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Zum Titelbild

Grafin Walburgis von Neuenahr-Moers

(auch Anna Walburga von Neuenahr), T 25. Mai 1600, war die bis heute ein-
zige weibliche Regentin in Moers.

Sie ist eine Schlusselfigur der Moerser Geschichte: Ihr bzw. ihrer Ubereig-
nung von Grafschaft und Stadt an Moritz von Oranien verdankt Moers ab ca.
1600 ein Jahrhundert wirtschaftlicher Blite - den kriegerischen Auseinan-
dersetzungen im ubrigen Europa zum Trotz.

Zudem hatte die Grafin Walburgis ein ereignisreiches Privatleben: beide
Ehemanner verstarben - der Erste wurde durch die Spanier getotet, der
Zweite durch eine Pulverexplosion.

Als Moers Ende des 16. Jahrhunderts zwischen die Fronten des truchsessi-
schen Krieges geriet, musste Grafin Walburgis in die Niederlande fliehen.
Nachdem Moritz von Oranien die Stadt 1597 von der spanischen Besetzung
befreite, kehrte Walburgis nach Moers zurtick und lebte hier bis zu ihrem
Tode.
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Liebe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

mit dem hier vorliegenden Gleichstellungsplan erhalt die Stadtverwaltung
Moers ein Instrument zur Umsetzung des im Grundgesetz verankerten Auf-
trags, die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu realisieren.

In einer von Dynamik gepragten Arbeitswelt mit einem hohen Bedarf an
Fachkraften sind motivierte und zuverlassige Mitarbeitende das hochste Gut.

Eine zeitgemafie Gleichstellungspolitik nimmt diese Herausforderungen an
und versteht die Gleichstellung der Geschlechter als integralen Bestandteil
der Personalpolitik.

Aus dieser Pramisse heraus sind neben personalpolitischen und -wirtschaft-
lichen Anreizen auch die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern am beruflichen Aufstieg und der
faire Umgang relevante Themen. Nur so konnen wir als Arbeitgeberin kon-
kurrenzfahig sein.

Ausgehend von einer realitatsbezogenen Perspektive finden sich in dem
neuen Gleichstellungsplan konkrete MaRnahmen, um diese Themen weiter-
hin konsequent zu verfolgen und weiterzuentwickeln.

Im Namen des Verwaltungsvorstands spreche ich mich fur eine stringente
und konstruktive Personalentwicklung auf der Grundlage von Chancen-
gleichheit und Gleichstellung fur Frauen und Manner aus. Unser Ziel ist es,
den rechtlichen Auftrag der Gleichstellung von Frauen und Manner umzuset-
zen, damit alle Mitarbeitenden weiterhin die Moglichkeit haben, aktiv, zu-
frieden und nachhaltig die Zukunft unserer Stadt mitgestalten zu konnen.

//jéf///o\/

Christoph Fleischhauer
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|. Praambel

-Manner und Frauen sind gleichberechtigt.
Der Staat fordert die tatsachliche Durchset-
zung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin.”

(Art. 3 Absatz 2 Grundgesetz - GG)

Die Geschlechtergerechtigkeit und Frauen-
forderung sind also gesetzliche Auftrage. Der
Staat ist verpflichtet, die Realisierung des
Gleichstellungsgebots zu forcieren und aktiv
an der Umsetzung zu wirken. Diese Pflicht ist
auch von den Kommunen wahrzunehmen.

Das am 23.01.2018 zuletzt geanderte und
am 02.02.2018 in Kraft getretene Landes-
gleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen
(LGG NRW) ist eine wichtige Grundlage hier-
fur und ist im Anhang abgedruckt.

Die Umsetzung von Chancengleichheit fir
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in un-
serer Stadtverwaltung bedeutet, die grund-
gesetzliche Forderung nach Gleichbehand-
lung und Gleichstellung von Frauen und
Mannern zu erfullen sowie die Lebenswirk-
lichkeit und Bedurfnisse aller Beschaftigten
zu berlicksichtigen.

Ein modernes Verstandnis von Gleichstel-
lungspolitik ist es, bestehende Praktiken zu
hinterfragen und ggf. weiterzuentwickeln.

Auch die Stadtverwaltung Moers hat diesen
Anspruch.

Bei genauer Betrachtung der vorliegenden
Daten zeigt sich, dass bereits viel erreicht
wurde, es aber in unterschiedlichen Berei-
chen weiterhin Handlungsbedarfe gibt.

In einem gemeinsamen Dialog wurden Ziele
und MaRnahmen vereinbart, die bewahrte
Vorgehensweisen berlicksichtigen und neue
Impulse fur die kommenden Jahre setzen.

Verantwortung

Fur die Umsetzung des Verfassungsauftrags
aus Art. 3 Abs. 2 GG sowie des Landesgleich-
stellungsgesetzes NRW (LGG) ist die Dienst-
stellenleitung verantwortlich.

Damit die vereinbarten Ziele erreicht werden
kdénnen, tragen die Fuhrungskrafte im Rah-
men ihrer Zustandigkeit die Verantwortung
dafiir, dass die Mafnahmen innerhalb der
Geltungsdauer des Gleichstellungsplans rea-
lisiert werden.

Die Forderung der Chancengleichheit und
Gleichstellungsgerechtigkeit ist eine Ge-
meinschaftsaufgabe. Daher sind aller Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter sowie Fihrungs-
krafte und politische Entscheidungstrager
dazu aufgefordert, an dieser Aufgabe aktiv
mitzuwirken. Die Gleichstellungsbeauftragte
unterstutzt sie dabei.

Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan der Stadt Moers gilt
fur die Stadtverwaltung Moers inklusive der
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen.

Bei der Griindung eines Unternehmens in
Rechtsformen des privaten Rechts durch die
Stadt Moers werden die Anwendung des
Landesgleichstellungsgesetzes und ggf. die
des Gleichstellungsplans in der Unterneh-
menssatzung verankert (vgl. &8 2 Abs. 2 LGG).
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[I. Warum brauchen wir einen Gleichstellungsplan?

Gleiche Chancen fiir Frauen und Manner her-
zustellen, heifst gleiche Maglichkeiten zu
schaffen.

Die personlichen Entscheidungen des Le-
bensverlaufs sind abhangig von diversen
rechtlichen, sozialen und individuellen Rah-
menbedingungen, welche die Gestaltungs-
moglichkeiten einschranken, bestarken oder
vorgeben.

Wirtschaftliche Strukturen (z.B. Entgeltunter-
schiede), Gesetzesvorgaben (z.B. Elternzeit,
Rentenrecht), vorhandene oder fehlende An-
gebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Sor-
gearbeit (z.B. Kinderbetreuung, flexible Ar-
beitszeiten) und vorhandene Rollenbilder
(z.B. Geschlechterstereotype, Berufswahl) ge-
horen zu diesen Rahmenbedingungen.

Der Gleichstellungsplan ist ein unterstitzen-
des Instrument zur Verwirklichung des
Grundrechts der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern, welches verbindlich
gilt.

Auf Grundlage der Beschaftigungsstruktur
werden Analysen und Prognosen vorgenom-
men, welche geschlechtsspezifisch signifi-
kante Werte im Fokus haben.

Er enthélt einen Uberblick zu den vereinbar-
ten Zielen und Mafsnahmen, welche zur Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf, zum Abbau
der Unterreprasentanz von Frauen sowie zur
Forderung der Gleichstellung formuliert wur-
den.

Er bietet Perspektiven und konkrete Ansatz-
punkte zur Gleichstellung von mannlichen
und weiblichen Beschaftigten, fur eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an al-
len Berufen, Bereichen und Funktionen der
Stadtverwaltung Moers.

Frauen und Manner sollen die Moglichkeit
haben, Beruf und Familie miteinander zu ver-
einbaren und berufliche Perspektiven zu rea-
lisieren. Die Bereitschaft der mannlichen Mit-
arbeitenden, die Mdglichkeit der Arbeitszeit-
gestaltung und Beurlaubung in Anspruch zu
nehmen, soll gestarkt und gefordert werden.

Durch die Erarbeitung spezifischer Ziele und
konkreter Mafsnahmen fir den Geltungszeit-
raum ist der Gleichstellungsplan als Leitfa-
den flr die organisatorischen, personellen,
sozialen und fortbildenden Mafnahmen zu
verstehen (vgl. § 6 Abs. 3 LGG NRW).

Mit dem neuen Gleichstellungsplan werden
vorrangig Ziele und Maf3nahmen verfolgt, die
dem ganzheitlichen Ansatz einer fiir Manner
und Frauen, Mutter und Vater forderlichen
Gleichstellungsarbeit Raum geben. Die Stadt
Moers stellt sich der seit Jahren gefiihrten
Genderdiskussion (z.B. in Verbindung mit
dem Thema Diversitat) und verfolgt die Ent-
wicklung eng, um die Vorstellung von nach-
haltiger Chancengerechtigkeit fur Frauen
und Manner umzusetzen.

In dem Gleichstellungsplan wurden die um-
fangreichen Vorgaben, die das Landesgleich-
stellungsgesetz zu Stellenbesetzungsverfah-
ren und Fortbildungen enthalt (vgl. 88 7-11
LGG NRW), nicht wiederholt. Denn das Gesetz
regelt bereits z.B.

