GLEICHSTELLUNGSPLAN
DER STADT KAMP-LINTFORT 2021 - 2025

Wir leben Vielfalt!
Gemeinsam fur Chancengleichheit

Stabsstelle Chancengleichheit

Hochschulstadt

\L Kamp-Lintfort

www.kamp-lintfort.de



Kamp-Lintfort Impressum
\ Hochschulstadt
Herausgeber Stadt Kamp-Lintfort
Der Burgermeister

Verantwortlich fiir den redaktionellen Teil

Petra Niemdller
Beauftragte fir Chancengleichheit/Gleichstellungsstelle
in Zusammenarbeit mit Personalabteilung und Personalrat

Telefon: 02842 912-446
E-Mail:  petra.niemoeller@kamp-lintfort.de

Statistiken Dorina Heise (Personalabteilung)

Grafiken Jennifer Wachtendonk (Kulturbiro/Amt fir Schule, Jugend und Sport)
Layout und Druck Detlef Bergter (Druckerei der Stadt Kamp-Lintfort)

Bilder Stadt Kamp-Lintfort

www.kamp-lintfort.de



3 . Gleichstellungsplan 2021-2025

INHALTSVERZEICHNIS

Vorwort 4 Anhénge 28
I. Rechtliche Grundlagen 6 Landesgleichstellungsgesetzt NRW 28
1. Vom Frauenférderplan zum Gleichstellungsplan 6 Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeilzeit 41
2. Verfahrenshinweise 7 Statistiken der Personalabteilung 42
Flyer Schwangerschaft-Mutterschutz-Elternteilzeit 46

Il. Darstellung der Beschiftigtenstruktur 9

und Analyse

1. Bestandaufnahme der Beschiftigtenstruktur 9
1.1. Beschaftigte insgesamt )
1.2. Beschaftigte nach Laufbahngruppen 11
1.3. Auszubildende 1
1.4. Reprasentanz von Frauen nach Besoldungs- 12

und Entgeltgruppen
1.5. Frauen in Flhrungspositionen 13
1.6. Teilzeitbeschaftigung 13
1.7. Beférderungen, Hohergruppierungen und 14
Neueinstellungen
1.8. Elternzeit und Beurlaubungen 14
1.9. Alter der Beschaftigten 15

2. Personalstrukturanalyse 15

2.1. Analyse der Reprasentanz von m/w nach 15
Bereichen und Hierarchieebenen
2.1.1. Besoldungs- und Entgeltgruppen 15
2.1.2. Beschaftigtengruppen 16
2.1.3. Beférderungen und Hohergruppierungen 16
2.1.4. Beurlaubungen 16
2.1.5. Frauen in Fihrung 17
2.1.6. Analyse der Altersstruktur 17

3. Analyse des Personalmanagements 18

3.1. Mitarbeitende gewinnen 18
3.1.1. Personalmarketing 19

3.1.2. Personalplanung 19

3.1.3. Personalauswahl 19

3.2. Mitarbeitende entwickeln 20

3.3. Mitarbeitende binden 21

lll. Prognose 23
IV. Zielvorgaben und MafRnahmen 24

2021 bis 2025

Ubersicht Ziele und MaRnahmen -
Gleichstellungsplan 2021-2025 27



4 . Gleichstellungsplan 2021-2025

VORWORT

Prof. Dr.
Christoph Landscheidt
Burgermeister

Liebe Mitarbeiterinnen!

Liebe Mitarbeiter!

Sehr geehrte Damen und Herren des
Rates der Stadt Kamp-Lintfort!

Im Wettbewerb um Mitarbeitende ist
es immer bedeutender, dass sich die
Stadtverwaltung Kamp-Lintfort, in
Konkurrenz mit finanziell attraktive-
ren Arbeitgebern als moderner, flexi-
ble und attraktive Arbeitgeberin dar-
stellt. Mit dem ,Gleichstellungsplan
2021-2025“ positioniert sich die Stadt
Kamp-Lintfort als zukunftsorientierte
Arbeitgeberin, die Chancengleichheit
von Frau und Mann lebt und zugleich
stolz von sich behauptet ,,Unsere
Vielfalt ist unsere Starke!“

Seit zwanzig Jahren, beginnend 2000
mit dem ersten Frauenférderplan
nach dem Landesgleichstellungsge-
setz NRW, ist die Stadtverwaltung auf
dem Weg, die vorhandenen Struktu-
ren in der Verwaltung so zu veran-
dern, dass Frauen in allen Bereichen,
Berufen und Funktionen paritatisch
vertreten sind. Wir arbeiten bestan-
dig daran, die strukturellen und insti-
tutionellen Verhaltnisse, Gewohnhei-
ten und Ablaufe so zu andern, dass
wir dem Ziel der Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern immer naherkommen.

Der Gleichstellungsplan beinhaltet
eine Bestandsanalyse der Personal-
struktur, eine Analyse der Daten und
eine Prognose der Entwicklung der
Personalsituation in der Stadtverwal-
tung Kamp-Lintfort. Basierend auf der
Auswertung der vorliegenden Daten
sind neue konkrete Zielvorgaben und

sich daraus ergebende personelle,
organisatorische, soziale und fortbil-
dende Maflnahme-Pakete entwickelt
worden.

Ich nehme es vorweg: Viele der bis-
herigen MalRnahmen haben eine po-
sitive Wirkung gezeigt. Vieles haben
wir schon erreicht. Blicken wir auf
Frauen in Fuhrungspositionen, so ist
unsere Verwaltung sehr gut aufge-
stellt.

Das Ubergeordnete Ziel des Gleich-
stellungsplans ist unter dem Motto
Mitarbeitende effizient gewinnen,
entwickeln und an das Unternehmen
binden zusammen gefasst. Mit einer
Unternehmenskultur die ein partner-
schaftliches Miteinander pflegt, mit
Malnahmen zur besseren Verein-
barkeit von Familie, Pflege und Beruf
und mit individuellen Qualifizierungs-
moglichkeiten kann die Stadtverwal-
tung Kamp-Lintfort punkten.

Die Umsetzung der Ziele und Mal-
nahmen des Gleichstellungsplans
setzt voraus, dass alle Beschaftigten
der Stadtverwaltung Kamp-Lintfort
daran mitwirken. Besondere Verant-
wortung haben die Fihrungskrafte.
Gemeinsam sind wir stark, das ha-
ben wir schon mehrfach bewiesen.

So wie wir als Verwaltung nach in-
nen aufgestellt sind, hat eine starke
Wirkung nach auf3en sowohl fir Sie
als Mitglieder des Rates der Stadt als
auch fur die Burgerinnen und Burger.

Mit freundlichen GriiRen
Professor Dr. Christoph Landscheidt



Liebe Leserin,
lieber Leser,

der Gleichstellungsplan stellt im Er-
gebnis der Analyse ein Abbild der
Verwaltungsentwicklung bei der Stadt
Kamp-Lintfort in weiten Teilen dar.
Dies ist auch ein Ergebnis der Zu-
sammenarbeit zwischen Verwaltung,
Gleichstellungstelle und Personalrat.
Kurzum: Wir ziehen an einem Strang.

Das bislang erzielte Ergebnis ist qua-
litativ gut. Die Entwicklungsmoglich-
keiten der Mitarbeitenden stehen im
Focus aller Akteure; dies nicht nur in
der Diskussion m/w/d sondern auch
in Fragen wie Qualifikation, Mitar-
beiterinnen-Gesprache, Foérderung
von Nachwuchskraften, Mitarbeiten-
denbindung bis hin zur Attraktivitats-
steigerung als Arbeitgeber — um nur
einige Punkte zu skizzieren. Aber wir
missen ,am Ball* bleiben und diver-
se Instrumente immer wieder neu
beleben. Hierzu ist der Personalrat in

standigem Austausch mit der Verwal-
tungsleitung und der Gleichstellungs-
beauftragten.

An dieser Stelle bedankt sich der
Personalrat fur die gute Zusammen-
arbeit, auch im Namen der Kollegin-
nen und Kollegen.

Mit besten Grifl3en
lhr

Frank Aldenkott
Vorsitzender des
Personalrates

Frank Aldenkott
Vorsitzender des Personal-
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. RECHTLICHE GRUNDLAGEN

1. VOM FRAUENFORDERPLAN ZUM GLEICHSTELLUNGSPLAN

Das Grundgesetz verpflichtet zur Gleichberechtigung.

Artikel 3 Absatz 2
Grundgesetz

§ 1 des Gesetzes zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern fiir

das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

Manner und Frauen sind gleich-
berechtigt. Der Staat fordert die
tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern und wirkt auf die Be-
seitigung bestehender Nachteile
hin.

(1) Dieses Gesetz dient der Ver-
wirklichung des Grundrechts der
Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern. Nach MaRgabe die-
ses Gesetzes und anderer Vor-
schriften zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern werden Frau-
en gefordert, um bestehende Be-
nachteiligungen abzubauen. Ziel
des Gesetzes ist es auch, die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie
fiir Frauen und Manner zu verbes-
sern.

(3) Die Erfiillung des Verfassungs-
auftrages aus Artikel 3 Absatz 2
des Grundgesetzes sowie die Um-
setzung dieses Gesetzes sind Auf-
gaben der Dienststellen und dort
besondere, fiir die Leistungsbe-
urteilung relevante Aufgaben der
Dienstkrafte mit Leitungsfunktio-
nen.

Das Landesgleichstellungsgesetz
NRW verpflichtet zur Erfiillung des
Verfassungsauftrags.

Das Gesetz zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern fur das Land
Nordrhein-Westfalen (LGG NRW)
vom 9. November 1999 machte den
Kommunen auch zur Auflage, Frau-
enforderpléne zu erstellen. Der ers-
te Frauenforderplan wurde fir die
Stadtverwaltung Kamp-Lintfort be-
reits 1988 aufgestellt. Im November
2000 wurde dem Rat der Stadt der
erste Frauenforderplan fur die Stadt-
verwaltung Kamp-Lintfort nach dem
LGG NRW vorgelegt (Drucksache
180/3). Die Berichtspflicht nach einer
Laufzeit von drei Jahren (§ 5a Ab-
satz 6) wurde beschlossen.

Der Frauenforderplan tragt dazu bei,
die Forderungen des Grundgesetzes
und des Landesgleichstellungsgeset-
zes zu erfillen.

Der Frauenforderplan soll dazu
beitragen, die Forderungen des
Grundgesetzes und des Landes-
gleichstellungsgesetzes nach
Gleichbehandlung und Gleichstel-
lung zu erfullen und die vorhan-
denen Strukturen vor Ort so zu



verandern, dass Frauen in allen
Bereichen, Berufen und Funktio-
nen paritatisch vertreten sind. Der
Frauenfoérderplan ist ein Instrument
der qualitativen und quantitativen
Personalplanung, mit dem Ziel, die
Unterreprasentanz von Frauen ab-
zubauen...“ (Praambel des Frau-
enforderplans der Stadtverwaltung
Kamp-Lintfort 2000)

Seit dem Beschluss von 2000 wurden
von der Gleichstellungsbeauftrag-
ten vier Berichte zur Umsetzung des
Frauenforderplanes und sich daraus
ergebende zusatzliche MalRnahmen
zur Foérderung der Chancengleich-
heit von Frau und Mann dem Rat der
Stadt vorgelegt (Juli 2004, DS 180/3;
August 2007, DS 479; Februar 2012,
DS 385). Zuletzt wurde Anfang 2016
der Bericht zur Umsetzung des Frau-
enforderplanes der Stadtverwaltung
Kamp-Lintfort 2010-2015 und die
Fortschreibung bis 12/2016 (DS 330,
23.02.2016) der Politik vorgelegt.

Der Gleichstellungsplan ersetzt den
Frauenférderplan (novellierte Lan-
desgleichstellungsgesetz NRW vom
25.12.2016).

Die Verwirklichung des Grund-
rechts der Gleichberechtigung von
Mannern und Frauen ist grundle-
gendes Ziel des LGG. Konkret sind
Frauen in allen Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind, mit dem
Ziel zu fordern, ihren Anteil auf 50
% zu erhohen. Diskriminierung ist
abzubauen und die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie sowie Beruf
und Pflege fir Manner und Frau-
en ist zu verbessern (§ 1 Absatz 2
LGG NRW).

2. VERFAHRENSHINWEISE

Der Gleichstellungsplan ist ein we-
sentliches Steuerungsinstrument der
Personalplanung und -entwicklung
der jeweiligen Dienststelle zur Um-
setzung und Verwirklichung des Ver-
fassungsauftrags. Dieser Plan geht
Uber einen reinen Frauenforderplan
hinaus, da die Verwaltung als Gan-
zes in den Fokus genommen wird.

Nach § 1 Absatz 3 LGG NRW st
die Dienstelle fur die Erstellung des
Gleichstellungsplans zustandig. Die
Gleichstellungsbeauftragte wirkt ge-
maRk § 17 Absatz 1 LGG NRW an
der Aufstellung mit. Der vorliegende
Gleichstellungplan wurde in Regie
der Gleichstellungsbeauftragten in
Zusammenarbeit mit Personalabtei-
lung/Hauptamt und Personalvertre-
tung erarbeitet.

Grundlage des Gleichstellungsplans
sind gemaf § 6, Absatz 2 LGG eine
Bestandsaufnahme in Form einer
Datenerhebung, eine Analyse der
Daten und eine Prognose der zu be-
setzenden Stellen, moglicher Befor-
derungen und HOhergruppierungen
fur den Zeitraum der Geltungsdauer.
Konkrete Zielvorgaben bezogen auf
Einstellungen, Beférderungen und
Hohergruppierungen sollen fur die
Bereiche, in denen Frauen unterre-
prasentiert sind, benannt werden.
Mittels personeller, organisatorischer,
sozialer und fortbildender MaRnah-
men, die sich aus der Analyse der
Daten ergeben, sollen die Ziele um-
gesetzt werden (§ 6 Absatz 3 Satz 2
LGG NRW).
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Die Personalvertretung ist in den
Prozess der Entwicklung des Gleich-
stellungsplans einbezogen. Das Mit-
bestimmungsverfahren laut LPG wird
berlcksichtigt. Auch der Beschluss
des Stadtrates ist herbei zu fihren.
(vgl. § 5 Absatz 4 LGG NRW) Die
Laufzeit des Gleichstellungsplans
kann flexibel zwischen drei und ma-
ximal finf Jahren liegen. Die kom-
munale Politik entscheidet Uber den
von der Verwaltung vorgeschlage-
nen Zeitraum fur die Umsetzung des
Gleichstellungsplans.

Die Dienststelle gibt den Gleichstel-
lungsplan o6ffentlich bekannt (vgl. § 5
Absatz 2 LGG NRW).

