierigkeiten. Hier-
durch wird ein Beitrag zur geschlechtsunab-
hangigen Besoldungs-/ bzw. Entgeltgleich-
heit fur gleichwertige Tatigkeiten geleistet.

Bei Kreis Steinfurt wird die Stellenbewertung
auf Grundlage des Beamten- und Tarifrechts
durch eine Bewertungskommission durch-
gefuhrt. Dieser Kommission gehdren auf-
grund ihrer Funktion die Leitung des Haupt-

Ziel/-e

und Personalamtes, die Leitung des Rech-
nungsprufungsamtes, die Leitungen der
Sachgebiete ,Personal“ und ,Organisation,
Zentrale Dienste” des Haupt- und Personal-
amtes, die Geschéftsfuhrung der Bewer-
tungskommission (Haupt- und Personal-
amt), die Gleichstellungsbeauftragte sowie
der Vorsitzende des Personalrates an.

Wie bereits erwahnt erfolgt die Stellenbe-
wertung unabhangig vom Geschlecht der
Stelleninhaberin bzw. des Stelleninhabers.
Dies spiegelt sich regelmalig in den Ergeb-
nissen der Stellenbewertungen wieder. Die
beschlossenen Hebungen, Senkungen oder
Bestatigungen der  Stellenbewertungen
Uberwiegen weder zu Gunsten noch zu Las-
ten des einen oder anderen Geschlechts.

e Weiterfihrung der transparenten und geschlechtsunabhéngigen Stellenbewertung (auf der

Grundlage der Stellenbeschreibung).

o Die Bewertungskommission soll paritatisch besetzt werden, sofern dieses trotz der Funk-
tionsbezogenheit der Zusammensetzung maglich ist.

MaRRnahme/-n

e Die Gleichstellungsbeauftragte bleibt gleichberechtigtes Mitglied der Bewertungskommis-

sion
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8.2.5 Leistungsbewertung (LOB) und Regelbeurteilung

Beschreibung/Situationsanalyse

Nach § 18 TV6D wird Leistungsentgelt als
eine variable und leistungsorientierte Bezah-
lung zuséatzlich zum Tabellenentgelt gezahilt.
Die leistungsorientierte Bezahlung soll dazu
beitragen, die Effektivitat und Effizienz der
Kreisverwaltung zu steigern und die offentli-
chen Dienstleistungen zu verbessern. Zu-
gleich sollen Motivation, Eigenverantwor-
tung und Fuhrungskompetenz gestéarkt wer-
den.

Mit der Dienstvereinbarung Uber die Rege-
lung des Verfahrens im Zusammenhang mit
der Zahlung von Leistungsentgelten bei
Kreis Steinfurt wurde auch eine leistungsori-
entierte Bezahlung der Beamtinnen und Be-
amten eingefiihrt (§ 60 Abs. 4 LBesG NRW).
Das Leistungsprinzip der Gleichstellung der
Geschlechter  (Gender  Mainstreaming)
wurde bei der Anwendung der Dienstverein-
barung ebenso wie die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie berticksichtigt.

Letzteres qilt auch fur die Regelbeurteilung.

Nach § 92 Abs. 1 Satz. 2 LBG NRW sind Be-
amtinnen und Beamten in regelmafigen

Ziel/-e

Zeitabstanden zu beurteilen. Im Rahmen ei-
ner Dienstvereinbarung ist dieser Abstand
auf drei Jahre festgelegt worden; zudem
nehmen auch die Tarifbeschéftigten am Re-
gelbeurteilungsverfahren teil. Ziel des Beur-
teilungsverfahrens in der Kreisverwaltung
Steinfurt ist es, die Beschéftigten entspre-
chend ihrer Eignung, Befahigung und fachli-
chen Leistung in der fir sie und die Verwal-
tung zweckmaRigsten Weise einzusetzen.
Die Beurteilungen bilden u. a. eine Grund-
lage fur Personalplanung, -einsatz und -ent-
wicklung und sind fir den Werdegang und
das berufliche Fortkommen der Bedienste-
ten von besonderer Bedeutung.

Bei der Auswertung der Beurteilungen fir
die leistungsorientierte Bezahlung zeigt sich
nach wie vor ein Ungleichgewicht bei den
Bewertungen nach Geschlecht, Beschafti-
gungsumfang und zugeordneter Laufbahn-
gruppe. Dieses Ungleichgewicht ist in Bezug
auf Geschlecht und Beschéaftigungsumfang
fur den zurlckliegenden Bewertungszeit-
raum 01.11.2020 bis 31.10.2021 unter Ziffer
7.13.1 dargestellt.

e Anwendung bzw. Sicherstellung eines einheitlichen Beurteilungsmafistabes flr die gesamte

Verwaltung

e Vermeidung von Beurteilungsfehlern und Angleichung der Beurteilungen von Frauen und
Méannern, von Teilzeit- und Vollzeitbeschéaftigten und zwischen den Laufbahngruppen

MafRRnahme/-n

e Regelmafige Schulung und Sensibilisierung der (auch erfahrenen) Beurteilerinnen und Be-
urteiler hinsichtlich der fehlerfreien Anwendung der Dienstvereinbarung im Hinblick auf glei-
che Mal3stabe bei Beurteilungen von Frauen und Mannern, von Teilzeit- und Vollzeitbe-
schéaftigten sowie zwischen den Laufbahngruppen

e Verdeutlichung des Ziels durch wiederholte Hinweise und Thematisierung auf allen Fuh-

rungsebenen

e Novellierung der bestehenden Dienstvereinbarung hinsichtlich bestehender Schwachstel-
len (u. a. bezogen auf die bereits genannten mdglichen Beurteilungsfehler)

e Fortfihrung der geschlechtsspezifischen Auswertungen

51



8.3 Handlungsfeld Aus- und Fortbildung

8.3.1 Ausbildung

Beschreibung/Situationsanalyse

Der Kreis Steinfurt bildet seit Jahren in vielen
unterschiedlichen Berufsbildern aus: zurzeit
in 18 Berufen. Angesichts der demographi-
schen Entwicklung werden die Nachwuchs-
krafte abhangig vom Berufsbild zum groéR3ten
Teil nach Ausbildungsende Ubernommen.
Ausgenommen hiervon sind die Berufsbil-
der, in denen der Kreis Uber den eigenen Be-
darf ausbildet (z. B. Kaufmann/-frau fir Tou-
rismus und Freizeit, Bauzeichner/in).

Bei der Einstellung von Nachwuchskraften
sowie auch bei der spateren Ubernahme von
Auszubildenden hangt die Frauenquote
nach wie vor stark vom Berufsbild ab. In den
sog. ,typischen Frauenberufen im allgemei-
nen Verwaltungsdienst (z. B. Verwaltungs-
fachangestellte) Uberwiegt wegen der Be-
werber/innenlage der Frauenanteil; im tech-
nischen Bereich, der den sog. ,typischen
Mannerberufen® zugeschrieben wird, Gber-
wiegt weiterhin die Zahl der mannlichen
Nachwuchskréfte.

Die bereits in den vergangenen Jahren fest-
gestellte Entwicklung in den sog. Allgemei-
nen Verwaltungsberufen mit einer hohen
Einstellungsquote von weiblichen Anwaérte-
rinnen und Auszubildenden sowie deren
Ubernahme nach Ausbildungsende hat sich
auch im Berichtszeitraum fortgesetzt.

Ziel/-e

Eine Ubersicht der neu eingestellten Auszu-
bildenden, Anwartern und Anwarterinnen im
Zeitraum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021 ist
unter Ziffer 7.11.1 eingestellt.

Eine Ubersicht der Ubernahmen nach Ab-
schluss der Ausbildung im Zeitraum vom
01.01.2017 zum 31.12.2021 ist unter Ziffer
7.11.2 eingestellt.

Seit 2016 schreibt der Kreis Steinfurt regel-
maRig Ausbildungsstellen als Verwaltungs-
fachangestellte bzw. Verwaltungsfachange-
stellter in Teilzeit aus. Die Ausschreibung
der Teilzeitberufsausbildung ist ge-
schlechtsneutral formuliert und richtet sich
an Frauen und Manner. Bisher hatten ganz
Uberwiegend Mutter an diesem Angebot In-
teresse. Mit Beginn des Ausbildungsjahrs
2021 wurde zusatzlich zwei bereits be-
schéaftigten Auszubildenden (davon 1 Frau
und 1 Mann) aus persénlichen Grinden der
Wechsel von einer Vollzeit- in eine Teilzeit-
ausbildung ermaglicht.

Eine Ubersicht tiber die Bewerbungen und
besetzten Stellen der Ausbildung in Teilzeit
im Zeitraum vom 01.01.2017 bis
31.12.2021 ist unter Ziffer 7.11.3 einge-
stellt.

e Es wird auf eine paritatische Besetzung der Ausbilderinnen und Ausbilder geachtet, soweit

dies nach Funktionsbezug steuerbar ist.

e Die Teilzeitberufsausbildung wird weiterhin forciert und geférdert.

e Langfristiges Ziel ist die paritatische Besetzung in allen Ausbildungsberufen. Auch Gender-
und Diversitatsaspekte sind zu bertcksichtigen. Die interkulturelle Offnung fiir den Nach-
wuchsbereich soll dabei besonders in den Blick genommen werden.
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MafRRnahme/-n

e In Ausbhildungsberufen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, wird durch einen gezielten
Ausschreibungstext darauf hingewirkt, dass Frauen sich verstarkt bewerben. Dem Aus-
schreibungstext wird nach 8 8 Abs. 4 LGG folgender Zusatz hinzugefugt:

e ,.Bewerbungen von Frauen sind ausdriicklich erwiinscht und werden nach Maligabe
des Landesgleichstellungsgesetzes NRW bevorzugt berticksichtigt®.

e In Ausbildungsberufen, in denen Ménner deutlich unterreprasentiert sind, soll - soweit mog-
lich - auf eine geschlechterspezifische Besetzung der Ausbildungsstellen hingewirkt werden.

e Die Teilzeitberufsausbildung soll in den nachsten Jahren weiter aktiv beworben und unter-
stutzt werden.

e Beiallen Ausschreibungen erfolgt ein Hinweis auf das Zertifikat des Audits ,berufundfamilie®.

e Das Angebot fur Schilerinnen und Schiler, ein Praktikum zu absolvieren, soll weiter fortge-
setzt werden.

e Ebenfalls wird das Angebot des Girls‘ & Boys’Day weiter fortgefiihrt; hier sollen Madchen
insbesondere in technischen Bereich und Jungen in typischen Frauenberufen Erfahrungen
sammeln kdnnen.

e Aulerdem besteht das Angebot der Durchfiihrung von Berufsfelderkundungstagen im Rah-
men des Landesprogramms ,Kein Abschluss ohne Anschluss” in den Jahrgadngen der ach-
ten Schulklassen.

e In der Azubi-Start-Woche erhalten die Auszubildenden Informationen Uber das Thema
»,Chancengleichheit / Chancengerechtigkeit®.

e Durch Ausbau des Marketings in den Schulen soll der Bekanntheitsgrad der Kreisverwaltung
als Arbeitgeberin flr alle Kulturkreise erhéht werden.

e Es erfolgt eine zunehmende Teilnahme als Ausbildungsbetrieb an MINT-Rallyes (Mathe-
matik-Informatik-Naturwissenschaften-Technik) an verschieden Schulen, um junge Men-
schen sowohl fir MINT-Facher als auch flr MINT-Berufe zu begeistern und MINT-Nach-
wuchs zu sichern.
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8.3.2 Fortbildung / Qualifizierung

Beschreibung/Situationsanalyse

Fortbildung ist ein wichtiger und zentraler
Baustein der Personalentwicklung und bietet
die Mdglichkeit fir eine gezielte individuelle
und zielgruppenspezifische Férderung.

Unter Berucksichtigung der zur Verfiigung
stehenden Haushaltsmittel und der zukinfti-
gen Schwerpunktthemen wird ein auf die Be-
durfnisse der Zielgruppen abgestimmtes
Fortbildungsangebot zur Férderung von
Schlisselkompetenzen konzipiert und im
Rahmen von hausinternen Seminaren orga-
nisiert.

Die Fortbildungsangebote werden im Intra-
net allen Bediensteten zugénglich gemacht.

Qualifizierung

Hier ergeben sich Moglichkeiten durch die
Verwaltungslehrgénge | und Il fr den allge-
meinen Verwaltungsbereich, durch spezielle
QualifizierungsmalRnahmen im Bereich der
Informationstechnologie, durch berufsbe-
gleitende Aufbaustudiengénge und sonstige
Aufstiegsfortbildungen sowie durch Auf-
stiegsqualifizierungen im Beamtenbereich.

