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l. Vorwort

Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

seit Uiber 25 Jahren ist das Engagement der Kreisverwaltung
Steinfurt fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in
der Personalpolitik verankert. Der erste Frauenférderplan
wurde 1990 durch den Kreistag verabschiedet. Wir sind seit
Einrichtung der Gleichstellungsstelle und Aufstellung des
ersten Frauenforderplanes unserem Ziel der Gleichberechti-
gung und Chancengleichheit von Frauen und Mannern in der
Verwaltung ein wesentliches Stiick ndhergekommen.

In den vergangenen Jahren wurden die Frauenforderplane
mit ihren malRgeschneiderten Zielen und MalRnahmen kon-
tinuierlich fortgeschrieben und an die Bedarfe der Kreisver-
waltung angepasst. Die Erfolge im Sinne der Gleichstellung
von Frauen und Mé&nnern in unserer Verwaltung kdnnen sich
sehen lassen.

Auf den ersten Blick kdnnte man glauben, dass sich ein ,Ge-
genstrom* in Bewegung gesetzt hat; lag der Anteil der Man-
ner beim ersten Frauenférderplan bei 59 % so liegt jetzt der
Frauenanteil bei 59,66 %.

Die Datenanalyse zeigt, dass ein hoher Anteil an Frauen
in Teilzeit arbeitet und in welchen Bereichen Frauen bzw.
Manner unterreprasentiert sind. Auch wird deutlich, dass in
Leitungs- und Fiihrungspositionen trotz aller Bemihungen —
wenn auch die Tendenz hier steigend ist - noch keine parita-
tische Besetzung erreicht werden konnte.

Mit der aktuellen fiinften Fortschreibung nach dem Landes-
gleichstellungsgesetz NRW wurde der Frauenforderplan in
,Gleichstellungsplan® umbenannt. Der Berichtsteil ist erstma-
lig integriert und umfasst den Zeitraum von 2012-2016.

Dr. Klaus Effing
Landrat /

l. Vorwort

Verwaltung und Gleichstellungsbeauftragte haben in einem
gemeinsamen Dialog Ziele und Malinahmen vereinbart, die
an erfolgreiche Initiativen ankniipfen und damit neue Impulse
fir die kommenden Jahre setzen. Der Kreistag des Kreises
Steinfurt hat am 03. Juli 2017 den Gleichstellungsplan auf
der Grundlage des Landesgleichstellungsgesetzes NRW
vom 14.12.2016 beschlossen.

Der Gleichstellungsplan sieht vor, dass der Frauenanteil in
Flhrungspositionen in den nachsten Jahren auf 30 % an-
steigt. Aulerdem wird die Verwaltung das Projekt ,Fihren
in Teilzeit* auf den Weg bringen, damit Frauen und Manner
nicht wegen ihres familidren Engagements beruflich zurtick-
stecken missen.

Die konsequente Umsetzung des Gleichstellungsplans 2017
— 2022 ist ein wesentliches Instrument, um das Querschnitts-
thema ,Gleichstellung® weiter voran zu bringen. Bewéhrte
Strategien und innovative Wege sind notwendig, um dem
Ziel der Chancengleichheit von Frauen und Mannern gerecht
zu werden. Wir dirfen uns nicht auf unseren Erfolgen aus-
ruhen, sondern missen die Herausforderungen der Zukunft
anpacken und dabei die Potenziale von Frauen und Mannern
gleichermalen nutzen.

Es liegt in der Verantwortung aller Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter — insbesondere der Fiihrungskrafte — an dem Gelin-
gen dieser Aufgabe mitzuwirken.

Wir freuen uns auf eine gute Zusammenarbeit.

Do dalbe Ruin bF—
Anni Litke Brinkhaus
Gleichstellungsbeauftragte
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Il. Praambel

Im Grundgesetz der Bundesrepublik Deutschland (GG) ist in
Artikel 3 Abs. 2 verankert: ,Manner und Frauen sind gleich-
berechtigt’. Mit dem formulierten Staatsziel ,Der Staat for-
dert die tatséchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin“, wird der Staat in die Pflicht ge-
nommen, aktiv tatig zu werden, um die Verwirklichung des
Gleichstellungsgebotes in allen Bereichen zu forcieren und

umzusetzen.

Die Kreisverwaltung Steinfurt setzt sich in allen Politikfeldern
und gegeniiber ihren Bediensteten fiir die gesellschaftliche
Gleichstellung beider Geschlechter ein und tragt zum Abbau
struktureller Benachteiligung von Frauen bei. Daher unter-
stutzt der Kreis Steinfurt das Prinzip des Gender Mainstre-
amings und dessen Anwendung. Gender Mainstreaming ist
das auf Gleichstellung ausgerichtete Denken und Handeln.
Dies bedeutet, dass bei allen gesellschaftlichen Vorhaben
die unterschiedlichen Lebenssituationen, Lebenserfahrun-
gen, Sichtweisen und Interessen der Geschlechter in allen
Entscheidungsprozessen friihzeitig und regelmafig bertick-
sichtigt werden.

Die Durchsetzung der Gleichberechtigung von Mannern und
Frauen in allen gesellschaftspolitischen, beruflichen und
sonstigen Zusammenhangen des taglichen Lebens ist nur
maglich, wenn dieses Ziel selbstverstandlicher Bestandteil
unseres Alltagshandelns wird. Ein verpflichtendes Handeln
nach dem Gender-Mainstreaming-Prinzip und parallel dazu
eine gezielte Frauenforderung in den Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, ist eine Gemeinschaftsauf-
gabe.

Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus Art. 3 Abs. 2 GG
sowie die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes
NRW (LGG) ist Aufgabe der Dienststellenleitung. Insbeson-

Il. Praambel

dere tragen alle Fuhrungskrafte im Rahmen ihrer Zustandig-
keit die Verantwortung daflir, dass die formulierten Ziele und
MaRnahmen innerhalb der Geltungsdauer des Gleichstel-
lungsplans realisiert werden.

Die Forderung der Chancengleichheit und Geschlechterge-
rechtigkeit ist eine Gemeinschaftsaufgabe; alle Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter sowie Fihrungskrafte und politischen
Entscheidungstragerinnen und Entscheidungstrager sind
aufgefordert, an dieser Aufgabe aktiv mitzuwirken.



. zveck |

lll. Zweck

Der Gleichstellungsplan soll dazu beitragen, das in der
Verfassung verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehand-
lungsgebot und die im LGG NRW getroffenen Regelungen zu
erfiillen. Er bietet Perspektiven und konkrete Ansatzpunkte
zur Gleichstellung von mannlichen und weiblichen Bediens-
teten flr eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an allen
Berufen, Bereichen und Funktionen der Kreisverwaltung.
Gleichzeitig sollen Frauen und Manner die Mdglichkeit ha-
ben, Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren, ohne
berufliche Nachteile in Kauf nehmen zu missen. Die Bereit-
schaft mannlicher Bediensteter, die Moglichkeit der Arbeits-
zeitgestaltung und Beurlaubung in Anspruch zu nehmen, soll
gestarkt und gefordert werden.

Der Kreis Steinfurt setzt sich seit 1990 fir eine aktive Frau-
enpolitik ein. In den Folgejahren wurden die Frauenférderpla-
ne kontinuierlich fortgeschrieben. Seit dem Inkraftireten des
LGG NRW 1999 sind die Gemeinden und Gemeindeverban-
de verpflichtet, jeweils flir den Zeitraum von 3 Jahren einen
Frauenférderplan aufzustellen.

Die Novellierung des LGG in der Fassung vom 14.12.2016
sieht vor, dass ein Gleichstellungsplan fiir den Zeitraum von
drei bis finf Jahren aufzustellen und nach Ablauf fortzu-
schreiben ist.



IV. Geltungsbereich, Geltungsdauer,
Controlling und Inkrafttreten

Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan gilt verbindlich fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Kreisverwaltung Steinfurt (Bedienstete) ein-
schliellich der Auszubildenden. (§ 3 Abs. 2 LGG)

Bei Griindung eines privatrechtlichen Unternehmens sind
die kommunalen Vertreterinnen und Vertreter verpflichtet,
die Anwendung des LGG NRW in der Unternehmenssatzung
zu verankern. Dabei soll darauf hingewirkt werden, dass die
Ziele des Gleichstellungsplans der Kreisverwaltung Steinfurt
mit einflielen.

Gehort dem Kreis Steinfurt allein oder gemeinsam mit an-
deren Gebietskdrperschaften die Mehrheit der Anteile eines
Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wir-
ken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem
Unternehmen die Ziele des LGG beachtet werden. (§ 2 Abs.
2 LGG)

Eine Auflistung der Gesellschaftsvertrage des Kreises Stein-
furtist in Kapitel VIII. zu finden.

Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan gilt fir die Dauer von 5 Jahren (Da-
tum des Inkrafttretens 2017 — 2022). Grundsatzliche Ausrich-
tungen werden als langfristige Ziele benannt. Die in Kapitel
VII. definierten Planziele beziehen sich auf die Geltungsdau-
er des Planes.

Controlling

Ein verbindliches Controlling erfolgt spatestens zwei Jah-

re nach Inkrafttreten des Gleichstellungsplanes durch das

IV. Geltungsbereich, Dauer, Controlling und Inkrafttreten

Haupt- und Personalamt; dabei ist die Zielerreichung des
Gleichstellungsplans zu Uberpriifen. Das Ergebnis wird
durch das Haupt- und Personalamt festgestellt und mit der
Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat diskutiert.
Wird erkennbar, dass die festgelegten Planziele innerhalb
der Laufzeit nicht erreicht werden, sind die Manahmen an-
zupassen bzw. zu erganzen. Die dafir erforderlichen Daten
werden vom Haupt- und Personalamt erfasst, fortgeschrie-
ben und dem Kreistag vorgelegt.

Nach Ablauf des Gleichstellungsplanes erstellt das Haupt-
und Personalamt unter Mitwirkung der Gleichstellungsbeauf-
tragten einen Bericht (iber die Personalentwicklung und die
durchgefiihrten MaRnahmen. Die Gleichstellungsbeauftragte
hat das Recht, hierzu eine Stellungnahme abzugeben. Sie
ist gemeinsam mit dem Bericht und der Fortschreibung des
Gleichstellungsplans dem Kreistag vorzulegen.

Der Gleichstellungsplan, der Bericht tber die Personalent-
wicklung und die nach MaRgabe des Gleichstellungsplanes
festgelegten Ziele und geplanten Manahmen konnen im In-
tranet von allen Bediensteten abgerufen werden.

Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan tritt mit der Beschlussfassung des
Kreistages am 03.07.2017 in Kraft.

Die nach § 5a Abs. 2 LGG erforderliche Bekanntmachung in
der Dienststelle erfolgt durch die Veroffentlichung im Intranet
der Kreisverwaltung. Zudem wird der Gleichstellungsplan
auf der Internet-Seite des Kreises Steinfurt zur Verfiigung
gestellt.



V. Gleichstellungsbeauftragte

V. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berat die
Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiihrung des LGG sowie
aller Vorschriften und MalRnahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kén-

nen, und achtet auf deren Einhaltung.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Ange-
horige der Verwaltung wahr. Dabei ist sie von fachlichen Wei-
sungen frei und entscheidet insbesondere iiber den Vorrang
ihrer Aufgabenwahrnehmung; sie ist der Behordenleitung
direkt unterstellt.

Die internen Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauf-
tragten ergeben sich u. a. aus den §§ 17, 18, 19 Abs. 1 und
19 a LGG; die externen Aufgaben aus § 3 der Kreisordnung
NRW und § 17 der Hauptsatzung des Kreises Steinfurt. Ein
Grofteil der Dienstleistungen gilt jedoch fiir beide Bereiche.

Interne Aufgaben nach dem LGG

Die Gleichstellungsbeauftragte

< berat, vermittelt und unterstiitzt in Gleichstellungsan-
gelegenheiten und rund um das Thema ,Vereinbarkeit

von Beruf und Familie / Beruf und Pflege”

<~ biindelt und bietet Informationen in Broschiren,
Flyern, Vortragen, Veranstaltungen, Seminaren

< kooperiert und vernetzt in der Zusammenarbeit mit
Vereinen, Verbanden, Beratungsstellen, Institutionen
und Behorden sowie intern in der Zusammenarbeit mit
den Amtern
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<> macht publik durch Aufkldrungs- und Offentlichkeitsar-
beit, Presseberichte, Informationsveranstaltungen

< ist Interessenvertreterin durch Mitarbeit in internen
und externen Entscheidungsgremien

< initiiert Veranstaltungen und Projekte zu themenbe-
zogenen und zielgruppenspezifischen Projekten, Aus-
stellungen, Seminaren

<~ ist Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen inner-
halb und aulerhalb der Verwaltung

< entwickelt Konzepte zur systematischen Weiterent-
wicklung von Gleichstellungsarbeit, zu arbeitsmarktpo-
litischen Themen, zum Abbau bestehender Benachteili-
gungen, zur Gewaltpravention

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Quer-
schnittsaufgabe wahr; insbesondere bezieht sich ihre Mitwir-
kung auf alle personellen, organisatorischen und sozialen
MaRnahmen. Ebenso wirkt sie bei allen Planungsvorhaben,
die von grundsatzlicher Bedeutung sind, mit. Sie ist gleich-
berechtigtes Mitglied in der Stellenbewertungskommission.



V1. Personal- und Gleichstellungsausschuss

Seit 1990 gibt es beim Kreis Steinfurt ein kommunalpoliti-
sches Gremium, das die Arbeit der Gleichstellungsbeauf-
tragten begleitet. Von Anfang an hat die Gleichstellungs-
kommission ihre Arbeit als Bindeglied zwischen Kreistag,
Kreisausschuss und seinen Ausschiissen einerseits und der
Landratin / dem Landrat andererseits, wahrgenommen.

Der Kreistag hat am 27.06.2014 fir die XVI. Wahlperiode
den Personal- und Gleichstellungsausschuss als freiwilligen
Ausschuss gem. § 41 Abs. 1 der Kreisordnung NRW (KrO)
gebildet; er hat damit die Gleichstellungskommission und die
bis dahin eingerichtete Personalkommission abgelost.

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

< Personalplanung und Personalentwicklung (u.a.)
<~ Stellenplan
<~ Demografiefestigkeit der Personalarbeit
<~ Dienstliche Beurteilungen, LOB, Flihrungsfeedback
< Vereinbarkeit von Beruf und Familie
<> Interkulturelle Offnung der Verwaltung
<~ Inklusion in der Verwaltung
<~ Aus- und Weiterbildung
<~ Entwicklung im Tarif- und Arbeitsrecht / Dienstrecht
<~ Personalcontrolling
< Vorbereitung des Einvernehmens bei Leitungsstellen
< Organisation der Kreisverwaltung, Organisationsprojekte
< Gleichstellung

Die Umsetzung der im Gleichstellungsplan festgelegten Zie-
le und das Personalentwicklungskonzept werden durch den
Personal- und Gleichstellungsausschuss in besonderer Wei-
se begleitet und unterstitzt.

VI. Personal- und Gleichstellungsausschuss

Im Ubrigen bereitet der PUGA - wie alle anderen Fachaus-
schisse - die Beschliisse des Kreisausschusses und des
Kreistages vor.

Der PUGA setzt sich aus 19 stimmberechtigten Mitgliedern

Zusammen.
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VIL. | 1. Bericht - Entwicklung der Beschiftigtenstruktur || RERG

VII. Bericht und Fortschreibung

1. Bericht - Entwicklung der Beschaftigten-
struktur

Wie den Anlagen 1 bis 8 (s. Seite 36 ff.) zu entnehmen ist,
ist der Frauenanteil im Zeitraum des letzten Frauenférder-
planes in nahezu allen Bereichen weiter gestiegen; iber die
gesamte Verwaltung gesehen von rund 55 % auf 60 %.