- die bevorzugte Einstellung, Beforde-
rung und Ubertragung hoherwertiger
Tatigkeiten an Frauen bei gleicher
Eignung, Befdhigung und Leistung in
Bereichen, in denen Frauen unterre-
prasentiert sind

- die Rahmenbedingungen fir Stellen-
ausschreibungen, fur Vorstellungsge-
sprache und Auswahlkriterien sowie

- die Forderung von Frauen durch Fort-
bildungen.
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1. Wo stehen wir?

Wie hoch ist der Frauenanteil in der Stadtverwaltung Moers?

Anteil der Mitarbeitenden nach Geschlecht

66% der Mitarbeitenden bei der Stadt-

verwaltung Moers sind Frauen.

mannlich

= weiblich

Sind Frauen und Manner in den gehobenen Entgelt- und Besoldungsgruppen gleichmafiig
vertreten?

Geschlechtsspezifische Betrachtung der
gehobenen Einkommensgruppen (ab EG 10 TVaD
bzw.A 11 LBesG)*™*

Ja. Frauen und Manner in den gehobenen

Entgelt- und Besoldungsgruppen sind fast
gleichmafRig vertreten.

48%

mannlich

= weiblich
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Auch bei der folgenden detaillierteren Betrachtung der Einkommensgruppen ab A 11
LBesG/ EG 10 TVoD** zeigt sich - aufder im Bereich A 13 LG 2.1 / EG 12 -, dass keine
uberaus signifikante Ungleichheit hinsichtlich der Besoldung bzw. der Eingruppierung
mehr vorliegt.

Allerdings muss bei der Bewertung berlcksichtigt werden, dass 66 % der Mitarbeiterschaft
weiblich ist und sich diese Relation nicht im Verhaltnis der Spitzenkrafte wiederspiegelt.
Positiv ist festzustellen, dassin A12 /EG 11 und in A 11 /EG 10 mehr als 50% der Mitar-
beiterschaft weiblich ist - also eine Basis fur kiinftige Frauenférderung gegeben ist.

A 16/ EG 150 3

A15/EG 15 3

A 14/EG 14 7

A131LG22/EG13 13

A131LG2.1/EG12 22

A12/EG11 39

A11/EG 10 34

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mannlich = weiblich

Quelle aller Zahlen im Folgenden: Fachbereich 3 - Interner Service, Stichtag 30.06.2020*

*Da der erste Gleichstellungsplan urspriinglich bis zum 31.03.2021 galt und anschlieRend fortgeschrieben
werden sollte, wurden die Daten entsprechend fur den o.g. Stichtag aufbereitet. Aus organisatorischen
Grinden wurde eine erneute Berechnung nicht angestofien. Erfahrungsgematf? sind die Verschiebungen in
einem Jahr aber nicht signifikant.

**Die Leiterinnen der 17 stadtischen Kindertageseinrichtungen sind hier nicht mit einbezogen, da sie zwi-
schen S 13 und S 16 eingruppiert sind - das entspricht den Entgeltgruppen EG 9b bis EG 10.

Nach Kenntnisstand der Personalwirtschaft ist derzeit keine Person mit dem Status ,divers” bei der Stadt-
verwaltung Moers beschaftigt. Daher wird auf die separate Darstellung verzichtet.

8|Seite



V. Handlungsschwerpunkte

Der vorliegende Gleichstellungsplan setzt folgende Schwerpunkte:

1. Familie und Beruf

2. Frauenforderung

3. Konkrete Zielvorgaben gemaf’ § 6 Abs. 3 LGG NRW
4. Forderung der Gleichstellung

5. Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
In den einzelnen Themenschwerpunkten werden zunachst die spezifischen Ausgangssi-
tuationen beschrieben und relevante Kennzahlen dargestellt. Ausgehend von den daraus

abgeleiteten Erkenntnissen wurden die Ziele und Maf3nahmen formuliert sowie die Zu-
standigkeiten fiir die Umsetzung festgelegt.
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1. Handlungsschwerpunkt: Familie und Beruf

Hintergrund und Kennzahlen

Das Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” ist inzwischen flachendeckend zum
Mafistab von Arbeitsplatzzufriedenheit fir Mitarbeitende und damit auch zu einem Wett-
bewerbsfaktor fur den o6ffentlichen Dienst geworden. Im Kontext des branchenubergrei-
fenden Fachkraftemangels finden fachlich qualifizierte Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer eine gute Arbeitsmarktsituation vor. Seitens der Arbeitnehmenden sind nicht zu-
letzt sowohl die Vereinbarkeit von Kindererziehung bzw. Pflege und Arbeit ausschlagge-
bende Faktoren, Interesse an vakanten Stellen zu haben und diese langfristig zu besetzen.

a) Ein Instrument, um die Vereinbarkeit zu unterstiitzen, ist die Reduzierung der Ar-
beitszeit. Hier bestehen Rechtsanspruche fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auf der Basis des Tarifvertrags TVOD, des Landesgleichstellungsgesetzes NRW, des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes und des Beamtenrechts, so dass nahezu alle An-
trage genehmigt werden, i.d.R. auch in der beantragten Form bzgl. des Wochenstun-
denumfangs und der Lage der Arbeitszeit, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Dieser Anspruch ist jedoch vor allem im Kindertagesstatten-
bereich wegen der dortigen betrieblichen Arbeitsablaufe nicht immer einfach zu or-
ganisieren und damit zu realisieren.

Die Personalstruktur der Stadtverwaltung Moers zeigt — wie aus dem folgenden Schau-
bild zu entnehmen ist - auf, dass mehrheitlich Frauen die Teilzeitmdglichkeiten in An-
spruch nehmen bzw. mehrheitlich Frauen in Teilzeit arbeiten. Diese Anteile lassen
Ruckschlusse auf die ungleiche Aufteilung von Familienarbeit zu.

Geschlechtsspezifische Verteilung der Teilzeit- und
Vollzeitbeschaftigten

GESAMT

461

59

VOLLZEIT
402

o

100 200 300 400 500 600 700 800 200 1000

m weiblich mannlich
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Mit einer langfristigen Arbeitszeitreduzierung steigt allerdings auch die Wahrscheinlich-
keit folgender Konsequenzen:

geringere Renten-/ Pensionsanspruche

Verschiebung der Karriereplane

finanzielle Abhangigkeit

Nichtberucksichtigung bei Besetzung von (Flihrungs-)Stellen

b) Ein weiteres Instrument, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu unterstut-
zen, ist die Gewahrung von Elternzeit und von Beurlaubung aus familiaren Grunden.
Auch hier gibt es entsprechende Rechtsanspruiche, so dass die Antrdge alle geneh-
migt werden. Nach der Geburt eines Kindes beantragen die Mutter i.d.R. Elternzeit,
viele nutzen die Moglichkeit der parallelen Teilzeitbeschaftigung im Umfang von
bis zu 32 Wochenstunden. Eine weitere, oft mehrjahrige Beurlaubung uber die El-
ternzeit hinaus, war in friheren Jahren die Regel. Heute kehren die Mitarbeiterinnen
schneller wieder zuruck - ublicherweise zunachst in Teilzeit. Vater nehmen i.d.R.
die beiden sog. ,Vatermonate®, fiir die ihnen zusatzlich Elterngeld zusteht.

Ziele

Alle Beschaftigten sollen Uber die Chancen und Risiken der verschiedenen Ar-
beitszeitmodelle aufgeklart werden.

Die Angebote zur Flexibilisierung der Arbeitszeiten sollen weiter ausgebaut
werden.

Eine eigenstandige wirtschaftliche Sicherheit fur alle Mitarbeitenden soll
durch lebensphasenorientierte Personalpolitik gesichert werden.

Die Bindung an die Arbeitgeberin wahrend Beurlaubungszeiten soll aufrecht
erhalten bleiben.

Maf3nahmen, u.a.

Informationsveranstaltung ,Renten- und Pensionsanspruch®: Um friihzeitig die
Relevanz der Altersvorsorge zu thematisieren, werden regelmafiige Info-Ver-
anstaltungen realisiert.

EinflUhrung von Perspektivgesprachen: Bei anstehender Elternzeit oder Beur-
laubung wegen Kindererziehung bzw. Pflege von Angehdorigen fihren Fuh-
rungskrafte frihzeitig Perspektivgesprache mit den Mitarbeitenden. Der Um-
gang mit dem hierzu zu entwickelnden Leitfaden wird den Fihrungskraften in
internen Schulungen vermittelt.
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. Wiedereinfuhrung von Beurlaubten-Treffen: Die regelmafig geplanten Treffen
dienen dem Kontakt-Halten zur Arbeitgeberin. Sie werden auch zur Vermitt-
lung von Informationen zu den Chancen und Risiken der verschiedenen Ar-
beitszeitmodelle genutzt. AufRerdem sollen weitere Ideen entwickelt werden,
den Kontakt aufrecht zu erhalten.

. Urlaubs- und Krankheitsvertretungen werden grundsatzlich vorrangig Beur-
laubten angeboten, bevorzugt aus den entsprechenden Aufgabenbereichen.

. Ausbildungsplatze werden weiterhin auch in Teilzeit angeboten.

. Die Dienstvereinbarung Alternierende Telearbeit wird aktualisiert und im In-
tranet bekannt gemacht.

Zustandigkeiten

Alle Fuhrungskrafte, Fachbereich 3 - Interner Service, Gleichstellungsstelle, Personalrat
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2. Handlungsschwerpunkt: Frauenforderung

Hintergrund und Kennzahlen
Hier stehen zwei Blickrichtungen im Mittelpunkt:

a) die nach Geschlechtern unterschiedliche Verteilung in den verschiedenen Be-
rufs- und Tatigkeitsfeldern und
b) die unterschiedliche Verteilung bei den Fuhrungsfunktionen.