Die Verwaltungslehrgange | und Il bieten ta-
riflich Beschaftigten die Mdglichkeit, sich
weiter zu qualifizieren. Interessierten Be-
diensteten wurde im Berichtszeitraum die
Mdglichkeit gegeben, durch den Besuch der
Lehrgéange die Abschliisse vergleichbar Ver-
waltungsfachangestellten bzw. Verwal-

Dariiber hinaus besteht die Mdglichkeit, Se-
minare bei externen Fortbildungsanbietern
zu besuchen.

Allen Bediensteten wird unabhdngig vom
Geschlecht eine Teilnahme an dienstlich
notwendigen Fortbildungen im Rahmen der
zur Verfligung stehenden Haushaltsmittel
ermdoglicht. Die Teilnahme gilt als Arbeits-
zeit. Die durch die Teilnahme an Fortbil-
dungsmaflinahmen entstehenden Kosten flr
die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren
werden auf Antrag durch den Arbeitgeber er-
stattet.

tungsfachwirt/in zu erlangen. Die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer werden fur den
Besuch der Lehrgénge von der dienstlichen
Tatigkeit freigestellt.

Berufsbegleitende Aufbaustudiengéange und
sonstige Aufstiegsfortbildungen, z. B. Be-
triebswirtschaft, Verwaltungsmanagement,
European Business, Sozialmanagement,
Engineering, Verfahrenstechnik werden (so-
fern sie nach Wartezeit, Nutzen fiir den Kreis
Steinfurt, Beurteilung des/der Bediensteten
forderungswirdig sind) mit Reduzierung der
Sollarbeitszeit und Zahlung einer notenab-
hangigen Pramie nach erfolgreichem Ab-
schluss geférdert.

Qualifizierung im Bereich der Informationstechnologie

Hier werden im Rahmen der IT-Qualifizie-
rungsrichtlinien berufsbegleitend Studien-
gange, sonstige Lehrgdnge und Qualifizie-
rungsmalnahmen geférdert und unterstitzt.
Diese Qualifizierungsmalinahmen (hier bis-
lang vornehmlich IHK-Projektleiter/in) er-
mdglichen z. B. den ausgebildeten Fachin-
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formatikern bzw. Fachinformatikerinnen Ho-
hergruppierungen und somit einen Aufstieg
in den der Laufbahngruppe 2.1 vergleichba-
ren Bereich.

Eine Ubersicht aller Qualifizierungen im Zeit-
raum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021 ist un-
ter Ziffer 7.11.4. eingestellt.



Aufstiegsqualifizierungen im Beamtenbereich

Fir den Aufstieg von der Laufbahngruppe 1.2
in die Laufbahngruppe 2.1 wird die Ausbildung
zum Bachelor of Law gefordert. Es wird pro
Jahr eine Person zugelassen. Die Zahl ist bei
den Einstellungen zur Ausbildung unter Ziffer

Dazu kommen die modularen Qualifizierungen
fur den Aufstieg in die Laufbahngruppe 2.2.

Eine Ubersicht tiber die Anzahl der abge-
schlossenen modularen Qualifizierung im Zeit-

7.11.1 in der Spalte Bachelor of Laws enthal- raum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021 ist unter
ten. Ziffer 7.11.4 eingestellt.

Ziel/-e

e Es erfolgt eine bedarfsorientierte Realisierung von Weiterbildungsmafinahmen / Qualifizierungen
und Forderungen des Aufstiegs von Beamten und Beamtinnen.

e Fuhrungskraftenachwuchsschulungen fur Frauen werden bevorzugt gefordert.

MalRnahme/-n

e Es erfolgt ein gleichberechtigter Zugang zu allen Fortbildungen und QualifizierungsmaRnahmen.

e Interessierte Bedienstete ohne Verwaltungsausbildung erhalten die Moéglichkeit, an speziellen
Qualifizierungsmaflnahmen (z. B. Blackbox Verwaltungsrecht) teilzunehmen.

e Interessierte und qualifizierte Bedienstete erhalten die Mdglichkeit zur Teilnahme am Verwal-
tungslehrgang | und II.

e Es erfolgt die Fortfiihrung des Aufstiegs von Beamtinnen und Beamten von Laufbahngruppe 1 in
Laufbahngruppe 2.

e Es wird ein transparentes Auswahlverfahren fir die Teilnahme an der modularen Qualifizierung
sowie eine paritatische Teilnahme an der Qualifizierung angestrebt.

e Eswerden zukinftig spezielle Fortbildungen gesucht und angeboten, die fiir ein Fiihren in Teilzeit
qualifizieren.

e Die berufsbegleitenden Aufbaustudiengénge, sonstige Aufstiegsfortbildungen und Qualifizie-
rungsmaflnahmen werden weiterhin unterstutzt.
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8.4 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privat-

leben

Die Kreisverwaltung versteht sich als familien-
und lebensphasenbewusste Arbeitgeberin. Seit
2010 verpflichtet sie sich mit der regelmafiigen
Zertifizierung Uber das Audit ,berufundfamilie
Rahmenbedingungen zu schaffen, die den Be-
schéftigten die Vereinbarkeit von beruflichem
Engagement und privaten Aufgaben in unter-
schiedlichen Lebensphasen erleichtern, das
Familienbewusstsein zu modernisieren und
weiter zu entwickeln. Die Betreuung von Kin-
dern und die Pflege von nahen Angehdrigen
sind dabei ebenso mit den Anforderungen des
Berufs zu vereinbaren wie Aspekte der eigenen
Gesundheit und Freizeitgestaltung. Ziel ist eine
ausgewogene Gestaltung von Beruf und Privat-
leben.

Vereinbarungen von Teilzeitbeschéftigung, fle-
xible Arbeitszeiten und Vereinbarungen Uber

8.4.1
Beurlaubung

Beschreibung/Situationsanalyse

Flexible Arbeitszeit

Die Dienstvereinbarung tber die gleitende Ar-
beitszeit der Kreisverwaltung ermdglicht eine
weitgehend flexible Arbeitszeitgestaltung tber
die gleitende Arbeitszeit. Festgelegt ist eine
Festarbeitszeit montags bis freitags von 09:00
Uhr bis 12:00 Uhr und montags bis donners-
tags von 14:00 Uhr bis 15:00 Uhr.

Die allgemeine Servicezeit gilt montags bis
freitags von 08:00 Uhr bis 16:30 Uhr und frei-
tags von 08:00 Uhr bis 13:00 Uhr. Hier ist durch
eine ausreichende Besetzung sicherzustellen,
dass die Organisationseinheiten fir Birgerin-
nen und Birger und andere externe Adressa-
ten sowie fur die Kolleginnen und Kollegen er-
reichbar sind. Dariiber hinaus sind bei Bedarf
und entsprechender Nachfrage auch auf3er-
halb der Servicezeit Terminvereinbarungen
anzubieten. Der Arbeitszeitrahmen soll daftr
im Sinne der Burgerfreundlichkeit ausgenutzt
werden.
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Arbeiten aul3erhalb von Prasenz-Modellen sind
bewahrte Modelle zur Erreichung dieses Ziels.
Daneben bietet die Kreisverwaltung Angebote
zur Kinderbetreuung sowie Informationen und
Unterstitzung bei Vereinbarkeitsthemen.

Die Weiterentwicklung des Handlungsfelds Ver-
einbarkeit hat zum Ziel, nicht nur die bisherigen
Schwerpunkte Familienverantwortung fir Kin-
der oder Pflegeverantwortung fiir nahe Angehd-
rige zu unterstitzen, sondern ganzheitlich die
Vereinbarkeit in den unterschiedlichen Lebens-
phasen und Lebensentwirfen aller Beschaftig-
ten zu betrachten. Vereinbarkeit bezieht sich
auf den Kontext von Beruf, Verantwortung far
Kinder oder pflegebedirftige Angehdrige und
Privatleben.

Flexible Arbeitszeit, Teilzeit, Elternzeit und familienbedingte

Der Arbeitszeitrahmen umfasst als friihestmog-
lichen Arbeitsbeginn 06:30 Uhr und als spét-
mogliches Ende der Arbeitszeit montags bis
donnerstags 19:00 Uhr und freitags 16:00 Uhr.

Bei der Verteilung der Arbeitszeit von Teilzeit-
beschéftigten ist darauf zu achten, dass diese
soweit erforderlich mit der Festarbeitszeit Uber-
einstimmt und zur Abdeckung der Servicezeit
beitrégt. Dabei ist die Vereinbarkeit von familia-
ren Bedarfen zu beachten und - soweit dienst-
lich und organisatorisch sinnvoll - zu berick-
sichtigen.

Die ,Richtlinie Gber das Angebot eines Sabbati-
cal“ ist am 01.01.2020 in Kraft getreten. Sechs
Beschaftigte nutzen das Angebot zurzeit, davon
befinden sich fiinf Beschéftigte (3 Frauen und 2
Ménner) in der Ansparphase und eine Beschéaf-
tigte bereits in der Freizeitphase.



Teilzeit

Neben der allgemeinen gesetzlichen Rege-
lung zur Teilzeit im Teilzeit- und Befristungs-
gesetz enthalten weitere Gesetze spezialge-
setzliche Regelungen zur Teilzeitbeschafti-
gung, unter anderem:

* das Landesgleichstellungsgesetz NRW,
das Regelungen zur Férderung der Teilzeit
unter Frauenfoérderungs- und Gleichstel-
lungsaspekten enthalt

» das Bundeselterngeld- und Elternzeitge-
setz mit Regelungen zur Teilzeit wahrend
der Elternzeit

 das Pflegezeitgesetz mit den Anspriichen
auf Freistellung als kurzfristige Arbeitsver-
hinderung und befristete Verringerung der
Arbeitszeit zur Pflege naher Angehoriger

Forderung von Teilzeitbeschéaftigung

Der Uberwiegende Teil der Beschaftigten
der Kreisverwaltung arbeitet in Vollzeit,
61,02 % gegenuber 38,98 % in Teilzeit. Der
Anteil der Teilzeitbeschéftigten ist gegen-
Uber dem Stichtag des Gleichstellungsplans
2017 bis 2022 (64,2 % Vollzeit und 35,8 %
Teilzeit) angestiegen.

Von den insgesamt 921 beschaftigten
Frauen arbeiten 512 Frauen in Teilzeit, bei
den insgesamt 590 beschaftigten Ménnern
sind 77 Méanner in Teilzeit beschéftigt.

Im Vergleich zum Stichtag des Gleichstel-
lungsplans 2017 bis 2022 steigt bei Mannern
der Anteil von 9,8 % auf 13,05 % zum aktu-
ellen Stichtag 01.01.2022. Bei Frauen steigt

Teilzeit wahrend der Elternzeit

Die Betrachtung zur Nutzung der beiden
Partnermonate bei der Elternzeit im Zeit-
raum 2017 bis 2021 ist ein Indiz fir einen
Kulturwandel. Auch wenn die Elternzeit mit
einer Dauer Uber zwei Monate bei den Be-
schaftigten der Kreisverwaltung ganz uber-
wiegend von Muttern beantragt wird, hat die
Neufassung des Elternzeitgesetzes dazu
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 das Familienpflegezeitgesetz, das Arbeits-
zeitmodelle férdern will, die nahen Ange-
horigen eine Wahrnehmung von Pflegeta-
tigkeiten neben dem Beruf ermdglichen

Unter Berlcksichtigung des Glunstigkeits-
prinzips im Verhaltnis zwischen tarifvertrag-
lichen und gesetzlichen Anspruchsgrundla-
gen haben Beschaftigte nach § 11 TV&D ei-
nen Anspruch auf Vereinbarung einer Teil-
zeitbeschaftigung aus familiaren Griinden,
aus anderen Grinden sowie eine bevor-
zugte Berlicksichtigung bei Rickkehr von
Teilzeitbeschaftigten auf Vollzeitstellen.

Fir Beamtinnen und Beamte gelten korres-
pondierende Regelungen nach 8§ 63 und 64
des Landesbeamtengesetzes NRW.

der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten von 53,4
% auf 55,59 %.

Von unter 50 % bis Vollzeit, von der Zwei-
Tage-Woche bis zur Funf-Tage-Woche, von
Laufzeiten Gber wenige Monate bis zur dau-
erhaften Festschreibung bietet der Kreis
Steinfurt den Beschaftigten individuelle L6-
sungen. Die Beschéftigten erhalten so viel-
faltige Moglichkeiten, ihre privaten Interes-
sen oder familiaren Betreuungsaufgaben mit
einer fortdauernden Berufstatigkeit und ei-
ner langfristigen beruflichen Perspektive zu
verbinden. Zudem gibt die Option der Riick-
kehr zur ursprunglichen Arbeitszeit den Be-
schaftigten Sicherheit.

beigetragen, dass die Legitimation fir aktive
Partnerschaft - auch bei Fihrungskréften -
deutlich erhdht wurde.

Eine Ubersicht zu den Beschaéftigten in El-
ternzeit und Teilzeit im Zeitraum vom
01.01.2017 bis 31.12.2021 ist unter Ziffer
7.6.2 eingestellt.