Anteil der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Kreises Steinfurt (m/w)

40,34%

der Bediensteten
des Kreises Steinfurt
sind Manner

59,66%
der Bediensteten
des Kreises Steinfurt
sind Frauen

Auch im technischen Dienst arbeiten mittlerweile 39 %
Frauen (2012: 32 %). Lediglich im feuerwehrtechnischen
Dienst und im Straenunterhaltungsdienst liegt die Quote
bei 0 % bzw. 2 %. Jedoch konnte im Berichtszeitraum die
erste Strallenwarterin eingestellt werden; nach dem Stichtag
01.07.2016 (daher noch 0 %) auch die erste Frau im feuer-
wehrtechnischen Dienst.

In den Anlagen 1 bis 8 sind diejenigen Berufsgruppen sowie
Laufbahn-, Besoldungs- und Entgeltgruppen im Sinne des
LGG zu erkennen, in denen Frauen unterreprasentiert sind
— dies sind die Bereiche technischer Dienst, StraRenunter-
haltungsdienst und feuerwehrtechnischer Dienst sowie die
Laufbahngruppe 2.2 (ehemaliger héherer Dienst) der allge-
meinen Verwaltung.

Allgemeine Verwaltung

Technische Verwaltung

Sozial- und Erziehungsdienst

Medizinischer Dienst

Feuerwehrtechnischer Dienst | ile]o][0/0/]

StraRenunterhaltungsdienst 97,92%

60,93%

Frauenanteile nach Bereichen

68,32% | 31,68%

73,58% | 26,42%

77,27% | 22,73%

M Frauenanteil & Manneranteil



Betrachtet man die Verteilung der Geschlechter auf die Lauf-
bahngruppen wird deutlich, dass der Frauenanteil insbeson-
dere in der Laufbahngruppe des ehemaligen mittleren Diens-
tes (Laufbahngruppe 1.2) Uberwiegt.

Bedienstete | davon [Eo AT
Gesamt Frauen 2ol LU
DRIk [ 01.07.2012

LG 1.1 29 15 51,72% 67,65%
LG1.2 596 410 68,79% 68,32%
LG 2.1 495 249 50,30% 41,67%
LG22 70 36 51,43% 40,54%
Gesamt 1190 710 59,66% 54,62%
Hinweis:

Die absoluten Zahlen weichen von denen im Kennzahlen-Bericht ab,
weil nach dem LGG ein festgelegter Beschaftigtenbegriff zugrunde zu
legen ist. So sind z. B. Auszubildende, Mitarbeiter/innen im Bundesfrei-
willigendienst und Mitarbeiter/innen in der Freizeitphase der Altersteil-
zeit in dieser Auswertung nicht mitgerechnet.

In der Laufbahngruppe 1.2 findet sich auch der grofite Anteil
an Teilzeitvereinbarungen.

Bedienstete davon Teilzeitanteil
Gesamt Teilzeit 01.07.2016

LG 11 29 21 72,41%

40,10%
LG 1.2 596 239 (davon 95 % Frauen *)
LG 21 495 141 28,48%
LG22 70 25 35,71%
Gesamt 1190 426 35,80%

*s. auch Teilzeitverteilung bei Frauen unter Punkt 2.4 b

Bezogen auf die Stellenbesetzungen relativiert sich somit
wegen der Vielzahl der Teilzeitverhaltnisse der Uberhang der
Frauen — die Teilzeitverteilung eingerechnet ist liberschlagig
die Halfte aller Stellen in der Laufbahngruppe 1.2 von Frauen
besetzt.

Der weitere Bericht zur Beschaftigtenstruktur erfolgt bezo-
gen auf die Handlungsfelder als Situationsanalyse unter den
Punkten 2.1 bis 2.5.

I V! | 2. Fortschreibung - Ziele und MaBnahmen zur Chancengleichheit

2. Fortschreibung - Ziele und MaBnahmen zur
Chancengleichheit

Nach MaRgabe des § 6 LGG sind auf der Grundlage der Be-
schéftigtenanalyse Ziele und Maltnahmen

< zur Forderung der Gleichstellung
<> der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
<> zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

zu entwickeln und festzulegen.

Die Ziele und MalRnahmen zur Umsetzung des gesetzlichen
Auftrags sind in den einzelnen Handlungsfeldern unter den
Punkten 2.1 bis 2.5 dargestellt.

Der Gleichstellungsplan soll dazu beitragen, die Forderun-
gen des Grundgesetzes (Art. 3 Abs. 2 GG) und des LGG (sie-
he Anlage) nach Gleichberechtigung, Gleichbehandlung und
Gleichstellung von Frauen und Ménnern auch tatsachlich in
der Lebens- und Arbeitswirklichkeit umzusetzen und die vor-
handenen Strukturen so zu verandern, dass Paritéat (50 : 50)

in allen Bereichen und Funktionen hergestellt wird.

Die in den bisherigen Frauenforderplanen beschlossenen
MafRnahmen zur Frauenférderung und zum Abbau der Un-
terreprasentanz von Frauen sind inzwischen zur Selbstver-
standlichkeit in der Kreisverwaltung Steinfurt geworden. Sie
haben dazu beigetragen, dass das Thema Chancengleich-
heit weiter nach vorne gebracht wurde.
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VII. | 2.1 Handlungsfeld Personalentwicklung _

2.1 Handlungsfeld ,,Personalentwicklung“

Der Gleichstellungsplan ist ein wichtiges Steuerungsinstrument
der Personalplanung, insbesondere der Personalentwicklung
der Kreisverwaltung. Eine moderne Personalentwicklung
steht fir das Bestreben, ihre Malnahmen und Programme
an Zielen auszurichten, sie aufeinander abzustimmen und so
einen Beitrag zur strategischen Entwicklung als Dienstleister

und Arbeitgeber zu leisten.

Die Frauenforderung ist ein integraler Bestandteil von Perso-
nalentwicklung und wird als Gemeinschaftsaufgabe von Poli-
tik, Verwaltung, Personalrat und Gleichstellungsbeauftragter
definiert.

Dazu gehdren neben dem Erreichen konkreter Zielverein-
barungen auch geschlechtergerechte Personalentwick-
lungskonzepte, Aus- und Fortbildungskonzepte sowie fa-
miliengerechte Arbeitszeitmodelle. Die Ubernahme von
Flhrungspositionen durch Frauen soll durch eine gezielte
Personalplanung gefordert werden.

Die Kreisverwaltung Steinfurt richtet ihren Blick auf die Bega-
bungen und Potenziale ihrer Bediensteten und nutzt und for-
dert sie nach Mdglichkeit. Alle Bediensteten der Kreisverwal-
tung sollen die Mdglichkeit haben, diese Potenziale moglichst
gut im Einklang mit ihren individuellen Anforderungen und
Bedurfnissen aus Privat- und Familienleben zu entwickeln. In
diesem Sinne werden die Mafinahmen aus

den vorangegangenen Frauenforderplanen

zum Abbau von Benachteiligungen und zur

besseren Vereinbarkeit von Beruf und Fa- eftne Gesamt
milie konsequent fortgefiihrt und bedarfsori-
entiert weiterentwickelt. Zur Herstellung von Amsleitung
Chancengleichheit und Geschlechterparitat
gehért, dass Frauen und Ménner grund- ~ -R/Dezteitune
satzlich die gleichen Mdglichkeiten haben,

bestimmte Ziele zu erreichen, d.h. die be-
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stehenden Strukturen miissen eine entsprechende Verwirkli-
chung der personlichen Ziele auch ermdglichen.

Durch das LGG wird fiir die einzelnen Gruppen (Besoldungs-/
Entgelt-/Funktionsgruppen), in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, eine Zielquote von 50 v.H. gesetzlich vorgegeben,
insbesondere in den jeweiligen Leitungs- und Flhrungspo-
sitionen. Zur Verwirklichung einer tatsachlichen Chancen-
gleichheit und Geschlechtergerechtigkeit in der Lebens- und
Arbeitswirklichkeit von Frauen und Mannern ist Frauenférde-
rung so lange erforderlich, bis tatsachliche Paritat hergestellt
ist, wobei der Grundsatz der Bestenauslese zu beachten ist.
Der Abbau struktureller Benachteiligungen spielt dabei eine
wichtige Rolle.

Situationsanalyse

Nach wie vor sind Frauen in den Fiihrungspositionen der
Laufbahngruppen 2.1 und 2.2 (ehemaliger gehobener und
hoherer Dienst) der Kreisverwaltung unterreprasentiert. Der
Frauenanteil im Bereich der klassischen Flhrungspositionen
(Sachgebietsleitung, Amtsleitung, Dezernatsleitung/Landrat)
stellt sich aktuell (Stichtag 01.03.2017) wie folgt dar:

. . Manner-  Frauen-
Funktionen insgesamt ; :
anteil anteil
Leitung Gesamt 76 82% 18%
Sachgebietsleitung 54 85% 15%
Amtsleitung 18 67% 33%
LR/Dez-Leitung 4 100% 0%

Frauen in Fliihrungspositionen

1

Sachgebietsieitung | ———
—
0

W

12

10 20 30

B Frauen M Manner
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In den vergangenen Jahren konnte eine Malinahme besonders
zur Erhdhung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen beitragen.
Die Initierung des Programms ,,Mentoring im Mlnsterland —
Gemeinsam erfolgreich®, das seit 2005 erfolgreich durchgefiihrt
wird. Das Mentoring-Programm gehdrt zu den besonders
wirksamen und effizienten Instrumenten der Personalentwicklung.
Das Konzept spricht Frauen in besonderer Weise an und macht
es damit zu einer effektiven MalRnahme in der Frauenforderung.
Im letzten Durchgang waren 4 von 5 Teilnehmenden aus der
Kreisverwaltung weiblich. In diesem interkommunalen Cross-
Mentoring begegnen sich Bedienstete aus unterschiedlichen
Kommunalverwaltungen und unterschiedlichen Hierarchieebenen
,auf Augenhdhe®. Sowohl die interkommunale Kooperation
auf Munsterlandebene als auch die geschlechtsheterogene
Zusammensetzung der Mentoring-Teams haben sich bewahrt.

Der Nachwuchsfoérderkreis ist seit 2008/09 ein weiteres
regelmaRiges Instrument der Personalentwicklung der Kreis-
verwaltung Steinfurt. Junge Bedienstete aus allen Bereichen
der Kreisverwaltung kénnen im Rahmen einer zweijahrigen
Qualifizierungsreihe an sich und ihren fachlbergreifenden
Kompetenzen und Fahigkeiten arbeiten und sich so auf die
mdgliche Ubernahme von verantwortlichen Schiiisselposi-
tionen als Spezialist/in, Projektleiter/in oder Flihrungskraft
vorbereiten. Auch im Hinblick auf die Bemihungen, den Frau-
enanteil in der Filhrungsebene zu erhdhen, wird hier Unter-
stiitzung und Starkung angeboten. Unter den Teilnehmerinnen
und Teilnehmern des letzten Nachwuchsforderkreises waren 4
Frauen und 8 Manner. Fir je eine Bewerberin und einen Be-

werber wurden alternative Férderungen gefunden.

Das Thema ,Fiihren in Teilzeit" wird in den n&chsten Jahren
verstarkt in den Fokus riicken. Aufgrund des gesellschaftli-
chen Wertewandels ist davon auszugehen, dass nicht nur
familidre Beweggrinde (Elternzeit, Pflege von Angehdrigen)
es erfordern, ,Flhrung in Teilzeit* zu ermdglichen. Eine gute
Work-Life-Balance wird fir alle Arbeitnehmerinnen und Ar-
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beitnehmer wichtiger — auch fur Flhrungskrafte. ,Flhren in
Teilzeit* bietet die Chance, auch dieser Zielgruppe eine le-
bensphasenorientierte Arbeitszeitgestaltung anzubieten.
Damit Fihrungsarbeit kinftig flexibler gestaltet werden kann,
sind praktikable Lésungen zu erarbeiten.

Ziele

< Langfristiges Ziel ist es, einen paritatischen Anteil
von Frauen und Mannern in Flihrungsfunktionen auf
allen Fuhrungsebenen zu erreichen.

< Als Planziel wird im ersten Schritt eine Zielquote fiir
Frauen in Fihrungspositionen auf 30 % angestrebt.

< Alle Fihrungsstellen sind grundsatzlich teilbar. Auch
vollzeitnahe Besetzungen sind maglich.

< Erhdhung der Akzeptanz von Teilzeit in Leitungs-
und Fuhrungspositionen.

MafRnahmen

<~ Aktive Ansprache durch die Fiihrungskrafte
Die Flhrungskrafte sind gefordert, qualifizierte Mitar-
beiterinnen anzusprechen und zu motivieren, sich auf
verantwortungsvolle Positionen innerhalb der Kreis-
verwaltung Steinfurt zu bewerben.

<~ Fortfilhrung des Nachwuchsférderkreises
Der nachste Nachwuchsforderkreis soll im Herbst 2017
ausgeschrieben werden und die Qualifizierungsreihe
in der ersten Jahreshalfte 2018 starten.

<~ Fortfilhrung des interkommunalen Programms
»,Mentoring im Minsterland — Gemeinsam erfolg-
reich!*
Im Mai 2017 erfolgte die Ausschreibung fiir den aktuel-
len Durchgang. Der Kreis Steinfurt wird voraussichtlich
mit 2 Mentees und den erforderlichen Mentoren/innen
vertreten sein.

<~ Priif- und Umsetzungsprojekt ,,Fiihren in Teilzeit":

Es ist zu priifen, mit welchen Manahmen ,Fiihren in
Teilzeit* verstarkt ermdglicht werden kann. Denkbar
sind beispielsweise spezielle Zuschnitte von Fih-
rungspositionen vor Ausschreibung, Stellen- und Auf-
gabenanalyse nach Eingang einer Teilzeitbewerbung,
Festlegung von Stundenvolumen fiir einen l&angeren
Zeitraum, um die Verldsslichkeit der vereinbarten Or-
ganisation zu erhéhen.
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2.2 Handlungsfeld Personalwirtschaft
a) Stellenausschreibungen und -besetzungen
Situationsanalyse

Bei der Ausschreibung von Stellen ist § 8 LGG NRW (s. Punkt
VIIl) zu beachten. Diese Vorgaben werden beim Kreis Stein-
furt bereits praktiziert, sind zum Teil zusatzlich ausdriicklich

in die Ziele und MaRnahmen (s. u.) aufgenommen worden.

Im Zeitraum vom 01.01.2012 bis 31.12.2016 wurden insge-
samt 330 interne und 86 externe Stellen ausgeschrieben.
Der Anteil der eingegangenen Bewerbungen von Frauen lag
bei durchschnittlich 65 % (intern) bzw. 59 % (extern).

Bewerbungen

2012 2013 2014 2015 = 2016

Intern
m 92 114 47 55 61
w 156 145 109 132 144
Intern 248 259 156 187 205

Gesamt

Frauenanteil 63% 56% 70% 71% 70%
Intern

Extern
m 34| 542 275] 10| 435
" 16| 906| 455| 176] 445
Sl 0| 1a48|  730| 288|880
Gesamt

Frauenanteil 58% 63% 62% 62% 51%
Extern

Gesamt 1018 ( 1707 886 473 1085

Frauenanteil

59,14% | 61,57% | 63,66% | 65,12% | 54,29%
Gesamt

Das Ergebnis der tatsachlichen Stellenbesetzungen zeigt bei
den internen Stellenausschreibungen, dass die Besetzungen
mit insgesamt 295 Bediensteten, davon 207 Frauen (70 %)
und 88 Mannern erfolgten.
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Externe Ausschreibungen fihrten zur Einstellung von 111
Frauen (72,5 %) und 42 Ménnern.