Zu a) Verteilung in den verschiedenen Berufs- und Tatigkeitsfeldern

Die geschlechtsspezifische Zuordnung am Arbeitsmarkt ist ein gesamtgesellschaftliches
Phanomen. Der Berufswahlprozess und die Moglichkeit, sich beruflich weiterzuentwi-
ckeln, sind von verschiedenen Faktoren wie bspw. personliche Praferenzen, Arbeitsmarkt-
strukturen und dem Sozialisationsprozess beeinflusst.

Auch die Beschaftigungsstruktur der Stadtverwaltung Moers weist - wie aus dem folgen-
den Schaubild zu entnehmen ist - geschlechtsspezifische Ungleichheiten auf.

Geschlechtsspezifische Betrachtung der Tatigkeitsfelder

Technische Beschéftigte 60 32
Raumpflege, Hauswirtschaftliche MA

Hausmeistertatigkeit, Hallenwarte/innen,
Handwerk

51 4

Feuerwehr 121 . |

Pidagogische MA VHS/Musikschule 30 R ” S
Bibliothek 1 INSZ.

Sozialdienst, Asylbetreuung, Padagogischer
Bereich

Erziehungsdienst 11N
Verwaltungsdienst 165 [NEZZES

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Manner M Frauen
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Zu b) Verteilung bei den Fiihrungsfunktionen

In der Besetzung der Leitungsfunktionen zeigt sich - die stereotypisch gepragten Tatig-
keitsfelder Feuerwehr und Kindertageseinrichtungen ausgenommen - in der Gesamt-
schau keine signifikante geschlechtsspezifische Ungleichheit. Hier haben die in der Ver-
gangenheit ergriffenen Manahmen zur Frauenforderung offenbar gewirkt.

Zum Erhebungsstichtag 30.06.2020 befanden sich insgesamt 96 Personen in Leitungs-
funktionen*. Rund 55 % der Leitungsfunktionen waren mit Mannern und 45 % mit
Frauen besetzt.

100%

90%

80%

70%

60%

50%
1

40%
30%
20%
10%

0%

24
19

FBL Stellv. FBL FDL GL

Manner ™ Frauen

Durch die Neu- bzw. Nachbesetzung von Fuhrungskraftstellen, die seit dem 01.07.2020
bis 31.01.2022 bereits zu besetzen waren, stellt sich der aktuelle Stand wie folgt dar:

100%
90%
80%
70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Stand Fuhrungskrafteverteilung 31.01.2022
1

FBL Stellv. FBL FDL GL

Manner M Frauen

Es sind 99 Personen in Leitungsfunktionen.
Rund 47 % der Leitungsfunktionen sind aktuell mit Frauen besetzt.
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Im Vergleich dazu waren zum Stichtag 30.06.2017 rund 63 % der Leitungsfunktionen
mit Mannern und nur 37 % mit Frauen besetzt, d.h. der Anteil der mit Frauen besetzten
Flhrungsfunktionen konnte in den letzten fiinf Jahren um 10% gesteigert werden.

*Hinsichtlich der Zuordnung von sonstigen Fiihrungsfunktionen zu den im Schaubild dargestellten vier
Flhrungsfunktionen (FBL, stellv. FBL, FDL und GL) gilt bei der Berechnung Folgendes:

Kernverwaltung

ZGM, Rechnungspriifung, Justitiariat, EBB, Gleichstellungs-
stelle, Feuerwehr

Fachbereichsleitung (FBL)

Geschaftsbereichsleitung Bildung
Leitung Gleichstellungsstelle,
ortliche Rechnungsprifung

stellv. Fachbereichsleitung
-wenn nicht auch FDL-

stellv. Geschaftsbereichsleitung Bildung
stellv. Leitung o6rtliche Rechnungsprifung

Fachdienstleitung (FDL)

Wachabteilungsfiuhrer Feuerwehr
Stabsstellenleitung

Leitung Justitiariat
Sozialraumteamleitung
Verwaltungsleitung Bildung VHS
Leitungen Kulturbiro/Stadtarchiv
Leitung Funktionsmanagement (zgm)
Stadtteilmanagement Meerbeck

Gruppenleitung (GL)

Sachgebietsleitungen Bibliothek

Hinweis: Die stellvertretenden Fachbereichsleitungen, die gleichzeitig die Fachdienst- oder Gruppenlei-
tung innehaben, sind nicht noch einmal aufgefihrt.

Ziele
. Das Interesse fir eine berufliche Entwicklung bei der Stadtverwaltung Moers
soll geweckt werden.
. Leitungsfunktionen sollen weiterhin und vermehrt geschlechtergerecht ver-
teilt besetzt werden.
. Mitarbeiterinnen sollen zur Ubernahme von Fiihrungspositionen motiviert und

vorhandene Bedenken entkraftet werden.

Mafnahmen, u.a.:

e Die fir die Stellenbesetzung verantwortlichen Fuhrungskrafte ermutigen mog-
lichst frihzeitig vor Entstehen einer Vakanz Frauen bzw. Mdnner, aktivam Bewer-

bungsprozess teilzunehmen.
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o Alle Stellen werden weiterhin grundsatzlich ausgeschrieben. Ausnahmen sind ins-
besondere: Vorrang bei der Stellenbesetzung durch Auszubildende und Berufs-
ruckkehrende sowie Umsetzung von Mitarbeitenden nach organisatorischen Ver-
anderungen. Die Ausschreibung hat sich ausschlief3lich an den Anforderungen des
zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes zu orientieren.

e |Im Rahmen der verbindlich jahrlich zu fihrenden Mitarbeitendengesprache ist u.a.
auch die berufliche Weiterentwicklung der Mitarbeiterin und des Mitarbeiters zu
besprechen und ggf. ist die Durchfiihrung der Gesprache gegeniuber dem Fachbe-
reich 3- Interner Service nachzuweisen. In diesen Gesprachen sollen konkrete
Ziele, insbesondere fur weibliche Beschaftigte, vereinbart werden, aus denen z. B.
Fortbildungsbedarf und Ubernahme von Sonderaufgaben folgen.

e Informationspflicht bei Vakanzen: Die Gleichstellungsbeauftragte wird kunftig
vom FB 3 - Interner Service ein Jahr im Voraus uber anstehende altersbedingte
Vakanzen in Fuhrungspositionen informiert. Mogliche Interessentinnen aus dem
eigenen Bereich werden durch die jeweilig verantwortliche Fachbereichsleitung
motiviert, sich auf die freie Funktion zu bewerben.

e Alle Fortbildungen, die der Vorbereitung auf Fuhrungsaufgaben dienen (insb. die
Flhrungskraftenachwuchsfortbildung ,In Zukunft flhren® IZF) und die modulare
Qualifizierung fur den Erwerb der Befahigung fir den hoheren Verwaltungsdienst,
sind auszuschreiben. Bei der Vergabe der Platze fur diese Mafinahmen sind bis
zum Erreichen eines Anteils von 50 % weibliche Beschaftigte bevorzugt zu beruck-
sichtigen. Diese Regelung findet keine Anwendung, wenn der Zulassung zur Fort-
bildung bereits ein anderes Auswahl- oder Zulassungsverfahren vorausgegangen
ist (vgl. 8§ 11 LGG NRW).

e Wiederaufnahme des Girls' Day: Schulerinnen erhalten hier Einblick in Berufsfelder
der Stadtverwaltung Moers, die Madchen im Prozess der Berufsorientierung nur
selten in Betracht ziehen. Anhand von praktischen Beispielen haben die Teilneh-
merinnen die Moglichkeit wahrzunehmen, wie interessant und spannend diese Ar-
beit sein kann.

e Unentgeltliche Praktika innerhalb der Stadtverwaltung sind weiterhin grundsatz-
lich moglich und werden kinftig offensiver angeboten, um junge Leute und damit
kunftige Fachkrafte auf die Arbeitgeberin Stadt Moers aufmerksam zu machen.

Zustandigkeiten

Alle Fuhrungskrafte, Fachbereich 3 - Interner Service, Gleichstellungsstelle, Personalrat
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3. Konkrete Zielvorgaben gemafd § 6 Abs. 3 LGG NRW

Das LGG sieht vor, dass der Gleichstellungsplan

Lfur den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von
Frauen bei Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen (enthdlt), um diesen
in den Bereichen, in denen sie unterreprdsentiert sind, bis auf 50% zu erhéhen” (vgl. &
6 Abs. 3 LGG NRW).

Im Folgenden werden dort, wo Frauen derzeit unterreprasentiert sind, Zielvorgaben fur
die in den nachsten vier Jahren anstehenden Personalentscheidungen in diesen Bereichen
formuliert. Grundlage sind Prognosen zu Abgangen aus Altersgrinden, die daher planbar
sind. Dabei ist klar, dass erfahrungsgemaf’ weitere nicht-planbare Abgange hinzukommen
werden (z.B. durch vorzeitigen Ruhestand, Krankheit oder Arbeitgeberwechsel). Fur Be-
reiche, in denen Manner unterreprasentiert sind, werden keine Zielvorgaben formuliert,
da das Gesetz ausdrlicklich die Frauenforderung durch das Instrument der Zielvorgaben
starken will. Gleichwohl wird in allen Bereichen angestrebt, gemischte Teams aus Frauen
und Mannern zu erreichen, weil sich gezeigt hat, dass diese erfolgreicher arbeiten.