Freistellung bzw. Beurlaubung als kurzfristige Arbeitsverhinderung zur Pflege von Ange-
horigen in einer akuten aufgetretenen Pflegesituation

Im Zeitraum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021
haben insgesamt zwolf Beschéftigte unbe-

zahlte Freistellung bzw. Sonderurlaub in ei-
ner akut aufgetretenen Pflegesituation erhal-
ten, darunter drei Manner.

Beurlaubung und Teilzeit als Pflegezeit bzw. Familienpflegezeit

Im Zeitraum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021
wurde in einem Einzelfall eine vollstandige
Freistellung fur einen Monat als Pflegezeit

zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ge-
nutzt.

Freistellung und Beurlaubung zur Kinderbetreuung bei Erkrankung

Beschaftigte haben Anspruch auf Freistellung
bzw. Sonderurlaub fiir die Betreuung ihres er-
krankten Kinders bis zum Alter von 12 Jahren
und bei Erkrankung der Betreuungsperson ih-
res Kindes bis zum Alter von 8 Jahren. Diese
Maglichkeit zur familienbedingten Freistellung
haben im Zeitraum vom 01.01.2017 bis

Auswirkungen der Corona-Pandemie

Arbeitsrecht und Arbeitsvorschriften haben
seit dem ersten Lockdown aufgrund der
Corona-Pandemie im Marz 2020 einige
Neuerungen (z.B. Recht auf HomeOffice) mit
Auswirkungen auf die Vereinbarkeit von Be-
ruf, Familie und Privatleben, erfahren.

Eltern haben zur pandemiebedingten Be-
treuung von Kindern aufgrund von Quaran-
tdneanordnungen, SchlieBungen von Betreu-
ungseinrichtungen und Schulen Anspruch
auf Freistellung bzw. Sonderurlaub. Im Jahr
2020 haben insgesamt 84 Beschaftigte der

Ziel/-e

31.12.2021 ganz uberwiegend Frauen, bei
etwa 3 von 4 Antragen, genutzt.

Eine Ubersicht zur Verteilung der Antrage auf
Freistellung bzw. Sonderurlaub zur Kinderbe-
treuung im Krankheitsfall im Zeitraum vom
01.01.2017 bis 31.12.2021 ist unter Ziffer 7.7.2
eingestellt.

Kreisverwaltung, davon 24 Manner, diese
Mdglichkeit genutzt. Im Jahr 2021 haben sich
46 Elternteile, davon 9 Manner, freistellen
lassen.

Beschaftigte mit Pflegeverantwortung konn-
ten Corona-pandemiebedingt einen von bsi
zu 10 auf bis zu 20 Tage ausgeweiteten An-
spruch auf Freistellung zur kurzfristigen Ar-
beitsverhinderung nach dem Pflegezeit-
gesetz nutzen. Die Mdglichkeit, sich 20 Tage
freistellen zu lassen, hat 2021 hat eine Be-
schéftigte genutzt.

o Offnung aller Stellen fir Teilzeitbeschéftigung, soweit zwingende dienstliche Belange nicht

entgegenstehen

e Erhéhung der Akzeptanz der Teilzeitbeschéftigung von Mannern

e keine Beeintrachtigung des beruflichen Fortkommens bei Arbeitszeitreduzierung

e Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fiir Teilzeitbeschaftigung

58



MafRRnahme/-n

e Fortsetzung der flexiblen Arbeitszeitgestaltung; die Flexibilitat der Arbeitszeit soll von Be-
schéftigten und Fuhrungskraften genutzt werden, um dienstliche Notwendigkeiten (z.B. Ser-
vicezeiten, Besprechungen) und personliche Bedarfe der Beschéftigten zu ermdglichen. Der
Mindestumfang von 16 Wochenstunden wird beibehalten.

e Madoglichkeit zur Vereinbarung zur Arbeitszeitreduzierung auf Antrag mit einer Befristung bis
zur Dauer von 5 Jahren mit der Moglichkeit einer Verlangerung (8 11 TV6D)

e interne Stellenausschreibungen enthalten weiterhin die Aufforderung, Vorschlage zur Auf-
gaben- und Arbeitszeitverteilung zu machen, wenn der ausgeschriebene Stellenumfang
nicht der individuell verfiigbaren Arbeitszeit entspricht

e keine Benachteiligung bei dienstlichen Beurteilungen und LOB

e Angebot von Informationen und Veranstaltungen zur Vereinbarkeit von Beruf, Familienver-
antwortung fir Kinder und pflegebedurftige Angehérige und Privatleben

59



8.4.2 alternierende Telearbeit und mobiles Arbeiten

Beschreibung/Situationsanalyse

Wahrend im Gleichstellungsplan 2017 bis
2022 Uber Telearbeit bei insgesamt 76 Be-
schaftigten berichtet wurde, sind im Zeit-
raum vom 01.01.2017 bis 31.12.2021 insge-
samt 98 neue Bewilligungen flr Telearbeit
erteilt worden. Im Januar 2022 nutzten 174
Beschéftigte die Mdglichkeit zur Telearbeit
an 1 bis 3 Tagen pro Woche. Weitere 17 Be-
schéftigte planen die Aufnahme von Telear-
beit bzw. haben inzwischen mit der Telear-
beit begonnen. Eine Ubersicht ist unter Ziffer
7.12 eingestellt.

Die Neufassung der Dienstvereinbarung
Uber alternierende Telearbeit und mobiles
Arbeiten in der Kreisverwaltung ist am
01.03.2020 in Kraft getreten. Vor dem Hin-
tergrund der Corona-Pandemie haben MafR3-
nahmen zur Kontaktminimierung an den
Dienststellen in der Kreisverwaltung als Not-
falllosung eine hohe Relevanz. Vor allem
HomeOffice und mobiles Arbeiten bekamen
eine wichtige Rolle fir die Mehrzahl der Be-
schéftigten. Mit dem ersten Lockdown der
Corona-Pandemie Mitte Marz 2020 erfolgte
die Realisierung von mobilem Arbeiten fir
den uberwiegenden Teil der Beschéftigten.
Mithilfe einer Software, die auf den gangigen
privaten Endgeréaten verwendet werden
kann, haben die Beschéaftigten Zugriff auf
alle freigeschalteten Anwendungen der

Ziell-e

Kreisverwaltung. Dabei spielten Art und Ort
des Endgeréates keine Rolle.

In den Erfahrungen der Beschaftigten mit
der Corona-Pandemie steckt ein grof3es Po-
tenzial fur die Weiterentwicklung der fami-
lien- und lebensphasenbewussten Personal-
politik. Realitatsgetrieben mussten nicht nur
Themen zur technischen Ausstattung, zum
Datenschutz und zur Zeiterfassung geklart
werden, sondern aufgrund der Dauer der
Pandemie auch die Leistungsbhemessung
und die Kommunikation zwischen Beschaf-
tigten in Teilzeit und in Vollzeit untereinander
und mit ihren Fihrungskraften, in Prasenz
und in Distanz, von Beschéftigten mit und
ohne Familienverantwortung offen ange-
sprochen werden. Vielfach wurde deutlich,
dass berufliche und familiare bzw. private
Aufgaben nicht gleichzeitig bewaltigt werden
kénnen. Beides braucht seine Zeit. Wenn
Beschaftigte von zu Hause aus tatig sind
und gleichzeitig Kinder betreuen oder Ange-
horige pflegen mussen, die pandemiebe-
dingt nicht in die Kita, Schule oder Tages-
pflege gehen kdnnen, braucht es erweiterte
Lésungen. Und nicht nur bei Beschéftigten
mit Familienverantwortung sind wahrend der
Pandemie Reflexionen und Erfahrungen
entstanden, die Denkmuster aufbrechen und
etwas Neues entstehen lassen kénnen.

e Entwicklung von nachhaltigen Modellen bei der flexiblen Gestaltung von Arbeitszeit und Ar-
beitsort aus den Erfahrungen aus der Corona-Pandemie

MaRRnahme/-n

o Uberpriifung der Chancen und Risiken der aktuell gelebten Lésungen durch
»  Fuhrungskrafteschulung zum Thema ,Fihren auf Distanz" im April 2022
+ Dialogtag im Audit Beruf und Familie im Juni 2022

e Weiterentwicklung von Modellen zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort mit Fokus
auf Interessen von Burgerinnen und Birgern, Bedarfe der Kreisverwaltung und Beschéaftig-

teninteressen

e Weiterentwicklung von Modellen zur Zusammenarbeit auf Distanz bzw. hybrides Arbeiten,

die z.B.

+ die flexible Wahl von Arbeitsort und -zeit fordern
» die Fuhrungskrafte im Fuhren hybrid arbeitender Teams unterstiitzen
+ die Kompetenzen von Teammitgliedern und deren Gesundheit in Bezug auf hybrides

Arbeiten starken
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8.4.3 Unterstitzung und Informationen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familienverantwortung fir Kinder

Beschreibung/Situationsanalyse

Familientag am 02.08.2019

Zu einem vielfaltigen Programm an ver-
schiedenen Dienststellen in Steinfurt waren
alle Beschéftigten, besonders Eltern mit ih-
ren Kindern, eingeladen. Fuhrungen im
Kreislehrgarten mit Probierstationen und die
Besichtigung der Kreisstrallenmeisterei mit
Angeboten im Hubwagen waren die Publi-
kumshighlights.

Im Kreishaus hatten die Mediengestaltung,
das Amt fir Klimaschutz und Nachhaltigkeit,
das Jugendamt sowie das Schul-, Kultur-
und Sportamt verschiedene Mitmachaktio-
nen vorbereitet. Der Radroutenplaner wurde

Ferienbetreuung

Das Ferienprogramm ist seit 2014 Bestand-
teil der Vereinbarkeitsangebote der Kreis-
verwaltung am Standort Steinfurt.

Zunachst nur fir die Sommerferien ange-
dacht, wurde es bereits 2017 auch auf die
Osterferien ausgedehnt. Den Winschen von
Beschaftigten nach einer Betreuung auch
wahrend der Herbstferien entsprechend hat
ein Kooperationspartner fir 2022 erstmalig
ein Angebot fiir die erste Woche aufgelegt.

Kita ,,Steppkes im Kreishaus*

Der Beschluss des Kreistags im Herbst 2018
zum Neubau des Westflligels enthielt auch
den Auftrag an die Verwaltung zur Errich-
tung einer betrieblichen Kinderbetreuung.

Eine Arbeitsgruppe aus Mitgliedern des Ju-
gendamtes, Haupt- und Personalamtes, der
Gebdaudewirtschaft, des Personalrats und
der Gleichstellungsbeauftragten hat ein
Konzept fur eine Kita mit 1,5 Gruppen fiir 15
Kinder bis zum Alter von 3 Jahren erarbeitet.
Das Angebot richtet sich an die Beschéftig-
ten der Kreisverwaltung und ihre Tochterun-
ternehmen, aul3erdem an die Beschéftigten
der Kreispolizeibehorde, der Technischen
Schulen Steinfurt und des Hermann-Ema-
nuel-Berufskolleg als kreiseigene Schulen
am Standort Steinfurt sowie an die Mitarbei-
tenden der Kreissparkasse Steinfurt, an der
der Kreis Steinfurt tber den Zweckverband
beteiligt ist.
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vorgestellt, die Polizei war mit einem Ret-
tungswagen vertreten.

Die neuen Auszubildenden nutzten an ihrem
zweiten Arbeitstag die Gelegenheit und in-
formierten sich im Dunkelzelt tGber die Ge-
fahren des StralRenverkehrs. Schilerinnen
und Schuler konnten einen Vormittag lang in
die Berufswelt zu schnuppern und viele Ein-
driicke mit nach Hause nehmen.

Knapp 65 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
und einige (Grol3-)Eltern besuchten den Vor-
trag zum Thema ,Vorsorgevollmacht und
rechtliche Betreuung®.

Ausgehend von den Erfahrungen wird das
Angebot im Herbst 2022 evaluiert.

Uber die Angebote der Ferienbetreuung
werden die Beschaftigten regelmafdig zum
Jahreswechsel im Intranet und mit jahrlich
neu aufgelegten Plakaten an den Aushan-
gen informiert. Bei individuellem Bedarf an
Ferienbetreuung an anderen Dienststellen-
orten werden Kontakte zum Anbieternetz-
werk des Jugendamtes vermittelt.

Mit der Vergabe der Tragerschaft der Kita an
die Evangelische Jugendhilfe Munsterland
gGmbH ist der Kreistag im Sommer 2020
der Empfehlung des Kreisjugendhilfeaus-
schusses gefolgt. Der Tréager hat in seinem
Konzept die enge Anbindung an das Kreis-
haus herausgestellt und lotet mit den Eltern
im Einzelfall die Moglichkeit der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie aus (z.B. vor der
Eingewthnungsphase Hausbesuch in der
Familie, gemeinsame Mahlzeiten von Eltern-
teil und Kind in der Kita).