Wertschatzung

Vereinbarket
Pflege

jung und alt

Fir die Umsetzung des Gleichstel-
lungsplanes sind, wie zuvor auch
beim Frauenforderplan, die Dienst-
stellenleitung, die Personalverwal-
tung sowie alle Beschéftigten in
Vorgesetzten- und Leitungsfunk-
tion verantwortlich. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte wirkt daran laut § 5
Absatz 1 LGG NRW mit.

Ein Controlling, spatestens nach
zwei Jahren, sorgt fir einen Uber-
blick, welche Ziele in welchem Maf}
erreicht wurden und wo durch ge-
eignete Malinahmen nachgebes-
sert werden muss. Beim Controlling
unterstutzt und berat die Gleichstel-
lungsbeauftragte die Dienststelle
(§17 LGG NRW). Die Dienststellen
berichten Uber den Erfolg durchge-
fihrter Malinahmen.

Elternzeit

CHANCEN-

GLEICHHEIT

Die Fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans soll unmittelbar nach Ab-
lauf des vorherigen in Kraft treten. Die
Berichte der Dienststellen muissen
innerhalb von sechs Monaten nach
Ablauf des dann giltigen Gleichstel-
lungsplans vorliegen.

Sprache

Familie

Arbeitszeit




Il. DARSTELLUNG DER BESCHAFTIGTENSTRUKTUR UND ANALYSE

1. BESTANDAUFNAHME DER BESCHAFTIGTENSTRUKTUR

Die Grundlage des Gleichstellungs-

plans ist die Bestandsaufnahme und Mitarbeitende gesamt 2020
Analyse der Beschaftigtenstruktur so-
wie eine Prognose der zu besetzen-
den Stellen und der méglichen Befor-
derungen und Ho&hergruppierungen
fir den Zeitraum der Geltungsdauer
(vgl. § 6, Absatz 2 LGG).

Der Frauenférderplan von 2016 hat-
te zum Ziel, die Unterreprasentanz
von Frauen ab Entgeltgruppe EG 10,
Besoldungsgruppe A 11 abzubauen.
Die folgende Datenerhebung dient
der Uberpriifung, ob und in welchem
MalR dieses Ziel erreicht wurde und
um daraus neue Ziele fir den Gleich-
stellungsplan ableiten zu kénnen. @mannich « weblich

Insgesamt 638

1.1 Beschaftigte insgesamt

Mitarbeitende nach Jahren
Das nachfolgende Diagramm zeigt
die Zahl der Mitarbeitenden ein-
schlieBlich der Auszubildenden, der = goo
Bundesfreiwilligendienstler*innen,
der Mitarbeitenden in der Altersteil-
zeitphase als auch Beurlaubte und = .-n

638
4609
398

der durch Erwerbsminderungsrente -
nicht im Dienst befindlichen Beschaf- 320 240 s 264 -
tigten zum Stichtag 31.12.2020 ins- .. 138
gesamt

100

2000

2020 2010

700

LT

5nn
i

415

-]

B Ges=mt mmannlch mweiblich

Der Vergleich der Beschaftigten Man- jeweils am 31.12.) zeigt die Entwick-
ner und Frauen im Vergleich der Jah- lung der Beschaftigtenstruktur in den
re 2000, 2010 und 2020 (Erhebung letzten zwanzig Jahren.
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Die nachfolgenden Diagramme zei-
gen die Verteilung der mannlichen
und weiblichen Beschaftigten nach
Arbeitsbereichen insgesamt und
dann gesondert nach Geschlecht.
(Stichtag 31.12.2020)

Erlauternd zur Legende unter den
Diagrammen erfolgt eine Erlauterung
der Abkirzungen:

SuE: Sozial- u. Erziehungsdienst, die
Beschaftigen arbeiten als Erzieher/
innen in Kindertagesreinrichtungen
und im Offenen Ganztag (OGATA),
hierzu werden auch Auszubildende
und Praktikantinnen gezahlt (128
insgesamt), auch Mitarbeitende im
Sozialen Dienst des Sozialamtes
und des Amtes fir Schule, Jugend
und Sport, inklusive des Betreuten
Jugendwohnens gehdren in diesen
Arbeitsbereich (insgesamt 39)

ASK: Beschaftigte des Servicebe-
trieb Abfall, Stralen, Kanal (ASK)
mit u.a. Mullwerkern, Gartner*innen
sowie gewerbliche Mitarbeitende und
Verwaltungsmitarbeitende auferhalb
des Rathauses

Feuerwehr - Hauptamtlich Beschaf-
tigte

Verwaltungsdienst: Dem Bereich
sind Mitarbeitende der Mediathek,
Schulsekretarinnen, Auszubildende,
Hausmeister, Beschaftigte im Pano-
rama-Bad, Reinigungs- und hauswirt-
schaftliche Krafte sowie Bundesfreiw
illigendienstler*innen (BFD) zugeord-
net

Mitarbeitende nach Bereichen

355

SUE = ASK  » Feuerwehr Verw altungsdienst

Mitarbeitende nach Bereichen: Frauen

SUE  w ASK Feuerwehr Verwaltungsdienst

Mitarbeitende nach Bereichen: Manner

mSUE w ASK o« Feuerwehr Verw altungsdienst



1.2. Beschaftigte nach
Laufbahngruppen

Mit dem Dienstrechtsmodernisie-
rungsgesetz flr das Land Nordrhein-
Westfalen (DRModG NRW), das
zum 01.07.2016 in Kraft getreten ist,
wurde das Dienstrecht in Nordrhein-
Westfalen neu geordnet und weiter-
entwickelt.

Seitdem 01.01.2017 gibtes eine eige-
ne Entgeltordnung fir den Sozial- und

11

Beschéaftigte nach Laufbahngruppen
. e 5]
andere [aukertariflich) Il 1%1

B2
EGE-15, 314-17, AB-16, B2-6 I 105
187

EG6-8, 305-313, A8 * 201

52
EG 2-5,5302-04 N 1

299

113

n En 100 150 v SE 5 sep

mannich mweiblich Gesamt

Erziehungsdienst (TVOD SuE), der Auszubildende und Praktikant*innen sind in dieser Grafik nicht beruksichtigt.

sich vornehmlich an Beschaftigte im
Dienstbereich der Betreuung, Sozial-
und Erziehungsdienst richtet. In diese
Beschaftigtengruppe fallen in Kamp-
Lintfort die Sozialpddagog*innen/
Sozialarbeiter*innen im Allgemeinen
Sozialen Dienst, Erzieherinnen und
Kindertageseinrichtungsleiterinnen,
Beschaftigte im Pflegekinderdienst
und des Offenen Ganztags.

Das nachfolgende Diagramm zeigt
die Verteilung der Beschaftigten
nach Laufbahngruppen zum Stichtag
31.12.2020.

1.3. Auszubildende

Mit Zustimmung des Stadtrats wer-
den Uberwiegend jahrlich, in einigen
Bereichen auch nur vor Ende eines
Ausbildungszyklus, Stellen fur eine
Ausbildung bei der Stadt ausge-
schrieben. Dabei wurden zunehmend
Bedarfe an Nachwuchs bericksich-
tigt und der Anteil an Auszubildenden
im Verwaltungsbereich ausgedehnt.
Der Bedarf an Erzieherinnen ist hoch.
Die seit 2019 mdgliche Praxisinteg-

Auszubildende

0 | | | III

cesmmt mannlch weblich gessmt mannlch weblich gessmt mannlch weibbch
31.12. 2020 31.12.2010 31.12. 2000
Verwaltung Kitas Soziglarberter (SUE) mASK mMedethek mBad

Differenzierte Daten nach Mannern und Frauen fir die Jahre 2000 und 2010
liegen nicht vor.

rierte Ausbildung zur Erzieherin bzw. diesem Bereich, weil diese eine tarif-
zum Erzieher (PIA) schafft eine Basis liche Bezahlung wahrend der Ausbil-
zur Attraktivierung der Ausbildung in dung garantiert.
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nach Besoldungsgruppen (31.12.2020)

mweblich mmannich

ges=mt
Arwarter/innen
B&

B2
Als

1.4. Reprasentanz von Frauen
nach Besoldungs- und Entgelt-

=
-
=
—
=]

=
s
oy
=]
[ -
=

AlD
gruppen

AS
In den nachfolgenden Diagrammen ~E

wird die zentrale Frage des Gleich- 0% 30% a0% 50 % 0% 0% so%  oom
stellungsplans nach dem Abbau der

Unterreprasentanz von Frauen be-

=]
Ed
—
=1
Ed
—
=]
[=1
Ed

Tarifl. Beschaftigte: Reprdasentanz von Frauen und Mannern

antwortet. Sie geben Aufschluss in nach Entgeltgruppen (31.12.2020)
welchen Besoldungs- und Entgeld-

gruppen Frauen 50% der Beschaftig-
ten ausmachen und wo sie unterhalb  ze=me

mweblich = mannich

P
=
(=}

dieser Marke liegen. Andere. 10
e, P
EG14
EG 13
EG12
Ec1l | S S
EG10
EGSC 24
EG98
EGSA
EGE pal
EG7
EGG 42
ecs I S
EG4
EG3
EG2

EG1
o
0% 20% a0 a0 D0 % so% 7o =0 0% 100w

g
-

Sozial- und Erziehungsdienst: Représentanz von Frauen
und Ménnern nach Entgeltgruppen (31.12.2020)

mweblich mmannich

gesamt 156

Azubi
517 |
516 |

£15 4

514 14

513 5

512 5
511b 7
59
SEa 95
Obere Grafik: In dieser Grafik sind die Wahl- 24 10
beamten berucksichtigt 53
52 1
50 %
0% 20% 30% E 60% 70% 0% a0% 100%

g
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1.5. Frauen in
Fihrungspositionen

Nachfolgendes Diagramm veran-
schaulicht die Entwicklung im Ver-
waltungsdienst Uber 20 Jahre. Die
Anteile von Frauen in den Fihrungs-
ebenen werden fir die Jahre 2000,
2010 und 2020 zunachst absolut
nach Fuhrungsposition und Ge-
schlecht dargestellt.

Die Verteilung der Fuhrungspositi-
onen nach Bereichen, ebenfalls im
Vergleich der Jahre 2000, 2010 und
2020 zeigt die Entwicklungen in den
letzten 20 Jahren bezogen auf die
Stellenbesetzungen mit mannlichen
und weiblichen Beschaftigten. Der
Burgermeister und die Dezernenten
wurden in der Grafik nicht bertck-
sichtigt, da sie Wahlbeamte sind.

1.6 Teilzeitbeschaftigung

Fir die Beschaftigten der Stadt
Kamp-Lintfort werden sehr differen-
zierte Beschaftigungswinsche um-
gesetzt. Dieses spiegelt die nachfol-
gende Grafik mit einer Ubersicht des
wochentlichen Stundenumfangs der
Beschaftigten wider. Von den 232
Teilzeitbeschaftigten sind lediglich 27
mannliche Beschaftigte.

13

Frauen und Ménner in Fiihrungsposition

]
a

[f=]
(=1

[ - |
=1

(=]

[=T =T =T~ T = N = B = |

- - e St - > = - S

AMISEnungen stelv. Amtsenungen Abteilungskitungen

B mannich mweiblich

Fiihrungspositionen m/w nach Bereichen

1: | | || ||

mannlich mannlch weiblich

[+

(=]

(=] I

]

weblich mannlich weiblich

31.12.2020 31.12.2010

31.12.2000

Amtdeitungen mstelv. Amtskeitungen m Abteilungskeitungen o Kita-Leitungen m stelv. Kia-Leitungen

Arbeitszeit - Stunden pro Woche

35,00- 37,50  e—
30,00 - 34,99
25,00 - 29,99
20,00 - 24,99
15,00 - 19,99

10,00 - 1499 Se———

2,00-9.99 E—
o 10 20 30 40 50 B0

mannich mweblich
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1.7 Beforderungen, Hoher-
gruppierungen und Neu-

einstellungen

Hohergruppierungen und Beforde-
rungen koénnen sich durch Verset-
zungen auf eine héherwertige Stelle
oder durch eine Neubewertung der
bereits besetzten Stelle aufgrund we-
sentlicher Veranderungen ergeben.
Den Versetzungen geht in der Regel
eine Stellenausschreibung voraus.
Die Veranderungen werden im Stel-
lenplan abgebildet. 2020 wurden vier
Frauen nach EG 10 héhergruppiert,
eine nach EG 12 und je eine nach
A11 und A 12. Sechs Leiterinnnen
von stadtischen Kindertageseinrich-
tungen und drei Stellvertreterinnen
wurden 2018 hdhergruppiert.

2020 2015 2010
weiblich 30 24 13
mannlich 18 8 )
Gesamt 48 32 18

Auch Neueinstellungen haben Ein-
fluss auf die Entwicklung in den
Besoldungs- und Lohngruppen. An
dieser Stelle ist nur die Zahl der Ver-

fahren dargestellt, nicht die Auswir-
kung auf die Entwicklung in den o.g.
Gruppen.

01.01.2021 01.01.2021
bis 31.12.2021 bis 31.12.2020
Anzahl der Einstellungsverfahren 56 44
Anzahl der Bewerberinnen 21 162
Anzahl der eingegangenen Bewerbungen 831 761

1.8. Elternzeit und Beurlau-

bungen

Mit dem Gesetz zum Elterngeld und
zur Elternzeit vom 01.01.2015 wurde
ein Partnerschaftsbonus (Elterngeld
Plus) und eine flexiblere Verteilung

der Elternzeit eingefuhrt. Wahrend
der Elternzeit ist Teilzeitarbeit bis zu
30 Stunden die Woche mdoglich.

Die nachfolgende Grafik zeigt die
Dauer der Beurlaubungen im Zeit-
raum 01.01. bis 31.12.2020 auf.

Dauer der Elternzeit/Beurlaubung

m0-5Mon. mE6-%Mon 10-12 Mon.

m< 25 Mon.

19 -24 Mon.

13- 18 Mon.

Von den 30 Beurlaubten im Erhebungszeitraum sind nur vier Manner. Deren
Beurlaubung dauerte maximal 5 Monate.
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1.9 Alter der Beschiftigten Das Diagramm zeigt die Entwicklung der Altersstruktur nach Geschlecht im
Vergleich der Jahre 2010, 2015 und 2020.
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2. PERSONALSTRUKTURANALYSE

Die letzte Feststellung der Unterre-
prasentanz von Frauen wurde fir den
Frauenférderplan 2016 vorgenom-
men. Seitdem hat es eine starke Zu-
nahme von Stellenausschreibungen
intern und extern gegeben. Dies ist
auf den Aufgabenzuwachs der Ver-
waltung, den Stellenzuwachs durch
das Kinderbildungsgesetz, eine Viel-
zahl an Teilzeitstellen im Verwal-
tungsdienst und Zunahme an befris-
teten Stellen zurickzufuhren.