Die Formulierung der folgenden Zielvorgaben ist unterschiedlich in Abhangigkeit von der
Zahl der anstehenden Personalentscheidungen und der realistischen Umsetzbarkeit im
Hinblick auf die Bewerbungslage in diesem Feld. Der Gleichbehandlungsgrundsatz des
Grundgesetzes erfordert, dass die einzelne Personalentscheidung sich nach den Grund-
satzen Eignung, Befahigung und Leistung richtet und nicht z.B. durch eine Zielvorgabe
von 100%-Entscheidung-flr-Frauen konterkariert werden darf. Daher ist bei den Zielvor-
gaben der ,Spagat” zwischen den Zielen der Frauenforderung und der Einzelfallgerech-
tigkeit zu schaffen.
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a) Im Geltungszeitraum des Gleichstellungsplans (01.05.2022 bis 30.04.2026) werden vo-
raussichtlich 15 Fiihrungskrafte in unterschiedlichen Leitungsfunktionen die Stadtver-
waltung Moers altersbedingt verlassen, davon 46 % Frauen:

Funktion Frauen Manner
FBL 1 3
stellv. FBL 2 0
FDL / Stab 2 3
GL 2 2
Insgesamt 7 8

Zielvorgabe gemaf} § 6 Abs. 3 LGG NRW:

Mindestens zwei Drittel der im Berichtszeitraum freiwerdenden und voraussichtlich wie-
derzubesetzenden Flhrungsfunktionen werden an Frauen vergeben.

Dieses betrifft auch die Fuhrungsfunktionen, deren Vakanzen noch nicht absehbar und
die somit in der Prognose nicht enthalten sind.

b) Von den Mitarbeitenden im Einkommensbereich ab A 13 LG 2.1/ EG 12 TVoD (Unter-
reprasentanz oder Gleichstand von Frauen) scheiden bis zum Ende der Laufzeit des
Gleichstellungsplans voraussichtlich aus:

Entgelt- / Frauen Manner
Besoldungsgruppe

A131LG21/EG12 3 3
A131LG2.2/EG13 2 4

A 14/ EG 14 1

A 15/EG 15 1

A 16/ EG 150 1 1
Insgesamt 6 10

Zielvorgabe gemaf3 8§ 6 Abs. 3 LGG NRW:

Mindestens zwei Drittel der im Berichtszeitraum freiwerdenden und voraussichtlich wie-
der zu besetzenden Funktionen ab diesem Einkommensbereich werden an Frauen verge-
ben, um ein ausgeglichenes Verhaltnis herzustellen bzw. zu erhalten.

Dieses betrifft auch die Funktionen, deren Vakanzen noch nicht absehbar und die somit
in der Prognose nicht enthalten sind.
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c) Von den Mitarbeitenden in der technischen Verwaltung scheiden bis zum Ende der
Laufzeit des Gleichstellungsplans voraussichtlich aus:

Entgelt- /

Besoldungsgruppe Frauen Ménner
EG8 1
EG 10 1
EG 11 2 1
EG 12 1 1

A 15 1

A 16 1
Insgesamt 4 5

Zielvorgabe gemaf3 & 6 Abs. 3 LGG NRW:

Bei gleicher Eignung und Befahigung werden Frauen vorzugsweise eingestellt bzw. auf
hoherwertige Stellen umgesetzt. Dieses betrifft auch die Funktionen, deren Vakanzen
noch nicht absehbar und die somit in der Prognose nicht enthalten sind.

d) Von den Mitarbeitenden im Bereich der Hausmeister-/Objektbetreuer-/Hallenwart-/
-innen scheiden bis zum Ende der Laufzeit des Gleichstellungsplans voraussichtlich
aus:

Entgeltgruppe Frauen Manner
EG5 1 4
EG6 1 4
EG7 2
Insgesamt 2 6

Zielvorgabe gemaf3 § 6 Abs. 3 LGG NRW:

Bei gleicher Eignung und Befdhigung werden Frauen vorzugsweise eingestellt bzw. auf
hoherwertige Stellen umgesetzt. Dieses betrifft auch die Funktionen, deren Vakanzen
noch nicht absehbar und die somit in der Prognose nicht enthalten sind.
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e) Von den Mitarbeitenden im Bereich der Feuerwehr scheiden bis zum Ende der Laufzeit
des Gleichstellungsplans voraussichtlich aus:

Besoldungsgruppe Frauen Manner
A8 4
A9 4
Al6 1
Insgesamt 0 9

Zielvorgabe gemaf} § 6 Abs. 3 LGG NRW:

Bei gleicher Eignung und Befahigung werden Frauen vorzugsweise eingestellt bzw. auf
hoherwertige Stellen umgesetzt. Dieses betrifft auch die Funktionen, deren Vakanzen
noch nicht absehbar und die somit in der Prognose nicht enthalten sind.
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4. Handlungsschwerpunkt: Forderung der Gleichstellung

Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten sind interdisziplinarer Natur und sind im
Landesgleichstellungsgesetz NRW § 17 geregelt.

Die (...) Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf
1. personelle Maftnahmen, einschlief3lich Stellenausschreibungen, Auswahlverfah-
ren und Vorstellungsgesprache,
2. organisatorische Mainahmen,
3. soziale MaRnahmen,

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

5. Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fur die Beschaftigungsverhalt-
nisse oder die Arbeitsbedingungen in der Dienststelle. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte ist gleichberechtigtes Mitglied z.B. von Beurteilungsbesprechungen.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehoren auch die Beratung und Unter-
stutzung der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann.

Trotz oder gerade wegen der umfassenden Mitwirkung an den verschiedenen Mafinah-
men und der dienstlichen Stellung ist eine von Transparenz gekennzeichnete Kommuni-
kationskultur notwendig, um allen Beschaftigten das Tatigkeitsfeld verstandlich zu ma-
chen und den gesetzlichen Auftrag zu realisieren.

Ziel

Es soll das Wissen zu Gleichstellungsthemen erweitert und Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter sollen entsprechend sensibilisiert werden.

Mafnahmen, u.a.:

. RegelmaRige Veroffentlichung von Beitragen in der Mitarbeitenden-Zeitschrift
zu aktuellen gleichstellungsrelevanten Themen

. Inhouse-Veranstaltung zur gendergerechten Sprache: Zur Umsetzung des ge-
setzlichen Auftrags wird eine Handreichung zur gendergerechten Sprache er-
arbeitet und in Inhouse-Veranstaltungen vermittelt

Zustandigkeit

Gleichstellungsstelle
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5. Handlungsschwerpunkt: Schutz vor sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz

Die Stadt Moers ist verpflichtet und entschlossen, entsprechend des Beschaftigtenschut-
zes sowie dem allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz die Beschaftigten vor sexueller Be-
lastigung am Arbeitsplatz zu schutzen. Vor allem Dienstkrafte in Leitungsfunktionen und
Beschaftigte im Personalwesen gehen bekannt gewordenen Fallen konsequent nach und
wirken sexueller Belastigung, Diskriminierung und Mobbing durch die Schaffung eines
beldstigungsfreien Arbeitsklimas mit geeigneten Maf3nahmen entgegen. Damit dies ge-
lingt, ist es wichtig, dass in der Verwaltung auf allen Ebenen ein fairer Umgang miteinan-
der herrscht.

Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten unter anderem:

Ziele

unerwiinschter Korperkontakt oder Ubergriffe,

anziigliche Bemerkungen, Kommentare oder Witze tiber das AufRere von Beschaf-
tigten

das Zeigen sexistischer Darstellungen

das Anbringen pornographischer Darstellungen in den Dienstraumen / Kopieren,
Anwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexistischer Computerpro-
gramme auf dienstlichen IT-Anlagen

Die Beschaftigten sollen Uber das Thema und den Umgang mit sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz informiert werden.

Betroffene werden in der Abwehr von Belastigung bestarkt und unterstitzt. Das
Beratungs- und Unterstutzungsangebot bezieht sich auch auf Mobbinghandlun-
gen.

Maf3nahmen

Im Geltungszeitraum des Gleichstellungsplans wird eine Dienstvereinbarung zum
Schutz vor sexueller Diskriminierung und Beldstigung abgeschlossen und im In-
tranet bekannt gemacht.

Durchflhrung regelmafiiger Inhouse-Veranstaltungen zum Thema ,Schutz vor se-
xueller Beldstigung am Arbeitsplatz®, insb. auch fiir die oben genannten Krafte in
Leitungsfunktionen und im Personalwesen.

Zustandigkeiten

Alle Fuhrungskrafte, Fachbereich 3 - Interner Service, Personalrat, Gleichstellungsstelle
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Anlage 1
Empirische Daten zur Beschaftigungsstruktur

1. Beschaftigtenstruktur der Stadt Moers nach Geschlecht

Insgesamt Manner Frauen %-Anteil Frauen

1.412 477 935 66,2

2. Gehaltsstruktur

Einkommensgruppen ab A 11 LBesG/EG 10 TVAD (ausgenommen: Kindertageseinrich-
tungen, Allgemeiner Sozialer Dienst, Feuerwehr)

Einkommensgruppen Manner Frauen %-Anteil Frauen
A 16/ EG 150 3 2 40,00
A 15/EG 15 3 3 50,00
A 14/EG 14 7 6 46,15
A131LG2.2/EG13 13 11 45,83
A131LG21/EG12 22 8 26,67
A12/EG11 39 50 56,18
A11/EG10 34 37 52,11
Insgesamt 121 117 49,16
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3. Fiihrungskrafte

Die nachstehende Tabelle zeigt zum Stand 30.06.2020 die Besetzung von Fuhrungs-

funktionen mit Frauen und Mannern.