In verschiedenen Formaten konnten sich die
Beschéftigten tUber die neue Kita informie-
ren: im September 2020 in einer Prasenz-
veranstaltung, im April 2021 bei zwei Zoom-
Meetings, im September 2021 bei einer Be-
sichtigung der Raumlichkeiten, im Dezem-
ber 2021 beim ersten Elternabend und im
Januar 2022 am ,Tag der offenen Tur“. Das



Sommerfest mit der néachsten Besichti-
gungsmaglichkeit ist fir Ende Mai 2022 ge-
plant.

Im Intranet kdnnen sich die Beschéftigten
ebenfalls Uber das Angebot informieren. Der
mit ,Bordmitteln“ der Kreisverwaltung produ-
zierte Imagefilm ,Ein Kind hat 100 Sprachen®
und ein weiterer Film als ,Rundflug durch die
Kita“ visualisieren dieses Vereinbarkeitsan-
gebot. Hier werden alle Interessierten au-
Rerdem Uber ,Aktuelles” auf dem Laufenden
gehalten. Auf den Social Media-Accounts
der Kreisverwaltung bei Facebook und Ins-
tagram wurden erstmals im Januar 2022 In-
formationen zur Kita ,Steppkes im Kreis-
haus® platziert. Weitere Beitrage mit Eltern-
interviews werden zurzeit erarbeitet.

Die Bauarbeiten am Westfliigel wurden ter-
mingerecht fertiggestellt, so dass die Raum-
lichkeiten der Kita im Oktober 2021 an den
Trager Evangelische Jugendhilfe Minster-
land gGmbH zur weiteren Einrichtung tber-
geben werden konnten. Im Garten der Kita
wurde der Spielplatz naturnah ausgestattet
und zur Steinfurter Aa abgezé&unt. In den In-
nenrdumen sind kindgerechte Sanitarinstal-
lationen mit Wickelbereich und Dusche er-
stellt. Die Maler- und Bodenarbeiten folgen
einem Farbkonzept. Die Mdoblierung der
Raume wurde von regional ansassigen Un-
ternehmungen geplant und gefertigt. Das
Mittagessen fur die Kita liefert das Kreis-
Bistro. In Abstimmung zwischen Kita-Lei-
tung und Betreiber des KreisBistros werden

Ziell-e

kleinkindgerechte Mahlzeiten frisch gekocht
und auf kurzem Weg von den Kita-Mitarbei-
tenden abgeholt.

Der Trager Evangelische Jugendhilfe hat die
Betriebserlaubnis des Landesjugendamtes
fur die Kita im Dezember 2021 erhalten. Eine
Kooperationsvereinbarung zwischen Kreis-
verwaltung und Kita-Trager ist erarbeitet.

Das Anmeldeverfahren fur die Kinder der
Mitarbeitenden erfolgt auRerhalb des On-
line-Verfahrens ,ElternPortal-STEP* des Ju-
gendamtes Uber das Intranet der Kreisver-
waltung. Neun Kinder sind fur das erste
Halbjahr 2022 angemeldet. Die Eltern haben
Uberwiegend 35 Stunden im Blockmodell mit
Ubermittagsbetreuung gebucht. Der Start
der zweiten Gruppe fur das nachste Kita-
Jahr ist fir August 2022 geplant, hierfir sind
6 Zusagen erteilt, so dass die Kita dann voll
belegt ist. Von den 15 Elternteilen, die ihre
Kinder in der Kita betreuen lassen, sind 12
Frauen und 3 Mé&nner bei der Kreisverwal-
tung und den kreiseigenen Schulen beschaf-
tigt.

Vorlaufige Anmeldungen von noch nicht ge-
borenen Mitarbeiter-Kindern fur das Kitajahr
2023/24 liegen bereits vor. Wenn alle vorlau-
figen Anmeldungen als Buchungen realisiert
werden, sind die 15 Platze im Kita-Jahr
2023/24 Uberbelegt. Die Festlegung von
Auswahlkriterien bei Uberzéahligen Anmel-
dungen soll im Herbst 2022 erfolgen.

o Weiterentwicklung der Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familien-

verantwortung fir Kinder

e Fortsetzung der strukturierten Personalgesprache bei familienbedingten Auszeiten

e Fortsetzung der Beratungsangebote zu Elternzeit und Beurlaubung

e Mdglichkeit zum Zugriff auf das Intranet der Kreisverwaltung wahrend der Familienphase

e Angebot eines jahrlichen Informationsgespréchs fir alle beurlaubten Beschéftigten

MaRRnahme/-n

e Weiterentwicklung der Veranstaltungstage fur alle Beschéaftigten

e Fortsetzung der Informationen und des Angebots der Kinderferienbetreuung

e Fortsetzung der Informationsveranstaltungen und des Angebots der U3-Kinderbetreuung in

der Kita ,Steppkes im Kreishaus®
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8.4.4 Unterstitzung und Informationen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Pflegeverantwortung flir nahe Angehdorige

Beschreibung/Situationsanalyse

Informationen im Intranet

Der Personenkreis von Beschaftigten mit
Pflegeverantwortung veréndert sich natur-
gemal regelmaRig. Im Intranet der Kreisver-
waltung kénnen sich alle Beschéftigten zu
,Beruf und Familie“ in einem eigenen The-

Informationsveranstaltungen

Veranstaltungen in Prasenz zum Thema
.Beruf und Pflege” fanden zuletzt in 2018
statt.

Das Angebot eines Zoom-Meetings am
21.04.2021 zum Thema ,Beruf, Familie,
Pflege — und wo bleibe ich?“ des ,Arbeits-
kreises Frauen in Steinfurt® haben die
Gleichstellungsbeauftragten aus der Region
und der Kreisverwaltung kreisweit bewor-
ben. Auch im Intranet der Kreisverwaltung
erfolgte eine Information.

Ziell-e

menreiter Uber ,Beruf und Pflege” informie-
ren. Ein Uberblick (iber die gesetzlichen Re-
gelungen, Uber Informationsmaterial und
Ansprechpartner bzw. Ansprechpartnerin-
nen im Haus wie auch in der Region werden
benannt.

Zur Weiterfihrung der Informationsveran-
staltungen wird das Seminar ,Wenn die EI-
tern alt sind — Kimmern ohne selbst krank
zu werden“ als Inhouse-Angebot in Préasenz
fur die Mitarbeitenden im Herbst 2022 ge-
plant.

Diese Veranstaltung und die Veroffentli-
chung einer barrierefrei gestalteten Notfall-
mappe im Intranet der Kreisverwaltung sol-
len der Auftakt sein, das Thema Beruf und
Pflege neu zu platzieren.

o Weiterentwicklung der Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Pflegever-

antwortung

e regelmafige Informationsveranstaltungen rund um das Thema ,Beruf und Pflege”

Malnahme/-n

e Fortsetzung der Informationen zu ,Beruf und Pflege® fur Beschaftigte, die nahe Angehérige

betreuen

e Angebot des internen Schulungsangebots ,Wenn die Eltern alt sind — Kimmern ohne selbst

krank zu werden“ im Herbst 2022

e Veroffentlichung einer barrierefrei nutzbaren Notfallmappe
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8.5 Handlungsfeld Arbeitsklima

8.5.1 Geschlechtergerechte Unternehmenskultur

Beschreibung/Situationsanalyse

Die Kreisverwaltung Steinfurt tritt fir Tole-
ranz gegeniber allen Menschen unabhéan-
gig von kultureller und sozialer Herkunft, Ge-
schlecht, Alter, Religion, Weltanschauung,
Behinderung oder sexueller Identitat ein.

Durch Sprache entstehen Bilder und in der
Folge dessen gefestigte Denkmuster. Diese
spiegeln sich in Handlungen wieder und wer-
den so zur Realitat. Das immer noch verbrei-
tete generische Maskulin lasst Frauen uner-
wahnt und macht sie unsichtbar. § 4 LGG
tragt der sprachlichen Gleichstellung von
Frauen und Ma&nnern Rechnung.

Ziel/-e

Auch in der Kreisverwaltung Steinfurt ist die
Struktur der Mitarbeitenden vielfaltig. Art. 3
Abs. 3 Satz 1 Grundgesetz schitzt nach
dem Beschluss des Bundesverfassungsge-
richtes vom 10. Oktober 2017 nicht nur
Frauen und Manner, sondern auch Men-
schen, die sich diesen beiden Kategorien in
ihrer geschlechtlichen Identitat nicht zuord-
nen, vor Diskriminierungen wegen ihres Ge-
schlechts.

Zu einer geschlechtergerechten Unterneh-
menskultur gehort die geschlechterparitati-
sche Besetzung von internen Gremien, wie
z. B. die Betriebliche Kommission und die
Stellenbewertungskommission.

e alle Mitarbeitenden, insbesondere die Fihrungskréfte, sind sensibilisiert fir das Thema der

sprachlichen Ausgrenzung

e in der internen und externen Kommunikation wird die Gleichbehandlung von Frauen und

Mannern gelebt

e in derinternen und externen Kommunikation wird kein Mensch ausgegrenzt

MafRRnahme/-n

e dasim Intranet eingestellten Gender-Worterbuch wird weiterhin laufend aktualisiert und Hin-
weise auf entsprechenden Internetseiten z. B. https://geschicktgendern.de werden aufge-

nommen und kommuniziert

e in allen Verfahren, insbesondere auch in digitalen Verfahren, wird der Grundsatz der fairen

Sprache zugrunde gelegt
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8.5.2 Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Ar-

beitsplatz

Beschreibung/Situationsanalyse

Sexuelle Belastigung und Mobbing gibt es
Uberall - auch in der Kreisverwaltung.

Eine Studie im Auftrag der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes (2019) stellt fest,
dass in den vorangegangenen drei Jahren
etwa jede elfte erwerbstatige Person sexu-
elle Belastigung am Arbeitsplatz erlebt hat.
Frauen waren mit einem Anteil von 13 %
mehr als doppelt so haufig betroffen wie
Manner mit einem Anteil von 5 %. Knapp die
Halfte der beldstigenden Personen waren
Kolleginnen und Kollegen.

Zu den Formen sexueller Belastigung kon-
nen sowohl verbale, nonverbale und physi-
sche Belastigungen gehdren wie z. B.:

e unerwinschte sexuelle Handlungen oder
Aufforderungen zu solchen Handlungen

e sexuell anzugliche Kommentare, Bemer-
kungen, Witze oder Gesten

e Bilder und Poster

e zeigen oder Aushang pornografischer
und sexueller Darstellungen

Ob es sich um einen Fall sexueller Belasti-
gung handelt, hangt nicht von der Absicht
der belastigenden Person ab, sondern ob
das Verhalten im Einverstandnis mit der be-
troffenen Person geschieht.
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Mobbing liegt vor, wenn jemand am Arbeits-
platz haufig und Uber einen langeren Zeit-
raum gezielt schikaniert, drangsaliert oder
benachteiligt und ausgegrenzt wird. Es han-
delt sich um unfaire, versteckte, hinterhaltige
Angriffe, die Uber einen langeren Zeitraum
vorgenommen werden wie z. B.

e Verbreiten von Geriichten

e bewusstes lacherlich machen

e absichtliches Zuriickhalten von arbeits-
notwendigen Informationen oder Desinfor-
mationen

e unwiurdige Behandlung

Sexuelle Belastigungen und Mobbing am Ar-
beitsplatz kdnnen schwere Folgen fir die
Betroffenen haben und stellen eine Beein-
trachtigung und Verletzung der Menschen-
wurde dar.

Grundvoraussetzung fur die Gesundheit und
die Arbeitszufriedenheit der Beschéftigten
ist eine Kultur in der Kreisverwaltung, die
jeglichen Arten von Grenzverletzungen oder
Grenzuberschreitungen praventiv und reak-
tiv entgegentritt.