Vom Bund bzw. Land geférderte Stel-
len haben zu einem Stellenzuwachs
gefihrt (Beispiel Quartiers- und
Klimamanager*in), ebenso Beschaf-
tigte, die Uber den Bundesfreiwilli-
gendienst Zugang zur Verwaltung

erhalten haben. Kurz- bzw. mittel-
fristig fuhren Berufspraktikant*innen
und Mini-Jobber*innen zu einem
Personalzuwachs. Die Auswirkungen
der Personalbeschaffung und Per-
sonalumsetzung sowie von Hoher-
gruppierungen auf den Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen ab
der Entgeltstufe EG 10 und der Be-
soldungsgruppe A11 gilt es zu analy-
sieren.

2.1. Analyse der Reprasentanz von
w/m nach Bereichen und Hierar-
chieebenen

Offensichtlich ist, dass die Besetzung
von Stellen mit Flhrungsverantwor-
tung mit Frauen stark zugunsten

der weiblichen Beschaftigten ange-
stiegen ist. Nachfolgend werden die
Grundlagen dafiir genauer betrach-
tet.

2.1.1. Besoldungs- und Entgeltgruppen
Aufgrund einer differenzierteren Da-
tengrundlage ist die Analyse der Be-
schaftigten nach Bereichen und Ein-
gruppierungen moglich. Die Analyse
der Daten ergibt, dass es im mittleren
Dienst einen signifikanten Uberhang
an Frauen gibt. Positiv verandert
hat sich im Vergleich der letzten 20
Jahre die Entwicklung der Beschaf-
tigtenstruktur im gehobenen Dienst
zugunsten der Frauen. Betrachtet
man die Besetzung von Stellen ab
der 2016 mit einer Unterreprasentanz
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ab der Besoldungsgruppe A10 und
Entgeltgruppe EG 10 festgestellten
Unterreprasentanz mit den aktuellen
Werten und den fur 2020 erhobenen
Daten, so ist ein deutliches Aufholen
der Frauen erkennbar. Eine Unterre-
prasentanz bei den Beamt*innen liegt
nicht mehr vor. Bei den tariflich Be-
schaftigten ist lediglich in der Entgelt-
stufe EG12 eine Unterreprasentanz
festzustellen, in EG13 fallt diese ge-
ring aus. In EG 14 gab es mit Stand
31.12.2020 eine Paritat in der Be-
setzung von Stellen mit Frauen und
Mannern.

Fazit:

Eine Ausgewogenheit der Geschlech-
ter in allen Bereichen ist nach wie vor
Ziel. So ist in Entgeltgruppen, in de-
nen Frauen unterreprasentiert sind,
bei Versetzungen, Hbhergruppierun-
gen und Stellenneubesetzungen da-
rauf zu achten, dass hier Frauen den
Vorrang haben. Dies gilt ebenso fir
die Entgeltgruppen, in denen Mé&nner
unterrepréasentiert sind.

2.1.2. Beschéftigtengruppen

Ausgebildet wird in stadtischen Kin-
dertageseinrichtungen zur Erziehe-
rinfzum Erzieher, in der Verwaltung
zum/zur  Stadtinspektoranwarter*in
(Schwerpunkt  Rechtswissenschaf-
ten) und zum/zur Verwaltungsfach-
angestellte/n sowie alle drei Jahre
zur/lzum Fachangestellte fur Medi-
en- und Informationsdienste, Fach-
richtung Bibliothek in der Mediathek
und beim Servicebetrieb ASK zum
Kraftfahrzeug-Mechatroniker*in.
Seit 2018 werden zudem wieder
Bauzeichner*innen im Amt fir Ge-

baudewirtschaft ausgebildet. Bei der
Auswahl der Auszubildenden wird da-
rauf geachtet, dass in Bereichen der
Unterreprasentanz von Frauen bzw.
Mannern maoglichst ein Ausgleich ge-
schaffen wird. Auch die langfristige
Entwicklung der Beschaftigtenstruk-
tur wird berucksichtigt.

Der Vergleich der Beschaftigten
nach Geschlecht und Bereichen der
Beschaftigung zeigt dennoch einen
starken Uberhang von Mannern im
Bereich von ASK und Feuerwehr. Im
Sozial- und Erziehungsdienst, ins-
besondere in den Kindertagesein-
richtungen, sind fast ausschlieflich
Frauen beschaftigt. Gesellschaftlich
gepragte Rollen- und Berufsbilder
haben Einfluss auf die Berufswahl.
Noch lassen sich wenige Manner
zu Erziehern ausbilden und wenige
Frauen streben den Dienst bei der
Feuerwehr an. Wenn sich Manner
und Frauen in den jeweils vom an-
deren Geschlecht deutlich geprag-
ten Bereichen bewerben, werden sie
Uberwiegend bevorzugt bericksich-
tigt.

Im Verwaltungsbereich gibt es eine
relative Ausgewogenheit zwischen
mannlichen und weiblichen Beschaf-
tigten. Relativ insofern, als zu bertck-
sichtigen ist, dass mehr Frauen als
Manner in der Verwaltung beschaftigt
sind.

Fazit:

Es ist eine Gesamtgesellschaftliche
Aufgabe bestehende Rollenbilder, die
Einfluss auf die Berufswahl haben zu
veréndern.

2.1.3 Beférderungen und Héhergrup-
pierungen

Die Veranderungen durch Verset-
zungen, Beforderungen bzw. Hoher-
gruppierungen haben sich auf die
Entwicklung in den Laufbahngruppen
insbesondere flr Frauen sehr positiv
ausgewirkt.

Der Vergleich der Jahre 2000, 2010
und aktuell 2020 in Bezug auf Frauen
und Manner in verschiedenen Fuh-
rungspositionen zeigt einen stetigen
und aktuell signifikanten Anstieg von
Frauen in FUhrungspositionen.

Fazit:

Ménner und Frauen werden bei Be-
férderungen und Hbéhergruppierun-
gen im Verhéltnis gleichermal3en be-
riicksichtigt. Eine Statistik, welche die
Entwicklungen in den Besoldungs-
und Entgeltgruppen regelméBig er-
fasst, wére hilfreich, um den Prozess
fortlaufend differenziert verfolgen zu
kdnnen.

2.1.4. Beurlaubungen

Die Stadt Kamp-Lintfort unterstitzt
Manner und Frauen dabei, entspre-
chend ihrer aktuellen Lebensbe-
dingungen, ihre Arbeitszeit und die
Arbeitsform nach dem jeweiligen Be-
darf zu gestalten. Teilzeitarbeit und
Beurlaubungen werden zwar zuneh-
mend auch von Mannern wahrge-
nommen, jedoch in viel geringerem
zeitlichen Ausmal} als bei den Frau-
en. Das neue Elternzeitgesetz vom
01.09.2020 bietet die Chance, dass
die Erwerbs- und Familienarbeit part-
nerschaftlicher aufgeteilt wird.

Nach Meldung einer Schwanger-



schaft erhalten werdende Mdtter In-
formationsmaterial zu Mutterschutz
und Elternzeit sowie das Angebot
eines beratenden Gesprachs. Letzte-
res wird sowohl in der Personalabtei-
lung als auch in dem Amt gefiihrt, in
dem die Mitarbeitende beschaftigt ist.
Das strukturierte Verfahren zur bes-
seren Planung von beruflicher Pause
in der Elternzeit und die Wiederein-
stiegsplanung werden jedoch seit
langerer Zeit nicht mehr praktiziert.

Ein Merkblatt fir werdende Eltern
sowie ein Ablaufplan ,Schwanger-
schaft, Elternzeit, Wiedereinstieg*
war erarbeitet worden, um den Ablauf
des beruflichen Aus- und Wiederein-
stiegs strukturiert zu gestalten und
damit sowohl den betroffenen Mitar-
beiterlnnen als auch der jeweiligen
Dienststelle Planungssicherheit zu
geben. Ein Ablaufplan schlagt Aktio-
nen, Inhalte und Termine fir die Zeit
nach der Bekanntgabe der Schwan-
gerschaft durch die Mitarbeiterin bis
hin zu einem Rulckkehrgesprach mit
der/dem Vorgesetzten bis ca. 3 Mo-
nate vor dem Ende der Elternzeit vor.

Das Verfahren ist ausgerichtet auf
weibliche Beschaftigte.

Der Personalrat hat eine Broschuire
fur werdende Eltern erstellt (siehe
Anhang). Diese wird zum Teil von der
Personalabteilung aber auch vom
Personalrat an interessierte zukunfti-
ge Eltern ausgegeben.

Fazit:
Noch sind es (berwiegend die weib-
lichen Beschéftigten, die l&nger in

Elternzeit gehen. Die Véter sollen er-
mutigt werden, das Angebot auch fiir
sich in Anspruch zu nehmen.

2.1.5. Frauen in Fiihrung

Weibliche Beschaftigte haben haufi-
ger als ihre mannlichen Kollegen bei
der Ubernahme héher wertiger Posi-
tionen profitiert. Vergleicht man die
Besetzung der Stellen mit Fihrungs-
verantwortung mit Mannern und
Frauen speziell in der Verwaltung
im Vergleich der letzten 20 Jahre,
so sind deutliche Entwicklungen zu-
gunsten der weiblichen Beschaftigten
zu erkennen. Amtsleitungs-( von 4,5
in 2000auf 8 in 2020, stellvertreten-
de Amtsleitungs- (von 0 in 2000 auf
6,5 in 2020)- und Abteilungsleitungs-
stellen (von 5 in 2000 auf 12 in 2020)
wurden verstarkt mit Frauen besetzt.
Insbesondere in den letzten finf Jah-
ren hat es diese deutliche Verschie-
bung zugunsten der Frauen gegeben.

In den klassisch durch starke gesell-
schaftliche Pragungen beeinflussten
Bereichen wie im Bereich der Kin-
dertageseinrichtungen, im Arbeiter-
bereich und bei der Feuerwehr, sind
die Leitungsfunktionen entsprechend
von Frauen bzw. Mannern besetzt.
Die Leitung und Stellvertretung in
den stadtischen Kindertageseinrich-
tungen ist ausschlie3lich mit Frauen,
Fuhrungspositionen beim ASK und
bei der Feuerwehr sind nur mit Man-
nern besetzt.

Fazit:

Nach wie vor hat die Verwaltung das
Ziel der Chancengleichheit unabhén-
gig von Geschlecht, Herkunft und Al-

ter. Eine Ausgewogenheit in der Be-
setzung von Fiihrungspositionen mit
Frauen und Ménnern und die Repré-
sentation eines Querschnitts der viel-
féltigen Gesellschaft ist nach wie vor
anzustreben. Derzeit ist in einigen
Dezernaten eine Unterreprasentation
von Ménnern in Fihrungspositionen
festzustellen. Dem ist entgegenzu-
wirken um Paritét herzustellen.

2.1.6. Analyse der Altersstruktur

Die Zahl von Beschéftigten unter 25
ist in den letzten Jahren angestiegen.
Dies ist Ergebnis der Steigerung der
Auszubildendenquote in den letzten
Jahren. Auch durch Neueinstellun-
gen konnte eine Verjingung der Ver-
waltung vorangetrieben werden. Die
Verringerung der Zahl der Beschaf-
tigten zwischen 46 und 55 Jahren
steht in direktem Zusammenhang mit
der Zunahme in der Gruppe der 56
bis 64-Jahrigen. Insgesamt hat es
eine deutliche Verschiebung in der
Alterspyramide gegeben. Zahlreiche
Verrentungen in den letzten beiden
Jahren sind die Folge.

Fazit:

Auf den Erhalt der Leistungsféahigkeit
der é&lteren Beschéftigten und den
Austausch zwischen jlingeren und é&l-
teren Beschéftigten ist zu achten.

Bisher wurde nicht ermittelt, ob Frau-
en friher aus dem Dienst ausschei-
den als Méanner. Dies gilt es jedoch
zu ermitteln, um Strategien zur Ge-
gensteuerung entwickeln zu kénnen.

17



18 . Gleichstellungsplan 2021-2025

3. ANALYSE DES PERSONALMANAGEMENTS

Der demografische Wandel macht
sich auch in der offentlichen Ver-
waltung bemerkbar. Der steigen-
de Altersdurchschnitt ist eine Her-
ausforderung. Gleichzeitig wird es
schwieriger junge Nachwuchskrafte
zu rekrutieren. Auch die Arbeitswelt
verandert sich rasant. Digitalisierung,
Fachkraftemangel sind Schlagworter.
Eine Positionierung als attraktiver
Arbeitsgeber ist deshalb sowohl fir
interne als auch fur die externe Stel-
lenbesetzung wichtig. Zudem werden
Fachkrafte auch fur neue Aufgaben
der Verwaltung gesucht.

3.1. Mitarbeitende gewinnen

Im Wettbewerb um Mitarbeitende ist
es immer bedeutender, dass sich der
offentliche Dienst und hier insbeson-
dere die Stadtverwaltung Kamp-Lint-
fort, als moderner, flexible und attrak-
tive Arbeitgeberin darstellt.

3.1.1. Personalmarketing

In ihrem Leitbild macht die Stadtver-
waltung deutlich, dass sie eine Viel-
falt von Aufgaben, mit sich standig
veranderndem Aufgabenspektrum in
gemischten Teams zum Wohle der
Birgerinnen und Burger erfullt. Das
interne Leitbild gibt zudem das Be-
streben um eine gute Unterneh-
menskultur, verstanden als partner-
schaftliches und wertschatzendes
Miteinander wieder.

WIR SIND

Feuerwehrmann
Ingenieurin,
Sachbearbeiter

Erzieherin

Sozialarbeiter
Verwaltungsfachangestellte
Schulhausmeister
Gartnerin und ...

WIR SIND

so vielfaltig wie die Menschen,
fur die wir da sind!

Unsere Vielfalt ist unsere Starke!
Nur gemeinsam sind wir stark!

Miteinander arbeiten wir flir alle,

die mit der Stadt in Verbindung stehen,
insbesondere aber fir die

Burgerinnen und Blrger unserer Stadt.

Unser Leitbild verstehen wir als Ziel,
auf das wir gemeinsam hinarbeiten.

(Auszug aus dem internen Leitbild der
Stadtverwaltung Kamp-Lintfort, 2019)

Der Ausschreibungstext fir Stellen-
angebote unterstreicht den Leitge-
danken der Unternehmenskultur und
greift den Gedanken der Vielfalt auf.
Ausdrtcklich wird auf die vorrangige
Berlcksichtigung von Frauen in den
Bereichen hervorgehoben, in denen
sie unterreprasentiert sind.