Insgesamt Manner Frauen % Frauen
Fachbereichsleitung 17 9 8 47,06
Stellv. FBL 5 1 4 80,00
FDL 36 24 12 33,33
GL 38 19 19 50,00

Durch die Neu- bzw. Nachbesetzung von Fuhrungskraftstellen, die seit dem 01.07.2020
bis 31.01.2022 bereits zu besetzen waren, stellt sich der aktuelle Stand wie folgt dar:

Insgesamt Manner Frauen % Frauen
Fachbereichsleitung 17 9 8 4706
Stellv. FBL 5 1 4 80,00
Fachdienstleitung 37 22 15 40,54
Gruppenleitung 40 20 20 50,00
4. Arbeitszeiten
Insgesamt Manner Frauen %-Anteil Frauen
Vollzeit 770 402 368 47,79
Teilzeit 568 59 509 89,61
Insgesamt 1338 461 877 65,55
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5. Ausbildung und Weiterqualifizierung

a) Bereitstellung von Ausbildungsplatzen

In folgender Anzahl an Frauen Q und Minner vergeben:
Einst.-
Jahrgang VfA 1A FaMi IT Erz. BrM Nf-S
? ? ? ? ? ? ?
2012 12 1
2013 1)1 1
2014 2 |1 1 12
2015 1 |2 1 1 9 1
1016 5 12 |2 [2 |1 10 8
2017 3 (4 [4 |4 11 [3
2018 6 |2 |4 |1 1 6 3 4
2019 4 (9 |4 |2 9 |2
7020 6 [2 [1 |1 8 8 4
2021 9 |4 |3 1 1 2 |4 7 4
Insag. 38 (29 |19 (12 |3 (1 |0 |2 |59 |9 39 8

Erlauterung der Abkiirzungen aus der Tabelle:

VA Verwaltungsfachangestellte

A Duales Bachelor Studium Allgemeine Verwaltung

FaMi Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste / Biblio-
thek

IT IT-Kaufleute / Fachinformatiker/in Systemintegration

Erz. Erzieher/innen (PIA und Anerkennungsjahr)

BrM Brandmeisteranwarter/innen

Nf-S Notfallsanitater/innen
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Auf Antrag ist eine Teilzeitausbildung maglich, die keinen Einfluss auf die Ausbildungs-
dauer hat. Aktuell befinden sich drei weibliche Auszubildende in einer Teilzeitausbil-
dung als Verwaltungsfachangestellte.

b) Weiterqualifizierung uber den Verwaltungslehrgang |l

Mit dem erfolgreichen Abschluss des Verwaltungslehrgangs Il (Ausbildung zum/ zur ,Ver-
waltungsfachwirt/in“) wird die Befahigung fir Stellenbesetzungen im gehobenen Verwal-
tungsdienst (ab der Wertigkeit EG 9b TVAD) erworben. Insofern stellt der Lehrgang nicht
nur eine eingruppierungsrechtliche Voraussetzung dar, sondern dient auch der Qualifizie-
rung und damit der Personalentwicklung.

Der Verwaltungslehrgang Il dauert 27 Monate und umfasst ca. 1.050 Unterrichtsstunden.

Abschluss der Verwaltungslehrgang Il
Qualifizierung

Frauen Manner
2012 2
2013 2 1
2014 2
2015 1
2016 1
2017 2
2018 1 1
2019 1
2020 1 1
2021 0 0
Insgesamt 10 6

Eine Reihe von Mitarbeitenden erwirbt diesen Abschluss auch berufsbegleitend auf pri-
vater Basis. Dies sind aktuell 12 weibliche und 3 mannliche Verwaltungsfachangestellte.

26 |Seite



c) Langzeitqualifizierungen ,In Zukunft fiihren® und ,modulare Qualifizie-

[13

rung

Die Uber zwei Jahre laufende Langzeitqualifizierung ,In Zukunft fliihren“ ermdglicht inte-
ressierten Flhrungskraften oder solchen, die kinftig eine Fuihrungsfunktion anstreben,
den Erwerb von Fahigkeiten und Schlusselqualifikationen einer Fihrungskraft. Vor der
Zulassung ist ein qualifiziertes und anspruchsvolles Auswahlverfahren vorgeschaltet.
Insbesondere bei der internen Besetzung hoherwertiger Fuhrungsfunktionen wird der Ab-
schluss der Qualifizierung von Bewerberinnen und Bewerbern erwartet.

Es finden sich in der Ubersicht sowohl Teilnehmende, die die Fortbildung mit Blick auf
entsprechende kunftige Funktionen absolvieren wie auch Mitarbeitende, die bereits Fuh-
rungsfunktionen besetzen und sich im Nachgang qualifizieren.

Die Absolvierung der Fortbildungsmaftnahme ,modulare Qualifizierung® hat sich fiir den
Aufstieg vom gehobenen in den héheren Dienst nach einer Anderung der Laufbahnver-
ordnung NRW seit dem 01.01.2016 als die vorherrschende Aufstiegsmoglichkeit durch-
gesetzt. Daneben kann die Befahigung durch den erfolgreichen Abschluss eines Master-
studiums oder durch einen Studienabschluss (Erste Staatsprufung oder Masterabschluss)
in Laufbahnen besonderer Fachrichtung erworben werden.

In der modularen Qualifizierung werden Inhalte aus den vier Modulen rechtliche, finan-
zielle/wirtschaftliche, personliche und organisatorische Kompetenzen vermittelt.

Die Stadt Moers bietet interessierten Beamtinnen und Beamten und seit 2018 auch den
Tarifbeschaftigten - bei Erfillung der Voraussetzungen - auf der Grundlage eines internen
Konzeptes die Absolvierung der modularen Qualifizierung an. Das Angebot ist unabhan-
gig von einer konkreten Aufstiegsmoglichkeit. Fur die Zulassung werden insbesondere
eine Uberdurchschnittliche Regelbeurteilung und die erfolgreiche Teilnahme an der Per-
sonalentwicklungsmaBnahme ,IZF* erwartet.

"In Zukunft fihren" und "modulare Qualifizierung”

IZF Teilnehmende 17 _
IZF-in Fiihrungsfunktion 14 10
MQ 6 s ]

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Manner ™ Frauen
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AbSChl“s_S IZF -davon bereits in Modulare

;::'e?::;" IZF Teilnehmende einer Fiihrungsfunktion Qualifizierung
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner

2012 1 2 1 2

2013 2 4 2 2

2014 1 1 1 1

2015 0 1 0 1

2016 1 2 1 2 2 1

2017 1 2 1 2 1 1

2018 2 0 0 0 1

2019 3 2 3 1 2

2020 2 1 1 1 2

2021 1 2 2 1

Insgesamt 14 17 10 14 5 6

d) Fachliche Fortbildungen

Die Beschaftigten nehmen eine Vielzahl von fachspezifischen Fortbildungen in An-
spruch. Die Mitarbeiterinnen sind hier besonders aktiv.

Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungsmafinahmen notwenige Kosten fir die
Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so werden diese auf Antrag gemaf? § 11 Abs. 3
LGG NRW erstattet.
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Anlage 2

Auszug aus dem Landesgleichstellungsgesetz NRW: fur die Kom-

munen geltenden Regelungen
In der derzeit gultigen Fassung

Inhaltsverzeichnis:

§ 1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze

§ 2 Geltungsbereich

§ 3 Begriffsbestimmung

§ 4 Sprache

& 5 Erstellung, Uberpriifung und Fortschreibung von Gleichstellungspldnen

§ 5a Bericht uUber die Umsetzung des Gleichstellungsplans

§ 6 Inhalt des Gleichstellungsplans

§ 6a Experimentierklausel

& 7 Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten

§ 8 Ausschreibung

§ 9 Vorstellungsgesprach

§ 10 Auswahlkriterien

§ 11 Fortbildung

§ 12 Gremien

§ 13 Arbeitsmodelle und Teilzeit

§ 14 Beurlaubung

§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

§ 15a Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen

§ 16 Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen
§ 17 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

§ 18 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

§ 19 Widerspruchsrecht

§ 19a Rechtsschutz

& 20 Anrufungsrecht der Beschaftigten

§ 21 Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbande
§ 22 Berichtspflicht

§ 23 Verwaltungsvorschriften

& 24 Ubergangsregelungen
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§ 1 Gesetzesziele und allgemeine
Grundsatze

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirkli-
chung des Grundrechts der Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern.
Nach Mafigabe dieses Gesetzes und an-
derer Vorschriften zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern werden Frauen
gefordert, um bestehende Benachteili-
gungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist
es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fur Frauen und Manner zu ver-
bessern.

(2) Frauen und Manner diurfen wegen ih-
res Geschlechts nicht diskriminiert wer-
den. Eine Diskriminierung liegt auch
dann vor, wenn sich eine geschlechts-
neutral formulierte Regelung oder Maf3-
nahme tatsachlich auf ein Geschlecht
wesentlich haufiger nachteilig oder sel-
tener vorteilhaft auswirkt und dies nicht
durch zwingende Griinde objektiv ge-
rechtfertigt ist. Manahmen zur Forde-
rung von Frauen mit dem Ziel, tatsach-
lich bestehende Ungleichheiten zu be-
seitigen, bleiben unberuhrt.