Stellenbesetzungen

2012 2013 2014 2015 2016
Intern
m 20 29 10 13 16
w 38 40 46 38 45
Interne 58 69 56 51 61
Besetzungen
Frauenanteil 66% | 58% | 82% | 75% | 74%
Intern
Extern

m 8 13 10 5 6
w 14 31 30 15 21
Externe 22 44 40 20 27
Besetzungen
Frauenanteil 64% | 70% | 75% | 75% | 78%
Extern
Gesamt 80 113 96 71 99
Frauenanteil 65% | 63%| 79% | 75% | 75%
Gesamt
Hinweis:
Die Bewerbungen auf die erfolgten Ausschreibungen wurden teilweise
fur weitere Stellenbesetzungen herangezogen. Zudem kénnen bei ei-
nem Ausschreibungsverfahren durchaus mehrere Stellen gleichzeitig
ausgeschrieben werden bzw. kann das Verfahren ohne Stellenbeset-
zung enden, sodass sich die Anzahl der Stellenbesetzungsverfahren
und die Anzahl der tats&chlich besetzten Stellen nicht decken.
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Ziele

<~ Gleichberechtigter Zugang zu allen internen und ex-
ternen Stellen — Grundsatz der internen Ausschreibung.

<~ Den Bewerbern/innen ist klar, welche Anforderungen
die Stelle beinhaltet. Diese sind einem Anforderungs-
profil zu entnehmen, das die fachlichen und sozialen
Kompetenzen benennt. Zu diesem gehéren fiir Lei-
tungs- und Filhrungspositionen auch Kenntnisse, Sen-
sibilitat und Engagement fiir die berufliche Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern, Frauenforderung
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

< Alle Stellen einschlieBlich der Funktionen mit Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben kénnen auch in Teil-
zeit ausgelibt werden, soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen.

MaRnahmen

< Interne und externe Stellenausschreibungen werden
in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
so gestaltet, dass sich Frauen gezielt angesprochen
fuhlen. Dem Ausschreibungstext wird nach § 8 Abs.
4 LGG folgender Zusatz hinzugeflgt:

.Bewerbungen von Frauen sind ausdriicklich er-
wiinscht. Frauen werden nach MaRgabe des Landes-
gleichstellungsgesetzes NRW bevorzugt beriicksich-
tigt.”

< Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen, sind die Stellen einschlieBlich der Funk-
tionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur
Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben (§ 8 Abs.
6 LGG).

< Interne und externe Stellenausschreibungen werden
um den Zusatz erganzt: ,Sofern Sie durch Ihre Famili-
enarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeiten lhre Fahig-
keiten im Hinblick auf das Anforderungsprofil ausge-
baut haben, geben Sie das in lhrer Bewerbung mit an.”

<~ Bei allen externen Stellenausschreibungen erfolgt ein
Hinweis auf das Zertifikat des Audits “berufundfami-
lie”.

< Es bleibt sichergestellt, dass die beurlaubten Bediens-
teten sich wahrend derr Familienphase (Elternzeit/
Beurlaubung/ Pflegezeit) tiber die aktuellen Stellenaus-
schreibungen im Intranet informieren kénnen.
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b) Einstellungen / Stellenbesetzungen
Situationsanalyse

Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, bei Einstellungen
und Ubertragungen héherwertiger Tétigkeiten sind die Vor-
gaben nach § 7 LGG (s. Punkt VIII) zu beachten. Grundsatz-
lich sind fir personelle Auswahlentscheidungen die Kri-
terien ,Eignung, Befahigung und fachliche Leistung® flr die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des
zu vergebenden Amtes maRgeblich. Es gilt das Prinzip der

Bestenauslese.

Bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses im Ein-
stiegsamt einer Laufbahngruppe greift die Frauenforde-
rung so lange, bis 50 % erreicht sind. Bei Einstellungen
in einem hoheren als dem Einstiegsamt sowie bei Befor-
derungen ist zusatzlich der héchste Frauenanteil in einer
unter dem Zielamt liegenden Besoldungs-/Entgeltgruppe
der Laufbahngruppe mafgeblich flr eine erweiterte Frau-
enforderung (Bevorzugung bereits bei ,im Wesentlichen*
gleicher Eignung).

BEAMTE/-INNEN

Laufbahn

Hinweis:

Zur besseren Verdeutlichung sind die beamtenrechtlichen Begriffe ge-
nannt. Die Regelungen fir Tarif-Beschéftigte finden sich in § 7 LGG, die
fur die Beamten/innen in §§ 14 Abs. 2 und 19 Abs. 6 des Landesbeam-
tengesetz (LBG). Die erweiterte Frauenforderung nach § 19 Abs. 6 S.
3 LBG ist nach einem Urteil des Oberverwaltungsgerichts NRW verfas-
sungswidrig. Die Landesregierung hat hierzu einen Normenkontrollan-
trag beim Verfassungsgerichtshof gestellt. Die maRgeblichen Vorschrif-

ten finden sich im Anhang unter Punkt VIII - Gesetzliche Grundlagen.

Bei den in den Jahren 2012 bis 2016 erfolgten Stellenbeset-
zungen (s. Tabelle) wird deutlich, dass in nahezu allen Berei-
chen (iberwiegend Frauen eingestellt wurden. Dabei vertei-
len sich die Neueinstellungen wie nachfolgend dargestellt auf
die einzelnen Bereiche/Laufbahngruppen. (Bei der Auflistung
wurden die neu eingestellten Auszubildenden sowie die nach
der Ausbildung bernommenen Nachwuchskrafte nicht be-
ricksichtigt — s. dazu Punkt 2.3.)

BESCHAFTIGTE

davon Anteil davon Anteil

gesamt Frauen Frauen gesamt Frauen  Frauen
1.1 (ehem. einfacher Dienst) 0 0 9 5 55,6%
1.2 (ehem. mittlerer Dienst) 8 1 12,5% 44 35 79,5%
2.1 (ehem. gehobener Dienst) 1 9 81,8% 66 50 75,8%
2.2 (ehem. héherer Dienst) 1 0 0,0% 14 " 78,6%
Summe 20 10 50,0% 133 101 75,9%

Beamte/-innen und Beschéftigte Gesamt

gesamt davon Anteil Frauen
153 1M1 72,5%




Aus den Anlagen 1 bis 8 zum Bericht ist zudem ersichtlich,
dass in allen unterreprasentierten Bereichen der Frauenan-
teil erhoht wurde.

Eine exakte Prognose der im Planzeitraum zu besetzenden
Stellen und der méglichen Beférderungen/Héhergruppierun-
gen fir die Geltungsdauer des Gleichstellungsplanes ist auf-
grund diverser Unwéagbarkeiten nicht mdglich. Die Notwen-
digkeit von Verénderungen in der Personalbewirtschaftung,
bei Stellenbesetzungen und maoglichen Befrderungen/Ho-
hergruppierungen und/oder Ubertragung von Fiihrungsfunk-
tionen kann sich durch Fluktuation, durch Veranderungen im
Aufgabenspektrum, durch Stellenbewertungen, aber auch
durch politische Beschliisse zum Stellenplan und Haushalt
sowie im Rahmen der Haushaltskonsolidierung etc. ergeben.

Aus diesen Griinden ist keine seridse Prognose maglich.

Aufgrund der Entwicklung in der Vergangenheit ist jedoch
davon auszugehen, dass die bereits implementierten und
zuklnftig noch umzusetzenden MalRnahmen zur Personal-
entwicklung und Frauenférderung dazu fiihren, dass die vor-
handenen Strukturen in der Weise verandert werden, dass
Chancengleichheit und Paritat in allen Bereichen und Funkti-

onen hergestellt wird.
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Ziele

Folgende Zielquoten werden bis zum Ende des Planzeit-
raumes angestrebt:

< In der Allgemeinen Verwaltung in der Laufbahn-
gruppe 2 zweites Einstiegsamt von 50 % Frauen
(aktuell: 43 %)

<~ im Technischen Dienst in der Laufbahngruppe 2,
erstes Einstiegsamt von 35 % Frauen (aktuell: 28 %)

<~ im Technischen Dienst in der Laufbahngruppe 2,
zweites Einstiegsamt von 30 % Frauen (aktuell: 23 %)

<~ Im Feuerwehrtechnischen Dienst in der Laufbahn-
gruppe 1 und 2 von 10 % Frauen (aktuell: 0 %)

<~ Im StrafRenunterhaltungsdienst von 5 % Frauen
(aktuell: 2 %)

In Bereichen, in denen Manner deutlich unterreprasentiert
sind, soll - soweit mdglich - auf eine geschlechterparitati-
sche Besetzung der Bereiche hingewirkt werden.

Langfristig gelten folgende Ziele:

< Erhdhung des Frauenanteils in allen Gruppen, in de-
nen sie unterreprasentiert sind

<~ Paritatische Besetzung in allen Bereichen. Auch De-
mographie-, Gender- und Diversitatsaspekte sind zu
beriicksichtigen. Die interkulturelle Offnung soll dabei
besonders in den Blick genommen werden..

MaRnahmen

<~ Fortflihrung des transparenten Auswahlverfahrens
bei internen und externen Stellenbesetzungen.

<~ Fir Leitungs- und Fiihrungspositionen sind die un-
ter Punkt 2.2a) zusatzlich genannten Qualifikationen in
die Auswahlentscheidung einzubeziehen.

< Erfahrungen und Fahigkeiten aus Familienarbeit
oder ehrenamtlicher Arbeit sollen bei der Qualifika-
tionsbeurteilung einbezogen werden, soweit diese fiir
die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

<~ Bisherige Teilzeitbeschaftigung oder Unterbrechung
der Erwerbsfahigkeit durch Betreuung von Kindern oder
von pflegebedirftigen Angehdrigen darf nicht zum Nach-
teil der Bewerberin/des Bewerbers gewertet werden.

< Auswahlkommissionen sollen paritdtisch besetzt
werden, sofern dieses trotz der Funktionsbezogenheit
der Zusammensetzung méglich ist.
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c) Beforderungen / Hohergruppierungen

Grundlage fiir Beférderungen und Héhergruppierungen sind
das Auswahlverfahren mit den zugrundeliegenden Beurtei-
lungen, Stellenbewertungen sowie beamten- und tarifrecht-
lichen Bestimmungen. Die Hohergruppierung erfolgt nach
Tarifrecht mit der Aufgabentibertragung, die Beférderung in
der Regel nach laufbahnrechtlichen Wartezeiten, friihestens
nach einem Jahr. Insofern vollziehen die Beforderungen und
Hohergruppierungen lediglich die vorangegangenen ge-
nannten Entscheidungen nach.

Bei Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten und Befdrderun-
gen ist die Frauenforderung bei gleicher Eignung sowie die
erweiterte Frauenforderung bei ,im Wesentlichen gleicher
Eignung* zu beachten. (s. Punkt 2.2.b)

Situationsanalyse

Im Zeitraum vom 01.07.2012 bis zum 30.06.2016 stellen sich

die Beférderungen und Héhergruppierungen wie folgt dar:

Ziele

< Geschlechtergerechte Auswahlverfahren (s. Maf-
nahmen Punkt b) als Grundlage fiir mégliche Beforde-
rungen/Héhergruppierungen

Transparente und geschlechtsneutrale Beurteilung
im Regelbeurteilungsverfahren (s. Punkt 2.2 e)

Beurlaubte und Teilzeitbeschaftigte sind bei Befor-
derungen und Hoéhergruppierungen im Rahmen der
gesetzlichen und tariflichen Regelungen zu berlck-
sichtigen. Teilzeitarbeit und Berufsunterbrechungen aus
familidren Griinden durfen sich nicht negativ auswirken.
(s. Punkt 2.2 b)

MaRnahmen

<~ Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt weiterhin an Aus-
wahlkommissionen fiir extere Stellenbesetzungen
teil.

Interne Stellenbesetzungen unterliegen der Mitwir-
kung der Gleichstellungsbeauftragten.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an den Beurtei-
lungskonferenzen teil.

Um die o. g. Mitwirkung sicherzustellen, wird eine Ver-
tretung der Gleichstellungsbeauftragten bestellt.

Beamte/-innen Beschéaftigte GESAMT
gesamt davon | Anteil gesamt Davon  Anteil gesamt davon  Anteil
Frauen Frauen Frauen Frauen
Frauen Frauen
Laufbahngruppe 1.2 34 18 53% 69 61 88% 103 79 7%
Laufbahngruppe 2.1 88 35 40% 58 27 47% 146 62 42%
Laufbahngruppe 2.2 19 5 26% 8 2 25% 27 7 26%
Summe 141 58 41% 135 90 67% 276 148 54%

Dabei liegt in der Laufbahngruppe (LG) 1.2 der prozentuale
Anteil der Beforderungen von Frauen hoéher als der Frau-
enanteil in dieser LG (68 %). Bei LG 2.1 entspricht er dem
Frauenanteil und bei LG 2.2 liegt er unter dem Frauenanteil
von 40 %.
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d) Stellenbewertungen
Situationsanalyse

Eine Stellenbewertung ist ein standardisiertes Verfahren zur
Zuordnung der auf einer Stelle wahrzunehmenden Tatigkei-
ten zu Besoldungs- und Entgeltgruppen. Nicht bewertet wird
dabei der/die derzeitige Stelleninhaber/in sowie die durch
diese/n erbrachten Leistungen. Ziel der Stellenbewertung ist
eine sachgerechte, objektive und Uberprifbare Bewertung
der unterschiedlichen Arbeitsschwierigkeiten. Hierdurch wird
ein Beitrag zur geschlechtsunabhangigen Entgeltgleichheit
fir gleichwertige Tatigkeiten geleistet.

Beim Kreis Steinfurt wird die Stellenbewertung auf Grundlage
des Beamten- und Tarifrechtes durch eine Bewertungskom-
mission durchgefiihrt. Dieser Kommission gehdren aufgrund
ihrer Funktion der Leiter des Haupt- und Personalamtes, die
Leiterin des Rechnungspriifungsamtes, die Leiter der Sach-
gebiete ,Organisation, Zentrale Dienste” und ,Personal” des
Haupt- und Personalamtes, der Geschaftsfihrer der Bewer-
tungskommission (Haupt- und Personalamt) sowie (seit der
Anderung des LGG) die Gleichstellungsbeauftragte des Krei-
ses Steinfurt an. Als beratendes Mitglied nimmt an den Sit-
zungen der Bewertungskommission zudem der Vorsitzende
des Personalrates teil.

Wie schon dargestellt erfolgt die Stellenbewertung unabhan-
gig vom Geschlecht des/der Stelleninhabers/in. Dies ist auch
den Ergebnissen der Stellenbewertungen zu entnehmen:
weder die festgestellten Hebungen oder Senkungen noch
die Bestatigungen der Stellenbewertungen Uberwiegen zu
Gunsten/Lasten des einen oder anderen Geschlechts.
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Ziele

< Weiterfuhrung der transparenten und geschlechtsun-
abhéngigen Stellenbewertung (auf der Grundlage
der Stellen-/Stellenkurzbeschreibung).

<~ Die Bewertungskommission soll paritatisch besetzt
werden, sofern dieses trotz der Funktionsbezogenheit
der Zusammensetzung moglich ist.

MafRnahmen

< Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes
Mitglied in der Bewertungskommission.

e) Leistungsbewertung (LOB) und Regelbe-
urteilungen

Nach § 18 TV6D wird Leistungsentgelt als eine variable und
leistungsorientierte Bezahlung zusatzlich zum Tabellenent-
gelt gezahlt. Die leistungsorientierte Bezahlung soll dazu
beitragen, die Effektivitat und Effizienz der Kreisverwaltung
zu steigern und die offentlichen Dienstleistungen zu verbes-
sern. Zugleich sollen Motivation, Eigenverantwortung und
Flhrungskompetenz gestarkt werden.