Ziel/-e

e das Arbeitsklima bei der Kreisverwaltung wird gepragt von gegenseitiger Achtung und Tole-
ranz

e sexuelle Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz werden vermieden
e Falle sexueller Belastigung und Mobbing werden gezielt verfolgt

e Betroffene werden geschitzt und unterstitzt und ihnen wird ein klarer Weg eroffnet, sich zu
beschweren und sich zu 6ffnen

e Kolleginnen, Kollegen und Fiihrungskrafte schauen aufmerksam hin

o Konflikte werden l6sungsorientiert, fair und im gegenseitigen Respekt und der Achtung vor
der Personlichkeit und der Lebensweise aller Mitarbeitenden angegangen

MaRnahme/-n

Zu den erforderlichen MaRnahmen zur Be-
kampfung und Vermeidung von sexueller
Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz
gehoren umfassende Informationen Uber
den Tatbestand der sexuellen Belastigung
und Mobbing am Arbeitsplatz sowie die

Diese Informationen werden vermittelt durch:

Aufklarung Uber Rechte und Pflichten, die
damit im Zusammenhang stehen und die
maoglichen rechtlichen Konsequenzen von
sexueller Belastigung und Mobbing am Ar-
beitsplatz.

e Forthildungsangebote fir Fihrungskréafte (obligatorisch) und interessierte Mitarbeitende

e Coaching im Einzelfall fur Betroffene und ggfls. fur Fuhrungskréafte

e Implementierung einer Beschwerdestelle nach § 13 AGG

e beratende Ansprechstellen innerhalb der Kreisverwaltung sind Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung, BEM-Beauftragte, Gleichstellungsbeauftragte

e Beratungsstellen im Kreis Steinfurt werden in der Kreisverwaltung bekannt gemacht
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9. Zusétzliche Informationen und gesetzliche

Grundlagen

9.1 Anwendbarkeit des LGG in Gesellschaftsvertragen

In folgenden Gesellschaftsvertragen ist das LGG fur anwendbar erklart worden:

AirportPark FMO GmbH (8§ 35 Abs. 2)

Beteiligungsgesellschaft des Kreises Steinfurt mbH (§ 2 Abs. 4)
Entsorgungsgesellschaft Steinfurt mbH (§ 2 Abs. 3)

FMO Flughafen Munster/Osnabriick mbH (8§ 18 Abs. 8)

Gesellschaft zur Férderung gemeinniitziger Zwecke im Kreis Steinfurt mbH (§ 3)
Regionalverkehr Minsterland GmbH (§ 18)

Tarifgemeinschaft Minsterland-Ruhr-Lippe GmbH (8 17 Abs. 2)
Verkehrsbetriebe Kipp GmbH (8§ 11)

WertArbeit Steinfurt gGmbH(8 19 Abs. 1)

Westfalische Verkehrsgesellschaft mbH (§ 14)

Wirtschaftsforderungs- und Entwicklungsgesellschaft Steinfurt mbH (8 2 Abs. 5)

In folgenden Gesellschaftsvertragen fehlt ein entsprechender Hinweis:

Biogasanlage Altenberge GmbH & Co. KG

Biogas Altenberge Verwaltungsgesellschaft mbH

MAPV Miilldeponie Altenberge Photovoltaikanlage GmbH & Co. KG
Radio RST Lokalradio Steinfurt Betriebsgesellschaft mbH & Co. KG
Vereinigung der kommunalen RWE-Aktionare Westfalen GmbH
Windpool Saerbeck GmbH & Co. KG
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9.2 Gesetzliche Grundlagen (Stand: Mai 2022)
9.2.1 Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG)

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fur das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungs-
gesetz - LGG)

Vom 9. November 1999 (Fn 1)
(Artikel 1 des Gesetzes)
Inhaltsiibersicht (Fn 3)

Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze
§ 2 Geltungsbereich
§ 3 Begriffsbestimmung
§ 4 Sprache
Abschnitt Il
MaRnahmen zur Frauenférderung

§ 5 Erstellung, Uberpriifung und Fortschreibung von Gleichstellungspléanen
§ 5a Bericht Uiber die Umsetzung des Gleichstellungsplans
§ 6 Inhalt des Frauenfdrderplanes
§ 6a Experimentierklausel
§ 7 Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung héherwertiger Téatigkeiten
§ 8 Ausschreibung
§ 9 Vorstellungsgesprach
§ 10 Auswahlkriterien
§ 11 Fortbildung
§ 12 Gremien
Abschnitt Il
Malnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 Arbeitsmodelle und Teilzeit
§ 14 Beurlaubung
Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

§ 15a Ansprechpartnerin fir Gleichstellungsfragen

§ 16 Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

§ 17 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

§ 18 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

§ 19 Widerspruchsrecht

§ 19a Rechtsschutz

§ 20 Anrufungsrecht der Beschéftigten

§ 21 Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbénde

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22 Berichtspflicht
§ 23 Verwaltungsvorschriften
§ 24 Ubergangsregelungen
Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen

8§81 (Fn 8)
Gesetzesziele und allgemeine Grundsétze

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. Nach
MaRgabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen gefor-
dert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fur Frauen und Ménner zu verbessern.
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(2) Frauen und Manner durfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine Diskriminierung liegt auch
dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder Mal3nahme tatséchlich auf ein Geschlecht we-
sentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfer-
tigt ist. MaBnahmen zur Forderung von Frauen mit dem Ziel, tatséchlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, blei-
ben unberiihrt.

(3) Die Erfullung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes sowie die Umsetzung dieses Ge-
setzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort besondere, fir die Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der
Dienstkréafte mit Leitungsfunktionen.

§2 (Fn5)
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fur

1. die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbande und der sonstigen der alleinigen Aufsicht des
Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts,

2. die Landesbetriebe sowie die Eigenbetriebe und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen der Gemeinden und Gemein-
deverbénde,

3. die Gerichte,

4. die offentlichen Schulen,

5. die Universitaten und Fachhochschulen in der Tragerschaft des Landes, die Universitatsklinika, die staatlichen Kunst-
hochschulen sowie die Fachhochschulen fiir den 6ffentlichen Dienst,

6. den Landesrechnungshof,

7. die Landesbeauftragte oder den Landesbeauftragten fur Datenschutz und Informationsfreiheit,

8. die Verwaltung des Landtages,

9. die Sparkassen,

10. die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse und

11. die NRW.BANK.

Dieses Gesetz gilt nicht fir den Verband o6ffentlicher Versicherer. Auf den Westdeutschen Rundfunk KélIn finden die 8§
1 bis 4, § 5 Absatz 1, § 6 Absatz 1, § 7 Absatz 1 und 2, § 13 Absatz 1 bis 7, § 14, § 15 Absatz 1 und 2, § 17 Absatz 1
Satz 1 und Absatz 2 Anwendung. Die Ubrigen Vorschriften dieses Gesetzes gelten fir den Westdeutschen Rundfunk
Koéln dem Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und Gemeindeverbande beziehungsweise ihre Vertreterinnen und Vertreter in den Unter-
nehmensgremien haben bei der Griindung von Unternehmen in Rechtsformen des privaten Rechts in unmittelbarer und
mittelbarer Beteiligung dafir Sorge zu tragen, dass die entsprechende Anwendung dieses Gesetzes in der Unterneh-
menssatzung verankert wird. Gehdrt dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeindeverband allein oder gemeinsam
mit anderen Gebietskdrperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten
Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beach-
tet werden. Satz 2 gilt sowohl fur unmittelbare als auch fiir mittelbare Beteiligungen. Satz 1 und 2 gelten nicht fiir Unter-
nehmen, die auf eine Beendigung ihrer Geschéftstatigkeit ausgerichtet sind, sowie fur Beteiligungen 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) geandert 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 (Fn 10)
Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behdrden und Einrichtungen des Landes und die in 8 2 genannten
Stellen. Dienststellen fur Lehrkrafte und das sonstige im Landesdienst beschaftigte padagogische Personal an Schulen
sind die Bezirksregierungen und Schulamter.

(2) Beschéftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter, Personen in einem
Arbeitsverhéltnis 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 gedndert durch Gesetz vom 20. April 1999 ( GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand versetzt
werden kénnen, sind keine Beschaftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne des 8 6 Absatz 2 und Absatz 3 Satz 3 und des § 8 Absatz 1 Satz 1 und Absatz 6 und 7 sind Plan-
stellen und andere Stellen im Sinne von § 17 der Landeshaushaltsordnung in der Fassung der Bekanntmachung vom
26. April 1999 (GV. NRW. S. 158), das zuletzt durch Artikel 16 des Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310)
geandert worden ist.

84 (Fn 5)
Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften tragen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und Mannern Rechnung. In
der internen wie externen dienstlichen Kommunikation ist die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
zu beachten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefun-
den werden kdnnen, sind die weibliche und die ménnliche Sprachform zu verwenden.
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Abschnitt Il
MaRnahmen zur Frauenférderung

§5 (Fn 4)
Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstellungspléanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandigkeit fir Personalangelegenhei-
ten jeweils fur den Zeitraum von drei bis fiinf Jahren einen Gleichstellungsplan und schreibt diesen nach Ablauf fort. In
anderen Dienststellen kann ein Gleichstellungsplan aufgestellt werden. In der Hochschule besteht der Gleichstellungs-
plan aus einem Rahmenplan fir die gesamte Hochschule und aus den Gleichstellungsplanen der Fachbereiche, der
Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20
Beschéftigte vorhanden sind. Die Gleichstellungsplane der Fachbereiche kbnnen weiter differenziert werden. Mehrere
Dienststellen kénnen in einem Gleichstellungsplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebli-
che Unterreprasentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprasentanz von Frauen in
anderen Dienststellen ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind Gleichstellungsplane der Dienststelle vorzulegen, die die unmittelbare allgemeine
Dienstaufsicht tiber die Dienststellen ausiibt, fir die der Gleichstellungsplan aufgestellt ist. Uber die Gleichstellungs-
plane der Hochschulen beschlie3t der Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Dienst-
stelle dem Gleichstellungsplan, ist der Gleichstellungsplan der Dienststelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen.
Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer Hochschule dem Gleichstellungsplan, ist der Gleichstellungsplan dem
Senat zur erneuten Beschlussfassung vorzulegen. Der Senat beschlie8t nach MaRgabe eines in der Grundordnung ge-
regelten qualifizierten Quorums von mindestens zwei Dritteln seiner Stimmen.

(3) Der Gleichstellungsplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagsprasidium aufgestellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbéanden sind die Gleichstellungsplane durch die Vertretung der kommunalen
Korperschaft zu beschlieRen.

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

(6) Abweichend von Absatz 1 kann in begriindeten Einzelféllen die Laufzeit der bestehenden Gleichstellungsplane ver-
langert werden. Der neue Gleichstellungsplan ist spatestens sechs Monate nach Wegfall des Verlangerungsgrundes
aufzustellen. Begriindete Einzelfélle nach Satz 1 kdnnen die Zusammenlegung oder Eingliederung von Dienststellen
darstellen.

(7) Nach spéatestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu Uberprifen. Wird erkennbar, dass
dessen Ziele nicht erreicht werden, sind MaRnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungs-
weise zu ergénzen. Absétze 2 bis 5 gelten entsprechend.

(8) Solange kein gilltiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen, Beférderungen und die Ubertragung héher-
wertiger Tatigkeiten bis zum Inkrafttreten des Gleichstellungsplans auszusetzen. Gleiches gilt, sofern von der Méglich-
keit eines alternativen Instrumentes nach § 6a Gebrauch gemacht wird. Ausgenommen sind Einstellungen, die aus
zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind.

(9) Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen, Beférderungen von und die Ubertra-
gung hoéherwertiger Tatigkeiten an Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erfiillt worden sind, ist bis zur
Erflillung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung 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 Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der Perso-
nalentwicklung der Dienststelle. Seine Umsetzung und Uberpriifung ist besondere Verpflichtung der Dienststellenlei-
tung, der Personalverwaltung sowie der Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben.

§ 5a (Fn 5)
Bericht Uiber die Umsetzung des Gleichstellungsplans

(1) Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des Gleichstellungsplans hat die Dienststelle, die den Gleichstellungsplan
aufstellt, einen Bericht Uiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaRnahmen zu erarbeiten und der nach §
5 Absatz 2 bis 5 zustandigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des Gleichstellungsplans vorzulegen. Sind wah-
rend der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans ergdnzende MaRnahmen im Sinne des § 5 Absatz 7 ergriffen worden,
sind die Griinde im Bericht darzulegen.

(2) Die Gleichstellungsplane, die Berichte Uiber die Personalentwicklung und die nach MafRgabe des Gleichstellungs-
plans durchgefuhrten MaRnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie betreffen, sowie in den Hochschulen
und Schulen bekannt zu machen. Sie kdnnen dartiber hinaus zusétzlich 6ffentlich bekannt gemacht werden. Daten-
schutzrechtliche Vorschriften bleiben unbertihrt.

§6 (Fn 5)
Inhalt des Gleichstellungsplans

(1) Gegenstand des Gleichstellungsplans sind Manahmen zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und zum Abbau der Unterrepréasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur sowie
eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen und Hohergruppierungen fir den Zeit-
raum der Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthélt fir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil
von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen, um diesen in den Bereichen, in denen sie un-
terreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhdhen. Es ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen,
sozialen und fortbildenden MaRRnahmen die Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf
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Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der Gleichstellungsplan MaR-
nahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Der Gleichstellungsplan enthalt
auch MaflRnahmen zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung.

§6a(Fn7)
Experimentierklausel

(1) Der gemaR 8 5 Absatz 1 zu erstellende Gleichstellungsplan kann im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten und mit Zustimmung der gemaR 8 5 Absatz 2 bis 5 zusténdigen Stelle ganz oder teilweise durch ein neues In-
strument zur Erreichung der mit dem Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele ersetzt werden. In Féllen des § 5 Absatz
2 Satz 1 ist das Einvernehmen mit der dort zustandigen Gleichstellungsbeauftragten herzustellen. Das fir die Gleich-
stellung von Frau und Mann zustandige Ministerium ist hieriber in Kenntnis zu setzen. 8 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 darzulegen.
(2) Das Einvernehmen der Gleichstellungsbeauftragten und die Information des fiir die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandigen Ministeriums sind aktenkundig zu machen.