Fazit: Mit dem auf Vielfalt (Diversity
Mana-gement) und Chancengleich-
heit ausgerichteten Personalmarke-
ting ist die Verwaltung gut aufgestellt.
Die Hervorhebung der Merkmale des
offentlichen Dienstes mit einer be-
sonderen Beriicksichtigung der Mal3-
nahmen zur besseren Vereinbar-

keit von Familie/Pflege und Beruf,
mit monetérer Wertschatzung durch
Leistungsorientierte = Bezahlung,
mit dem Angebot der Betrieblichen
Gesundheitsférderung kénnten zu-
sétzlich hervorgehoben werden. Fiir
die Stadtverwaltung Kamp-Lintfort
kann zusétzlich darauf hingewiesen
werden, dass hier flache Hierarchi-
en als Ergebnis des Verwaltungsent-
wicklungsprozesses umgesetzt sind.
Im Bewerbungsverfahren wird damit
bereits geworben, ob es auch in Stel-
lenanzeigen aufgenommen werden
soll, muss abgewogen werden.

»WIR LEBEN VIELFALT

Wir freuen uns besonders Uber Be-
werbungen von Frauen und bevor-
zugen Frauen nach Mallgabe des
LGG NRW in Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind. Bewer-
bungen schwerbehinderter Men-
schen sowie gleichgestellter be-
hinderter Menschen im Sinne des
§ 2 SGB IX sind ebenso erwiinscht
und werden bei gleicher Eignung/
Befahigung/fachliche Leistung, vor-
behaltlich gesetzlicher Regelung,
bevorzugt bertcksichtigt. Zur Be-
ricksichtigung einer Schwerbehin-
derung oder Gleichstellung weisen
Sie diese bitte durch geeignete Un-
terlagen nach. Wir bekennen uns
ausdricklich zu Vielfalt in unserem
Arbeitsumfeld und freuen uns Uber
die Bewerbungen aller Talente -
unabhangig von Alter, Geschlecht
und geschlechtlicher Identitat, eth-
nischer und kultureller Herkunft,
Religion und Weltanschauung, Be-



hinderung, sexueller Orientierung
und Identitat. (Auszug aus dem
Ausschreibungstext bei internen/
externen Stellenausschreibung.

3.1.2.  Personalplanung

Der Stellenplan, der die Planung von
internen Stellenbesetzungen und Ho6-
hergruppierungen bzw. die Neuein-
richtung von Stellen fir das jeweils
folgende Haushaltsjahr beinhaltet,
bildet nicht die tatsachlichen Perso-
nalentwicklungen ab. Strategische
Ziele der Verwaltung werden von
politischen Zielen beeinflusst. So
kdnnen politische Beschliisse zu In-
frastrukturmalRnahmen und damit
verbundene Projekte zu zusatzlichen
Personalbedarfen flhren. Es kann
zu temporaren Aufgabenzuwachsen
bei Projekten kommen. Auch Krank-
heitsausfalle oder andere Kompen-
sationsbedarfe kénnen zu zusatzli-
chen temporaren Personalbedarfen
fuhren. Auch das Angebot von ,so-
zialen Arbeitsverhaltnissen fuhrt zu
Personalzuwachsen. In Zusammen-
arbeit mit den Fachamtern werden
die Bedarfe abgestimmt. Zusatzli-
chen temporaren Personalbedarfe
sind Uberwiegend nicht planbar. Von
der Personalabteilung wird dem Rat
der Stadt regelmaRig ein Bericht zur
Personalentwicklung vorgelegt. Dau-
erhafte Anderungen werden im Stel-
lenplan dargestellt.

Bei Stellenausschreibungen wird zu-
vor ein Ungleichgewicht von Mannern
und Frauen in dem jeweiligen Be-
reich identifiziert. Nur dann, wenn es
im ausgeschriebenen Bereich oder
in der Besoldungs- oder Lohngruppe

eine Unterreprasentanz von Frauen
gibt, muss im Ausschreibungstext der
Zusatz ,Bei gleicher Eignung, Befa-
higung und fachlicher Leistung wer-
den Frauen bevorzugt berucksichtigt”
erscheinen. Der Ausschreibungstext
wird mit dem Personalrat und der
Gleichstellungsbeauftragten  abge-
stimmt.

Fazit: Ziel sollte eine datenbasierte
Entscheidungsgrundlage fiir Fiih-
rungskréfte und Personalertinnen
sein, die Stellenbesetzungen, Stun-
denerh6hungen und befristete Per-
sonalbedarfe nach Dezernaten bzw.
Amtern erfasst. Solch eine datenba-
sierte Entscheidungsgrundlage er-
leichtert die qualitative und quantita-
tive Personalbedarfsplanung. Daten
sollten aber detaillierter erfasst wer-
den, um bei anstehenden Personal-
malnahmen priifen zu kénnen, ob
eine Unterreprdsentanz vorliegt und
ob PersonalmalBnahmen Auswirkung
auf den Abbau der Unterreprédsen-
tanz haben. Hier ist auch zu beriick-
sichtigen, ob es um die Ubertragung
héherwertiger Aufgaben geht. Grund-
sétzlich sollte es einen Abgleich stra-
tegischer Ziele der Verwaltung unter
Mitwirkung des Personalrates und
der Gleichstellungsbeauftragten mit
den jeweiligen angemeldeten Perso-
nalbedarfen aus den Fachbereichen
geben.

3.1.3 Personalauswahl

Das Personalauswahlverfahren wird
kontinuierlich verbessert. Mit der Di-
gitalisierung des Verfahrens durch die
Bewerbungsmanagement-Software
BITE seit Frahjahr 2021 ist fur alle an

der Personalauswahl Beteiligten der
Zugang zu Bewerbungsunterlagen,
die Information Uber den Stand des
Verfahrens und der Uberblick tber
Rickmeldungen stark optimiert und
das Verfahren insgesamt zeitlich ge-
strafft worden.

Stellenanzeigen werden den am
Verfahren Beteiligten vorab bekannt
gegeben mit der Moglichkeit Einwan-
de geltend zu machen. Auf die Ein-
haltung der Vorgabe, dass Frauen
entsprechend ihrem Anteil an den
Bewerbungen bertcksichtigt werden,
achtet die Gleichstellungsbeauftrag-
te.

Die Auswahlkriterien und deren Stel-
lenwert (Gewichtung der Téatigkeits-
merkmale) werden vor der Durchsicht
der Bewerbungsunterlagen allen am
Auswahlverfahren Beteiligten be-
kannt gegeben.

Das Auswahlgremium wird soweit
wie moglich paritatisch besetzt. Ab-
weichungen kann es geben, bedingt
durch die Besetzung von Fihrungs-
positionen in bestimmten Bereichen
der Verwaltung. Der Ablauf des Aus-
wahlverfahrens (Vorstellen des Aus-
wahlgremiums, Selbstportrait des
Bewerbers/der Bewerberin, Fachfra-
gen, Fragen zu Schlisselqualifikatio-
nen, ,Werbeblog Stadtverwaltung als
Arbeitgeberin, Nachfragen der/des
Bewerber*in) und die Inhalte (Kennt-
nisse Uber die Stadt Kamp-Lintfort,
Leitbild der Verwaltung und allgemei-
ner Fragenkatalog bei der Besetzung
von Fuhrungspositionen (s.o.) sind
festgelegt, sodass auch Teilnehmen-
de, die selten an Auswahlverfahren
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teilnehmen, sich in den Prozess ein-
finden kénnen.

Die Entscheidung Uber die Stellen-
besetzung erfolgt unter Bericksich-
tigung des Votums des Gremiums,
insbesondere aber auch der jewei-
ligen Amtsleitung des ,nehmenden®
Amtes. Uberwiegend ist das Votum
einstimmig. Letztlich entscheidet der
Birgermeister Uber eine Stellenbe-
setzung.

Sehr gut aufgestellt ist die Verwaltung
bei der Auswahl von Auszubilden-
den. Das Verfahren ist zielgruppen-
gerecht, beispielsweise mit Werbung
Uber mobile Medien und online- Be-
werbung. Das Auswahlverfahren fir
Auszubildende (Verwaltungsfachan-
gestellte und Stadtinspektor-Anwar-
terYinnen) erfolgt zunachst Uber
einem Test verschiedene Kompe-
tenzbereiche abgefragt. Fur eine
mundliche Auswahlrunde per Video-
aufnahme wurden im Auswahlgremi-
um ein Fragenkatalog erstellt. Das an
der Personalauswahl ,Auszubilden-
de“ beteiligte Gremien trifft die Ent-
scheidung, welche der geeigneten
Bewerber*innen zu einem Gesprach
eingeladen werden. Die Auswahl er-
folgt Uber den Abgleich von Schulno-
ten, Testergebnissen und personli-
chem Eindruck der Bewerber*innen.

Fazit: Das Auswahlverfahren bei den
Auszubildenden ist gut dokumentiert.
Aufgrund der zum Teil fehlenden
Lebens- und Berufserfahrung ist zu
schauen, wie man die Auswahlge-
spréache diesem Aspekt anpasst. Bis
auf diesen Bereich hat sich das Ver-
fahren bewéhrt.

Bei allen anderen Auswahlverfahren
soll mit Hilfe der HR-Software in SAP
eine Auswertung erfolgen. So kann
dokumentiert werden, mit welchem
Ergebnis das Verfahren geendet hat.
Damit ist die Auswirkung der Perso-
nalentscheidung auf die Personal-
struktur insgesamt kontinuierlich fiir
alle am Prozess der Personalaus-
wahl Beteiligten nachvollziehbar. So
kénnte bei Neueinstellungen direkt
die Auswirkung auf den Abbau der
Unterreprdsentanz von Frauen und
Ménnern in bestimmten Bereichen
aufgezeigt werden.

3.2. Mitarbeitende entwickeln
Personalentwicklung hat das Ziel, die
Beschaftigten durch fachliche, me-
thodische und soziale Fortbildungen
zu fordern, damit sie ihre Aufgaben
erfolgreich bewaltigen kdnnen und
auch zukulnftigen Anforderungen ge-
wachsen sind. Gleichzeitig dienen
Fortbildungen der Mitarbeitenden-
bindung und sind Ausdruck der Wert-
schatzung ihrer Qualifikation.

Die seit November 2006 geltende

Dienstvereinbarung uber die Qualifi-

zierung der Beschéftigten gibt dazu

die Mdoglichkeiten der individuellen
beruflichen Weiterentwicklung von

Beschaftigten vor:

» Fortentwicklung der fachlichen,
methodischen und sozialen Kom-
petenzen fir die Ubertragenen Ta-
tigkeiten (Erhaltungsqualifizierung)

* Erwerb zusatzlicher Qualifikatio-
nen (Fort- und Weiterbildung)

* Qualifizierung zur Arbeitsplatzsi-
cherung (Qualifizierung fir eine

andere Téatigkeit, Umschulung)

» Einarbeitung bei oder nach lange-
rer Abwesenheit (Wiedereinstiegs-
qualifizierung)

Qualifizierungsbedarfe und—wiinsche

sollen im Mitarbeitendengesprach er-

Ortertwerden. Bei Genehmigung einer

Qualifizierungsmalnahme erfolgt die

Finanzierung tber das fiir Fortbildung

vorgesehene Amtsbudget bei &m-

terlibergreifenden Schulungen Uber

ein zentral verwaltetes Budget.

Angestelltenlehrgange zur berufli-
chen Weiterqualifizierung werden
von der Verwaltung finanziert, sofern
eine Zeit der beruflichen Etablierung
nach der Ausbildung vergangen ist.
Verwaltungsfremden Mitarbeitenden
wir ein Kurzlehrgang ,Verwaltung fir
Verwaltungsfremde® angeboten.

Fortbildungen fir Flhrungskrafte er-
folgen im Rahmen der Verwaltungs-
entwicklung wahrend der Klausurta-
gungen. Beispiele sind Themen wie
,Gesund fuhren®, ,Psychische Belas-
tung am Arbeitsplatz®, ,Mitarbeiten-
dengewinnung und —haltung“. Eine
regelmalige Schulung neuer Flh-
rungskrafte zu Fuhrungsthemen wie
Lvermittlung des Leitbildes an Mitar-
beitende®, ,Mitarbeitendengesprache
und Beurteilungswesen®, ,Betriebli-
ches  Eingliederungsmanagement®
und ,Einstellungsverfahren® ist vor-
gesehen. Individuelle Fortbildungs-
bedarfe stimmen Fihrungskrafte im
Rahmen von Mitarbeitendengespra-
chen bei der jeweiligen Dezernatslei-
tung ab.



In verschiedenen Bereichen der Ver-
waltung gibt es Supervisionsangebo-
te. Die Teilnahme an Mentoringpro-
grammen wird unterstutzt. Coaching
wird ermoglicht, wenn Bedarfe an-
gemeldet werden. Auch potentielle
zukunftige Fuhrungskrafte sollen auf
diese verantwortungsvolle Aufgabe
vorbereitet werden. Dies erfolgt ab-
gestimmt auf die individuellen Fortbil-
dungsbedarfe. Ein Programm dazu
ist nicht aufgelegt.

Eazit: Detaillierte Belege (ber die
Teilnahme an Qualifizierungsmaflna-
men in Form einer Fortbildungsstatis-
tik gibt es bisher nicht. Weder in den
Dezernaten noch in der Personalab-
teilung werden die Zahl der Fortbil-
dungen, die Art der Fortbildung und
von wem, mit welcher fachlichen Aus-
richtung und Qualifikation sowie nach
Geschlecht erfasst. Ein entsprechen-
der Uberblick kann Aufschluss dar-
tiber geben, ob Chancengleichheit
bei der Wahrnehmung von Qualifizie-
rungsangeboten besteht.

Das bestehende Angebot fiir verwal-
tungsfremde quereinsteigende Fach-
kréfte zur Schulung mit Einblick in
Verwaltungsablédufe sollte regelmé-
Big angeboten werden.

3.3. Mitarbeitende binden

Mitarbeitendenbindung ist ein Er-
folgsfaktor zum Erhalt der Leistungs-
fahigkeit einer Kommune, die sich
als Dienstleisterin fir die Burgerin-
nen und Burger versteht. Dafir ist
es notwendig die Abwanderung von
Mitarbeitenden zu vermeiden, indem

ihre Potentiale ausgeschopft und
weiterentwickelt und die Arbeitsbe-
dingungen so gestaltet werden, dass
eine Verbundenheit mit dem Betrieb
Stadtverwaltung erreicht wird und die
motivierte Arbeit fiir die Blrgerinnen
und Burger erhalten bleibt.