(3) Die Erflllung des Verfassungsauftra-
ges aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundge-
setzes sowie die Umsetzung dieses Ge-
setzes sind Aufgaben der Dienststellen
und dort besondere, fur die Leistungsbe-
urteilung relevante Aufgaben der
Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen.

§ 2 Geltungsbereich

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

1. die Verwaltungen des Landes, der
Gemeinden und Gemeindeverbande
und der sonstigen der alleinigen Auf-

sicht des Landes unterstehenden Kor-
perschaften, Anstalten und Stiftungen
des offentlichen Rechts,

2. die Landesbetriebe sowie die Ei-
genbetriebe und eigenbetriebsahnli-
chen Einrichtungen der Gemeinden
und Gemeindeverbande,

3. die Gerichte,
4. die offentlichen Schulen,

5. die Universitaten und Fachhoch-
schulen in der Tragerschaft des Lan-
des, die Universitatsklinika, die staat-
lichen Kunsthochschulen sowie die
Fachhochschulen fir den offentlichen
Dienst,

6. den Landesrechnungshof,

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

8. die Verwaltung des Landtages,
9. die Sparkassen,

10. die LBS Westdeutsche Landesbau-
sparkasse und

11. die NRW.BANK.

Dieses Gesetz gilt nicht fur den Verband
offentlicher Versicherer. Auf den West-
deutschen Rundfunk Koln finden die §8
1 bis4,85 Absatz1,8 6 Absatz 1,87
Absatz 1 und 2,8 13 Absatz 1 bis 7, § 14,
& 15 Absatz 1 und 2,8 17 Absatz 1 Satz
1 und Absatz 2 Anwendung. Die ubrigen
Vorschriften dieses Gesetzes gelten fur
den Westdeutschen Rundfunk Koln dem
Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und Ge-
meindeverbande beziehungsweise ihre
Vertreterinnen und Vertreter in den Un-
ternehmensgremien haben bei der Grun-
dung von Unternehmen in Rechtsformen
des privaten Rechts in unmittelbarer
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und mittelbarer Beteiligung dafur Sorge
zu tragen, dass die entsprechende An-
wendung dieses Gesetzes in der Unter-
nehmenssatzung verankert wird. Gehort
dem Land, einer Gemeinde oder einem
Gemeindeverband allein oder gemein-
sam mit anderen Gebietskorperschaften
die Mehrheit der Anteile eines Unter-
nehmens in einer Rechtsform des priva-
ten Rechts, wirken die Vertreterinnen
und Vertreter darauf hin, dass in dem
Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes
beachtet werden. Satz 2 gilt sowohl fur
unmittelbare als auch fur mittelbare Be-
teiligungen. Satz 1 und 2 gelten nicht
fur Unternehmen, die auf eine Beendi-
gung ihrer Geschaftstatigkeit ausgerich-
tet sind, sowie flr Beteiligungen der
NRW.BANK im Rahmen ihres Forderauf-
trages.

(3) In dem Vertrag nach & 81 Absatz 3
des Hochschulgesetzes vom 16. Septem-
ber 2014 (GV. NRW. S. 547), das durch
Artikel 9 des Gesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310) geandert worden ist,
soll mit der staatlich anerkannten Fach-
hochschule die entsprechende Anwen-
dung in den Bereichen vereinbart wer-
den, in denen die Fachhochschule Zu-
schusse nach & 81 Absatz 1 des Hoch-
schulgesetzes erhalt.

§ 3 Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Geset-
zes sind die Behorden und Einrichtun-
gen des Landes und die in & 2 genann-
ten Stellen. Dienststellen fur Lehrkrafte
und das sonstige im Landesdienst be-
schaftigte padagogische Personal an
Schulen sind die Bezirksregierungen und
Schuldmter.

(2) Beschaftigte im Sinne des Gesetzes
sind Beamtinnen und Beamte, Richterin-
nen und Richter, Personen in einem Ar-
beitsverhaltnis sowie Auszubildende.
Kommunale Wahlbeamtinnen und Wahl-
beamte sowie Beamtinnen und Beamte,
die nach & 37 des Landesbeamtengeset-
zes in der Fassung der Bekanntmachung
vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zu-
letzt geandert durch Gesetz vom 20. Ap-
ril 1999 ( GV. NRW. S. 148) jederzeit in
den einstweiligen Ruhestand versetzt
werden konnen, sind keine Beschaftig-
ten 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 Plan-
stellen und andere Stellen im Sinne von
§ 17 der Landeshaushaltsordnung in der
Fassung der Bekanntmachung vom 26.
April 1999 (GV. NRW. S. 158), das zuletzt
durch Artikel 16 des Gesetzes vom 14.
Juni 2016 (GV. NRW. S. 310) geandert
worden ist.

§ 4 Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften
tragen sprachlich der Gleichstellung von
Frauen und Mannern Rechnung. In der
internen wie externen dienstlichen
Kommunikation ist die sprachliche
Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern zu beachten. In Vordrucken sind
geschlechtsneutrale Personenbezeich-
nungen zu verwenden. Sofern diese
nicht gefunden werden kénnen, sind die
weibliche und die mannliche Sprach-
form zu verwenden.
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& 5 Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstel-
lungsplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20
Beschaftigten erstellt im Rahmen ihrer
Zustandigkeit fur Personalangelegenhei-
ten jeweils fur den Zeitraum von drei bis
funf Jahren einen Gleichstellungsplan
und schreibt diesen nach Ablauf fort. In
anderen Dienststellen kann ein Gleich-
stellungsplan aufgestellt werden. In der
Hochschule besteht der Gleichstellungs-
plan aus einem Rahmenplan fir die ge-
samte Hochschule und aus den Gleich-
stellungsplanen der Fachbereiche, der
Verwaltung, der zentralen wissenschaft-
lichen Einrichtungen und der zentralen
Betriebseinheiten, soweit mindestens 20
Beschaftigte vorhanden sind. Die Gleich-
stellungsplane der Fachbereiche kdnnen
weiter differenziert werden. Mehrere
Dienststellen kdnnen in einem Gleich-
stellungsplan zusammengefasst werden.
Die Zusammenfassung darf eine erhebli-
che Unterreprasentanz von Frauen in ei-
ner Dienststelle nicht durch eine erheb-
liche Uberreprasentanz von Frauen in
anderen Dienststellen ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind Gleich-
stellungsplane der Dienststelle vorzule-
gen, die die unmittelbare allgemeine
Dienstaufsicht Uber die Dienststellen
ausubt, fur die der Gleichstellungsplan
aufgestellt ist. Uber die Gleichstellungs-
plane der Hochschulen beschliefdt der
Senat. Widerspricht die Gleichstellungs-
beauftragte einer nachgeordneten
Dienststelle dem Gleichstellungsplan,
ist der Gleichstellungsplan der Dienst-
stelle nach Satz 1 zur Zustimmung vor-
zulegen. Widerspricht die Gleichstel-
lungsbeauftragte einer Hochschule dem

Gleichstellungsplan, ist der Gleichstel-
lungsplan dem Senat zur erneuten Be-
schlussfassung vorzulegen. Der Senat
beschliefst nach Mafdgabe eines in der
Grundordnung geregelten qualifizierten
Quorums von mindestens zwei Dritteln
seiner Stimmen.

(3) Der Gleichstellungsplan beim Land-
tag wird im Benehmen mit dem Land-
tagsprasidium aufgestellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindever-
banden sind die Gleichstellungsplane
durch die Vertretung der kommunalen
Korperschaft zu beschliefen.

(5) Gleichstellungsplane der sonstigen
der Aufsicht des Landes unterstehenden
juristischen Personen des offentlichen
Rechts werden im Benehmen mit deren
verfassungsmafiig zustandigen obersten
Organen aufgestellt.

(6) Abweichend von Absatz 1 kann in
begrindeten Einzelfallen die Laufzeit
der bestehenden Gleichstellungsplane
verlangert werden. Der neue Gleichstel-
lungsplan ist spatestens sechs Monate
nach Wegfall des Verlangerungsgrundes
aufzustellen. Begriindete Einzelfalle
nach Satz 1 konnen die Zusammenle-
gung oder Eingliederung von Dienststel-
len darstellen.

(7) Nach spatestens zwei Jahren ist die
Zielerreichung des Gleichstellungsplans
zu Uberprufen. Wird erkennbar, dass
dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
Mafinahmen im Gleichstellungsplan ent-
sprechend anzupassen beziehungsweise
zu erganzen. Absatze 2 bis 5 gelten ent-
sprechend.

(8) Solange kein gultiger Gleichstel-
lungsplan vorliegt, sind Einstellungen,
Beférderungen und die Ubertragung ho-
herwertiger Tatigkeiten bis zum Inkraft-
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treten des Gleichstellungsplans auszu-
setzen. Gleiches gilt, sofern von der
Moglichkeit eines alternativen Instru-
mentes nach § 6a Gebrauch gemacht
wird. Ausgenommen sind Einstellungen,
die aus zwingenden dienstlichen Grun-
den geboten sind.

(9) Wenn die Zielvorgaben des Gleich-
stellungsplans im Hinblick auf Einstel-
lungen, Beforderungen von und die
Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten
an Frauen innerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erfullt worden sind, ist
bis zur Erflllung der Zielvorgaben bei
jeder Einstellung, Beforderung und Ho-
hergruppierung eines Mannes in einem
Bereich, in dem Frauen unterreprasen-
tiert sind, eine besondere Begriindung
durch die Dienststelle notwendig.