Mit der Dienstvereinbarung uber die Regelung des Verfah-
rens im Zusammenhang mit der Zahlung von Leistungsent-
gelten beim Kreis Steinfurt wurde auch eine leistungsorien-
tierte Bezahlung der Beamtinnen und Beamten eingefiihrt (§
60 Abs. 4 Landesbesoldungsgesetz NRW). Das Leitprinzip
der Gleichstellung der Geschlechter (Gender Mainstreaming)
wurde bei der Anwendung der Dienstvereinbarung ebenso
wie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie beriicksichtigt.

Letzteres gilt auch fir Regelbeurteilung. Nach § 92 Abs. 1
Satz 2 LBG NRW sind Beamtinnen und Beamte in regel-
mafRigen Zeitabstanden zu beurteilen. Im Rahmen einer
Dienstvereinbarung ist dieser Abstand auf 3 Jahre festgelegt

21



VII. | 2.2 Handlungsfeld Personalwirtschaft

worden; zudem nehmen auch die Beschaftigten am Regel-
beurteilungsverfahren teil. Ziel des Beurteilungsverfahrens
in der Kreisverwaltung Steinfurt ist es, die Bediensteten
entsprechend ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung in der fiir sie und die Verwaltung zweckmaRigs-
ten Weise einzusetzen. Die Beurteilungen bilden u. a. eine
Grundlage fiir Personalplanung, -einsatz und -entwicklung
und sind fir den Werdegang und das berufliche Fortkommen
der Bediensteten von besonderer Bedeutung.

Situationsanalyse

Bei der Auswertung der Beurteilungen fir die leistungs-
orientierte Bezahlung zeigen sich Abhangigkeiten nach
Geschlecht und Beschaftigungsumfang. Beispielhaft sind
entsprechende Auswertung fir den Beurteilungszeitraum
01.11.2015 - 31.10.2016 dargestellt:
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Gleiche Bewertungsmuster sind auch fir die Regelbeurtei-
lung anzunehmen.

Ziele

< Angleichung der Beurteilungen von Mannern und
Frauen

< Angleichung der Beurteilungen von Teilzeit- und Voll-
zeitbeschaftigten

<~ Angleichung der Beurteilungen in den unterschiedli-
chen Laufbahngruppen

<~ Der Unterschied soll bis zum Endes des Berichtszeit-
raumes auf max. 0,5 % abgebaut sein. Langfristig ist
ein Unterschied von max. 0,25 % anzustreben.

MaRnahmen

< Verstarkte Schulung aller Beurteilenden im Hinblick
auf gleiche MalRstabe bei Beurteilungen von Mannern
und Frauen, von Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigten so-
wie in den unterschiedlichen Besoldungs- und Entgelt-

gruppen.

< Verdeutlichung des Ziels durch wiederholte Themati-
sierung auf allen Flihrungsebenen.

<~ Fortflihrung der geschlechtsspezifischen Auswertungen.
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2.3 Handlungsfeld Aus- und Fortbildung
a) Ausbildung
Situationsanalyse

Der Kreis Steinfurt bildet seit Jahren in vielen unterschied-
lichen Berufsbildern aus; zurzeit in 17 Berufen. Angesichts
der demographischen Entwicklung werden die Nachwuchs-
krafte, abhéngig vom Berufsbild, zu einem groRen Teil nach
Ausbildungsende Gibernommen. Ausgenommen hiervon sind
die Berufsbilder, in denen der Kreis (iber den eigenen Bedarf
ausbildet (z. B. Kauffrau/mann fiir Touristik und Freizeit, Bau-
zeichner/in).

Bei der Einstellung von Nachwuchskraften sowie auch bei
der spateren Ubernahme von Auszubildenden héngt die
Frauenquote nach wie vor stark vom Berufsbild ab. In den
sog. ,typischen Frauenberufen® im allgemeinen Verwaltungs-
dienst (Kaufleute flir Biromanagement, Verwaltungsfachan-
gestellte etc.) Uberwiegt wegen der Bewerber/innen-Lage
der Frauenanteil; im technischen Bereich, der den sog. ,ty-
pischen Mannerberufen” zugeschrieben wird, Uberwiegt wei-
terhin die Zahl der mannlichen Nachwuchskréfte.

Die bereits in den vergangenen Jahren festgestellte Entwick-
lung in den sog. allgemeinen Verwaltungsberufen, mit einer
hohen Einstellungsquote von weiblichen Anwarterinnen und
Auszubildenden sowie deren Ubernahme nach Ausbildungs-
ende, hat sich auch im Berichtszeitraum fortgesetzt.
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Im Zeitraum vom 01.07.2012 bis 30.06.2016 wurden folgen-
de Auszubildende und Anwarter/innen neu eingestellt:

Folgende Bedienstete wurden nach Abschluss der Aus-
bildung im Zeitraum vom 01.07.2012 bis 30.06.2016 ber-
nommen:

Elnsttlallung zur ménnlich weiblich gesamt Frau.en- Uberljahme nach e et Fraulen-
Ausbildung anteil Ausbildung anteil
Umweltoberinspektor- 5 5 i 500 Umweltoberinspektor/in 2 50%
anwarter/innen ’ Bauoberinspektor/in 1 50%
Bauoberinspektor- 0 Vermessungsober-
anwarterfinnen 1 1 2 50% inspektorfin 1 0 0%
yermessungspber- Bachelor of Laws 17 53%
|irr1]?]p;?]ktoranwarter/ 1 0 1 0% Verwaltungwirt/in 4 50%
Verwaltungsfachange-
Bachelor of Laws 9 5] 2] 66 |eorer 14 7| 50%
Verwaltungswirt/in 3 5 8 63% Kauffrau/mann fir Biiro- B B 00
. . 0
Verwa:tuI |r:g/sfach- 6 16 29 73% kommunikation
il Coesfelder Modell 4 3 75%
gg;‘f&g%ﬁ:ﬁgg o 0 12 12 100% Bachelor of Science 1 0 0%
— ger. Fachinformatiker/in 3 0 0%
Bachelor of Science 0 1 100% , ,
e chinformatiker/n 2 0 . Mediengestalter/innen 4 4 100%
0
Medizinische/r Fachan-
Mediengestalter/in 100% gestelltel 3 3 100%
Medizinische/r Fach- :
0 5 5 100% Lebensmittel- 0
angestellte/r kontrolleur/in 1 0 0%
Lebensmittel- Hearfi
kontrolleur/in 2 ! 3 S5 \ézr;nr::fgtgsis;echmker/m 6 2 33%
femessungsechnierin 9 0 9 0% | [ Gartnerfin 67%
- - Strallenbauer/in 0%
Bauzeichner/in 2 67%
0,
Gartnerin 1 25% | LGesamt 2 il ——
Strallenbauer/in 0 0%
Kauﬁrau/mann fur - 0 9 9 100%
Tourismus und Freizeit
Gesamt 49 66 115 57%
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Ziele

<~ Paritatische Besetzung der Ausbilderinnen und Ausbil-
der (soweit nach Funktionsbezug steuerbar)

< Forderung der Teilzeitberufsausbildung
(s. a. Punkt 2.4)

<~ Langfristiges Ziel ist die paritatische Besetzung in allen
Ausbildungsberufen. Auch Gender- und Diversitatsas-
pekte sind zu beriicksichtigen. Die interkulturelle Off-
nung fiir den Nachwuchsbereich soll dabei besonders
in den Blick genommen werden.

MafRnahmen

<~ In Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, wird durch einen gezielten Ausschrei-
bungstext darauf hingewirkt, dass Frauen sich ver-
starkt bewerben. Dem Ausschreibungstext wird nach
§ 8 Abs. 4 LGG NRW folgender Zusatz hinzugeflgt:

,Bewerbungen von Frauen sind ausdrlcklich er-
winscht und werden nach MaRgabe des LGG NRW
bevorzugt bericksichtigt”.

< In Ausbildungsberufen, in denen Manner deutlich
unterreprasentiert sind, soll - soweit mdglich - auf
eine geschlechterparitatische Besetzung der Ausbil-
dungstellen hingewirkt werden.

<~ Die Teilzeitberufsausbildung soll in den néchsten Jah-
ren weiter aktiv beworben und unterstiitzt werden.

< Das Angebot fir Schiilerinnen und Schiler, ein Prakti-
kum zu absolvieren, soll weiter fortgesetzt werden.

<~ Fortfiihren des Angebots Girls 'und Boys-Day; hier sol-
len Madchen insbesondere in technischen Bereichen
und Jungen in typischen Frauenberufen Erfahrungen
sammeln kdnnen.

<~ In der Azubi-Start-Woche erhalten die Auszubildenden
Informationen Uber das Thema ,Chancengleichheit /
Chancengerechtigkeit.

< Ausbau des Marketings in den Schulen, um den Be-
kanntheitsgrad der Kreisverwaltung als Arbeitgeber fiir
alle Kulturkreise zu erhéhen.
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b) Fortbildung / Qualifizierung
Situationsanalyse

Fortbildung ist ein wichtiger und zentraler Baustein der Per-
sonalentwicklung und bietet die Méglichkeit flir eine gezielte

individuelle und zielgruppenspezifische Forderung.

Unter Bertcksichtigung der zur Verfigung stehenden Haus-
haltsmittel und der zukiinftigen Schwerpunktthemen wird ein
auf die Bedirfnisse der Zielgruppen abgestimmtes Fortbil-
dungsangebot zur Férderung von Schilisselkompetenzen
konzipiert und im Rahmen von hausinternen Seminaren or-
ganisiert.

Die Fortbildungsangebote werden im Intranet allen Bediens-
teten zuganglich gemacht. Darlber hinaus besteht die Mag-
lichkeit, Seminare bei externen Fortbildungsanbietern zu
besuchen.

Allen Bediensteten wird, unabhangig vom Geschlecht, eine
Teilnahme an dienstlich notwendigen Fortbildungen im Rah-
men der zur Verfiigung stehenden Haushaltsmittel ermog-
licht. Die Teilnahme gilt als Arbeitszeit. Die durch die Teilnah-
me an Fortbildungsmalnahmen entstehenden Kosten flir die
Betreuung von Kindern unter 12 Jahren werden auf Antrag
durch den Arbeitgeber erstattet.

Qualifizierung

Hier ergeben sich Mdglichkeiten durch die Angestelltenlehr-
gange | und Il fir den allgemeinen Verwaltungsbereich, durch
spezielle QualifizierungsmaBnahmen im Bereich der Infor-
mationstechnologie, durch berufsbegleitende Studiengénge

sowie durch Aufstiegsqualifizierungen im Beamtenbereich.



Die Verwaltungslehrgénge | und Il bieten tariflich Beschéaf-
tigten die Moglichkeit, sich weiter zu qualifizieren. Interessier-
ten Bediensteten wurde im Berichtszeitraum die Mglichkeit
gegeben, durch den Besuch der Lehrgénge die Abschliisse
vergleichbar Verwaltungsfachangestellten bzw. Verwaltungs-
fachwirt/in zu erlangen. Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
werden flr den Besuch der Lehrgange von der dienstlichen
Tatigkeit freigestellt.

Abgeschlossene und begonnene Verwaltungslehrgange

[und Il
01.07.12-30.06.16 Frauen Manner ' auen-
anteil
VL | begonnen 9 0 100%
VL | beendet 8 0 100%
VL Il begonnen 12 1 92%
VL Il beendet 6 2 75%

Berufshegleitende Master-Studiengéange z. B. Betriebs-
wirtschaft, Verwaltungsmanagement, European Business,
werden (sofern sie nach Wartezeit, Nutzen fir den Kreis
Steinfurt, Beurteilung des/der Bediensteten forderungswr-
dig sind) mit Reduzierung der Sollarbeitszeit und finanzieller

Unterstlitzung nach erfolgreichem Abschluss gefordert.

01.07.12- 30.06.16 Frauen Manner Frauen-
anteil
Studium begonnen 4 4 50%
Studium beendet 2 4 33%

Qualifizierung im Bereich der Informationstechnologie:
Hier werden Qualifizierungsmalnahmen gefordert und unter-
stutzt. Diese QualifizierungsmaBnahmen ermdglichen somit
den ausgebildeten Fachinformatikern/innen Hoéhergruppie-
rungen und somit einen Aufstieg in den der Laufbahngruppe
2.1 vergleichbaren Bereich. An diesen haben im Zeitraum
vom 01.07.2012 bis 30.06.2016 drei Manner teilgenommen
(keine ausgebildeten Fachinformatikerinnen beschaftigt).

I V! | 2.3 Handlungsfeld Aus- und Fortbildung

Aufstiegsqualifizierungen im Beamtenbereich: Fiir den
Aufstieg von der Laufbahngruppe 1.2 (ehem. mittlerer Dienst)
in die Laufbahngruppe 2.1 (ehem. gehobener Dienst) wird
die Ausbildung zum Bachelor of Law gefordert. Im Rahmen
des Aufstiegs absolvierten im Zeitraum 2012 bis 2016 eine
Beamtin und ein Beamter diese Ausbildung.

Kinftig kommen die modularen Qualifizierungen fur den Auf-
stieg in die Laufbahngruppe 2.2 (ehem. hoherer Dienst) hin-
zu. Die erste modulare Qualifizierung startete kurz vor dem
Stichtag 01.07.2016, bis jetzt sind 3 weitere hinzugekommen
(3 Ménner, 1 Frau).

Ziele

<~ Bedarfsorientierte Realisierung von Weiterbildungs-
malnahmen/ Qualifizierungen und Férderungen des
Aufstiegs von Beamtinnen und Beamten

<~ Fuhrungskraftenachwuchsschulungen fiir Frauen wer-
den bevorzugt gefordert

MaRnahmen

< Interessierte Bedienstete ohne Verwaltungsausbil-
dung erhalten die Mdglichkeit, an speziellen Qualifizie-
rungs-MalRnahmen (z. B. Blackbox Verwaltungsrecht)
teilzunehmen.

<~ Interessierte und qualifizierte Bedienstete erhalten die
Maglichkeit zur Teilnahme am Verwaltungslehrgang |
und II.

<~ Fortflihrung des Aufstiegs von Beamtinnen und Beam-
ten von Laufbahngruppe 1 in Laufbahngruppe 2.

< Transparentes Auswahlverfahren fiir die Teilnahme an
der modularen Qualifizierung; eine paritatische Teil-
nahme an der Qualifizierung wird angestrebt.

<~ Die berufsbegleitenden Master-Studiengénge werden
weiterhin unterst(tzt.
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2.4 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf
und Familie und Beruf und Pflege

Die Kreisverwaltung hat es sich zur Aufgabe gemacht, Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie sowie von Beruf und Pflege
zu fordern. Dazu gehort, dass sie sich verpflichtet hat, Rah-
menbedingungen zu schaffen, die den Bediensteten eine
Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familidren
Aufgaben erleichtern. Im Jahre 2010 erfolgte fir die Kreis-
verwaltung eine erste Auditierung durch das Audit berufund-
familie — eine Initiative der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung.
Dieses strategische Managementinstrument unterstltzt die
Kreisverwaltung seitdem dabei, die Personalpolitik familien-
und lebensphasenbewusst auszurichten. Rezertifizierungen
durch das Audit berufundfamilie fanden in den Jahren 2013
und 2016 statt.

Klassische Instrumente zu dieser Zielerreichung sind neben
dem gesetzlichen Anspruch auf Elternzeit auch die Gewah-
rung von Sonderurlaub/Beurlaubung, Vereinbarung einer
Teilzeitbeschaftigung, flexible Arbeitszeiten und Telearbeit.
Hinzu kommen neuere MalRnahmen wie die Méglichkeit ei-
ner Ausbildung in Teilzeit, Angebote zur Kinderferienbetreu-
ung sowie Unterstiitzung und Informationen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege.

a) Elternzeit und familienbedingte Beurlaubung,
Pflegezeit

Situationsanalyse

Neben dem gesetzlichen Anspruch auf Elternzeit fiir die
Betreuung von Kindern gewahrt die Kreisverwaltung ihren
Bediensteten auch eine familienbedingte Beurlaubung zur
Pflege von Angehdrigen und Betreuung von Kindern. Vor
dem Beginn einer familienbedingten Auszeit werden mit den
Bediensteten seit Ende 2012 strukturierte Informations- und
Planungsgesprache gefiihrt. Auch der Wiedereinstieg wird
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begleitet. Diese Gesprache werden von den Bediensteten
sehr positiv aufgenommen.