Aspekte der Mitarbeitenden-Bindung:

» Sinnstiftende Organisationskul-
tur (gelebtes Leitbild) Flache Hie-
rarchien (partnerschaftliches Mitei-
nander)

* Regelmalige Mitarbeitendenge-
sprache (wertschatzende Fuih-
rung)

¢ Leistungsorientierte Bezahlung,
LOB (monitare Wertschatzung)

* Gesundheit im Betrieb (Erhalt der
Leistungsfahigkeit aktiv gestalten)

¢ Vereinbarkeit von Familie/Pflege
und Beruf (unterstitzter Aus- und
Wiedereinstieg, flexible Arbeitszei-
ten und -formen)

* Qualifizierungsmoglichkeiten
(personliche Weiterbildung)

Eine Mitarbeitenden-Befragung 2015
zur ,Unterstitzung eines betriebli-
chen Gesundheitsmanagements*
wurde von der Kommunal Agentur
NRW durchgefuhrten. Fragen zum
Betriebsklima, zur Zufriedenheit mit
der Arbeitssituation, zum Arbeitszeit
und —ort sowie zu Fuhrungsverhalten
wurden ermittelt.

Das interne Leitbild wird als Ideal
verstanden, auf dessen Umsetzung
unter besonderer Verantwortung
der Fuhrungskrafte hingearbeitet
wird. Der partnerschaftliche Umgang
miteinander Uber alle Hierarchie-

ebenen hinweg wird von den Mit-
arbeitenden als Auswirkung des
Verwaltungsentwicklungsprozesses
geschatzt. Der Zusammenhalt unter
den Kolleg*innen wird als gut emp-
funden. Auch das mdglichst selb-
standige Arbeiten entsprechend der
eigenen Fahigkeiten wird positiv ge-
wertet. Jahrliche verbindliche Mitar-
beitendengesprache dienen dem
Austausch zwischen vorgesetzter
Fihrungskraft und dem/der Mitar-
beitenden. Sowohl diese als auch
die Gesprache im Prozess der Leis-
tungsorientierten Bezahlung (LOB)
sind als Personalentwicklungsinstru-
mente bei den Flhrungskraften als
auch bei den Mitarbeitenden Uber-
wiegend anerkannt.

In Bezug auf die Gesundheit im Be-
trieb waren die Ergebnisse der o. g.
Befragung Anlass daflr, verstarkt An-
gebote zur gesundheitlichen Fitness
zu machen. Mittlerweile ist ein Kon-
zept des Betrieblichen Gesundheits-
managements entwickelt worden.
Die gezielten MaRnahmen fir die
verschiedenen  Beschaftigtengrup-
pen in der Verwaltung werden als
wichtiger Bestandteil der Personal-
bindung gesehen.

Die Befragung zur Arbeitssituation ist
im Bericht zur Befragung nicht nach
Mannern und Frauen aufgesplittet.
Die Flexibilitdt der Arbeitszeiten und
die Unterstlitzung bei der Verein-
barkeit von Familie und Beruf (das
Thema Pflege wurde nicht abgefragt)
wird von den Befragten Uberwiegend
als gut gewertet.
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Auf die Qualifizierungsmaéglichkei-
ten wurde zuvor schon eingegangen.
Hier ist als Ergebnis der Befragung
festzuhalten, dass die Chancen sich
beruflich  weiterzuentwickeln  von
41,5 % der Befragten als schlecht
bis sehr schlecht gewertet werden.
MaRnahmen, dem entgegen zu wir-
ken, sind noch nicht gezielt ergriffen
worden.

Vereinbarkeit von Familie/Pflege
und Beruf
Uber die Mitarbeitendenbefragung
hinaus hat die Gleichstellungsbe-
auftragte mit Kolleg*innen aus der
Verwaltung 2017 eine Veranstaltung
zum Internationalen Frauentag unter
dem Thema ,Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf* vorbereitet und durch-
geflhrt. Manner und Frauen sind der
Einladung (siehe Anhang) zur Veran-
staltung im Rathaus gefolgt. Ange-
regt wurde an moderierten Themen-
tischen Uber Thesen diskutiert, die
sich in vorausgegangenen Round-ta-
ble-Gesprachen als zentrale Aspekte
der Vereinbarkeit von Familie/Pflege
und Beruf herauskristallisiert hatten.

Die Thesen an den moderierten The-

mentischen:

» Sorge fur Kinder und Pflege von
Angehorigen - Tagliche Herausfor-
derung bei der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf!

* Familie und FUhrungsverantwor-
tung — Das geht!

* Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf auch ein Mannerthemal

* Alternierende Teleheimarbeit —
Verwaltung und Beschaftigte pro-
fitieren!

e Beruflicher Aus- und Wiederein-

stieg — Planung hilft Beschaftigten
und Verwaltung!

* Familienfreundlicher Betrieb -
Stadtverwaltung ist gut aufgestellt,
aber es geht noch besser!

Zahlreiche Anmerkungen, Anregun-

gen und Losungsvorschlage bei

Problemen wurden notiert. So ist die

Betreuung von Kindern bei Krankheit

und wahrend der Ferien fir Eltern

ein Problem. Eine Lésung konnten

Arbeitszeitkonten sein, die je nach

Bedarf eingesetzt werden kénnen.

Teilzeitarbeit als Karrierestopp wur-

de vermutet. Befiirwortet wurde die

Ubernahme einer Fiihrungsfunktion

trotz Familie verbunden mit prakti-

schen Vorschlagen zur Umsetzung.

Vorschlage flr den Ausbau der alter-

nierenden Tele-Heimarbeit wurden

gemacht. Auffallig war, dass ahnliche

Themen bei den unterschiedlichen

Ausgangsthesen angesprochen wur-

den. Die Ergebnisse wurden in der

Koordinationsrunde, dem Gremium

zur Verwaltungsentwicklung, vorge-

stellt und MaRnahmen diskutiert.

Eine MalRnahme zur Flexibilisierung
der Arbeitszeit wurde in der Corona-
Krise aus der Notwendigkeit, Kinder
oder zu pflegende Angehdrige zu
betreuen und zum Schutz der Be-
schaftigten verstarkt ausgebaut. Ei-
nen Leitfaden ,Heimarbeit* gab es
schon vor der Corona-Pandemie. Zur
Einddmmung der Pandemie hat die
Stadtverwaltung den Mitarbeitenden
das Angebot gemacht, umfassend
in Heimarbeit zu gehen, wenn es die
Ablaufe in den jeweiligen Arbeitsbe-
reichen der Beschaftigten mdglich
machen. Infolge hat sich die Zahl der

Teleheimarbeitsplatze von Marz 2020
bis Marz 2021 von 8 auf 11 leicht und
die der mobilen Arbeitsplatze von 10
auf 121 stark ausgeweitet. Die Belan-
ge von Familien wurden in besonde-
rem MaRe beriicksichtigt. Uber die
Erfahrungen in Bezug auf die Verein-
barkeit von Familie und Beruf hat es
bisher keine Analyse gegeben. Je-
doch gab es viele positive Rickmel-
dungen zu diesem erweiterten Ange-
bot sowohl von mannlichen als auch
von weiblichen Beschéftigten.

Kommen und Gehen
BegrufRungsgesprache beim Burger-
meister unter Mitwirkung des Per-
sonalrates und der Gleichstellungs-
beauftragten, wie sie sich bei den
Auszubildenden eines jeden neuen
Ausbildungsjahrgangs bewahrt ha-
ben, sollen auch auf andere Dezer-
nenten und neue Beschaftigtengrup-
pen ausgeweitet werden.

Wenn Mitarbeitende in einen anderen
Betrieb wechseln wollen, was unter-
schiedliche, auch persénliche Grin-
de haben kann, wird das Gesprach
mit ihnen gesucht werden, um zu er-
fahren, wie der Betrieb Stadtverwal-
tung wahrgenommen wurde. Wichti-
ge Erkenntnisse, u. a. auch weitere
Optimierungsmaoglichkeiten in Abldu-
fen und Arbeitsbereichen kénnen da-
raus resultieren.

Fazit: Eine Mitarbeitenden-Befragung
nach mehr als 5 Jahren bietet sich
an, um ablesen zu kbénnen, ob die
aufgrund der Ergebnisse umgesetz-
ten MalBnahmen erfolgreich waren.



lll. PROGNOSE

Grundlage fir die quantitative und
qualitative Personalbemessung sind
Zukunftsszenarien, die Aufschluss
dartber geben, wie sich die Aufga-
benfelder in der Verwaltung durch die
strategische Ausrichtung aber auch
durch neue Anforderungen durch ge-
setzliche Vorgaben verandern kénn-
ten, was Auswirkungen auf die Anfor-
derungen an das Personal hat.

e Altersfluktuation
Fruhverrentungen, die Nutzung der
Méoglichkeit der Altersteilzeit etc. sind
unkalkulierbar, werden aber mehr
Einfluss haben auf die Entwicklung
der Alterspyramide, weil die Kohor-
te der Alteren (iber 55 Jahre gréRer
wird. Es werden vereinzelt auch Wei-
terbeschaftigungen auf 450,- €-Basis
verabredet, um fachliches Know-how
zu erhalten.

Die  Ausbildungsquotensteigerung
und die Neueinstellung junger Fach-
krafte hatAuswirkungen auf die Alters-
struktur. Diese wird sich weiter ver-
schieben. Das verstarkte Ausschei-
den heute 60jahriger in den kommen-
den funf Jahren muss fir jeden Ar-
beitsbereich in den Blick genommen
und entsprechend fruhzeitig durch
Qualifizierung jungerer Beschaftigter
und dem Verlust von Fachwissen bei
den Alteren entgegengesteuert wer-
den. Zugleich gilt es die jungen bei
der Stadt gut ausgebildeten Beschaf-
tigten zu halten.

» Stellenbesetzung

Wie in den zurlckliegenden Jahren
wird es auch in den folgenden Jahren
aufgrund des Ausscheidens von Fih-

rungskraften aufgrund ihres Alters,
vielfaltige Entwicklungschancen fir
den Fuhrungsnachwuchs ergeben.
Die Zahl der hoherwertigen Positi-
onen ist jedoch begrenzt und ist an
den Bedarfen der Verwaltung auszu-
richten. Fihren in Teilzeit soll als be-
wahrtes Modell erhalten bleiben.

e Eltern- bzw. Pflegezeit

Eine an der Lebensarbeitszeit ori-
entierte Personalplanung muss be-
rucksichtigen, dass Mitarbeitende
in unterschiedlichen Lebensphasen
unterschiedlichen privaten Heraus-
forderungen und Belastungen aus-
gesetzt sind. Flexible Arbeitszeit-
konten, die an die familidare Bedarfe
an-gepasst werden, waren hilfreich.
Beispielsweise konnte aullerhalb der
Ferienzeiten die Arbeitszeit wegen
der guten Kinderbetreuungssituation
ausgedehnt werden, wahrend in den
Ferien das gefillte Arbeitszeitkonto
wieder abgebaut wird. So kann jun-
gen Eltern aber auch pflegenden An-
gehorigen in ihrer privaten Planung
geholfen werden. Gutes Personal
kann mit einem solchen Angebot ge-
bunden werden. Damit gut qualifizier-
tes Personal trotz zeitlich begrenz-
ter Auszeiten fur Familie/Pflege zur
Verfligung steht, sind diese bei der
Personalplanung zu berlcksichtigen.
Im Gegenzug kann anderen Mitarbei-
tenden die Chance geboten werden
in neuen Aufgabenfeldern zu profi-
lieren, sofern ihnen aufgrund einer
anderen Lebensphase zur Vertretung
mehr Zeit zur Verfigung steht.

* Homeoffice und alternierende
Teleheimarbeit

Wird das Angebot der alternierenden
Teleheimarbeit beibehalten, ist davon
auszugehen, dass Mitarbeitende aus
allen Bereichen der Verwaltung die
Méoglichkeit des mobilen Arbeitens
weiterhin und sogar noch weiter stei-
gernd nutzen werden. Dies hat Aus-
wirkungen auf die Ablaufe in den Am-
tern und die Ausstattung der Buros.
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IV. ZIELVORGABEN UND MASSNAHMEN 2021 BIS 2025

Der Gleichstellungsplan ist ein Steu-
erungsinstrument der Personalpla-
nung und -entwicklung, mit dem
Schwerpunkt der Umsetzung des
Verfassungsauftrags der Gleichstel-
lung von Frau und Mann.

Ubergeordnetes Ziel des Gleichstel-
lungsplans ist es, in der Verwaltung
strukturelle und institutionelle Ver-
haltnisse, Gewohnheiten und Ablau-
fe zu andern, die der Verwirklichung
der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern noch entgegenwirken.
Dazu werden personelle, soziale und
fortbildende Malnahmen formuliert,
deren Umsetzung in einem Control-
lingverfahren regelmafig Uberprift
werden.

Ziel eines modernen strategischen
Personalmanagements ist es, Mit-
arbeitende effizient zu gewinnen, zu
entwickeln und an das Unternehmen
zu binden, unabhangig von Alter, Ge-
schlecht, sexueller Orientierung, kor-
perlichen und geistigen Fahigkeiten
und sozialer Herkunft, Religion und
Weltanschauung. (Vgl. Verein Char-
ta der Vielfalt) Unter dieser Maligabe
sind nachfolgend die Ziele und Maf-
nahmen des Gleichstellungsplans
formuliert.

Der Gleichstellungsplan hat eine Lauf-
zeit vom 15.12.2021 bis 15.12.2025.

Strategisches Ziel

Nachhaltiges Personalmanage-
ment, welches ein ausgewogenes
Verhaltnis von Geschlecht, Alter
und Qualifikation der Mitarbeiten-
den anstrebt, indem es Mitarbei-
tende effizient gewinnt, entwickelt
und an die Stadtverwaltung bindet,
mit dem Ziel der Chancengleich-
heit von Frau und Mann, in allen
Bereichen und Hierarchieebenen
der Verwaltung.

Operatives Ziel

Erhéhung des Anteils von Frauen und
Mannern in den Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind. Der Anteil
von Frauen und Mannern in diesen
Bereichen auf bis auf 50 % bei Ein-
stellungen, Beférderungen und Ho-
hergruppierungen zu erhdhen.

MaBnahme 1

Prifung bei Stellenausschreibungen,
ob eine Unterreprasentanz im aus-
zuschreibenden Bereich vorliegt. Bei
gleicher Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung sind Frauen dann
bevorzugt zu berlcksichtigen. Dann
muss laut LGG auch intern ausge-
schrieben werden (§ 7 LGG NRW).

Eine regelmallig fortgeschriebene
Statistik der Entwicklungen zum Ab-
bau der Unterreprasentanz wird dem
Auswahlgremium vor der Stellen-
ausschreibung zusammen mit dem
Entwurf des Ausschreibungstextes
vorgelegt.

Steigerung des Manneranteils in
Kindertageseinrichtungen der Stadt.
Steigerung des Frauenanteils in der

Feuerwehr und beim ASK. Manner-
anteil in Flhrungspositionen soweit
steigern, dass Paritat in der Vertei-
lung von Fuhrungspositionen erreicht
wird.