(3) Das fur die Gleichstellung von Frau und Mann zusténdige Ministerium evaluiert die Auswirkungen dieser Vorschrift
auf wissenschaftlicher Grundlage unter Einbeziehung der Erfahrungen der Anwendungspraxis. Die Evaluation setzt funf
Kalenderjahre nach Inkrafttreten des Gesetzes ein.

§ 7 (Fn 15)
Vergabe von Ausbildungspléatzen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Beamten- oder Richter-
verhéltnisses nach Maf3gabe von § 14 Absatz 2 sowie § 120 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310, ber. S. 642), das durch Artikel 7 des Gesetzes vom 7. April 2017 (GV. NRW. S. 414) geandert wor-
den ist, bevorzugt zu beriicksichtigen. Fir Beférderungen gilt 8§ 19 Absatz 6 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses
bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustandigkeitsbereich der fiir die Personalauswahl zustéandigen Dienststelle in
der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die Ubertragung hoherwertiger Téatigkei-
ten, soweit in der damit verbundenen Entgeltgruppe der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Tarifbeschaftigten des Tarifvertrages fur den &ffentlichen
Dienst (TV6D) und des Tarifvertrages fiir den offentlichen Dienst der Léander (TV-L) in Tatigkeiten, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehdrigkeit sich im Vergleich von Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen unter Beriicksichtigung der Anlagen 1 und 2 bestimmen lasst. Die Zuordnung in den Anla-
gen 1 und 2 gilt ausschlieBlich fiir die Vergleichsgruppenbestimmung bei Anwendung dieses Gesetzes. Zu den Arbeit-
nehmerinnen und Arbeithehmern gehdren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrage
nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in artverwandten und in aufeinander aufbauenden Tatigkeitsbereichen, deren Tatigkeiten blicherweise eine
gleiche Vorbildung oder eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Fur Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter im Beschaftigtenverhaltnis sowie fiir wissenschatftliche, kiinstlerische und studentische Hilfskréafte gilt als zusténdige
Dienststelle der Fachbereich oder die Einheit gemaR § 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) geandert worden ist
oder § 24 Absatz 4 des Kunsthochschulgesetzes vom 13. Marz 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 Hochschul-
lehrer im Beschéaftigtenverhéltnis beschéaftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im Be-
amtenverhaltnis in die Berechnung nach Absatz 2 einbezogen. Die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die aka-
demischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter derselben Entgeltgruppe, die wissenschaftlichen und kiunstlerischen Hilfs-
kréfte und die studentischen Hilfskréafte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer.

(5) Fur Versetzungen und Umsetzungen, die mit der Ubertragung eines hoherbewerteten Dienstpostens oder der erst-
maligen Ubertragung einer gleich bewerteten Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion derselben oder einer anderen Lauf-
bahn verbunden sind, und fur die Zulassung zum Aufstieg sowie zur beruflichen Entwicklung innerhalb der Laufbahn-
gruppen sind Absatz 1 Satz 2, Absatz 2 Satz 1 und 2 entsprechend anzuwenden.

§ 8 (Fn 6)
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MafRgabe des § 7 unterreprasentiert sind, sind zu besetzende Stellen in allen
Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers auszuschreiben. Im Einverneh-
men mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer dienststellentibergreifenden Ausschreibung abgesehen wer-
den. Bei befristeten Beschéftigungsverhéltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend
Satz 1 verfahren werden. Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und der Absétze 5 und 6 gelten unbeschadet der Fest-
stellung einer Unterrepréasentanz und sind bei allen Ausschreibungen der Dienststelle zu bericksichtigen.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise der Arbeitgeberin oder
des Arbeitgebers keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erfullen, und ist durch haushalts-
rechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung 6ffentlich ein-
mal 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 6ffentlich erfolgt ist.
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(3) Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als
50 Prozent, ist zusétzlich &ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhéhen. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche als auch die weibliche Form zu verwenden, es sei denn, ein be-
stimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fur die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen,
dass Bewerbungen von Frauen ausdricklich erwiinscht sind und Frauen nach MafRgabe dieses Gesetzes bevorzugt
beriicksichtigt werden.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlie3lich an den Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu
Ubertragenden Amtes zu orientieren.

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschliel3lich der Funktionen mit VVor-
gesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben.

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

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 37 des Landesbeamtengesetzes;

2. Stellen, die Anwérterinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen;

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

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9 (Fn5)
Vorstellungsgespréach

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle
Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die Besetzung des Ar-
beitsplatzes oder des zu tbertragenden Amtes erfillen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden Griinden nicht mdéglich,
sind die Griinde aktenkundig zu machen.

(3) Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen nach dem Familienstand, einer beste-
henden oder geplanten Schwangerschaft oder Elternzeit und danach, wie Familien- und Pflegeaufgaben neben der Be-
rufstatigkeit gewahrleistet werden kénnen, sind unzuléssig.

8§10
Auswabhlkriterien

(1) Fur die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlief3lich die Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes maf3geblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Er-
fahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fur
die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschéftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit und Verzégerungen beim Ab-
schluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebedirftiger Angehériger diirfen nicht nachteilig
bertcksichtigt werden. Die dienstrechtlichen Vorschriftenbleiben unberiihrt. Familienstand, Einkommensverhaltnisse
des Partners oder der Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen dirfen nicht beriicksichtigt werden.

§11(Fn9)
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Platzen fur Fortbildungsmanahmen, insbesondere fir Weiterqualifikationen, sind - soweit die
erforderlichen Voraussetzungen erfillt sind - weibliche Beschaftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Be-
werbungen zu der FortbildungsmaRnahme zuzulassen. Liegen mehr Bewerbungen als zu besetzende Plétze vor und
bereitet die Fortbildung auf eine Tatigkeit in einer Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion vor, bei der Frauen unterrepra-
sentiert sind, werden Bewerberinnen bis zum Erreichen eines Anteils von 50 Prozent der an der Fortbildung Teilneh-
menden bevorzugt berucksichtigt. Satz 2 findet keine Anwendung, wenn der Zulassung zur Fortbildung bereits ein an-
deres Auswahl- oder Zulassungsverfahren vorausgegangen ist.

(2) Fur weibliche Beschiftigte werden auch besondere FortbildungsmaRnahmen angeboten, die auf die Ubernahme von
Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprasentiert sind.

(3) Die ForthildungsmaRnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kinder betreuen oder pflegebe-
durftige Angehdrige versorgen, sowie Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme mdoglich ist. Entstehen durch die Teilnahme
an FortbildungsmaRnahmen 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 regelmé&Rig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann und Schutz vor sexuel-
ler Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere fiir die Fortbildung von Beschaftigten mit Leitungs-
aufgaben und von Beschaftigten, die im Organisations- und Personalwesen tatig sind.

(5) Frauen sind verstérkt als Leiterinnen und Referentinnen fir Fortbildungsmaflinahmen einzusetzen, sofern nicht be-
reits ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Ménnern erreicht wurde.
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§ 12 (Fn 5)
Gremien

(1) In wesentlichen Gremien missen Frauen mit einem Mindestanteil von 40 Prozent vertreten sein. Es ist in allen Fal-
len auf volle Personenzahlen mathematisch auf- beziehungsweise abzurunden.

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrate, vergleichbare Aufsicht fihrende Organe sowie Gremien
von besonderer tatsachlicher und rechtlicher Bedeutung. Hierzu zahlen regelméRig Kommissionen, Beirate, Aus-
schiusse und Kuratorien. Weiterhin zéhlen dazu Gremien, die durch die obersten Landesbehdrden im Rahmen ihrer
fachlichen Zusténdigkeit als wesentlich bestimmt werden. Wahlgremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrate sowie an-
dere wesentliche Gremien, deren Mitglieder ganz oder zum Teil gewahlt werden. Ausgenommen sind die unmittelbar
oder mittelbar aus Volkswahlen hervorgegangenen Vertretungskérperschaften der Gemeinden und Gemeindeverbande
sowie deren Ausschusse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne des § 3 Gremien geméaR Absatz 2 gebildet oder wiederbesetzt, miissen die ent-
sendenden Stellen zu mindestens 40 Prozent Frauen benennen. Besteht das Benennungsrecht nur fur eine Person,
sind Frauen und Méanner alternierend zu bertcksichtigen. Die Sétze 1 und 2 gelten fir die Begriindung der Mitglied-
schaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend.

(4) Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fur Wahlgremien mit Ausnahme der in Absatz 2 Satz 5 genannten
Gremien soll der Anteil von Frauen mindestens 40 Prozent betragen.

(5) Von den Abséatzen 1 und 3 darf nur aus zwingenden Griinden abgewichen werden. Zwingende Griinde liegen insbe-
sondere vor, soweit

1. Mitglieder aufgrund einer Wahl ernannt werden,

2. eine fir das Gremium geltende Regelung die Besetzung von Mitgliedern Kraft eines Amtes oder einer besonderen
Funktion (geborene Mitglieder) vorsieht oder

3. der entsendenden Stelle die Einhaltung der Vorgaben des Absatzes 3 aus tatsachlichen Griinden nicht méglich ist.
In den Fallen nach Nummer 2 werden die geborenen Mitglieder 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
Bemiihungen getroffen wurden, um die Mindestquote zu erfiillen. Die Dienststellenleitung der berufenden Stelle stellt
fest, ob zwingende Griinde vorliegen, um einen Sitz abweichend zu besetzen und macht ihre Entscheidung aktenkun-
dig. Liegen keine zwingenden Griinde fiir die Abweichung vor, bleibt der Sitz bis zur quotenkonformen Nachbenennung
frei, es sei denn, die Mindestquote nach Absatz 1 wird anderweitig bereits erfullt.

(6) Die Offentlichkeit ist tiber die Zusammensetzung von Aufsichts- und Verwaltungsréaten nach Geschlecht regelmaRig
in geeigneter Form zu unterrichten. Wird der Mindestanteil gemaR Absatz 1 Satz 1 bei einer Wahl unterschritten, ist dies
anzugeben. Gremien, die einer obersten Landesbehérde zugeordnet sind, berichten dieser im Abstand von einem Jahr
Uber ihre Zusammensetzung nach Geschlecht. Wird der Mindestanteil gemanl Absatz 1 unterschritten, ist dies gegen-
Uber der obersten Landesbehédrde zu begriinden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien geschlechtsparitétisch besetzt werden.

(8) Bei der Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern durch Dienststellen im Sinne des § 3 in Gremien aul3erhalb
des Geltungsbereiches dieses Gesetzes sollen die entsendenden Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen.
Besteht ein Benennungsrecht nur fiir eine Person, sollen Frauen und Ménner alternierend bericksichtigt werden. Bei
ungerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fiir die letzte Position.

(9) Weitergehende spezialgesetzliche Regelungen zur geschlechtergerechten Gremienbesetzung bleiben unberiihrt.

Abschnitt Il
MafRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 (Fn 17)
Arbeitsmodelle und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind Beschaftigten, die
mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine pflegebediirftige nahe Angehérige oder einen pflegebedirftigen nahen
Angehorigen nach 8 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008 (BGBI. | S. 874, 896) in der jeweils geltenden
Fassung tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermdglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie
erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigten uber die Moglichkeiten von Teilzeit informieren. Sie sollen den Beschéf-
tigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitspléatze anbieten. Dies gilt auch fir Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaftigten auf ErmafRigung der regelmafigen Arbeitszeit bis auf die Halfte zur tatsachlichen Be-
treuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeit-
gesetzes pflegebedurftigen nahen Angehdorigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen. Die Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben stellt in der Regel keinen entgegenstehenden
zwingenden dienstlichen Belang dar. Die Ablehnung von Antrégen ist im Einzelfall schriftlich oder elektronisch zu be-
grunden.

(4) Die ErmaRigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen. Eine unterschiedliche Be-
handlung von Beschaftigten mit ermagigter wochentlicher Arbeitszeit gegenliber Beschéftigten mit regelméaRiger wo-
chentlicher Arbeitszeit ist nur zuléssig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschéaftigung darf
sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschétftigte, die eine Teilzeitbeschéaftigung beantragen, sind auf die Folgen der ermaRigten Arbeitszeit, insbeson-
dere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschéftigung aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Ausschopfen aller haushalts-
rechtlichen Mdglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschéftigten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zugemutet werden kann und
dienstliche Belange nicht entgegenstehen, ist auf Antrag eine Anderung des Umfangs der Teilzeitbeschaftigung oder
der Ubergang zur Vollzeitbeschéftigung zuzulassen.
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(8) Teilzeit, Telearbeit, Jobsharing und andere Arbeitsorganisationsformen stehen der Ubernahme und Wahrnehmung
von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben grundsétzlich nicht entgegen und sind in Leitungsfunktionen fir beide Ge-
schlechter zu férdern.