Im Zeitraum vom 01.07.2012 bis 30.06.2016 haben insge-
samt 70 Bedienstete Elternzeit in Anspruch genommen, da-

von auch einige mehrfach:

Anteil Anteil
gesamt davon . )
Manner Manner
Elternzeit bis zu 29 29 100%
2 Monate
Elternzeit 1anger 41 3 7%
als 2 Monate
Elternzeit 70 13 46%
gesamt

Die Ubersicht zeigt, dass auch mit der neuen Elterngeld-Re-
gelung Elternzeiten wie auch familienpolitische Beurlaubun-
gen noch immer ganz iiberwiegend von Frauen in Anspruch
genommen werden. Seit Inkrafttreten der erweiterten Eltern-
geldregelung wird auch beim Kreis Steinfurt Elternzeit haufig
von Mannern beansprucht, jedoch regelmafig nur in Form
der zwei Partnermonate.

Im Anschluss an die Elternzeit haben sich im Betrachtungs-
zeitraum 01.07.2012 bis 30.06.2016 lediglich 10 Mitarbeite-
rinnen beurlauben lassen. Alle anderen sind nach der Eltern-
zeit oder noch in der Elternzeit in den Beruf zuriickgekehrt.
Zum Stichtag 01.07.2016 waren 5 Mitarbeiterinnen beur-
laubt, 5 Mitarbeiterinnen in Mutterschutz und 28 Bediens-
tete in Elternzeit. Grundséatzlich besteht die Tendenz, dass
die Bediensteten (vorwiegend Miitter) nach einem oder zwei
Jahren Elternzeit in Teilzeit zuriickkehren und die Wochen-
stundenzahl sukzessive aufstocken.

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu verbessern
bestehen gesetzliche Mdglichkeiten fiir eine Pflegezeit nach
dem Pflegezeitgesetz und dem Familienpflegezeitgesetz:



<~ eine kurzfristige Pflegezeit (bis zu 10 Tagen) zur Organi-
sation einer akuten Pflegesituation bei Lohnersatz durch
die Pflegekasse

< eine mittelfristige Pflegezeit (bis zu 6 Monaten), ohne
Lohnersatz, jedoch mit Darlehensanspruch

<~ eine langfristige Pflegezeit (Familienpflegezeit bis zu 24
Monate) bei teilweiser Freistellung und teilweisem Darle-
hen auf Lohnausfall.

Nach dem Pflegezeitgesetz haben bisher zwei Bedienstete
(2 Manner) die Maglichkeit der kurzfristigen Pflegezeit in
Anspruch genommen. Die mittelfristige Pflegezeit sowie die
langfristige Pflegezeit werden als Anspruchsgrundlage eher
nicht gewanhlt, weil Beurlaubungen und Teilzeitvereinbarun-
gen in der Kreisverwaltung auch ansonsten ermdglicht werden.

Die weitere Unterstltzung der pflegenden Bediensteten der
Kreisverwaltung wird unter Punkt 2.4.b) dargestellt.

N .| 2. Handiungsfeld Vereinbaret

MaRnahmen

<>

<>

Fortsetzung der strukturierten Personalgespréache bei
familienbedingten Auszeiten.

Beratungsangebote zur Elternzeit und Beurlaubung
speziell fiir Manner werden geschaffen.

Der Zugriff auf das Intranet bleibt wéhrend der Famili-
enphase sichergestellt.

Angebot eines jahrlichen Informationsgesprachs fr
die Beurlaubten.

Bedienstete in der Familienphase werden bei Vertre-
tung 0.a. vorrangig angesprochen.

Frihzeitige Ermittiung der Fortbildungsbedarfe von
Rlckkehrenden und Umsetzung der notwendigen
Qualifizierungsmalnahmen.

Beurlaubungen aus familidren Griinden sind auch wei-
terhin auf Antrag mit der Mdglichkeit einer Verlange-
rung maglich.

Ziele

< Forderung der Akzeptanz der Familienarbeit, insbe-
sondere auch fiir Manner

< Qualifikationsmdglichkeiten wahrend der familienbe-
dingten Auszeit und Unterstlitzung des Wiederein-
stiegs in das Berufsleben

<> Aufrechterhalten des Kontakts wahrend der Familien-

phase
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b) Teilzeit, Ausbildung in Teilzeit
Situationsanalyse

Die Kreisverwaltung Steinfurt ermdglicht es ihren Bediens-
teten, viele verschiedene Teilzeitmodelle zu wahlen, sofern
dienstliche Belange nicht beeintrachtigt werden; hier steht
der Grundsatz, dass jede Stelle teilbar ist, im Vordergrund
(§ 8 Abs. 6 LGG). Ein grundsatzlicher Mindestumfang von
16 Wochenstunden soll sicherstellen, dass die Bediensteten
ausreichend in die Arbeitsablaufe und —strukturen eingebun-
den sind. Zudem sind sie fir interne (Kollegen/innen und Fh-

rungskrafte) und externe Kontakte ausreichend erreichbar.

Die Bediensteten werden vom Haupt- und Personalamt (iber
die Méglichkeiten, die Vor- und Nachteile der Teilzeitarbeit
im Vergleich zur Vollzeitarbeit sowie die Auswirkungen auf
die 6konomische und soziale Absicherung (z.B. beamten-,
arbeits-, versorgungs- und rentenrechtliche Auswirkungen)
informiert. Kann die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen
Umfang vor Ablauf einer vereinbarten Befristung nicht mehr
zugemutet werden, wird eine Anderung des Umfangs der
Teilzeitbeschaftigung oder der Ubergang zur Volizeitbeschaf-
tigung vorrangig ermaglicht.

Die nachfolgenden Tabellen und Grafiken geben einen Uber-
blick tber die am 01.07.2016 vereinbarten Teilzeitbeschafti-

gungen:

Anteil der Teilzeitvereinbarungen aller Bediensteten (s. a. 1.1)

Mitarbei- | davon Teilzeit-

tende Teilzeit Anteil

Gesamt 01.07.2016
LG 1.1 29 21 72,41%
LG1.2 596 239 40,10%
LG 2.1 495 141 28,48%
LG22 70 25 35,71%
Gesamt 1190 426 35,80%

Anteil der Teilzeitvereinbarungen nur von Frauen

davon davon Ui
Frauen Teilzeit AL
01.07.2016

LG 1.1 15 12 80,00%
LG1.2 410 228 55,61%
LG 21 249 118 47,39%
LG22 36 21 58,33%
Gesamt 710 379 53,38%

Verteilung der Teilzeitvereinbarungen auf Frauen und Manner

Hinweis:

Die absoluten Zahlen weichen von denen im Kennzahlen-Bericht ab,
weil nach dem LGG ein festgelegter Beschaftigtenbegriff zugrunde zu
legen ist. So sind z. B. Auszubildende, Bedienstete im Bundesfreiwilli-
gendienst und Bedienstete in der Freizeitphase der Altersteilzeit in die-

ser Auswertung nicht mitgerechnet.
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Teilzeit- davon | davon Frauen-
Vereinb. | Manner | Frauen- [ELIG]
Gesamt 01.07.2016
LG 11 21 9 12 57,14%
LG1.2 239 11 228 95,40%
LG 21 141 23 118 83,69%
LG22 25 4 21 84,00%
Gesamt 426 47 379 88,97%
Teilzeitvereinbarungen
LG2.2 T
1G2.1
1G1.2
1G1.1 [Eli2
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Von den insgesamt 710 beschaftigten Frauen arbeiten 53 %
(379 Frauen) in Teilzeit ; bei den insgesamt 480 beschaftig-
ten Mannern sind es nur knapp 10 % (47 Manner).

Umfang der Beschaftigung
bei Frauen

m Vollzeit Teilzeit

Umfang der Beschaftigung
bei Mannern

9,8% ‘

90,2%

m Vollzeit = Teilzeit

Ausbildung in Teilzeit

Im Jahr 2016 hat die Kreisverwaltung Steinfurt erstmals Frau-
en und Mannern die Méglichkeit geboten, eine qualifizierte
Ausbildung mit reduzierter Stundenzahl zu absolvieren; eine
Ausbildungsstelle als Verwaltungsfachangestellte/r in Teilzeit
wurde ausgeschrieben. Einer Mutter konnte eine Ausbildung
in Teilzeit mit Beginn 01.08.2016 ermdglicht werden. Auch
zum 01.08.2017 wird eine junge Mutter eine Teilzeitausbil-
dung beginnen.

N .| 2. Handiungsfeld Vereinbaret

Die Kreisverwaltung Steinfurt ist damit Vorreiter und auch
Vorbild fiir andere Arbeitgeber. Indem er die Mdglichkeiten
nach dem Berufsbildungsgesetz nutzt, erhalten junge Mtter
und Vater die Chance, ihre Kinder zu betreuen und trotzdem
eine regular anerkannte und vollwertige Ausbildung zu ab-
solvieren. Dies ware auch zur Betreuung eines pflegebediirf-
tigen Angehdrigen maglich. Die Ausschreibung der Teilzeit-
berufsausbildung ist geschlechtsneutral formuliert und richtet
sich an Frauen und Méanner. Bisher zeigen jedoch nur Miitter
an diesem Angebot Interesse (2016 15 und 2016 19 Bewer-
berinnen).

Der Berufsschulunterricht findet bei dieser Form der Ausbil-
dung, wie fir alle, in Vollzeit statt. Die Verklrzung der Ar-
beitszeit bezieht sich auf die praktische Ausbildung (75 %,
d.h. 30 Stunden statt 39).

Ziele

< Offnung aller Stellen fiir Teilzeitarbeit, soweit zwingen-
de dienstliche Belange nicht entgegenstehen

<~ Erhdhung der Akzeptanz der Teilzeitarbeit von Mannern

< Keine Beeintrachtigung des beruflichen Fortkommens
durch Arbeitszeitreduzierung

<~ Sensibilisierung der Flihrungskrafte zur Teilzeitarbeit

MafRnahmen

< \Vereinbarungen zur Arbeitszeitreduzierung sind auch
weiterhin auf Antrag mit einer Befristung bis zur Dauer
von 5 Jahren mit der Maglichkeit einer Verlangerung
moglich.

<~ Beibehaltung des Mindestumfangs von 16 Wochen-
stunden

<~ Interne Stellenausschreibungen enthalten weiterhin
die Aufforderung, Vorschlage zur Aufgaben- und Ar-
beitszeitverteilung zu machen, wenn der ausgeschrie-
bene Stellenumfang nicht der individuell verflgbaren
Arbeitszeit entspricht.

< Keine Benachteiligung bei dienstlichen Beurteilungen
und LOB (siehe Punkt 2.e)

< Angebot von Informationen und Veranstaltungen spe-
ziell fur Manner zur Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie sowie Beruf und Pflege
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c) Flexible Arbeitszeit, Telearbeit
Situationsanalyse

Die bei der Kreisverwaltung bestehende Dienstvereinbarung
Uber die gleitende Arbeitszeit ermdglicht bereits jetzt eine
weitgehend flexible Arbeitszeitgestaltung. Die Dienstver-
einbarung wird aber zurzeit Uberarbeitet mit dem Ziel, eine
weitere Flexibilisierung durch die Abschaffung der Kernar-
beitszeiten zu ermoglichen. In den Arbeitseinheiten bleibt
jedoch sicherzustellen, dass die Servicezeit (von 08:00 bis
16:30 Uhr, freitags bis 13:00 Uhr) gewahrleistet wird. Inner-
halb des Arbeitszeitrahmens von 6:30 bis 19:00 Uhr, freitags
bis 16:00 Uhr mUssen die Bediensteten ihre Arbeitszeiten so
aufeinander abstimmen, dass die Organisationseinheiten fir
Birgerinnen und Blrger und andere externe Adressaten so-
wie flir die Kolleginnen und Kollegen in ausreichender Zahl
zur Verfiigung stehen.

Diese Flexibilitat ermdglicht es den Bediensteten, ihre be-
ruflichen Tatigkeiten mit Familie, Pflege und sonstigen Ver-
pflichtungen besser zu vereinbaren.

Ein weiterer Baustein zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie oder auch Beruf und Pflege ist die alternierende
Telearbeit, die bei der Kreisverwaltung Steinfurt angeboten
wird. Telearbeit kann sowohl bei einem Vollzeitarbeitsverhalt-
nis als auch bei einer Teilzeitbeschaftigung vereinbart wer-
den. Naheres regelt die Dienstvereinbarung Uber die alter-
nierende Telearbeit in der Kreisverwaltung Steinfurt, so auch
die Aufteilung der wochentlichen Arbeitszeit auf die Dienst-
stelle und den hauslichen Arbeitsplatz, wobei wochentlich
mindestens ein Arbeitstag in der Dienststelle zu leisten ist.

Zwischen dem 01.07.2012 und 30.06.2016 sind 56 neue Te-
learbeitsplatze eingerichtet (sowie einige aufgegeben) wor-
den; die gesamte Anzahl steigt weiter — der aktuelle Stand
am 01.05.2017 liegt bei 76 Platzen.
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Entwicklung der Telearbeitsplatze
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Ziele

< Weiterentwicklung der Flexibilitdt durch moderne Ar-
beitsformen (z. B. mobiles Arbeiten, Home-Office, Tele-
arbeit)

MafRnahmen

< Weiterer Ausbau der Telearbeitsplatze auf der Grund-
lage der Dienstvereinbarung

<~ Fortsetzung der flexiblen Arbeitszeitgestaltung; die
Flexibilitat der Arbeitszeit soll von Bediensteten und
Fuhrungskraften beiderseits genutzt werden, um
dienstliche Notwendigkeiten (Besprechungen, Ser-
vicezeiten etc.) und personliche Bedarfe der Bediens-
teten zu erméglichen.

d) Unterstiitzung und Informationen zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie und Beruf und
Pflege

Zur Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
wurde erstmals im Sommer 2012 eine Ferienbetreuung fir
die Kinder der Beschaftigten angeboten. Die Kinderferienbe-
treuung wurde als Ziel im Rahmen der Teilnahme am Audit
berufundfamilie vereinbart.

Die Kinderferienbetreuung wird jahrlich im Sommer ange-
boten und ist mittlerweile auch auf die Osterferien erweitert
worden — die Anmeldezahlen steigen stetig an (2012: 19 ge-
buchte Wochen und 2017: 55 gebuchte Wochen).



Zum Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Pflege* haben im
Jahre 2015 Informationsveranstaltungen in Steinfurt und im
Jahre 2016 in Tecklenburg stattgefunden, an der insgesamt
ca. 70 Bedienstete teilgenommen haben. Vorgestellt wurden
dort jeweils die hausinternen Pflegeberatungen, finanzielle
Aspekte der Pflege und die Angebote der pflegesensiblen
Personalpolitik — sowohl tiber die gesetzlichen Méglichkeiten
als auch uber die betrieblichen Unterstitzungsangebote.

Im Jahre 2017 wurden sowohl in Steinfurt als auch in Teck-
lenburg Informationsveranstaltungen zum Thema ,Vorsorge-
vollmacht* angeboten, die von insgesamt ca. 260 Bedienste-
ten besucht worden sind. Dort wurde von Referenten/Innen
aus den hausinternen Betreuungsstellen sowie den ortlichen
Betreuungsvereinen Informationen gegeben, wie man mit-
tels einer Volimacht rechtzeitig eine Vertrauensperson be-
stimmen kann, die im Notfall handeln und Entscheidungen
treffen kann.
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MaRnahmen

<~ Das Angebot der Kinderferienbetreuung wird weiterge-
fihrt.