MaRnahme 2
Das Personalauswahlverfahren wird
weiter strukturiert und nachvollzieh-
bar gestaltet.

Die Auswabhlkriterien und deren Stel-
lenwert (Gewichtung der Téatigkeits-
merkmale) sind vor der Durchsicht
der Bewerbungsunterlagen allen am
Auswahlverfahren Beteiligten vorab
bekannt.

Das Auswahlgremium wird soweit
wie moglich paritatisch besetzt.

Der Ablauf des Auswahlverfahrens
(Vorstellen des Auswahlgremiums,
Selbstportrait des Bewerbers/der
Bewerberin, Fachfragen, Fragen zu
Schlusselqualifikationen, ,Werbeblog
Stadtverwaltung als Arbeitgeberin,
Nachfragen der/des Berwerber*in)
und die Inhalte (Kenntnisse Uber
die Stadt Kamp-Lintfort, Leitbild der
Verwaltung und allgemeiner Fragen-
katalog bei der Besetzung von Fih-
rungspositionen (s.0.) sind festge-
legt, sodass auch Teilnehmende, die
selten an Auswahlverfahren teilneh-
men, sich in den Prozess einfinden
kdénnen.

Die Ergebnisse der Auswahlgespra-
che werden in einer einheitlichen
Matrix dokumentiert, damit das Aus-
wahlverfahren transparent ist. Ab-
schlielfende Entscheidungen bei



Uneinigkeit der Stellenbesetzung
werden erneut im Gremium getroffen.

Strategisches Ziel

Aufbau eines regelmaBigen Cont-
rollings als Grundlage der Perso-
nalplanung

Operatives Ziel

Der Stellenplan, der die Planung von
internen Stellenbesetzungen und Ho6-
hergruppierungen bzw. die Neuein-
richtung von Stellen fir das jeweils
folgende Haushaltsjahr beinhaltet,
kann die tatsachlichen Personalent-
wicklungen nicht abbilden. Um die
personalwirtschaftlichen  Prozesse
zu planen, zu kontrollieren und steu-
ern zu kdnnen, wird ein Datengerust
»~Jahresubersicht Personalmallnah-
men“ erstellt, an dem fortlaufend
abzulesen ist, wie Stellen besetzt,
wo in welchem Umfang Stunden von
Mitarbeitenden erhdht und befristeter
Personalbedarf entstanden ist, sowie
Hohergruppierungen bzw. Befoérde-
rungen erfasst werden. Diese da-
tenbasierte Entscheidungsgrundlage
erleichtert die qualitative und quan-
titative Personalbedarfsplanung und
dient gleichzeitig dem Controlling der
Umsetzung der Ziele des Gleichstel-
lungsplans.

MaBRnahme

Bis zum 01.01.2022 wird von der Per-

sonalabteilung ein Datengerist ,Jah-

resubersicht PersonalmaRnahmen®

erstellt. Es beinhaltet die Statistiken

des Gleichstellungsplans:

1. Gesamtzahl der Mitarbeitenden:
Entwicklung m w nach Laufbahn-
gruppen in %, Entwicklungen durch

Einstellung und Befdérderung bzw.
Hohergruppierung

2. Stellenbesetzung: Vollzeit/Teilzeit,
Manner/Frauen, nach Qualifikation
und Eingruppierung, unbefristet;
Angabe Uber Grund der Stellenbe-
setzung (z.B. Neueinstellung, inter-
ner Wechsel)

3. Stundenerhéhung: nach Berei-
chen, Manner/Frauen, Stunden-
umfang, Eingruppierung, Grund

der Stundenerhéhung, unbefristet

4. Befristeter Personalbedarf: befris-
tete Stundenerhéhung, Beantra-
gung Uberstunden nach Bereichen,
Manner/Frauen, Eingruppierung,
Grinde des befristeten Personal-
bedarfs

Strategisches Ziel
Mitarbeitende so bei ihrer Weiter-
entwickelung unterstiitzen, dass
sie den zukiinftigen Anforderun-
gen gewachsen sind.

Operatives Ziel

Der Prozess der beruflichen, fach-
lichen und personlichen Weiterent-
wicklung von Mitarbeitenden wird so
gestaltet, dass das Leistungs- und
Lernpotenzial von Mitarbeitenden er-
kannt, erhalten und in Abstimmung
mit den strategischen Zielen der Ver-
waltung verwendungs- und entwick-
lungsbezogen individuell geférdert
wird.

MaBnahme 1

In Mitarbeitendengesprachen werden
personliche Entwicklungsperspekti-
ven thematisiert. Fachliche Fortbil-
dungen, aber auch individuelle For-
dermdglichkeiten werden angeboten.

Die Ausgewogenheit der Zulassung
von mannlichen und weiblichen Be-
schaftigten zu fachlichen (u.a. An-
gestelltenlehrgdnge) und person-
lichkeitsbildenden  Qualifizierungen
(Schlisselqualifikationen)  wird in
der Personalabteilung nach Meldung
durch die Amtsleitungen dokumen-
tiert und fur den Personalrat und die
Gleichstellungsbeauftragte transpa-
rent gemacht.

MaBnahme 2
Flhrungsnachwuchskrafte ~ werden
durch  Mentoring-Programme und
Schulungsmodule von Instituten der
Erwachsenenbildung auf ihre poten-
tielle zuklnftige Fuhrungsaufgabe
vorbereitet. Die Teilnahme an sol-
chen Schulungen ist unabhangig von
der tatsachlichen Ubernahme einer
FUhrungsposition maoglich, ist aber
verpflichtend bei Ubernahme einer
Flhrungsfunktion.

Strategisches Ziel
Mitarbeitende durch eine sinnstif-
tende Organisationskultur, wert-
schitzende Mitarbeitenden-Fiih-
rung, Angebote der Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf fir
Frauen und Manner, Qualifizie-
rungsangebote und Erhalt der
Leistungsfahigkeit durch ein Be-
triebliches Gesundheitsmanage-
ment an die Arbeitgeberin Stadt-
verwaltung binden.

Operatives Ziel

Vermeidung einer starken Fluktuati-
on bei den Mitarbeitenden und von
Einbriichen in der Erwerbsbiografie
durch Familien- und Pflegezeiten so-
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wohl bei Frauen als auch bei Man-
nern.

MaBnahme 1

Berufliche  Qualifizierungswiinsche
insbesondere junger Beschaftigter
werden aufgegriffen und unterstitzt,
auch wenn der Qualifizierungs-
wunsch bereits kurz nach der Ausbil-
dung besteht.

MaRnahme 2

Die Elternzeit wird durch Ausstiegs-
und  Wiedereinstiegsmanagement
gestalten. Absprachen zur Ruckkehr,
fachliche Qualifizierung auch wah-
rend der Elternzeit, den Bedarfen
angepasste flexible Arbeitszeit nach
der Elternzeit, Arbeitszeitkonten,
Homeoffice-Angebot je nach Aufga-
bengebiet und entsprechender An-
forderungen an Prasenz, Fuhren in
Teilzeit auch fur FUhrungskrafte
Manner werden bei dem Wunsch un-
terstutzt, l&nger in Elternzeit zu ge-
hen oder Angehdérige zu pflegen.

Die Arbeitszeitgestaltung durch die
Einrichtung von Arbeitszeitkonten
(vgl. Entwurf eines Gesetzes zur
Steigerung der Attraktivitat des o6f-
fentlichen Dienstes NRW 9/2021)
wird ermoglicht.

MaBnahme 3

Das Potential junger Menschen im
Betrieb einer Stadtverwaltung wird
gesehen. |hr Know how wird fir die
Weiterentwicklung von Ablaufen in
der Verwaltung genutzt. Die Mitwir-
kung im Bereich der Verwaltungsent-
wicklung ist eine Moéglichkeit und der
Wissenstransfer zwischen ,best ager
und youngster®.

Strategisches Ziel
Fuhrungskrafte als Motor
Chancengleichheit starken

der

Operatives Ziel

Sensibilisierung der Fihrungskrafte
fur Chancengleichheit durch Fortbil-
dungen zu den Themen geschlech-
tersensible Kommunikation, Beurtei-
lung und Foérderung.
Mitarbeitenden-Gesprache, Leis-
tungsorientierte Bezahlung, Betrieb-
liches Gesundheitsmanagement als
Instrumente der Férderung der Chan-
cengleichheit nutzen

MaBRnahme

Die Ubernahme der Verantwortung
fur die Umsetzung der Ziele des Leit-
bildes, der Ziele und Maflinahmen
des Gleichstellungsplans und des
Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment werden als Kriterien fir die Be-
urteilung von Flhrungskraften einbe-
zogen.

Strategisches Ziel

Gendergerechte Sprache, um da-
mit den Wandel der gesellschaftli-
chen Wirklichkeit voran zu treiben.

Operatives Ziel

In der gesamten mundlichen und
schriftichen ~ Kommunikation der
Stadt Kamp-Lintfort wird eine ge-
schlechtsneutrale Personenbezeich-
nung verwendet oder, wenn dies
nicht moglich ist, die weibliche und
mannliche Sprachform gewahlt.

MaRnahme 1
Erstellen eines Leitfadens fir die
gendergerechte Sprache bis Ja-

nuar 2022 (vgl. Regionalverband
Ruhr, S. 7). Sensibilisierung der Be-
schaftigten fir eine gendergerech-
te Sprache durch einen Vortrag der
Gleichstelllungsbeauftragten in der
Personalversammlung.  Bereitstel-
lung des Leitfadens fir alle Beschaf-
tigten flr den taglichen Gebrauch.

MaBnahme 2

In  einem Auszubildendenprojekt
,Uberpriifung aller Formulare und
Vordrucke der Stadt Kamp-Lintfort
auf Gendergerechtigkeit der Spra-
che* wird eine Bestandaufnahme
zu korrigierender Schriftstiicke der
Verwaltung erhoben. Unter Anwen-
dung des Leitfadens gendergerechte
Sprache werden die Formulare ange-
passt.

Strategisches Ziel
Geschlechterparitiatische Beset-
zung von wesentlichen Gremi-
en. Der Mindestanteil der Frauen
muss bei 40 % liegen.

Operatives Ziel
Insbesondere bei Neubesetzungen
aber auch bei Nachbesetzungen ist
auf eine paritatische Besetzung der
Gremien zu achten.

MaBnahme

Erfassung aller relevanter Gremien
und deren Besetzung mit Frauen und
Mannern. Innerhalb von drei Jahren
ist bei Unterreprasentanz vom Frau-
en oder Mannern, bei Nachbesetzun-
gen fur einen geschlechtergerechten
Ausgleich zu sorgen.
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Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

§1

Gesetzesziele und allgemeine Grundsitze

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern.
Nach MaBgabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von Frauen und Méannern werden
Frauen gefordert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie fiir Frauen und Ménner zu verbessern.

(2) Frauen und Ménner diirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine Diskriminierung liegt
auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder Mafnahme tatsichlich auf ein
Geschlecht wesentlich hdufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende
Griinde objektiv gerechtfertigt ist. MaBnahmen zur Férderung von Frauen mit dem Ziel, tatséchlich bestehende
Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben unberiihrt.

(3) Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes sowie die Umsetzung
dieses Gesetzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort besondere, fiir die Leistungsbeurteilung relevante
Aufgaben der Dienstkrifte mit Leitungsfunktionen.

§2
Geltungsbereich

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

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 eigenbetriebsédhnlichen Einrichtungen der Gemeinden und
Gemeindeverbénde,

3. die Gerichte,

4. die 6ffentlichen Schulen,

5. die Universitdten und Fachhochschulen in der Trigerschaft des Landes, die Universitétsklinika, die staatlichen
Kunsthochschulen sowie die Fachhochschulen fiir den 6ffentlichen Dienst,

6. den Landesrechnungshof,

7. die Landesbeauftragte oder den Landesbeauftragten fiir 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 fiir den Verband 6ffentlicher Versicherer. Auf den Westdeutschen Rundfunk Kéln
finden die §§ 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 {ibrigen Vorschriften dieses Gesetzes gelten fiir den
Westdeutschen Rundfunk Kdln dem Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und Gemeindeverbdnde beziehungsweise ihre Vertreterinnen und Vertreter in den
Unternehmensgremien haben bei der Griindung von Unternehmen in Rechtsformen des privaten Rechts in
unmittelbarer und mittelbarer Beteiligung dafiir Sorge zu tragen, dass die entsprechende Anwendung dieses
Gesetzes in der Unternehmenssatzung verankert wird. Gehort 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 beachtet werden. Satz 2 gilt sowohl fiir unmittelbare als auch fiir
mittelbare Beteiligungen. Satz 1 und 2 gelten nicht fiir Unternehmen, die auf eine Beendigung ihrer
Geschiftstitigkeit ausgerichtet sind, sowie fiir 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) gedndert worden ist, soll mit der staatlich
anerkannten Fachhochschule die entsprechende Anwendung in den Bereichen vereinbart werden, in denen die
Fachhochschule Zuschiisse nach § 81 Absatz 1 des Hochschulgesetzes erhilt.
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§3

Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behorden und Einrichtungen des Landes und die in § 2
genannten Stellen. Dienststellen fiir Lehrkréfte und das sonstige im Landesdienst beschéftigte padagogische
Personal an Schulen sind die Bezirksregierungen und Schulédmter.

(2) Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter, Personen in
einem Arbeitsverhiltnis 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 konnen, sind keine Beschiftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne des § 6 Absatz 2 und Absatz 3 Satz 3 und des § 8 Absatz 1 Satz 1 und Absatz 6 und 7 sind
Planstellen 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) gedndert worden ist.

§4
Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften tragen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und Ménnern Rechnung.
In der internen wie externen dienstlichen Kommunikation ist die sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und
Minnern zu beachten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern
diese nicht gefunden werden konnen, sind die weibliche und die mannliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt 11
Mafinahmen zur Frauenforderung

§5
Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstellungsplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustindigkeit fiir
Personalangelegenheiten jeweils fiir 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 Gleichstellungsplan aus einem Rahmenplan fiir die gesamte Hochschule und aus den
Gleichstellungsplénen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und
der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschiftigte vorhanden sind. Die Gleichstellungspline der
Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen kdnnen in einem Gleichstellungsplan
zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen in einer
Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprisentanz von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind Gleichstellungspléne der Dienststelle vorzulegen, die die unmittelbare
allgemeine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen ausiibt, fiir die der Gleichstellungsplan aufgestellt ist. Uber die
Gleichstellungsplane der Hochschulen beschliet der Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer
nachgeordneten Dienststelle 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
beschliefit nach Mafigabe eines in der Grundordnung geregelten 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 Gemeindeverbanden sind die Gleichstellungsplédne durch die Vertretung der
kommunalen Korperschaft zu beschlieen.
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(5) Gleichstellungsplédne der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen Personen des
offentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsméfBig zustdndigen obersten Organen
aufgestellt.