§ 14 (Fn 5)
Beurlaubung

(1) Antragen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tatséchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes un-
ter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes pflegebedirftigen nahen Angehdrigen ist
zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. § 13 Absatz 5 gilt entsprechend.

(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder der Elternzeit sollen die Beschaftigten in der Regel wieder am alten Dienst-
ort oder wohnortnah eingesetzt werden.

(3) Bei Beurlaubungen aus familiaren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inanspruchnahme von Eltern-
zeit ist unter Ausschopfen aller haushaltsrechtlichen Mdéglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Aus-
gleich vorzunehmen.

(4) Beschaftigten, die gemaR Absatz 3 eine Beurlaubung oder Elternzeit in Anspruch nehmen, sind insbesondere Ur-
laubs- und Krankheitsvertretungen vorrangig anzubieten. Sie sind Gber das Fortbildungsangebot zu unterrichten. Im
Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen FortbildungsmaRnahmen anzubieten, die geeignet sind, Status und
Qualifikation zu erhalten und einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

(5) Mit den Beschaftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der Elternzeit Beratungsgespréche zu fiih-
ren, in denen sie Uber die Mdglichkeiten ihrer Beschéaftigung nach der Beurlaubung beziehungsweise Elternzeit infor-
miert werden. Wird wieder eine Beschéaftigung in Vollzeit oder mit reduzierter Arbeitszeit angestrebt, gilt § 13 Absatz 7
entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 (Fn 5)
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und mindestens eine
Stellvertreterin. Die Bestellung erfolgt nach vorheriger Ausschreibung oder Durchfiihrung eines Interessenbekundungs-
verfahrens. Die stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten haben im Vertretungsfall dieselben Rechte und Pflichten
wie die Gleichstellungsbeauftragte selbst. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestel-
len ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der Gibergeordneten Dienststelle oder der Dienststelle, die die Rechtsauf-
sicht ausubt, diese Aufgabe wahr.

(2) Als Gleichstellungsbeauftragte ist eine Frau zu bestellen. Ihre fachliche Qualifikation soll den umfassenden Anforde-
rungen ihres Aufgabengebietes gerecht werden.

(3) Bei der Zusammenlegung von Dienststellen zu einer neuen Dienststelle endet die Amtszeit der Gleichstellungsbe-
auftragten und die der Stellvertreterinnen spatestens sechs Monate nach Zusammenlegung der Dienststellen. Bis zu
diesem Zeitpunkt erfolgt die Aufgabenaufteilung und -wahrnehmung in gegenseitigem Einvernehmen zwischen den
Gleichstellungsbeauftragten und Stellvertreterinnen. Die Bestellung 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
Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen spatestens sechs Monate nach dem Vollzug des Organisati-
onsaktes. Absatz 3 Satz 3 gilt entsprechend.

(5) Wird eine Dienststelle in eine andere Dienststelle eingegliedert, endet die Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten
und die der Stellvertreterinnen der eingegliederten Dienststelle mit Vollzug des Organisationsaktes der Eingliederung.

§ 15a (Fn 7)
Ansprechpartnerin fir Gleichstellungsfragen

(1) An den Schulen wird durch die Leiterin oder den Leiter nach Anhdrung der Lehrerkonferenz eine Ansprechpartnerin
fur Gleichstellungsfragen und mindestens eine Stellvertreterin bestellt. Soweit die Ansprechpartnerin fiir Gleichstel-
lungsfragen fur die den Schulleiterinnen und Schulleitern Uibertragenen Dienstvorgesetztenaufgaben die Pflichtmitwir-
kungsaufgaben einer Gleichstellungsbeauftragten wahrnimmt, gelten § 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und Absatz 2, § 16
Absatz 1 Satz 1 bis 4, Absatz 2 Satz 2, Absétze 3 und 5, § 17 Absatz 1 Satz 1 und Satz 2 Nummern 1 bis 3 und Absatz
2, § 18 Absatz 1 bis 6 und 8 19 entsprechend.

(2) An den Zentren flr schulpraktische Lehrerausbildung, an denen die Konferenz des Zentrums dies beschlief3t, wird
eine Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen bestellt.

(3) Die Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen und ihre Stellvertreterin haben im Rahmen der verfiigbaren Mittel
Anspruch auf Teilnahme an Fortbildungen, die die zur Erfullung ihrer Aufgaben erforderlichen Kenntnisse vermitteln.
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§ 16 (Fn 11)
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehdérige der Verwaltung der Dienststelle wahr. Dabei ist
sie von fachlichen Weisungen frei und entscheidet insbesondere iber den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung. Ein
Interessenwiderstreit mit ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben soll vermieden werden. Die Gleichstellungsbeauftragte
und ihre Stellvertreterinnen durfen nicht gleichzeitig dem Personalrat, dem Richterrat oder dem Staatsanwaltschaftsrat
angehdren.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erfullung ihrer Aufgaben notwendigen sachlichen Mitteln auszustatten
und bei Bedarf personell zu unterstitzen. Sie ist im erforderlichen Umfang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im
Rahmen der verfugbaren Stellen zu entlasten. Die Entlastung soll in der Regel betragen

1. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten mindestens die Halfte der regelmafigen Arbeitszeit,

2. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten mindestens die volle regelméaRige Arbeitszeit.

In Féllen von § 15 Absatz 1 Satz 4 ist die Zahl der Beschéftigten der nachgeordneten Dienststellen oder der Dienststel-
len, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungsregelung der zusténdigen Gleichstellungsbeauftragten
zusatzlich zu beriicksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen dirrfen wegen ihrer Téatigkeit nicht benachteiligt oder be-
glnstigt werden; dies gilt auch fir ihre berufliche Entwicklung.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen haben das Recht, an mindestens einer Fortbildungsver-
anstaltung pro Jahr teilzunehmen, die Kenntnisse vermittelt, die zur Erflllung ihrer Aufgaben erforderlich sind. Fur die
Teilnahme ist die Gleichstellungsbeauftragte von ihren anderen Dienstpflichten freizustellen. Ihre anderen Anspriiche
auf Fortbildung verringern sich dadurch nicht.

(5) Sie haben auch uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit Gber die personlichen Verhaltnisse von Be-
schéftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§17 (Fn 12)
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und beréat die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfuihrung dieses Geset-
zes sowie aller Vorschriften und MaRnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder
haben kénnen. lhre Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf

1. personelle Mal3nahmen, einschlieRlich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache,

2. organisatorische MaRnahmen,

3. soziale MaRnahmen,

4. die Aufstellung und Anderung des Gleichstellungsplans sowie die Erstellung des Berichts tiber die Umsetzung des
Gleichstellungsplans oder die Konzeption von alternativen Modellen nach § 6a und

5. Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fir die Beschaftigungsverhéltnisse oder die Arbeitsbedingungen in
der Dienststelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen und in der Stellenbewer-
tungskommission.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehéren auch die Beratung und Unterstiitzung der Beschaftigten
in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann.

§ 18 (Fn 18)
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig tiber beabsichtigte MaBnahmen zu unterrichten und anzuhéren. Ihr sind
alle Akten, die MalRnahmen betreffen, an denen sie zu beteiligen ist, vorzulegen. Die Satze 1 und 2 gelten entspre-
chend, wenn von einer MalRnahme abgesehen werden soll. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fir Bewerbungs-
unterlagen, einschliel3lich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl einbezogen werden,
sowie fur Personalakten nach Mal3gabe der Grundsétze des § 83 Absatz 2 des Landesbheamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftragten ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht unter-
schreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und auRerordentlichen Kindigun-
gen betragt die Frist drei Arbeitstage. Die Personalvertretung kann in diesen Fallen zeitgleich mit der Unterrichtung der
Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die MaRBnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vor-
gelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche oder elektronische Stellungnahme beiftigen. Bei fristlo-
sen Entlassungen und auf3erordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der Stellung-
nahme unverziglich der zustandigen Dienststelle vorzulegen. Aus Grinden der Rechtssicherheit ist die Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten zu dokumentieren. Sofern die Dienststelle beabsichtigt, eine Entscheidung zu treffen, die
dem Inhalt der Stellungnahme entgegen steht, hat sie dies vor Umsetzung der Entscheidung gegeniber der Gleichstel-
lungbeauftragten schriftlich oder elektronisch darzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig an einer MaBnahme beteiligt, ist die Mal3nahme
rechtswidrig. 8 46 des Verwaltungsverfahrensgesetzes fur das Land Nordrhein-Westfalen in der Fassung der Bekannt-
machung vom 12. November 1999 (GV. NRW. S. 602), das zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom 15. November
2016 (GV. NRW. S. 934) geéndert worden ist, bleibt unberihrt. Ist eine MalRnahme, an der die Gleichstellungsbeauf-
tragte nicht oder nicht rechtzeitig beteiligt wurde, noch nicht vollzogen, ist sie auszusetzen und die Beteiligung ist nach-
zuholen. Die Fristen des Absatzes 2 gelten entsprechend. Die Dienststellenleitung kann bei Mal3nahmen, die der Natur
der Sache nach keinen Aufschub dulden, bis zur endgultigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen. Sie hat der
Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung. lhr ist Gelegenheit
zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer Dienststelle zu geben, die Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betref-
fen. Dies gilt auch fur Besprechungen nach 8 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes vom 3. Dezember 1974 (GV.
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NRW. S. 1514), das zuletzt durch Artikel 3 des Gesetzes vom 8. Dezember 2015 (GV. NRW. S. 1052) geandert worden
ist.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschéftigten durchfiihren und einmal im Jahr eine Ver-
sammlung der weiblichen Beschéftigten einberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung des Dienstweges an andere Gleich-
stellungsbeauftragte und an die fur die Gleichstellung von Frau und Mann zusténdige oberste Landesbehoérde wenden.
(6) Die Gleichstellungsbeauftragten und die Dienststelle kdnnen Vereinbarungen tber die Form und das Verfahren der
Beteiligung treffen, die zu dokumentieren sind. Die Ziele dieses Gesetzes durfen durch Verfahrensabsprachen nicht
unterlaufen werden. Gesetzlich vorgegebene Beteiligungspflichten sind nicht abdingbar. Die gleichstellungsrechtliche
Beteiligung, auch die Inanspruchnahme einer gleichstellungsrechtlichen Zustimmungsfiktion, ist zu dokumentieren. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann jederzeit einzelfallbezogen ihre Beteiligung nach MaRRgabe dieses Gesetzes verlangen.
(7) Die Gleichstellungsbeauftragte kann zu ihrer Unterstiitzung externen Sachverstand hinzuziehen, soweit dies zur ord-
nungsgemafen Erfullung ihrer Aufgaben im Einzelfall erforderlich ist. Die Kosten tragt die Dienststelle.

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

§ 19 (Fn 13)
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaRnahme fiir unvereinbar mit diesem Gesetz, anderen Vorschriften zur
Gleichstellung von Frau und Mann, mit dem Gleichstellungsplan oder dem alternativen Instrument nach § 6a, kann sie
innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der Mal3nahme widersprechen. Bei auBerordentlichen Kiindigungen
und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spéatestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienst-
stellenleitung entscheidet erneut Uber die MaRnahme. Die Entscheidung uber den Widerspruch ergeht schriftlich oder
elektronisch. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der Malnahme auszusetzen. § 18 Absatz 3 Satz 3 und 4 gilt
entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle nicht abgeholfen, kann
sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienststelle nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger
Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der libergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Ent-
lassungen und auf3erordentlichen Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in
diesen Fallen gilt die beabsichtigte MalRnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen eine Stellung-
nahme der Ubergeordneten Dienststellevorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.

(3) Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte 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 MaRnahmen des Rektorates, mit
Ausnahme von Widerspruchentscheidungen nach Satz 3, entscheidet das fur 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 gemaf § 29
Absatz 2 des Fachhochschulgesetzes 6ffentlicher Dienst zustandige Ministerium. Im Ubrigen gelten die Regelungen der
Absatze 1 und 2.

§19a (Fn 7)
Rechtsschutz

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann innerhalb eines Monats nach Abschluss des Widerspruchsverfahrens das zu-
standige Verwaltungsgericht anrufen, wenn die Dienststelle

1. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder

2. einen den Bestimmungen dieses Gesetzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan aufgestellt beziehungsweise
ein unzureichendes alternatives Instrument nach § 6a eingesetzt hat.

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

(3) Die Dienststelle tragt die der Gleichstellungsbeauftragten entstehenden notwendigen Kosten.

§20
Anrufungsrecht der Beschaéftigten

Die Beschéftigten konnen sich unmittelbar an die fur sie zustandige Gleichstellungsbeauftragte, dariber hinaus an die
Gleichstellungsbeauftragten der tibergeordneten Dienststellen oder an die fur Gleichstellungsfragen zustandige oberste
Landesbehoérde wenden.