< Sofern es das Raumangebot zulésst, soll in den R&au-
men der Kreisverwaltung ein Familienzimmer einge-
richtet werden, in dem sich Kinder und betreuungsbe-
durftige Angehdrige voriibergehend aufhalten kénnen,
wahrend die betreuenden Bediensteten ihrer Arbeit
nachgehen.

<~ Der Bedarf an Kinderbetreuungsangeboten fir U3
Kinder der Beschaftigten soll im Zuge einer Bediens-
tetenbefragung ermittelt werden. Umsetzungsmaglich-
keiten, Kooperationen etc. werden bei Bedarf gepriift.

< Fortsetzung der Informationsreihe aus dem Projekt
.Beruf und Pflege” fir Bedienstete, die Angehdrige
betreuen

<~ Internes Schulungsangebot zum Thema ,Wenn Eltern
alter werden...-kiimmern, ohne krank zu werden* fiir

Ziele

<> Optimierung der Rahmenbedingungen fiir die Verein-
barkeit von Beruf und Familie.

<~ Die Bediensteten werden im Hinblick auf ihre Pflege-

verantwortung weiter unterstiitzt.

alle Bediensteten

2.5 Handlungsfeld Arbeitsklima
a) Geschlechtergerechte Unternehmenskultur

Die Kreisverwaltung Steinfurt setzt sich fiir eine gelebte Un-
ternehmenskultur ein, in der eine wertschatzende Fiihrung
von Bediensteten eine hohe Prioritat darstellt.

Die Kreisverwaltung Steinfurt setzt sich sowohl gegenlber
ihren Bediensteten als auch in ihrer gesamten Aufgabener-
fillung den Birgerinnen und Birgern gegeniber fiir eine
gleichwertige gesellschaftliche Teilhabe beider Geschlechter

ein.

Alle Fuhrungskrafte und alle Bediensteten der Kreisverwal-
tung sowie politische Entscheidungstréagerinnen und Ent-
scheidungstrager sind aufgefordert, das in der Praambel ver-
ankerte Prinzip des Gender Mainstreamings anzuwenden.
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Als modernes Dienstleistungsunternehmen will die Kreisver-
waltung intern und extern eine faire Sprache ohne Ausgren-
zung von Personen, Personengruppen, Lebensformen und
Lebenslagen kommunizieren, unabhangig von Geschlecht,
Herkunft, Alter und Behinderung. Die Sprache, die die Ver-
waltung spricht bzw. schreibt, muss eine Sprache der Demo-
kratie und der Gleichberechtigung sein.

Eine sprachliche Gleichbehandlung von Mannern und Frau-
enistin § 4 LGG NRW verbindlich vorgeschrieben.

Zu einer geschlechtergerechten Unternehmenskultur gehort
auch die geschlechtsparitatische Besetzung von internen
Gremien nach § 12 Abs. 7 LGG. Zu den internen Gremien
gehdren insbesondere die Betriebliche Kommission, die Be-
gleitgruppe ,berufundfamilie”, Arbeitsschutz, Impuls, Stellen-
bewertung und das Vorschlagswesen.

Ziele

<- Forderung einer geschlechtergerechten Unterneh-
menskultur

<~ Anwendung einer fairen und respektvollen Kommuni-
kation im internen und externen Sprachgebrauch

< Geschlechterparitatischne Besetzung von internen
Kommissionen und Gremien, sofern dieses trotz der
Funktionsbezogenheit der Zusammensetzung méglich
ist

MaRnahmen

<~ Statistiken, Erhebungen und Analysen in der Per-
sonalverwaltung und den Fachbereichen, die flir die
Gleichstellung von Frau und Mann relevant sind, sind
bei Bedarf unter Beriicksichtigung des Datenschutzes
geschlechtsspezifisch zu erfassen.

< Anpassen aller Verfahren, Vordrucke und Veréffentli-
chungen nach dem Grundsatz der fairen Sprache

<~ Fortlaufende Aktualisierung des im Intranet eingestell-
ten Gender-Worterbuches und des Leitfadens fir eine

faire Sprache
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b) Vermeidung von sexueller Belastigung und
Mobbing am Arbeitsplatz

Der Kreis Steinfurt verpflichtet sich, entsprechend dem All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) Hinweisen auf
sexuelle Belédstigungen nachzugehen und durch geeignete
Mafnahmen ein belastigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen
und so darauf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigungen am

Arbeitsplatz unterbleiben.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der
arbeitsvertraglichen oder dienstrechtlichen Pflichten, die eine

Benachteiligung im Sinne des AGG ist.
Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten z. B.:

<> unerwiinschter Korperkontakt oder Ubergriffe,

< anstoRige Bemerkungen, Kommentare oder Witze uber
Bedienstete,

<~ das Zeigen pornographischer Darstellungen

< das Anbringen pornographischer Darstellungen in den

Dienstraumen,

< Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornographischer
und/oder sexistischer Computerprogramme auf dienst-
lichen EDV-Anlagen,

<~ diskriminierende Sprache.

Alle Bediensteten haben fir ein Arbeitsklima zu sorgen, in
dem die personliche Integritdt und die Selbstachtung aller
Bediensteten respektiert und gefordert werden.

Vor allem Bedienstete mit Leitungsaufgaben haben sexuel-
len Belastigungen entgegenzuwirken und bekannt geworde-

nen Fallen nachzugehen.



Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Bediens-
teten, die einen Vorfall sexueller Belastigung bekannt ma-
chen wollen, haben das Recht sich direkt

< an die Gleichstellungsbeauftragte,

<~ eine Vorgesetzte bzw. einen Vorgesetzen,
an das Haupt- und Personalamt,

an den Personalrat,

an die Jugend- und Auszubildendenvertretung oder

R

an die Schwerbehindertenvertretung

zu wenden.

Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen
Firsorgepflicht der/des Dienstvorgesetzten und diirfen keine
personlichen oder beruflichen Nachteile erfahren. Bekannt
gewordenen Vorfallen ist nachzugehen; eine sofortige Reak-
tion der Verantwortlichen ist notwendig. Mafinahmen haben
sich nicht gegen die von Belastigung Betroffenen zu richten,
sondern gegen den/die die Manahmen Auslésende/n (Ver-
ursacherprinzip).

Mobbing liegt dann vor, wenn eine Person gezielt, systema-
tisch und/oder Uber einen langeren Zeitraum hinweg ausge-
grenzt wird und lasst sich u. a. festmachen an:

< Intrigen,

< UbermaRiger und unsachlicher Kritik an der Arbeit, Vor-
enthalten wichtiger Informationen,

<> diskriminierenden AuRerungen iiber Kleidung, Privatle-
ben, Aussehen, Ausdrucksweise u. &. von Mitarbeitern/

innen,
<> hohem Krankenstand,

< indifferentem Fihrungsstil.

N .| 25 Handiungsfeld Arbeitslima

Um physische und psychische Symptome zu vermeiden
oder abzubauen, ist bei Bekanntwerden eines Mobbingfalles
eine sofortige Reaktion der Vorgesetzten erforderlich. MaR-
nahmen haben sich nicht gegen das Mobbingopfer, sondern
gegen den Mobber/die Mobberin zu richten.

Dariber hinaus sind alle Mitarbeitende aufgefordert, ihren
personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten, das
Mobbing verhindert.

Ziele
< Vermeidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

<~ Vermeidung von Mobbing am Arbeitsplatz

MaRnahmen

<~ Sensibilisierung der Mitarbeitenden und Flhrungskrafte
durch Informationen

<~ Angebot von internen und externen Seminaren zum
AGG
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3. Zu den Anlagen 1 - 8 zum Bericht

Erlauterung Vergleichsgruppen Beschaftigte ./.
Beamte/innen

Die Vergleichsgruppen wurden nach den bisherigen Zuord-
nungen in den vorhergehenden Frauenforderplanen gebil-
det. Noch nicht umgesetzt werden konnte die Bildung der
Vergleichsgruppen nach Anlage 2 zu § 7 Abs. 5 LGG. Daraus
ergibt sich vortibergehend fiir den aktuellen Gleichstellungs-

plan folgende Diskrepanz:

Somit gibt es zu einem Stichtag 01.07.2016 z. B. keine Ent-
geltgruppe 7. Zudem bleibt abzuwarten, ob die Anlage 2 in
dieser Form Bestand haben wird, da einige Vergleichbarkei-
ten infrage zu stellen sind. So ist z. B. keine Aussage zur
Vergleichbarkeit der Besoldungsgruppe A 13 der Laufbahn-
gruppe 2.1 gemacht. Hier wére nach altem System und hiesi-
ger Praxis eine Vergleichbarkeit mit E 12 gegeben, die nach
Anlage 1 aber schon fiir A 12 herzustellen ist.

Lediglich die Spreizung der EG 9 in EG 9a (Laufbahngruppe
1.2) und EG 9b (Laufbahngruppe 2.1) konnte schon nach-

Besoldungsgruppe I_EntgP:Itgruppe nach Entgeltgruppe nach Anlage 2 Verglt_eichbglrkeit It. Anlage 2 nach hiesiger
bisheriger Zuordnung zu § 7 Abs. 5 LGG neu Einschatzung und Praxis gegeben
A3 - E1,E2,E3 ja
A4/A5/ABLG 1.1 - - -
ABLG1.2 E5 E4,E5EG ja
E 7 noch nicht existent,
AT E6 E7 klnftig vergleichbar
A8 ES ES8 ja
A9LG1.2 ES E9%,S9 ja
A9LG 2.1 E9 E 9, E9c, S10-S 14 nurE9b,S10-S 12
A10 EQ E10,S 15-S 16 nein, vergleichbar nur EG 9c und S 14
A1 E 10 E11,S17 nein, vergleichbar nur EG 10 und S 15
A12 E 11 E12,S18 nein, vergleichbar nur EG 11 und S 17
A13LG 2.1 E12 k. A. vergleichbar E 12 und S 18
A13LG22 E13 E13 ja
A14 E 14 E 14 ja
A15 E15 E15 ja
A16 - E 150

Ursé&chlich ist der Stichtag 01.07.2016. Zu diesem Zeitpunkt
war die neue Entgeltordnung zum TVGD noch nicht in Kraft
getreten; dies erfolgte erst zum 01.01.2017. Auch den Stich-
tag abweichend von der bisherigen Praxis weiter nach vorne
zu legen, kann nicht die Losung bringen. Ca. 300 Mitarbei-
tende konnen aufgrund der neuen Entgeltordnung einen An-
trag auf Hohergruppierung stellen. Die Vorteilhaftigkeit eines
solchen Antrags ist individuell abhangig von Besitzstanden,
Alter, Karriereplanung etc. und kann nur von den Beschaf-
tigten selbst beurteilt werden. Ob diese Antrage gestellt
werden, bleibt bis zum 31.12.2017 (in Fallen von Elternzeit
und Beurlaubung dartiiber hinaus) offen, weil erst dann die
Antragsfrist endet.
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vollzogen werden, sowie auch die neue EG 14 im medi-
zinischen Bereich. Hier wie auch bei der neuen EG 14 im
medizinischen Bereich erfolgten die Zuordnungen direkt mit
Inkrafttreten der neuen Entgeltordnung basierend auf der
bisherigen Bewertung.

Somit kann eine geanderte Vergleichsgruppenbildung erst
zur nachsten Analyse (friihester Stichtag 01.07.2018) umge-
setzt werden. Zum jetzigen Zeitpunkt hat dies den Vortell,
dass eine gute Vergleichbarkeit zu den bisherigen Analysen
gegeben ist. Zum néchsten Stichtag wird die Vergleichbarkeit
zunachst erschwert sein.
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Anlage 2
Allgemeine Verwaltung
Bedienstete davon Frauen Frauen- Frauen-
Bes.Gr./ Beurlaubte/ | Bedienstete Beurlaubte/ Frauen anteil anteil
Entg.Gr. | Vollzeit | Teilzeit Sonstige* insgesamt | Vollzeit | Teilzeit | Sonstige* | insgesamt JkNiy#{k(} 01.07.2012
1 1 3 0 4 0 3 0 3 75,00% 100,00%
2 0 5 0 5 0 5 0 5 (OOGLEZ  100,00%
3 7 13 0 20 3 4 0 7 35,00% 38,89%
gesamt 8 21 0 29 3 12 0 15 51,72%
A6 2 1 0 3 1 0 0 1
5 50 71 5 126 39 66 5 110
gesamt 52 72 5 129 40 66 5 111 86,05%
A7 4 3 0 7 4 3 0 7
6 66 48 0 114 42 48 0 90
gesamt 70 51 0 121 46 51 ) 97 80,17% 75,86%
A8 8 10 0 18 3 10 0 13
8 55 43 3 101 42 43 3 88
gesamt 63 53 3 119 45 53 3 101 84,87%
A9LG1.2 7 4 3 14 3 4 2 9
9LG 1.2 16 9 0 25 4 9 0 13
gesamt 23 13 3 39 7 13 2 22 ISR 27,27 %**
A9Lg2.1 19 0 0 19 12 0 0 12
A 10 24 20 4 48 12 19 4 35
9LG 2.1 29 14 3 46 12 12 3 27
gesamt 72 34 7 113 36 31 7 74 65,49% 57,78%
A 11 22 21 1 44 3 20 1 24
10 26 6 1 33 13 6 1 20
gesamt 48 27 2 77 16 26 2 44 57,14%
A12 29 9 0 38 3 7 0 10
11 19 3 0 22 4 3 0 7
gesamt 48 12 0 60 7 10 0 17 28,33%
A13LG 2.1 11 0 0 11 2 0 0 2
12 5 1 1 7 2 1 1 4
gesamt 16 1 1 18 4 1 1 6 33,33% 31,25%
A13LG 2.2 3 0 0 3 1 0 0 1
13 3 1 0 4 2 1 0 3
gesamt 6 1 0 7 3 1 0 4 57,14%
A 14 6 0 0 6 1 0 0 1
14 1 0 0 1 1 0 0 1
gesamt 7 0 0 7 2 0 0 2 28,57%
A 15 5 0 0 5 2 0 0 2 40,00%
15 1 1 0 2 0 1 0 1 50,00%
Summe 419 286 21 726 211 265 20 496 68,32%

* Sonstige = z. B. Elternzeit, Rente auf Zeit, Mutterschutz

** zuvor nur A 9 mD, jetzt zusatzlich Differenzieruna zwischen 9 mD und 9 aD
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VIIl. Sonstige Informationen, gesetzliche Grundlagen _

Anwendbarkeit des LGG in Gesellschaftsvertragen

In folgenden Gesellschaftsvertragen ist das LGG fir anwendbar erklart worden:

AirportPark FMO GmbH (§ 35 Abs. 2)

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

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

Gesellschaft zur Férderung gemeinniitziger Zwecke im Kreis Steinfurt mbH (§ 3)
Tarifgemeinschaft Miinsterland-Ruhr-Lippe GmbH (§ 17 Abs. 2)
Wirtschaftsforderungs- und Entwicklungsgesellschaft Steinfurt mbH (§ 2 Abs. 5)
Entsorgungsgesellschaft Steinfurt mbH (§ 2 Abs. 3)

WertArbeit Steinfurt gGmbH(§ 19 Abs. 1)

WestfalenTarif GmbH (§ 18 Abs. 2)

R T T S

In folgenden Gesellschaftsvertragen fehlt ein entsprechender Hinweis:

Biogasanlage Altenberge GmbH & Co. KG

Biogas Altenberge Verwaltungsgesellschaft mbH

MAPV Miilldeponie Altenberge Photovoltaikanlage GmbH & Co. KG
Radio RST Lokalradio Steinfurt Betriebsgesellschaft mbH & Co. KG
Vereinigung der kommunalen RWE-Aktionare Westfalen GmbH
Windpool Saerbeck GmbH & Co. KG

R

Gesetzliche Grundlagen

Grundgesetz
Art. 3

(1) Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

(2) Ménner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

(3) Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glau-
bens, seiner religiosen oder politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung be-
nachteiligt werden.