(10) Der Gleichstellungsplan ist ein we-
sentliches Steuerungsinstrument der
Personalplanung, insbesondere der Per-
sonalentwicklung der Dienststelle. Seine
Umsetzung und Uberpriifung ist beson-
dere Verpflichtung der Dienststellenlei-
tung, der Personalverwaltung sowie der
Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben.

§ 6 Inhalt des Gleichstellungs-
plans

(1) Gegenstand des Gleichstellungsplans
sind Mafinahmen zur Forderung der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans
sind eine Bestandsaufnahme und Ana-
lyse der Beschaftigtenstruktur sowie
eine Prognose der zu besetzenden Stel-
len und der moglichen Beforderungen
und Hohergruppierungen fur den Zeit-
raum der Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthalt fir
den Zeitraum der Geltungsdauer kon-
krete Zielvorgaben bezogen auf den An-
teil von Frauen bei Einstellungen, Befor-
derungen und Hohergruppierungen, um
diesen in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bis auf 50 Pro-
zent zu erhohen. Es ist festzulegen, mit
welchen personellen, organisatorischen,
sozialen und fortbildenden Mafinahmen
die Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht
werden sollen. Ist absehbar, dass auf
Grund personalwirtschaftlicher Regelun-
gen Stellen gesperrt werden oder ent-
fallen, soll der Gleichstellungsplan MaR-
nahmen aufzeigen, die geeignet sind,
ein Absinken des Frauenanteils zu ver-
hindern. Der Gleichstellungsplan enthalt
auch Mafinahmen zur Aufwertung von
Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen
besetzten Arbeitspldatzen und zur Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen und
der Arbeitszeitgestaltung.

§ 7 Vergabe von Ausbildungsplat-
zen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung héherwertiger
Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begrindung eines Beamten- oder Rich-
terverhaltnisses nach MaRgabe von § 14
Absatz 2 sowie & 120 Absatz 2 des Lan-
desbeamtengesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310, ber. S. 642), das durch
Artikel 7 des Gesetzes vom 7. April 2017
(GV. NRW. S. 414) geandert worden ist,
bevorzugt zu berucksichtigen. Fur Befor-
derungen gilt & 19 Absatz 6 des Landes-
beamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begrindung eines Arbeitsverhaltnisses
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bevorzugt einzustellen, soweit in dem
Zustandigkeitsbereich der fur die Perso-
nalauswahl zustandigen Dienststelle in
der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer weniger
Frauen als Manner sind, sofern nicht in
der Person eines Mitbewerbers liegende
Grinde Uberwiegen. Satz 1 gilt auch fur
die Ubertragung héherwertiger Tatigkei-
ten, soweit in der damit verbundenen
Entgeltgruppe der jeweiligen Gruppe
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sind die Tarifbeschaftig-
ten des Tarifvertrages fur den offentli-
chen Dienst (TVAD) und des Tarifvertra-
ges fur den offentlichen Dienst der Lan-
der (TV-L) in Tatigkeiten, die im Bereich
der Beamtinnen und Beamten in einer
Laufbahn erfasst sind und deren Grup-
penzugehdrigkeit sich im Vergleich von
Entgelt- und Besoldungsgruppen unter
Berucksichtigung der Anlagen 1 und 2
bestimmen lasst. Die Zuordnung in den
Anlagen 1 und 2 gilt ausschliefdlich fur
die Vergleichsgruppenbestimmung bei
Anwendung dieses Gesetzes. Zu den Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmern
gehoren auch die Auszubildenden. In
Bereichen, in denen die genannten Ta-
rifvertrage nicht gelten, bilden eine
Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer diejenigen Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer in artverwandten
und in aufeinander aufbauenden Tatig-
keitsbereichen, deren Tatigkeiten ubli-
cherweise eine gleiche Vorbildung oder
eine gleiche Ausbildung oder eine glei-
che Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Fur Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer, wissenschaftliche und
kinstlerische Mitarbeiterinnen und Mit-

arbeiter im Beschaftigtenverhaltnis so-
wie fur wissenschaftliche, kiinstlerische
und studentische Hilfskrafte gilt als zu-
standige Dienststelle der Fachbereich o-
der die Einheit gemaf} § 26 Absatz 5 des
Hochschulgesetzes vom 16. September
2014 (GV. NRW. S. 547), das zuletzt
durch Artikel 3 des Gesetzes vom 7. Ap-
ril 2017 (GV. NRW. S. 414) geandert wor-
den ist oder § 24 Absatz 4 des Kunst-
hochschulgesetzes vom 13. Marz 2008
(GV. NRW. S. 195), das zuletzt durch Arti-
kel 10 des Gesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310) geandert worden ist.
Soweit Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer im Beschaftigtenverhaltnis
beschaftigt werden sollen, werden
Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer im Beamtenverhaltnis in die Be-
rechnung nach Absatz 2 einbezogen. Die
Hochschullehrerinnen und Hochschul-
lehrer, die akademischen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter derselben Entgelt-
gruppe, die wissenschaftlichen und
kinstlerischen Hilfskrafte und die stu-
dentischen Hilfskrafte gelten jeweils als
eine Gruppe der Arbeiternehmerinnen
und Arbeitnehmer.

(5) Fur Versetzungen und Umsetzungen,
die mit der Ubertragung eines héherbe-
werteten Dienstpostens oder der erst-
maligen Ubertragung einer gleich be-
werteten Vorgesetzten- oder Leitungs-
funktion derselben oder einer anderen
Laufbahn verbunden sind, und fiir die
Zulassung zum Aufstieg sowie zur beruf-
lichen Entwicklung innerhalb der Lauf-
bahngruppen sind Absatz 1 Satz 2, Ab-
satz 2 Satz 1 und 2 entsprechend anzu-
wenden.
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§ 8 Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach
Mafigabe des & 7 unterreprasentiert
sind, sind zu besetzende Stellen in allen
Dienststellen des Dienstherrn bezie-
hungsweise der Arbeitgeberin oder des
Arbeitgebers auszuschreiben. Im Einver-
nehmen mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten kann von einer dienststellen-
ubergreifenden Ausschreibung abgese-
hen werden. Bei befristeten Beschafti-
gungsverhaltnissen des wissenschaftli-
chen Personals an Hochschulen kann
entsprechend Satz 1 verfahren werden.
Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und
der Absatze 5 und 6 gelten unbeschadet
der Feststellung einer Unterreprasen-
tanz und sind bei allen Ausschreibungen
der Dienststelle zu berlcksichtigen.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in
allen Dienststellen des Dienstherrn be-
ziehungsweise der Arbeitgeberin oder
des Arbeitgebers keine Bewerbungen
von Frauen vor, die die geforderte Quali-
fikation erfullen, und ist durch haus-
haltsrechtliche Bestimmungen eine in-
terne Besetzung nicht zwingend vorge-
schrieben, soll die Ausschreibung offent-
lich einmal wiederholt werden. Im Ein-
vernehmen mit der Gleichstellungsbe-
auftragten kann von einer wiederholten
Ausschreibung abgesehen werden. Satz
1 findet keine Anwendung, sofern be-
reits die erste Ausschreibung o6ffentlich
erfolgt ist.

(3) Ausbildungsplatze sind offentlich
auszuschreiben. Betragt der Frauenan-
teil in einem Ausbildungsgang weniger
als 50 Prozent, ist zusatzlich 6ffentlich
mit dem Ziel zu werben, den Frauenan-
teil zu erhohen. Im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten kann

von einer 6ffentlichen Ausschreibung
abgesehen werden.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die
mannliche als auch die weibliche Form
zu verwenden, es sei denn, ein bestimm-
tes Geschlecht ist unverzichtbare Vo-
raussetzung fur die Tatigkeit. In der Aus-
schreibung ist darauf hinzuweisen, dass
Bewerbungen von Frauen ausdrucklich
erwunscht sind und Frauen nach MaR-
gabe dieses Gesetzes bevorzugt berlck-
sichtigt werden.

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

(6) Soweit zwingende dienstliche Be-
lange nicht entgegenstehen, sind die
Stellen einschliefilich der Funktionen
mit Vorgesetzten- und Leitungsaufga-
ben zur Besetzung auch in Teilzeit aus-
zuschreiben.

(7) Von einer Ausschreibung im Sinne
der Absatze 1 und 2 kann abgesehen
werden bei
1. Stellen der Beamtinnen und Beam-
ten im Sinne des § 37 des Landesbe-
amtengesetzes;
2. Stellen, die Anwarterinnen und An-
wartern oder Auszubildenden vorbe-
halten sein sollen;
3. Stellen, deren Besetzung nicht mit
der Ubertragung eines héherbewerte-
ten Dienstpostens verbunden sind;
4. Stellen der kommunalen Wahlbe-
amtinnen und -wahlbeamten.

§ 9 Vorstellungsgesprach

(1) In Bereichen, in denen Frauen unter-
reprasentiert sind, sind mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner oder
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alle Bewerberinnen zum Vorstellungsge-
sprach einzuladen, wenn sie die gefor-
derte Qualifikation fur die Besetzung
des Arbeitsplatzes oder des zu ubertra-
genden Amtes erfillen.

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

(3) Fragen, die geeignet sind, diskrimi-
nierend zu wirken, insbesondere Fragen
nach dem Familienstand, einer beste-
henden oder geplanten Schwanger-
schaft oder Elternzeit und danach, wie
Familien- und Pflegeaufgaben neben
der Berufstatigkeit gewahrleistet wer-
den konnen, sind unzulassig.