§ 21 (Fn 5)
Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fir die Gleichstellungsbeauftragten der Gemeinden und Gemeindever-
bénde § 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 zustandige Gleichstellungbeauftragte oder an die fur Gleichstellungsfragen zustandige oberste Landesbehérde wen-
den konnen.
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Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§22 (Fn 3)
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von funf Jahren Uber die Umsetzung dieses Gesetzes in der
Landesverwaltung. 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 (Fn 16)
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlasst das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustandige Ministe-
rium. Die Ubrigen Ministerien kénnen im Einvernehmen mit dem fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustandigen
Ministerium erganzende Regelungen fur ihren Zustandigkeitsbereich erlassen. Soweit die Verwaltungsvorschriften sich
auch auf die Gemeinden und Gemeindeverbande oder deren verselbststandigte Aufgabenbereiche in 6ffentlich-rechtli-
cher oder privatrechtlicher Form erstrecken, bedarf es insoweit des Einvernehmens mit dem fir Kommunales zustéandi-
gen Ministerium.

§ 24 (Fn 5)
Ubergangsregelungen

Bereits erstellte und in Kraft getretene Frauenforderplane gelten fur den jeweils vorgesehenen Zeitraum fort. Im An-
schluss erfolgt eine Fortschreibung als Gleichstellungsplan oder die Einfiihrung eines alternativen Instrumentes nach §
6a.

(Fn 14)

Anlagen:
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Anlage 1 zu § 7 Absatz 5

Entgeltgruppe Entgeltgruppe
Besoldungsgruppe (Neueinstellungen (Ubergeleiteter
ab 11/2006) Bestand / Altfiille)
Al6 AT velb. A 16 EI5U
Al5 E 15 E 15
Al4 E 14 E14,E130
Al3 Einstieisamt E 13 E 13
A 13 Beftrderungsamt E 13 velb. o.D.* E 13 (Altfille)
Al2 E12 E12
All E 11 E1ll
A10 E 10 E 10
A9 Einstieisamt E9 E9
A 9 Befrderungsamt ,kleine E 9~ E9
AS ES8 ES8
AT E7 E7
A 6 Einstiegsamt E6, E5 E4 E6,E5 E4
A 6 Beforderungsamt -- --
A4/AS -- --
A 3 Einstiegsamt E3 E2E2U.E1 E2U,E2
* Abschn. 8 der Entgeltordnung Konferenzdolmetscher/in, Uberpruifer/in
Ubersetzer/in
Abschn. 9 der Entgeltordnung Gartenbau-, landwirtschafts- und weinbautechnische
Beschiiftigte
Abschn. 21 der Entgeltordnung Leitende Konzernprufer/in, Betriebsprufer/in fur

schwierigste GroBbetriebe

Abschn. 22.1 der Entgeltordnung Ingenieurinnen und Ingenieure

Anlage 2zu § 7 Abs. 5 LGG

TViD-VKA im Bereich des KAV NW

Besoldungsgruppe Enteelteru

Al6 E 150

AlS E15

Al4 E 14

Al3 Einstieisamt E 13

A12 E12,518

All El11.517

A0 E10,515-S 16U
AQ Einstieisamt EO9b,E9c,510-S 14
A 9 Beforderungsamt E9a,S9

A8 E8 S6-S8

AT E7

A6 Einstieisamt E4,E5 E6,83-85
A 6 Beforderungsamt ~ —-———-

AdAs e

A 3 Einstiegsamt ELLE2. E20.E3. 82
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FulBnoten:

Fn1l

Fn2

Fn3

Fn4

Fn5

Fn6

Fn7

Fn8

Fn9

Fn 10

Fn 11

Fn 12

Fn 13

Fn 14

Fn 15

Fn 16

Fn 17

Fn 18

GV. NRW. 1999 S. 590, in Kraft getreten am 20.11.1999; ge&ndert durch Art. 8 des Gesetzes zur Neurege-
lung der Rechtsverhaltnisse der 6ffentlich-rechtlichen Kreditinstitute in Nordrhein-Westfalen v. 2.7.2002
(GV. NRW. S. 284); Artikel 7 des Gesetzes vom 30.11.2004 (GV. NRW. S. 752); in Kraft getreten am 1. Ja-
nuar 2005; Artikel 2 des Gesetzes vom 19.6.2007 (GV. NRW. S. 242), in Kraft getreten am 11. Juli 2007,
Artikel 3 des Gesetzes v. 30. Oktober 2007 (GV. NRW. S. 443); in Kraft getreten am 15. November 2007;
Artikel 7 des Gesetzes vom 21. April 2009 (GV. NRW. S. 224), in Kraft getreten mit Wirkung vom 1. April
20009; Artikel 3 des Gesetzes vom 16. September 2014 (GV. NRW. S. 547), in Kraft getreten am 1. Oktober
2014; Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezem-
ber 2016; Artikel 2 des Gesetzes vom 19. September 2017 (GV. NRW. S. 764), in Kraft getreten am 28.
September 2017; Artikel 16 des Gesetzes vom 23. Januar 2018 (GV. NRW. S. 90), in Kraft getreten am 2.
Februar 2018; Artikel 16 des Gesetzes vom 1. Februar 2022 (GV. NRW. S. 122), in Kraft getreten am 19.
Februar 2022.

Inkrafttreten: siehe Artikel 13 d. Gesetzes v. 9. November 1999 (GV. NRW. ausgegeben am 19. November
1999).

Inhaltstibersicht und § 22 geéndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S.
1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 5 aufgehoben durch Artikel 3 des Gesetzes vom 16. September 2014 (GV. NRW. S. 547), in Kraft getre-
ten am 1. Oktober 2014; neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S.
1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

8§2,84,85a,86, 89 Absatz 3, § 12, § 14, § 15, § 21 und § 24 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 8: Absatz 1 und 3 neu gefasst sowie Absatz 2 und 4 geandert, Absatz 8 zuletzt ge&dndert (umbenannt in
Absatz 7) und Absatz 7 (alt) und 9 aufgehoben durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV.
NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 6a, § 15a und §19a eingefugt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052),
in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 1: Uberschrift und Absatz 3 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW.
S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 11: Absatz 1 und 3 geéndert sowie Absatz 5 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember
2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 3: Absatz 1 geandert, Absatz 2 zuletzt geéndert und Absatz 3 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 16: Uberschrift und Absatz 2, 3 und 4 (alt, umbenannt in Absatz 5) geéndert, Absatz 1 neu gefasst und
Absatz 4 (neu) eingefiigt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft
getreten am 15. Dezember 2016.

§ 17: Absatz 1 neu gefasst und Absatz 2 geadndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016
(GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 19: Absatz 1 neu gefasst, Absatz 2 geéndert und Absatz 3 angefuigt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6.
Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016; Absatz 1 geéndert durch
Artikel 16 des Gesetzes vom 1. Februar 2022 (GV. NRW. S. 122), in Kraft getreten am 19. Februar 2022.
88 25 und 26 aufgehoben sowie Anlagen 1 und 2 angefiigt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember
2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

§ 7 neu gefasst durch Artikel 2 des Gesetzes vom 19. September 2017 (GV. NRW. S. 764), in Kraft getre-
ten am 28. September 2017.

§ 23 zuletzt gedndert durch Artikel 16 des Gesetzes vom 23. Januar 2018 (GV. NRW. S. 90), in Kraft getre-
ten am 2. Februar 2018.

§ 13: neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getre-
ten am 15. Dezember 2016; Absatz 3 gedndert durch Artikel 16 des Gesetzes vom 1. Februar 2022 (GV.
NRW. S. 122), in Kraft getreten am 19. Februar 2022.

§ 18: neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getre-
ten am 15. Dezember 2016; Absatz 2 geandert durch Artikel 16 des Gesetzes vom 1. Februar 2022 (GV.
NRW. S. 122), in Kraft getreten am 19. Februar 2022.
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9.2.2 Grundgesetz - Auszug

Art. 3

(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und M&nnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und
Herkunft, seines Glaubens, seiner religidsen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Nie-
mand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.

Art. 33 Abs. 2

(2) Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem o&ffentli-
chen Amte.

9.2.3 Allgemeines Gleichstellungsgesetz

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), das zuletzt durch Artikel 8 des Geset-
zes vom 3. April 2013 (BGBI. | S. 610) geéndert worden ist.

https://www.gesetze-im-internet.de/agg/

9.2.4 Landesbeamtengesetz NRW - Auszug

§14 Abs. 2

(2) Soweit im Zustéandigkeitsbereich der Ernennungsbehérde in der angestrebten Laufbahn innerhalb der Amtergruppe
mit gleichem Einstiegsamt weniger Frauen als Manner sind, sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachli-
cher Leistung bevorzugt einzustellen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde tUberwiegen; ist
die Landesregierung die fir die Ernennung zustandige Behorde, so ist maRgebend der Zustandigkeitsbereich der
obersten Landesbehérde, die den Einstellungsvorschlag macht; Beamtinnen und Beamte in einem Vorbereitungsdienst,
der auch Voraussetzung fur die Ausiibung eines Berufes aul3erhalb des 6ffentlichen Dienstes ist, werden bei der Ermitt-
lung der Beschéftigungsanteile nicht beriicksichtigt. Fur die Verleihung laufbahnfreier Amter gilt Satz 1 Halbsatz 1 und 2
entsprechend; in diesen Féllen treten an die Stelle der Laufbahn die jeweiligen Amter mit gleichem Endgrundgehalt und
gleicher Amtsbezeichnung. Weitere Abweichungen von dem gemaf Satz 1 maf3geblichen Bezugsbereich oder in Bezug
auf die Vergleichsgruppenbildung regelt die oberste Dienstbehérde durch Rechtsverordnung.

Fir Beforderungen gilt § 19 Absatz 6.

§19 Abs. 6

(6) Beforderungen sind nach den Grundsatzen des § 9 des Beamtenstatusgesetzes vorzunehmen. Soweit im Bereich
der fiir die Beférderung zustandigen Behorde im jeweiligen Beforderungsamt der Amtergruppe eines Einstiegsamtes in
einer Laufbahn weniger Frauen als Manner sind, sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
bevorzugt zu beférdern, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen; ist die Landesre-
gierung die fur die Beférderung zustandige Behdrde, so ist malgebend der Geschéftsbereich der obersten Landesbe-
horde, die den Befdrderungsvorschlag macht.

§92 Abs. 1

(1) Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten sind mindestens vor Ablauf der Probe-
zeit dienstlich zu beurteilen. Sie sollen ferner in regelmafRigen Zeitabstanden und anlasslich einer Versetzung beurteilt
werden,; die obersten Dienstbehérden bestimmen die Zeitabstande und kénnen Ausnahmen fur Gruppen von Beamtin-
nen und Beamten zulassen. Die Beurteilungen sind mit einem Gesamturteil abzuschlieRen und sollen einen Vorschlag
fur die weitere dienstliche Verwendung enthalten. Sie sind zu den Personalakten der Beamtin oder des Beamten zu
nehmen. Der Beamtin oder dem Beamten ist Gelegenheit zu geben, von ihrer oder seiner Beurteilung vor Aufnahme in
die Personalakten Kenntnis zu nehmen und sie mit der oder dem Vorgesetzten zu besprechen. Eine GegendulRerung
der Beamtin oder des Beamten ist ebenfalls zu den Personalakten zu nehmen. Das Nahere regeln die Laufbahnverord-
nungen.
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9.2.5 Landesbesoldungsgesetz NRW - Auszug

§ 60 Abs. 4

(4) Beamtinnen und Beamten der Gemeinden und Gemeindeverbande dirfen Leistungsbeziige nach MaRgabe eines in
einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung festgelegten betrieblichen Systems unter den Voraussetzungen gewahrt wer-
den, dass das betriebliche System einheitlich fir Beamtinnen und Beamte sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gilt und dass der Dienstherr keine Leistungspréamien und keine Leistungszulagen auf der Grundlage der Abséatze 1 bis 3
gewahrt. Das betriebliche System muss Art und Umfang der Leistungsbeziige sowie einen einheitlichen Maf3stab fur die
Leistungsbewertung in Form von Zielvereinbarungen oder einer systematischen Leistungsbewertung festlegen. Leis-
tungsbeziige kdnnen nur im Rahmen bereitstehender Haushaltsmittel gewahrt werden. Der jahrliche Gesamtbetrag darf
einen in der Betriebs- oder Dienstvereinbarung festzulegenden Prozentsatz der im Vorjahr an die Beamtinnen und Be-
amten ausgezahlten Grundgehélter nicht tbersteigen. Der Prozentsatz ist so festzulegen, dass fur Beamtinnen und Be-
amte im gleichen Verhéltnis Mittel fur eine Leistungsvergitung zur Verfiigung stehen wie fuir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer.
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