(6) Abweichend von Absatz 1 kann in begriindeten Einzelfdllen die Laufzeit der bestehenden
Gleichstellungspliane verldngert werden. Der neue Gleichstellungsplan ist spatestens sechs Monate nach Wegfall
des Verldngerungsgrundes aufzustellen. Begriindete Einzelfille nach Satz 1 kénnen die Zusammenlegung oder
Eingliederung von Dienststellen darstellen.

(7) Nach spatestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu tiberpriifen. Wird erkennbar,
dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind MaBBnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen
bezichungsweise zu ergéinzen. Absitze 2 bis 5 gelten entsprechend.

(8) Solange kein giiltiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen, Beforderungen und die Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten bis zum Inkrafttreten des Gleichstellungsplans auszusetzen. Gleiches gilt, sofern von
der Moglichkeit 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
Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten an Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erfiillt worden
sind, ist bis zur Erfiillung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Héhergruppierung eines
Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprésentiert sind, eine besondere Begriindung durch die
Dienststelle notwendig.

(10) Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle. Seine Umsetzung und Uberpriifung ist besondere Verpflichtung der
Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschéftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben.

§ 5a
Bericht iiber die Umsetzung des Gleichstellungsplans

(1) Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des Gleichstellungsplans hat die Dienststelle, die den
Gleichstellungsplan aufstellt, einen Bericht iiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten Maflnahmen
zu erarbeiten und der nach § 5 Absatz 2 bis 5 zustindigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des
Gleichstellungsplans vorzulegen. Sind wéhrend der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans ergédnzende
MaBnahmen im Sinne des § 5 Absatz 7 ergriffen worden, sind die Griinde im Bericht darzulegen.

(2) Die Gleichstellungsplédne, die Berichte liber die Personalentwicklung und die nach Maf3gabe des
Gleichstellungsplans durchgefiihrten MaBBnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie betreffen, sowie
in den Hochschulen und Schulen bekannt zu machen. Sie konnen dariiber hinaus zusitzlich 6ffentlich bekannt
gemacht werden. Datenschutzrechtliche Vorschriften bleiben unbertihrt.

§6
Inhalt des Gleichstellungsplans

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

(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur
sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen Befoérderungen und Héhergruppierungen fiir
den Zeitraum der Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthilt fiir 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 unterreprésentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhdhen. Es ist festzulegen, mit welchen personellen,
organisatorischen, sozialen und fortbildenden MaBinahmen die Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen.
Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Gleichstellungsplan Mainahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern.
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Der Gleichstellungsplan enthdlt auch MaBnahmen zur Aufwertung von Tétigkeiten an tiberwiegend mit Frauen
besetzten Arbeitspliatzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung.

§ 6a
Experimentierklausel

(1) Der gemiB § 5 Absatz 1 zu erstellende Gleichstellungsplan kann im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten und mit Zustimmung der geméf § 5 Absatz 2 bis 5 zustdndigen Stelle ganz oder
teilweise durch ein neues Instrument zur Erreichung der mit dem Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele ersetzt
werden. In Féllen des § 5 Absatz 2 Satz 1 ist das Einvernehmen mit der dort zustdndigen
Gleichstellungsbeauftragten herzustellen. Das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustidndige Ministerium
ist hierliber in Kenntnis zu setzen. § 5 Absatz 7 und 10 sowie § 5a gelten entsprechend. Werden die in Satz 1
genannten Ziele nicht erreicht, ist dies in dem Bericht nach § 5a darzulegen.

(2) Das Einvernehmen der Gleichstellungsbeauftragten und die Information des fiir die Gleichstellung von Frau
und Mann zustindigen Ministeriums sind aktenkundig zu machen.

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

§7
Vergabe von Ausbildungsplétzen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung hoherwertiger Tétigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Beamten- oder
Richterverhéltnisses nach Maligabe 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) gedndert worden ist, bevorzugt zu beriicksichtigen. Fiir Beforderungen gilt § 19 Absatz 6 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines
Arbeitsverhéltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zusténdigkeitsbereich der fiir die Personalauswahl
zustiandigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als
Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde tiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die
Ubertragung héherwertiger Titigkeiten, soweit in der damit verbundenen Entgeltgruppe der jeweiligen Gruppe
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Méanner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Tarifbeschéftigten des Tarifvertrages fiir den
offentlichen Dienst (TV6D) und des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) in Tatigkeiten,
die im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehdorigkeit
sich im Vergleich von Entgelt- und Besoldungsgruppen unter Beriicksichtigung der Anlagen 1 und 2 bestimmen
lasst. Die Zuordnung in den Anlagen 1 und 2 gilt ausschlieB8lich fiir die Vergleichsgruppenbestimmung bei
Anwendung dieses Gesetzes. Zu den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gehdren auch die Auszubildenden.
In Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrdge nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten und in aufeinander
aufbauenden Tétigkeitsbereichen, deren Tatigkeiten iiblicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche
Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Fir Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter im Beschéftigtenverhiltnis sowie fiir wissenschaftliche, kiinstlerische und studentische Hilfskréfte
gilt als zusténdige Dienststelle der Fachbereich oder die Einheit gemdf3 § 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) gedndert worden ist oder § 24 Absatz 4 des Kunsthochschulgesetzes vom 13. Mirz 2008 (GV.
NRW. S. 195), das zuletzt durch Artikel 10 des Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310) geéndert
worden ist. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im Beschéftigtenverhéltnis beschéftigt werden
sollen, werden Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im Beamtenverhéltnis in die Berechnung nach Absatz
2 einbezogen. Die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter derselben Entgeltgruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskrafte und die studentischen
Hilfskrifte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer.




(5) Fiir Versetzungen und Umsetzungen, die mit der Ubertragung eines hoherbewerteten Dienstpostens oder der
erstmaligen Ubertragung einer gleich bewerteten Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion derselben oder einer
anderen Laufbahn verbunden sind, und fiir die Zulassung zum Aufstieg sowie zur beruflichen Entwicklung
innerhalb der Laufbahngruppen sind Absatz 1 Satz 2, Absatz 2 Satz 1 und 2 entsprechend anzuwenden.

§ 8
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MaB3gabe des § 7 unterreprésentiert sind, sind zu besetzende Stellen in
allen Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers auszuschreiben. Im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer dienststelleniibergreifenden Ausschreibung
abgesehen werden. Bei befristeten Beschéftigungsverhéltnissen des wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen kann entsprechend Satz 1 verfahren werden. Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und der Absitze
5 und 6 gelten unbeschadet der Feststellung einer Unterreprisentanz und sind bei allen Ausschreibungen der
Dienststelle zu beriicksichtigen.

(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 erfiillen, und ist
durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die
Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann
von einer wiederholten Ausschreibung abgesehen werden. Satz 1 findet keine Anwendung, sofern bereits die
erste Ausschreibung 6ffentlich erfolgt ist.

(3) Ausbildungsplitze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betrdgt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang
weniger als 50 Prozent, ist zusétzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhdhen. Im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen
werden.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die madnnliche als auch die weibliche Form zu verwenden, es sei denn, ein
bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fiir die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf
hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht sind und Frauen nach Maf3igabe dieses
Gesetzes bevorzugt beriicksichtigt werden.

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

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

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

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

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

3. Stellen, deren Besetzung nicht mit der Ubertragung eines hoherbewerteten Dienstpostens verbunden sind;
4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9
Vorstellungsgesprich

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Méanner oder
alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespriach einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die
Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu iibertragenden Amtes erfiillen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Hélfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden Griinden nicht
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§10
Auswahlkriterien

(1) Fiir die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die Anforderungen
des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes maBgeblich. Bei der
Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Féhigkeiten aus der Betreuung von Kindern und
Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fiir die zu libertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschéftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit und Verzogerungen beim
Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftiger Angehoriger diirfen
nicht nachteilig beriicksichtigt werden. Die dienstrechtlichen Vorschriftenbleiben unberiihrt. Familienstand,
Einkommensverhéltnisse des Partners oder der Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen
diirfen nicht beriicksichtigt werden.

§11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Plétzen fiir FortbildungsmaBnahmen, insbesondere fiir Weiterqualifikationen, sind -
soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt sind - weibliche Beschiftigte mindestens entsprechend ihrem
Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaBBnahme zuzulassen. Liegen mehr Bewerbungen als zu
besetzende Plitze vor und bereitet die Fortbildung auf eine Tétigkeit in einer Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktion vor, bei der Frauen unterreprisentiert sind, werden Bewerberinnen bis zum Erreichen eines
Anteils von 50 Prozent der an der Fortbildung Teilnehmenden bevorzugt beriicksichtigt. Satz 2 findet keine
Anwendung, wenn der Zulassung zur Fortbildung bereits ein anderes Auswahl- oder Zulassungsverfahren
vorausgegangen ist.

(2) Fiir weibliche Beschéftigte werden auch besondere Fortbildungsmafinahmen angeboten, die auf die
Ubernahme von Tétigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprisentiert sind.

(3) Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschiftigten, die Kinder betreuen oder
pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teilzeitbeschiftigten die Teilnahme moglich ist. Entstehen durch
die Teilnahme an Fortbildungsmafinahmen notwendige Kosten fiir 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 regelmifig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann und Schutz vor
sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere fiir die Fortbildung von
Beschiftigten mit Leitungsaufgaben und von Beschiftigten, die im Organisations- und Personalwesen tdtig sind.

(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir FortbildungsmaBBnahmen einzusetzen, sofern
nicht bereits ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Méannern erreicht wurde.

§12
Gremien

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

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrite, vergleichbare Aufsicht fiihrende Organe sowie
Gremien von besonderer tatsdchlicher und rechtlicher Bedeutung. Hierzu zéhlen regelmifig Kommissionen,
Beirdte, Ausschiisse und Kuratorien. Weiterhin zdhlen dazu Gremien, die durch die obersten Landesbehdrden im
Rahmen ihrer fachlichen Zustiandigkeit als wesentlich bestimmt werden. Wahlgremien sind Aufsichts- und
Verwaltungsréte sowie andere wesentliche Gremien, deren Mitglieder ganz oder zum Teil gewéhlt werden.
Ausgenommen sind die unmittelbar oder mittelbar aus Volkswahlen hervorgegangenen
Vertretungskorperschaften der Gemeinden und Gemeindeverbénde sowie deren Ausschiisse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne des § 3 Gremien geméll Absatz 2 gebildet oder wiederbesetzt, miissen die
entsendenden Stellen zu mindestens 40 Prozent Frauen benennen. Besteht das Benennungsrecht nur fiir eine
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Person, sind Frauen und Ménner alternierend zu beriicksichtigen. Die Satze 1 und 2 gelten fiir die Begriindung
der Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend.

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

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

1. Mitglieder aufgrund einer Wahl ernannt werden,

2. eine fiir 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 tatsdchlichen Griinden nicht moglich
ist.

In den Féllen nach Nummer 2 werden die geborenen Mitglieder bei der Berechnung des Mindestanteils von 40
Prozent Frauen nicht einbezogen. In den Féllen 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 aktenkundig. 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
erfiillt.

(6) Die Offentlichkeit ist iiber die Zusammensetzung von Aufsichts- und Verwaltungsriten nach Geschlecht
regelméBig in geeigneter Form zu unterrichten. Wird der Mindestanteil gemil3 Absatz 1 Satz 1 bei einer Wahl
unterschritten, ist dies anzugeben. Gremien, die einer obersten Landesbehorde zugeordnet sind, berichten dieser
im Abstand von einem Jahr iiber ihre Zusammensetzung nach Geschlecht. Wird der Mindestanteil geméaf3 Absatz
1 unterschritten, ist dies gegeniiber der obersten Landesbehdrde zu begriinden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien geschlechtsparititisch besetzt werden.

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

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

Abschnitt ITI
Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§13
Arbeitsmodelle und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind
Beschiftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine pflegebediirftige nahe Angehdrige oder einen
pflegebediirftigen nahen Angehorigen nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008 (BGBI. I S.
874, 896) in der jeweils geltenden Fassung tatsdchlich 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 Beschiftigten tiber die Moglichkeiten von Teilzeit informieren. Sie sollen den
Beschiftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitspldtze anbieten. Dies gilt auch fiir Arbeitspldtze mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antrdagen von Beschiftigten auf ErmaBigung der regelméaBigen Arbeitszeit bis auf die Hilfte zur
tatsdchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7
Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes pflegebediirftigen nahen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben stellt in
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der Regel keinen entgegenstehenden zwingenden dienstlichen Belang dar. Die Ablehnung von Antragen ist im
Einzelfall schriftlich zu begriinden.

(4) Die ErméBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen. Eine unterschiedliche
Behandlung von Beschiftigten mit ermaBigter wochentlicher Arbeitszeit gegeniiber Beschéftigten mit
regelméBiger wochentlicher Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen.
Teilzeitbeschiftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschiftigte, die eine Teilzeitbeschiftigung beantragen, sind auf die Folgen der erméBigten Arbeitszeit,
insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschiftigung aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Ausschopfen aller
haushaltsrechtlichen Moglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschiftigten die Teilzeitbeschiftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zugemutet werden kann
und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, ist auf Antrag eine Anderung des Umfangs der
Teilzeitbeschéftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschéftigung zuzulassen.

(8) Teilzeit, Telearbeit, Jobsharing und andere Arbeitsorganisationsformen stehen der Ubernahme und
Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben grundsétzlich nicht entgegen und sind in
Leitungsfunktionen fiir beide Geschlechter zu fordern.

§ 14
Beurlaubung

(1) Antrdagen von Beschiftigten auf Beurlaubung zur tatsdchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines
Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes pflegebediirftigen nahen
Angehorigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. § 13 Absatz 5 gilt
entsprechend.

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

(3) Bei Beurlaubungen aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inanspruchnahme von
Elternzeit ist unter Ausschopfen aller haushaltsrechtlichen Moglichkeiten ein personeller, sonst ein
organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(4) Beschiftigten, die gemd3 Absatz 3 eine Beurlaubung oder Elternzeit in Anspruch nehmen, sind insbesondere
Urlaubs- und Krankheitsvertretungen vorrangig anzubieten. Sie sind iiber das Fortbildungsangebot zu
unterrichten. Im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen Fortbildungsmafinahmen anzubieten, die
geeignet sind, Status und Qualifikation zu erhalten und einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

(5) Mit den Beschéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der Elternzeit Beratungsgespréche
zu fiithren, in denen sie iiber die Mdglichkeiten ihrer Beschiftigung nach der Beurlaubung beziehungsweise
Elternzeit informiert werden. Wird wieder eine Beschédftigung in Vollzeit oder mit reduzierter Arbeitszeit
angestrebt, gilt § 13 Absatz 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
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(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und mindestens
eine Stellvertreterin. Die Bestellung erfolgt nach vorheriger Ausschreibung oder Durchfiihrung eines
Interessenbekundungsverfahrens. Die stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten haben im Vertretungsfall
dieselben Rechte und Pflichten wie die Gleichstellungsbeauftragte selbst. Soweit auf Grund von Satz 1 eine
Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der iibergeordneten
Dienststelle oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese Aufgabe wahr.