Art. 33 Abs. 2

(2) Jeder Deutsche hat nach seiner Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amte.

AL



_ VIIl. Sonstige Informationen, gesetzliche Grundlagen

Landesbeamtengesetz
§ 14 Abs. 2

(2) Soweit im Zustdndigkeitsbereich der Ernennungsbehérde in der angestrebten Laufbahn innerhalb der Amtergruppe mit gleichem Ein-
stiegsamt weniger Frauen als Manner sind, sind Frauen bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde iberwiegen; ist die Landesregierung die fiir die Ernennung zusténdige Behdrde, so ist
algebend der Zusténdigkeitsbereich der obersten Landesbehdrde, die den Einstellungsvorschlag macht; Beamtinnen und Beamte in einem Vorbereitungs-
dienst, der auch Voraussetzung fiir die Ausiibung eines Berufes auRerhalb des 6ffentlichen Dienstes ist, werden bei der Ermittlung der Beschaftigungsanteile
nicht berticksichtigt. Fiir die Verleihung laufbahnfreier Amter gilt Satz 1 Halbsatz 1 und 2 entsprechend; in diesen Fallen treten an die Stelle der Laufbahn die
jeweiligen Amter mit gleichem Endgrundgehalt und gleicher Amtsbezeichnung. Weitere Abweichungen von dem gemaR Satz 1 maRgeblichen Bezugsbereich
oder in Bezug auf die Vergleichsgruppenbildung regelt die oberste Dienstbehérde durch Rechtsverordnung.

Fur Beforderungen gilt § 19 Absatz 6.

§ 19 Abs. 6

(6) Beforderungen sind nach den Grundsétzen des § 9 des Beamtenstatusgesetzes vorzunehmen. Frauen sind bei im Wesentlichen gleicher Eignung, Befahi-
gung und fachlicher Leistung bevorzugt zu beférdern, sofern nichtin der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen. Von einer im Wesentlichen
gleichen Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung im Sinne von Satz 2 ist in der Regel auszugehen, wenn die jeweils aktuelle dienstliche Beurteilung
der Bewerberin und des Mitbewerbers ein gleichwertiges Gesamturteil aufweist. Satz 2 und 3 finden Anwendung, solange im Bereich der fur die Beforderung
zustandigen Behdrde innerhalb einer Laufbahn der Frauenanteil in dem jeweiligen Beforderungsamt entweder den Frauenanteil im Einstiegsamt oder den
Frauenanteil in einem der unter dem zu besetzenden Beférderungsamt liegenden Beférderungsémter unterschreitet und der Frauenanteil in dem jeweiligen
Beférderungsamt 50 Prozent noch nicht erreicht hat. Ist mit der Beférderung die Vergabe eines Dienstpostens mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion ver-
bunden, gilt Satz 4 bezogen auf die angestrebte Funktion. Abweichend von Satz 4 ist maigeblich der Geschaftsbereich der obersten Landesbehérde, die den
Beférderungsvorschlag macht, wenn die Landesregierung die flir die Beforderung zusténdige Behdrde ist. Weitere Abweichungen von dem gemaR Satz 4
mafgeblichen Bezugsbereich oder in Bezug auf die Vergleichsgruppenbildung regelt die oberste Dienstbehdrde durch Rechtsverordnung.

§92 Abs. 1

Eignung, Befahigung und fachliche Leistung der Beamtin oder des Beamten sind mindestens vor Ablauf der Probezeit dienstlich zu beurteilen. Sie sollen
ferner in regelméRigen Zeitabstanden und anlasslich einer Versetzung beurteilt werden; die obersten Dienstbehdrden bestimmen die Zeitabstande und
kénnen Ausnahmen fir Gruppen von Beamtinnen und Beamten zulassen. Die Beurteilungen sind mit einem Gesamturteil abzuschlieRen und sollen einen
Vorschlag fir die weitere dienstliche Verwendung enthalten. Sie sind zu den Personalakten der Beamtin oder des Beamten zu nehmen. Der Beamtin oder
dem Beamten ist Gelegenheit zu geben, von ihrer oder seiner Beurteilung vor Aufnahme in die Personalakten Kenntnis zu nehmen und sie mit der oder dem
Vorgesetzten zu besprechen. Eine Gegendulerung der Beamtin oder des Beamten ist ebenfalls zu den Personalakten zu nehmen. Das Nahere regeln die
Laufbahnverordnungen.

Landesbesoldungsgesetz
§ 60 Abs. 4

Beamtinnen und Beamten der Gemeinden und Gemeindeverbande diirfen Leistungsbezlige nach MalRgabe eines in einer Betriebs- oder Dienstvereinbarung
festgelegten betrieblichen Systems unter den Voraussetzungen gewahrt werden, dass das betriebliche System einheitlich fiir Beamtinnen und Beamte sowie
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gilt und dass der Dienstherr keine Leistungspramien und keine Leistungszulagen auf der Grundlage der Absatze 1 bis
3 gewahrt. Das betriebliche System muss Art und Umfang der Leistungsbezlige sowie einen einheitlichen Mafstab fiir die Leistungsbewertung in Form von
Zielvereinbarungen oder einer systematischen Leistungsbewertung festlegen. Leistungsbeziige kénnen nur im Rahmen bereitstehender Haushaltsmittel ge-
wéhrt werden. Der jahrliche Gesamtbetrag darf einen in der Betriebs- oder Dienstvereinbarung festzulegenden Prozentsatz der im Vorjahr an die Beamtinnen
und Beamten ausgezahlten Grundgehalter nicht iibersteigen. Der Prozentsatz ist so festzulegen, dass fiir Beamtinnen und Beamte im gleichen Verhéltnis
Mittel fir eine Leistungsvergutung zur Verfiigung stehen wie fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom 14. August 2006 (BGBI. | S. 1897), zuletzt gedndert durch Artikel 8 des Gesetzes vom
3. April 2013 (BGBI. I S. 610) (https://www.gesetze-im-internet.de/aga)
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2031

Geltende Gesetze und Verordnungen (SGV. NRW.) mit Stand vom 13.5.2017

Gesetz
zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern
fiir das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

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

Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsétze
§ 2 Geltungsbereich

§ 3 Begriffsbestimmung

§ 4 Sprache

Abschnitt I1
MafBinahmen zur Frauenforderung

§ 5 Erstellung, Uberpriifung und Fortschreibung von Gleichstellungsplinen
§ 5a Bericht iiber die Umsetzung des Gleichstellungsplans

§ 6 Inhalt des Frauenforderplanes

§ 6a Experimentierklausel

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

§ 8 Ausschreibung

§ 9 Vorstellungsgespriach
§ 10 Auswahlkriterien

§ 11 Fortbildung

§ 12 Gremien

Abschnitt ITI
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 Arbeitsmodelle und Teilzeit
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§ 14 Beurlaubung

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

§ 15a Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen

§ 16 Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

§ 17 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

§ 18 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

§ 19 Widerspruchsrecht

§ 19a Rechtsschutz

§ 20 Anrufungsrecht der Beschéftigten

§ 21 Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbande

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22 Berichtspflicht
§ 23 Verwaltungsvorschriften
§ 24 Ubergangsregelungen

Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

§1(Fn8)
Gesetzesziele und allgemeine Grundsétze

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen
und Minnern. Nach Maf3gabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern 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
MalBnahme tatséchlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft
auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. Mafinahmen zur
Forderung von Frauen mit dem Ziel, tatsdchlich 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.
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§2(Fn 5)
Geltungsbereich

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

1. die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbénde und der sonstigen der
alleinigen Aufsicht des Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts,

2. die Landesbetriebe sowie die Eigenbetriebe und eigenbetriebsdhnlichen Einrichtungen der
Gemeinden und Gemeindeverbinde,

3. die Gerichte,

4. die offentlichen Schulen,

5. die Universitdten und Fachhochschulen in der Trigerschaft des Landes, die Universititsklinika,
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 &ffentlicher Versicherer. Auf den Westdeutschen
Rundfunk Ko6ln 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 iibrigen
Vorschriften dieses Gesetzes gelten fiir den Westdeutschen Rundfunk Ko6ln dem Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und Gemeindeverbiande beziechungsweise 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
Gebietskorperschaften 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. 8. 310) geéindert
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.

§3 (Fn10)
Begriffsbestimmung

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

(2) Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter,
Personen in einem Arbeitsverhdltnis 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
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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 (Fn5)
Sprache

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

Abschnitt 1T
Mafinahmen zur Frauenforderung

§5(Fn4)
Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstellungsplinen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer Zusténdigkeit fiir
Personalangelegenheiten jeweils flir 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 Beschéftigte vorhanden sind. Die Gleichstellungspléne der
Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen konnen in einem
Gleichstellungsplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche
Unterrepriisentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprisentanz
von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind Gleichstellungspldne der Dienststelle vorzulegen, die die
unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen ausiibt, fiir die der
Gleichstellungsplan aufgestellt ist. Uber die Gleichstellungspline der Hochschulen beschlieBt 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 beschlieft nach Magabe eines in der Grundordnung geregelten
qualifizierten Quorums von mindestens zwei Dritteln seiner Stimmen.

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

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbédnden sind die Gleichstellungspléne durch die Vertretung
der kommunalen Koérperschaft zu beschlieBen.

49



VIIl. Sonstige Informationen, gesetzliche Grundlagen _

(5) Gleichstellungsplédne der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen
Personen des 6ffentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsméBig zustdndigen
obersten Organen aufgestellt.

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

(7) Nach spitestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu tiberpriifen.
Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Maflnahmen im Gleichstellungsplan
entsprechend anzupassen beziehungsweise zu ergidnzen. Abséitze 2 bis 5 gelten entsprechend.

(8) Solange kein giiltiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen, Beforderungen und die
Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten 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, Beforderungen
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,
Beforderung und Hohergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen
unterreprasentiert sind, eine besondere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

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

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

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

(2) Die Gleichstellungspline, die Berichte iiber die Personalentwicklung und die nach Mafigabe des
Gleichstellungsplans durchgefiihrten Mafinahmen 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
unberiihrt.

§ 6 (FnS5)
Inhalt des Gleichstellungsplans

(1) Gegenstand des Gleichstellungsplans sind Mafinahmen zur Férderung der Gleichstellung, der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprisentanz von Frauen.
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(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschiftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen
Beforderungen und Hohergruppierungen 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 Hoéhergruppierungen, um
diesen in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhohen. Es ist
festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen, sozialen und fortbildenden Maflnahmen
die Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Gleichstellungsplan Mallnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu
verhindern. Der Gleichstellungsplan enthdlt auch Maflnahmen zur Aufwertung von Tétigkeiten an
iiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitspldtzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und der Arbeitszeitgestaltung.

§ 6a (Fn7)
Experimentierklausel

(1) Der gemélB § 5 Absatz 1 zu erstellende Gleichstellungsplan kann im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten und mit Zustimmung der geméf § 5 Absatz 2 bis 5 zusténdigen 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 zusténdigen Gleichstellungsbeauftragten herzustellen. Das fiir die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandige Ministerium ist hieriiber in Kenntnis zu setzen. § 5 Absatz 7 und 10 sowie § Sa
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 zustdndigen Ministeriums sind aktenkundig zu machen.

(3) Das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustdndige 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 (Fn5)
Vergabe von Ausbildungsplitzen, Einstellungen, Beférderungen
und Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines
Beamten- oder Richterverhiltnisses nach Maligabe der § 14 Absatz 2 und § 120 Absatz 2 des
Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu beriicksichtigen. Fiir Beforderungen gilt § 19 Absatz 6 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses in einer Entgeltgruppe, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Lautbahngruppe entspricht, sowie bei der Vergabe von Ausbildungsplétzen sind Frauen bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen, solange im Bereich
der hierfiir zusténdigen Dienststelle in der jeweiligen Vergleichsgruppe weniger Frauen als Manner
sind und sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde {iberwiegen. Bei der
Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses mit einer hoheren Entgeltgruppe als der in Satz 1 genannten
gilt Absatz 3 Satz 1 bis 3 entsprechend. Konkurrieren bei der Begriindung eines
Arbeitsverhiltnisses nach Satz 2 im Beamtenverhiltnis beschiftigte Personen und Personen in
einem Arbeitsverhéltnis, ist Absatz 4 entsprechend anzuwenden.
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(3) Fiir die Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten oder hoherwertiger Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen an Beschéftigte in einem Arbeitsverhdltnis gilt, soweit eine
Auswahlentscheidung zu treffen ist, dass Frauen bei im Wesentlichen gleicher Eignung,
Befdhigung und fachlicher Leistung zu bevorzugen sind, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 findet Anwendung, solange der Frauenanteil im
Bereich der fiir die Ubertragung der hoherwertigen Titigkeit zustindigen Behorde innerhalb der
Vergleichsgruppe unter 50 Prozent liegt und den Frauenanteil der Entgeltgruppe unterschreitet, die
im Bereich der Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb
einer Laufbahngruppe entspricht. Liegt der Frauenanteil in einer Entgeltgruppe unterhalb der zu
besetzenden Entgeltgruppe hoher als der Frauenanteil der im Bereich der Beamtinnen und Beamten
dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer Laufbahngruppe entsprechenden
Entgeltgruppe, ist dieser maf3geblich fiir die Anwendung der Bevorzugung nach Satz 1 und 2.
Erfolgt die Ubertragung der hoherwertigen Titigkeit oder der hoherwertigen Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen auf der Grundlage aktueller dienstlicher Beurteilungen, ist § 19 Absatz 6 Satz 3
des Landesbeamtengesetzes entsprechend anzuwenden.

(4) Soweit im Beamtenverhiltnis beschéftigte Personen und Personen in einem Arbeitsverhéltnis
um die Ubertragung einer hoherwertigen Titigkeit oder eines hoherwertigen Dienstpostens oder
einer hoherwertigen Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion konkurrieren, ist § 19 Absatz 6 des
Landesbeamtengesetzes entsprechend anzuwenden.

(5) Vergleichsgruppe fiir die Anwendung der Absétze 2 bis 4 ist bzw. sind

1. bei der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses in einer Entgeltgruppe, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Laufbahngruppe entspricht, die Gruppe der Personen im Arbeitsverhiltnis in den der Laufbahn
vergleichbaren Tatigkeiten,

2. bei der Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses in einer hoheren Entgeltgruppe als der, die im
Bereich der Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Laufbahngruppe entspricht, innerhalb der Gruppe der Personen im Arbeitsverhdltnis in den einer
Laufbahn vergleichbaren Tatigkeiten die Personen mit derselben Entgeltgruppe, die im
Arbeitsvertrag vereinbart werden soll,

3. bei der Vergabe von Ausbildungsplétzen die Gruppe der Personen im Ausbildungsverhiltnis, die
in einem Ausbildungsgang erfasst sind,

4. bei der Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten oder hoherwertiger Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen innerhalb der Gruppe der Personen im Arbeitsverhéltnis in den einer Laufbahn
vergleichbaren Tatigkeiten die Personen in der Entgeltgruppe, die fiir die hoherwertige Tétigkeit
mafBgebend ist oder die Gruppe der Personen in der hoherwertigen Vorgesetzen- oder
Leitungsfunktion.

Sofern es in den Fillen der Nummern 1 bis 4 zu Konkurrenzlagen zwischen Beamtinnen und
Beamten und Personen in einem Arbeitsverhéltnis kommt, setzt sich die Vergleichsgruppe aus den
entsprechenden Beamtinnen und Beamten und den vergleichbaren Personen in einem
Arbeitsverhiltnis zusammen. Die Zuordnung von Entgeltgruppen zu Besoldungsgruppen ergibt
sich aus den Anlagen 1 und 2 zu diesem Gesetz und weiteren tarifvertraglich vereinbarten
Eingruppierungsregelungen. Die Zuordnung in den Anlagen 1 und 2 gilt ausschlieBlich fiir die
Vergleichsgruppenbestimmung bei Anwendung dieses Gesetzes.