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

(3) Bei der Zusammenlegung von Dienststellen zu einer neuen Dienststelle endet die Amtszeit der
Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen spétestens 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 spétestens sechs Monate nach dem
Vollzug des Organisationsaktes. 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
Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen

(1) An den Schulen wird durch die Leiterin oder den Leiter nach Anhérung der Lehrerkonferenz eine
Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen und mindestens eine Stellvertreterin bestellt. Soweit die
Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen fiir die den Schulleiterinnen und Schulleitern {ibertragenen
Dienstvorgesetztenaufgaben die Pflichtmitwirkungsaufgaben 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 § 19 entsprechend.

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

(3) Die Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen und ihre Stellvertreterin haben im Rahmen der verfiigbaren
Mittel Anspruch auf Teilnahme an Fortbildungen, die die zur Erfiillung ihrer Aufgaben erforderlichen
Kenntnisse vermitteln.

§ 16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

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

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

1. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten mindestens die Hélfte der regelméfigen Arbeitszeit,
2. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten mindestens die volle regelméfBige Arbeitszeit.
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In Féllen von § 15 Absatz 1 Satz 4 ist die Zahl der Beschiftigten der nachgeordneten Dienststellen oder der
Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungsregelung der zustdndigen
Gleichstellungsbeauftragten zusétzlich zu beriicksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen diirfen wegen ihrer Tétigkeit nicht benachteiligt
oder begilinstigt werden; dies gilt auch fiir ihre berufliche Entwicklung.

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

(5) Sie haben auch iiber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit iiber die persdnlichen Verhéltnisse
von Beschiftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berét die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiihrung dieses
Gesetzes sowie aller Vorschriften und MaBinahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und
Mann haben oder haben kénnen. Thre Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf

1. personelle Mafinahmen, einschlieBlich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgespréche,
2. organisatorische Maflnahmen,

3. soziale Maflnahmen,

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

5. Planungsvorhaben von grundsétzlicher Bedeutung fiir die Beschiftigungsverhiltnisse oder die
Arbeitsbedingungen in der Dienststelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen und in der
Stellenbewertungskommission.

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

§18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist frithzeitig iiber beabsichtigte Mainahmen zu unterrichten und anzuhéren.
Thr sind alle Akten, die Maflnahmen betreffen, an denen sie zu beteiligen ist, vorzulegen. Die Sétze 1 und 2
gelten entsprechend, wenn von einer Maflnahme abgesehen werden soll. Bei Personalentscheidungen gilt dies
auch fiir Bewerbungsunterlagen, einschlielich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere
Auswahl einbezogen werden, sowie fiir Personalakten nach Mallgabe der Grundsétze des § 83 Absatz 2 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftragten ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht
unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und auBerordentlichen
Kiindigungen betragt die Frist drei Arbeitstage. Die Personalvertretung kann in diesen Féllen zeitgleich mit der
Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die MaBnahme einer anderen
Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche
Stellungnahme beifiigen. Bei fristlosen Entlassungen und aulerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit
unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziiglich der zustindigen Dienststelle vorzulegen. Aus
Griinden 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 gegeniiber der Gleichstellungbeauftragten schriftlich darzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig an einer Mallnahme beteiligt, ist die
MaBnahme rechtswidrig. § 46 des Verwaltungsverfahrensgesetzes fiir das Land Nordrhein-Westfalen in der
Fassung der Bekanntmachung vom 12. November 1999 (GV. NRW. S. 602), das zuletzt durch Artikel 2 des
Gesetzes vom 15. November 2016 (GV. NRW. S. 934) gedndert worden ist, bleibt unberiihrt. Ist eine
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Mafnahme, an der die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig beteiligt wurde, noch nicht
vollzogen, ist sie auszusetzen und die Beteiligung ist nachzuholen. Die Fristen des Absatzes 2 gelten
entsprechend. Die Dienststellenleitung kann bei Malinahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub
dulden, bis zur endgiiltigen Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten
die vorldufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

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

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschéftigten durchfiihren und einmal im Jahr
eine Versammlung der weiblichen Beschiftigten einberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung des Dienstweges an
andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustdndige oberste
Landesbehorde wenden.

(6) Die Gleichstellungsbeauftragten und die Dienststelle konnen Vereinbarungen iiber die Form und das
Verfahren der Beteiligung treffen, die zu dokumentieren sind. Die Ziele dieses Gesetzes diirfen 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 Mallgabe dieses Gesetzes verlangen.

(7) Die Gleichstellungsbeauftragte kann zu ihrer Unterstiitzung externen Sachverstand hinzuziehen, soweit dies
zur ordnungsgeméifen Erfiillung ihrer Aufgaben im Einzelfall erforderlich ist. Die Kosten tragt die Dienststelle.

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

§19
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBinahme 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 Mafinahme widersprechen. Bei
auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spatestens innerhalb von drei
Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut iiber die MaBnahme. Die Entscheidung
iiber den Widerspruch ergeht schriftlich. 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 iibergeordneten Dienststelle
einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auerordentlichen Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von
drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Fallen gilt die beabsichtigte Malnahme als gebilligt, wenn nicht
innerhalb von drei Kalendertagen eine Stellungnahme der iibergeordneten 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 MaBnahmen des
Rektorates, mit Ausnahme von Widerspruchentscheidungen nach Satz 3, entscheidet das fiir die Hochschulen
zustdndige Ministerium, fiir 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) gedndert worden ist, das gemil} § 29 Absatz 2 des Fachhochschulgesetzes 6ffentlicher Dienst zustandige
Ministerium. Im Ubrigen gelten die Regelungen der Absitze 1 und 2.

§ 19a
Rechtsschutz
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(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann innerhalb eines Monats nach Abschluss des Widerspruchsverfahrens das
zustandige 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 trigt die der Gleichstellungsbeauftragten entstehenden notwendigen Kosten.

§ 20
Anrufungsrecht der Beschiftigten

Die Beschiftigten kdnnen sich unmittelbar an die fiir sie zustdndige Gleichstellungsbeauftragte, dariiber hinaus
an die Gleichstellungsbeauftragten der iibergeordneten Dienststellen oder an die fiir Gleichstellungsfragen
zustdndige oberste Landesbehérde wenden.

§21
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbédnde

Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fiir die Gleichstellungsbeauftragten der Gemeinden und
Gemeindeverbiande § 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und Absatz 2, § 16 Absatz 1, Absatz 2 Satz 1 und 2, Absatz 3 bis
5,§ 17,8 18, § 19 Absatz 1 und § 19a Anwendung. § 20 findet insofern Anwendung, als dass sich die
Beschéftigten unmittelbar an die fiir sie zustindige Gleichstellungbeauftragte oder an die fiir
Gleichstellungsfragen zustdndige oberste Landesbehdrde wenden konnen.

) Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§22
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von flinf Jahren iiber 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 néchste Bericht mit dem Stichtag 31. Dezember 2018.

§ 23
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlésst das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustindige
Ministerium. Die iibrigen Ministerien konnen im Einvernehmen mit dem fiir die Gleichstellung von Frau und
Mann zustdndigen Ministerium ergidnzende Regelungen fiir ihren Zusténdigkeitsbereich erlassen. Soweit die
Verwaltungsvorschriften sich auch auf die Gemeinden und Gemeindeverbiande oder deren verselbststindigte
Aufgabenbereiche in 6ffentlich-rechtlicher oder privatrechtlicher Form erstrecken, bedarf es insoweit des
Einvernehmens mit dem fiir Kommunales zustéindigen Ministerium.

§ 24
Ubergangsregelungen

Bereits erstellte und in Kraft getretene Frauenforderpline gelten fiir den jeweils vorgesehenen Zeitraum fort. Im
Anschluss erfolgt eine Fortschreibung als Gleichstellungsplan oder die Einfiihrung eines alternativen
Instrumentes nach § 6a.
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GESETZ ZUM ELTERNGELD UND ZUR ELTERNZEIT

Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit

Das Elterngeld ist eine wichtige Unterstiitzung fiir Familien nach der Geburt eines Kindes.

Am 1. Januar 2015 ist das Gesetz zur Einflihrung des ElterngeldPlus mit Partnerschaftsbonus
und einer flexibleren Elternzeit in Kraft getreten. Die Regelungen zum ElterngeldPlus mit
Partnerschaftsbonus und einer flexibleren Elternzeit gelten fiir Geburten ab 1. Juli 2015. Ab
diesem Zeitpunkt konnen Eltern zwischen dem Bezug von (Basis-) Elterngeld und Elterngeld
Plus wihlen oder beides kombinieren.

Anspruch auf Elterngeld haben Miitter und Viter, die ihre Kinder nach der Geburt selbst
betreuen und erziehen und deshalb nicht mehr als 30 Stunden in der Woche arbeiten.

e Das Basiselterngeld kann nur in den ersten 14 Lebensmonaten des Kindes bezogen
werden. Der Bezug von ElterngeldPlus ist auch iiber den 14. Lebensmonat des Kindes
hinaus mdglich. Dabei konnen Eltern das ElterngeldPlus doppelt so lange bis maximal
zur Hélfte des Elterngeldanspruchs erhalten, der dem Elternteil ohne Einkommen nach
der Geburt zustiinde: ein Basiselterngeldmonat wird zu zwei ElterngeldPlus-Monaten,
wovon vor allem teilzeitarbeitende Eltern profitieren.

e Das Elterngeld fangt den Einkommenswegfall nach der Geburt des Kindes zu 65 bis
100 Prozent auf. In der Hohe orientiert sich das Elterngeld am laufenden
durchschnittlich monatlich verfligbaren Erwerbseinkommen, welches der betreuende
Elternteil im Jahr vor der Geburt erzielt hatte. Es betrdgt mindestens 300 Euro und
hochstens 1800 Euro. Das Mindestelterngeld von 300 Euro erhalten alle, die nach der
Geburt ihr Kind selbst betreuen und hochstens 30 Stunden in der Woche arbeiten,
etwa auch Studierende, Hausfrauen und Hausméanner und Eltern, die wegen der
Betreuung édlterer Kinder nicht gearbeitet haben. Fiir Familien mit mehreren kleinen
Kindern und Familien mit Mehrlingen gibt es Zuschlidge. In ElterngeldPlus-Bezug
sind der Mindestelterngeldbetrag sowie die Zuschlédge fiir Geschwister und Mehrlinge
halbiert und werden doppelt so lange gezahlt.

Elterngeld erhalten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Beamtinnen und Beamte,
Selbstiandige, Hausfrauen und Hausminner, Studierende und Auszubildende. Neben den
leiblichen Eltern kdnnen auch Adoptiveltern sowie in Ausnahmefdllen Verwandte bis dritten
Grades (UrgroBeltern, Grof3eltern, Tanten und Onkel sowie Geschwister) Elterngeld beziehen.

Die Elternzeit gibt Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die Moglichkeit, sich ihrem Kind
zu widmen und gleichzeitig den Kontakt zum Beruf aufrechtzuerhalten. Wahrend der
Elternzeit ist Teilzeit bis zu 30 Wochenstunden moglich. Unter bestimmten Voraussetzungen
kann ein Rechtsanspruch auf Teilzeit bestehen.

Zusténdig fir die Ausfiihrung des Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetzes sind die von den
Landesregierungen bestimmten Stellen.

Hinweis: Mit Inkrafttreten des Zweiten Gesetzes zur Anderung des Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetzes gelten fiir ab dem 1. September 2021 geborene Kinder weitere
Verbesserungen im Elterngeld.
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EINLADUNGSSCHREIBEN

Petra Niemoller 22.02.2017
Beauftragte fiir Chancengleichheit und Verwaltungsentwicklung

An alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Kamp-Lintfort
Veranstaltung zum Internationalen Frauentag ,,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*
Liebe Kolleginnen! Liebe Kollegen!

Ein grolRer international aufgestellter Konzern der Lebensmittelindustrie kirt einmal im Jahr den Spitzenvater
und die Managerin des Jahres. Das Familienministerium NRW veranstaltet einen Aktionstag ,Familie@Beruf.
NRW. Vereinbarkeit 4.0 - mehr Chancen fiir Familie und Beruf.“ Die Unfallkasse NRW bietet ein Seminare
unter dem Titel ,Pflege, Beruf und gesund bleiben, wie geht das?“ an. Wir haben im Rathaus zwei Round-
table-Gesprache durchgeflihrt, die zeigen, dass das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch uns
beschaftigt.

Wir méchten Sie/Euch einladen, miteinander ins Gesprach zu kommen. Wie erleben Kolleginnen und Kollegen
die Herausforderung, Familie und Beruf miteinander zu vereinbaren? Sind die Sichtweisen von Frauen und

Mannern unterschiedlich oder gleichen sie sich an? Wie erleben Fiihrungskrafte die Familienfreundlichkeit der
Verwaltung? Welche Anregungen gibt es, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf noch weiter zu verbessern?

Am Internationalen Frauentag laden wir ins Rathaus, Sitzungssaal 1 ein, zur Veranstaltung ,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf* - Mittwoch, 8. Marz 2017 von 11.00 bis 13.00 Uhr.

Unser Chef, Burgermeisters Professor Landscheidt, wird uns begriifien und mit Aspekten der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf aus dem Blickwinkelt der Arbeitgebeberin Stadtverwaltung zur Einstimmung auf die
Diskussionen zum Thema anregen. Steckbriefe, tiber die Frauen und Manner aus der Verwaltung und den
AuRenstellen Einblicke in ihre persdnliche Vereinbarkeitssituation geben, regen ebenso zu Gesprachen an
wie der an Thementischen durch Kolleginnen und Kollegen moderierte lockere Austausch. Hier werden die
Ergebnisse der Round-table-Gesprache aufgegriffen.

Frische sufRe und herzhafte Waffeln werden zugunsten des Familienzentrums Tausendflissler gebacken: 1
EUR pro Waffel. Getranke stehen kostenlos bereit.

Eine Anmeldung ist nicht erforderlich. Wir freuen uns auf ein reges Interesse und aufschlussreiche
Diskussionen.

Mit freundlichen GrifRen
Petra Niemoller

Silke Klatt

Erika Miller

Jennifer Wachtendonk



SO ERREICHEN SIE UNS

Stadt Kamp-Lintfort
Am Rathaus 2
47475 Kamp-Lintfort

Telefon: +49 28 42 912-0 (Zentrale)
Telefax: +49 28 42 912-367
E-Mail: info@kamp-lintfort.de

Bildnachweis: Stadt Kamp-Lintfort
www.kamp-lintfort.de