(6) Fiir nicht im Beamtenverhiltnis beschiftigte Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer,
wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie fiir wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskréfte gilt als zustidndige Dienststelle der Fachbereich oder die
Einheit gemil § 26 Absatz 5 des Hochschulgesetzes oder § 24 Absatz 4 des
Kunsthochschulgesetzes vom 13. Mérz 2008 (GV. NRW. S. 195), das zuletzt durch Artikel 10 des
Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310) gedndert worden ist. Soweit
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer nicht im Beamtenverhéltnis beschiftigt werden sollen,
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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 Hilfskréfte sowie die studentischen Hilfskréfte gelten jeweils als eine
Vergleichsgruppe.

(7) 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 Qualifizierung fiir die berufliche Entwicklung innerhalb der
Lautbahngruppen sind Absatz 1 Satz 2, Absatz 2 Satz 1 und 2 sowie Absétze 3 und 4 entsprechend
anzuwenden.

(8) Abweichungen von dem gemil} Absatz 1 bis 5 maligeblichen Zustindigkeitsbereich oder der
Vergleichsgruppenbildung regelt die oberste Dienstbehdrde durch Rechtsverordnung unter
Beriicksichtigung von § 19 Absatz 6 Satz 7 des Landesbeamtengesetzes.

§ 8 (Fn 6)
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach Mafigabe 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
Beschiftigungsverhiltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend
Satz 1 verfahren werden. Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und der Absétze 5 und 6 gelten
unbeschadet der 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
offentlich erfolgt ist.

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

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche als auch die weibliche Form zu verwenden, es
sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fiir die Tétigkeit. In der
Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich erwiinscht sind
und Frauen nach Maf3gabe dieses Gesetzes bevorzugt beriicksichtigt werden.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlieBlich an den Anforderungen des zu besetzenden
Arbeitsplatzes oder des zu libertragenden 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.
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(7) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absétze 1 und 2 kann abgesehen werden bei

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

2. Stellen, die Anwiérterinnen 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 (FnS)
Vorstellungsgesprich

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

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

(3) Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen nach dem
Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder Elternzeit und danach, wie
Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstitigkeit gewahrleistet werden konnen, sind
unzuldssig.

§10
AuswahlKriterien

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

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschéftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit und
Verzogerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebediirftiger Angehoériger 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 (Fn9)
Fortbildung

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

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

(3) Die Fortbildungsmafinahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kinder
betreuen oder pflegebediirftige Angehdrige versorgen, sowie Teilzeitbeschéftigten die Teilnahme
mdoglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungsmafnahmen notwendige Kosten fiir die
Betreuung von Kindern unter zwo6lf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn beziehungsweise von
der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelméBig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann
und Schutz vor sexueller Belédstigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere fiir die
Fortbildung von Beschiftigten mit Leitungsaufgaben und von Beschiftigten, die im Organisations-
und Personalwesen titig sind.

(5) Frauen sind verstérkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir Fortbildungsmafinahmen
einzusetzen, sofern nicht bereits ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Ménnern erreicht
wurde.

§ 12 (Fn 5)
Gremien

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

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrite, vergleichbare Aufsicht fithrende
Organe sowie Gremien von besonderer tatséchlicher und rechtlicher Bedeutung. Hierzu zdhlen
regelméBig Kommissionen, Beiréte, Ausschiisse und Kuratorien. Weiterhin zdhlen dazu Gremien,
die durch die obersten Landesbehérden im Rahmen ihrer fachlichen Zusténdigkeit 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 Gemeindeverbiande sowie deren Ausschiisse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne des § 3 Gremien gemil3 Absatz 2 gebildet oder
wiederbesetzt, miissen die entsendenden Stellen zu mindestens 40 Prozent Frauen benennen.
Besteht das Benennungsrecht nur fiir eine Person, sind Frauen und Ménner alternierend zu
beriicksichtigen. Die Sitze 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 tatsédchlichen Griinden
nicht moglich ist.

In den Féllen nach Nummer 2 werden die geborenen Mitglieder bei der Berechnung des
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Mindestanteils von 40 Prozent Frauen nicht einbezogen. In den Fallen nach Nummer 3 ist von der
entsendenden Stelle darzulegen, dass hinreichende Bemithungen 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 regelmiBig in geeigneter Form zu unterrichten. Wird der Mindestanteil gemaf3 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 gemédf3 Absatz 1 unterschritten, ist dies
gegeniiber der obersten Landesbehorde 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 auflerhalb des Geltungsbereiches dieses Gesetzes sollen die entsendenden Stellen ebenso
viele Frauen wie Minner benennen. Besteht ein Benennungsrecht nur fiir eine Person, sollen
Frauen und Ménner alternierend beriicksichtigt werden. Bei ungerader Personenzahl gilt Satz 2
entsprechend fiir die letzte Position.

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

Abschnitt 11T
Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 (Fn 5)
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
Angehorige oder einen pflegebediirftigen nahen Angehdrigen nach § 7 Absatz 3 des
Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008 (BGBI. I S. 874, 896) in der jeweils geltenden Fassung
tatséchlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermdglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigten iiber die Moglichkeiten von Teilzeit informieren. Sie
sollen den Beschiftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplétze anbieten. Dies gilt auch fiir
Arbeitsplétze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschiftigten auf Ermédfigung der regelmafigen Arbeitszeit bis auf die Hélfte zur
tatséchlichen 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 der Regel keinen entgegenstehenden zwingenden dienstlichen
Belang dar. Die Ablehnung von Antrégen ist im Einzelfall schriftlich zu begriinden.

(4) Die ErméBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen. Eine

unterschiedliche Behandlung von Beschéftigten mit erméBigter wochentlicher Arbeitszeit
gegeniiber Beschéftigten mit regelméBiger wochentlicher Arbeitszeit ist nur zulédssig, wenn
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zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschiftigung darf sich nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschiéftigte, die eine Teilzeitbeschéftigung beantragen, sind auf die Folgen der erméafigten
Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen
hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschéftigung 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 Teilzeitbeschiftigung 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 (Fn5)
Beurlaubung

(1) Antragen von Beschiftigten auf Beurlaubung zur tatséchlichen 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. § 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 gemifl 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 Beschiéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der Elternzeit
Beratungsgespriche zu fiihren, in denen sie iiber die Moglichkeiten ihrer Beschéftigung nach der
Beurlaubung beziehungsweise Elternzeit informiert werden. Wird wieder eine Beschiftigung in
Vollzeit oder mit reduzierter Arbeitszeit angestrebt, gilt § 13 Absatz 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 (Fn 5)
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und

mindestens eine Stellvertreterin. Die Bestellung erfolgt nach vorheriger Ausschreibung oder
Durchfiihrung eines Interessenbekundungsverfahrens. Die stellvertretenden
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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 libergeordneten Dienststelle oder
der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese Aufgabe wahr.

(2) Als Gleichstellungsbeauftragte ist eine Frau zu bestellen. Ihre 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 (Fn 7)
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 iibertragenen 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
verfligbaren Mittel Anspruch auf Teilnahme an Fortbildungen, die die zur Erfiillung ihrer
Aufgaben erforderlichen Kenntnisse vermitteln.

§16 (Fn11)
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehorige 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 angehoren.

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

1. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten mindestens die Halfte der regelméBigen
Arbeitszeit,

2. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten mindestens die volle regelmaBige
Arbeitszeit.

In Fallen 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
zustandigen Gleichstellungsbeauftragten zusétzlich zu beriicksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen diirfen wegen ihrer Tétigkeit nicht
benachteiligt oder begiinstigt 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 {iber die persdnlichen
Verhdltnisse von Beschiftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§ 17 (Fn 12)
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

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

1. personelle MaBnahmen, einschlieBlich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und
Vorstellungsgespréche,

2. organisatorische MaBinahmen,

3. soziale MaB3nahmen,

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 grundsitzlicher Bedeutung fiir die Beschéftigungsverhéltnisse 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 Beschéftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann.

§ 18 (Fn 5)
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig iiber beabsichtigte Maflnahmen zu unterrichten
und anzuhdren. Ihr sind alle Akten, die Malnahmen 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, einschlieBlich der von
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Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl einbezogen werden, sowie flir
Personalakten nach Maf3gabe der Grundsitze 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 aufBerordentlichen Kiindigungen betrégt die Frist drei Arbeitstage. Die
Personalvertretung kann in diesen Féllen zeitgleich mit der Unterrichtung der
Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die Mainahme einer anderen Dienststelle zur
Entscheidung vorgelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme
beifiigen. Bei fristlosen Entlassungen und auBerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit
unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziiglich der zusténdigen 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 Maflnahme beteiligt, ist
die Maflnahme 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 MaBnahme, 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
Mafnahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden, bis zur endgiiltigen
Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige
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) gedndert worden ist.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschiftigten durchfiihren und
einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschéftigten 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 Maf3gabe dieses
Gesetzes verlangen.

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

(8) Die Rechte der Personal- und Schwerbehindertenvertretungen bleiben unberiihrt.
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§ 19 (Fn 13)
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mafinahme 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
Mafnahme widersprechen. Bei auferordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der
Widerspruch spétestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung
entscheidet erneut tiber die Mainahme. Die Entscheidung iiber den Widerspruch ergeht schriftlich.
Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBinahme 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 aulerordentlichen
Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Féllen
gilt die beabsichtigte Maflnahme 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 Mafinahmen des Rektorates, mit Ausnahme von
Widerspruchentscheidungen nach Satz 3, entscheidet das fiir die Hochschulen zusténdige
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. 8. 622) gedndert worden ist, das geméaf} § 29 Absatz 2 des Fachhochschulgesetzes
offentlicher Dienst zustindige Ministerium. Im Ubrigen gelten die Regelungen der Absitze 1 und 2.

§19a (Fn 7)
Rechtsschutz

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

1. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder

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

(2) Die Anrufung des Gerichts hat keine aufschiebende Wirkung.
(3) Die Dienststelle tragt die der Gleichstellungsbeauftragten entstehenden notwendigen Kosten.

§20
Anrufungsrecht der Beschiiftigten

Die Beschéftigten konnen sich unmittelbar an die fiir sie zustéindige Gleichstellungsbeauftragte,
dariiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der iibergeordneten Dienststellen oder an die fiir
Gleichstellungsfragen zustandige oberste Landesbehorde wenden.

§21 (Fn5)
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbénde

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

R Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§22 (Fn3)
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von fiinf 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 (Fn5)
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlésst das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann
zustandige Ministerium. Die tibrigen Ministerien kénnen im Einvernehmen mit dem fiir die
Gleichstellung von Frau und Mann zustdndigen Ministerium ergdnzende Regelungen fiir ihren
Zustandigkeitsbereich erlassen. Soweit die Verwaltungsvorschriften sich auch auf die Gemeinden
und Gemeindeverbdnde oder deren verselbststidndigte Aufgabenbereiche in 6ffentlich-rechtlicher
oder privatrechtlicher Form erstrecken, bedarf es insoweit des Einvernehmens mit dem fiir Inneres
zusténdigen Ministerium.

. §24(Fn9)
Ubergangsregelungen

Bereits erstellte und in Kraft getretene Frauenforderpléne gelten fiir den jeweils vorgesehenen
Zeitraum fort. Im Anschluss erfolgt eine Fortschreibung als Gleichstellungsplan oder die
Einfiihrung eines alternativen Instrumentes nach § 6a.

(Fn 14)

Anlagen :

Anlage 1

Anlage 2

FuBnoten :

Fn1 GV.NRW. 1999 S. 590, in Kraft getreten am 20.11.1999; gedndert durch Art. 8 des
Gesetzes zur Neuregelung der Rechtsverhaltnisse der dffentlich-rechtlichen
Kreditinstitute in Nordrhein-Westfalen v. 2.7.2002 (GV. NRW. S. 284); Artikel 7 des
Gesetzes vom 30.11.2004 (GV. NRW. 8. 752); in Kraft getreten am 1. Januar 2005;
Artikel 2 des Gesetzes vom 19.6.2007 (GV. NRW. S. 242), in Kraft getreten am 11.
Juli 2007; Artikel 3 des Gesetzes v. 30. Oktober 2007 (GV. NRW. S. 443); in Kraft
getreten am 15. November 2007; Artikel 7 des Gesetzes vom 21. April 2009
(GV. NRW. S.
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224), in Kraft getreten mit Wirkung vom 1. April 2009; Artikel 3 des Gesetzes vom 16.
September 2014 (GV. NRW. S. 547), in Kraft getreten am 1. Oktober 2014; Artikel 1
des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. 8. 1052), in Kraft getreten am 15.
Dezember 2016.

Fn2

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

Fn3

Inhaltsiibersicht und § 22 geéndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016
(GV.NRW. 8. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 4

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

Fn5

§2,8§4,8§5a,§6,§7,§9 Absatz3,§ 12, § 13,§ 14, § 15,§ 18, § 21, § 23 und § 24 neu
gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in
Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 6

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

Fn7

§ 6a, § 15a und §19a eingefiigt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016
(GV.NRW. 8. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 8

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

Fn9

§ 11: Absatz 1 und 2 gedndert sowie Absatz 5 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 10

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

Fn 11

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

Fn 12
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§ 17: Absatz 1 neu gefasst und Absatz 2 gedndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6.
Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn13  § 19: Absatz | neu gefasst, Absatz 2 gedndert und Absatz 3 angefiigt durch Artikel 1 des
Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. 8. 1052), in Kraft getreten am
15. Dezember 2016.

Fn 14

§§ 25 und 26 aufgehoben sowie Anlagen 1 und 2 angefiigt durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.
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Anlage 1 zu § 7 Absatz §
Entgeltgruppe Entgeltgruppe
Besoldungsgruppe (Neueinstellungen (Ubergeleiteter
ab 11/2006) Bestand / Altfiille)
Al6 AT vglb. A 16 E15U0
A 15 E 15 E 15
A 14 E 14 E14,E130
A 13 Einstiegsamt E 13 E 13
A 13 Beforderungsamt E 13 vglb. g.D.* E 13 (Altfille)
A 12 E 12 E 12
All E 11 E 11
A 10 E 10 E 10
A 9 Einstiegsamt E9 E9
A 9 Beforderungsamt ,.kleine E 9% E9
A8 E8 E8
A7 E7 E7
A 6 Einstiegsamt E6,E5 E4 E6,E5 E4
A 6 Beforderungsamt -- --
A4/AS -- --
A 3 Einstiegsamt E3,E2,E2U,E 1 E2U,E2
* Abschn. 8 der Entgeltordnung Konferenzdolmetscher/in, Uberpriifer/in
Ubersetzer/in
Abschn. 9 der Entgeltordnung Gartenbau-, landwirtschafts- und weinbautechnische
Beschiiftigte
Abschn. 21 der Entgeltordnung Leitende Konzernpriifer/in, Betriebspriifer/in fiir

schwierigste GroB3betriebe

Abschn. 22.1 der Entgeltordnung Ingenieurinnen und Ingenieure
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VIIl. Sonstige Informationen, gesetzliche Grundlagen _

Anlage 2 zu § 7 Abs. 5 LGG

Besoldungsgruppe TVoD-VKA im Bereich des KAV NW
Entgeltgruppe

A16 E 15U

A 15 E 15

A 14 E 14

A 13 Einstiegsamt E 13

A12 E 12,5 18

All E11,S 17

A 10 E 10,S15-S 16U

A 9 FEinstiegsamt E9b, E9c, S10-S 14
A 9 Beforderungsamt E9a,S9

A8 E8,S6-S8b

A7 E7

A 6 Einstiegsamt E4,E5 E6,S3-S5

A 6 Befoérderungsamt -
A4As5 )
A 3 Einstiegsamt E1,E2,E2U,E3,S2
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