& 10 Auswahlkriterien

(1) Fur die Beurteilung von Eignung, Be-
fahigung und fachlicher Leistung sind
ausschliefslich die Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu
vergebenden Amtes mafdgeblich. Bei der
Qualifikationsbeurteilung sollen Erfah-
rungen und Fahigkeiten aus der Betreu-
ung von Kindern und Pflegebedurftigen
einbezogen werden, soweit diese fur die
zu Ubertragende Aufgabe von Bedeu-
tung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschafti-
gungen, Unterbrechungen der Erwerbs-
tatigkeit und Verzdgerungen beim Ab-
schluss der Ausbildung auf Grund der
Betreuung von Kindern oder pflegebe-
durftiger Angehariger durfen nicht nach-
teilig berucksichtigt werden. Die dienst-
rechtlichen Vorschriftenbleiben unbe-
ruhrt. Familienstand, Einkommensver-
haltnisse des Partners oder der Partne-

rin und die Zahl der unterhaltsberech-
tigten Personen durfen nicht berucksich-
tigt werden.

§ 11 Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Platzen fur Fort-
bildungsmafinahmen, insbesondere fur
Weiterqualifikationen, sind - soweit die
erforderlichen Voraussetzungen erfullt
sind - weibliche Beschaftigte mindes-
tens entsprechend ihrem Anteil an den
Bewerbungen zu der Fortbildungsmaf3-
nahme zuzulassen. Liegen mehr Bewer-
bungen als zu besetzende Platze vor
und bereitet die Fortbildung auf eine
Tatigkeit in einer Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktion vor, bei der Frauen un-
terreprasentiert sind, werden Bewerbe-
rinnen bis zum Erreichen eines Anteils
von 50 Prozent der an der Fortbildung
Teilnehmenden bevorzugt bertcksich-
tigt. Satz 2 findet keine Anwendung,
wenn der Zulassung zur Fortbildung be-
reits ein anderes Auswahl- oder Zulas-
sungsverfahren vorausgegangen ist.

(2) Fur weibliche Beschaftigte werden
auch besondere Fortbildungsmafinah-
men angeboten, die auf die Ubernahme
von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen
Frauen unterreprasentiert sind.

(3) Die FortbildungsmafRnahmen sollen
so durchgefuhrt werden, dass Beschaf-
tigten, die Kinder betreuen oder pflege-
bedurftige Angehorige versorgen, sowie
Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme
moglich ist. Entstehen durch die Teil-
nahme an Fortbildungsmafinahmen not-
wendige Kosten fur die Betreuung von
Kindern unter zwolf Jahren, so sind
diese vom Dienstherrn beziehungsweise
von der Arbeitgeberin oder dem Arbeit-
geber zu erstatten.
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(4) In das Fortbildungsangebot sind re-
gelmaRiig die Themen Gleichstellung
von Frau und Mann und Schutz vor se-
xueller Belastigung am Arbeitsplatz auf-
zunehmen. Dies gilt insbesondere fur
die Fortbildung von Beschaftigten mit
Leitungsaufgaben und von Beschaftig-
ten, die im Organisations- und Personal-
wesen tatig sind.

(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen
und Referentinnen fur Fortbildungsmaf3-
nahmen einzusetzen, sofern nicht be-
reits ein ausgewogenes Verhaltnis von
Frauen und Mannern erreicht wurde.

§ 12 Gremien

(1) In wesentlichen Gremien mussen
Frauen mit einem Mindestanteil von 40
Prozent vertreten sein. Es ist in allen
Fallen auf volle Personenzahlen mathe-
matisch auf- beziehungsweise abzurun-
den.

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts-
und Verwaltungsrate, vergleichbare Auf-
sicht fihrende Organe sowie Gremien
von besonderer tatsachlicher und recht-
licher Bedeutung. Hierzu zahlen regel-
mafdig Kommissionen, Beirate, Aus-
schusse und Kuratorien. Weiterhin zah-
len dazu Gremien, die durch die obers-
ten Landesbehdrden im Rahmen ihrer
fachlichen Zustandigkeit als wesentlich
bestimmt werden. Wahlgremien sind
Aufsichts- und Verwaltungsrate sowie
andere wesentliche Gremien, deren Mit-
glieder ganz oder zum Teil gewahlt wer-
den. Ausgenommen sind die unmittelbar
oder mittelbar aus Volkswahlen hervor-
gegangenen Vertretungskorperschaften
der Gemeinden und Gemeindeverbande
sowie deren Ausschusse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne
des § 3 Gremien gemafd Absatz 2 gebil-
det oder wiederbesetzt, missen die ent-
sendenden Stellen zu mindestens 40
Prozent Frauen benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur fur eine Person,
sind Frauen und Manner alternierend zu
beriicksichtigen. Die Satze 1 und 2 gel-
ten fur die Begrundung der Mitglied-
schaft in einem Gremium durch Beru-
fungsakt einer Dienststelle entspre-
chend.

(4) Bei der Aufstellung von Listen und
Kandidaturen fir Wahlgremien mit Aus-
nahme der in Absatz 2 Satz 5 genannten
Gremien soll der Anteil von Frauen min-
destens 40 Prozent betragen.

(5) Von den Absatzen 1 und 3 darf nur
aus zwingenden Grunden abgewichen
werden. Zwingende Grunde liegen ins-
besondere vor, soweit

1. Mitglieder aufgrund einer Wahl er-
nannt werden,

2. eine fur das Gremium geltende Re-
gelung die Besetzung von Mitglie-
dern Kraft eines Amtes oder einer be-
sonderen Funktion (geborene Mitglie-
der) vorsieht oder

3. der entsendenden Stelle die Ein-
haltung der Vorgaben des Absatzes 3
aus tatsachlichen Grinden nicht
moglich ist.

In den Fallen nach Nummer 2 werden
die geborenen Mitglieder bei der Be-
rechnung des Mindestanteils von 40
Prozent Frauen nicht einbezogen. In den
Fallen nach Nummer 3 ist von der ent-
sendenden Stelle darzulegen, dass hin-
reichende Bemiihungen getroffen wur-
den, um die Mindestquote zu erflllen.
Die Dienststellenleitung der berufenden
Stelle stellt fest, ob zwingende Grunde
vorliegen, um einen Sitz abweichend zu
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besetzen und macht ihre Entscheidung
aktenkundig. Liegen keine zwingenden
Grunde fur die Abweichung vor, bleibt
der Sitz bis zur quotenkonformen Nach-
benennung frei, es sei denn, die Min-
destquote nach Absatz 1 wird anderwei-
tig bereits erfullt.

(6) Die Offentlichkeit ist Giber die Zu-
sammensetzung von Aufsichts- und Ver-
waltungsraten nach Geschlecht regel-
mafig in geeigneter Form zu unterrich-
ten. Wird der Mindestanteil gemaf} Ab-
satz 1 Satz 1 bei einer Wahl unterschrit-
ten, ist dies anzugeben. Gremien, die ei-
ner obersten Landesbehorde zugeordnet
sind, berichten dieser im Abstand von
einem Jahr uber ihre Zusammensetzung
nach Geschlecht. Wird der Mindestanteil
gemafd Absatz 1 unterschritten, ist dies
gegenuber der obersten Landesbehdrde
zu begrunden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien ge-
schlechtsparitatisch besetzt werden.

(8) Bei der Entsendung von Vertreterin-
nen und Vertretern durch Dienststellen
im Sinne des & 3 in Gremien aufRerhalb
des Geltungsbereiches dieses Gesetzes
sollen die entsendenden Stellen ebenso
viele Frauen wie Manner benennen. Be-
steht ein Benennungsrecht nur fir eine
Person, sollen Frauen und Manner alter-
nierend berucksichtigt werden. Bei un-
gerader Personenzahl gilt Satz 2 ent-
sprechend fur die letzte Position.

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

& 13 Arbeitsmodelle und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarif-
vertraglichen oder sonstigen Regelun-
gen der Arbeitszeit sind Beschaftigten,

die mindestens ein Kind unter 18 Jahren
oder eine pflegebedurftige nahe Ange-
horige oder einen pflegebedurftigen na-
hen Angehdrigen nach & 7 Absatz 3 des
Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008
(BGBL. | S. 874, 896) in der jeweils gel-
tenden Fassung tatsachlich betreuen o-
der pflegen, Arbeitszeiten zu ermogli-
chen, die eine Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtern, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Be-
schaftigten uber die Moglichkeiten von
Teilzeit informieren. Sie sollen den Be-
schaftigten dem Bedarf entsprechend
Teilzeitarbeitsplatze anbieten. Dies gilt
auch fur Arbeitsplatze mit Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaftigten auf Er-
mafdigung der regelmafiigen Arbeitszeit
bis auf die Halfte zur tatsachlichen Be-
treuung oder Pflege mindestens eines
Kindes unter 18 Jahren oder einer oder
eines nach & 7 Absatz 3 des Pflegezeit-
gesetzes pflegebedurftigen nahen Ange-
horigen ist zu entsprechen, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen. Die Wahrnehmung von Vor-
gesetzten- und Leitungsaufgaben stellt
in der Regel keinen entgegenstehenden
zwingenden dienstlichen Belang dar.
Die Ablehnung von Antragen ist im Ein-
zelfall schriftlich zu begrunden.

(4) Die Ermafdigung der Arbeitszeit darf
das berufliche Fortkommen nicht beein-
trachtigen. Eine unterschiedliche Be-
handlung von Beschaftigten mit erma-
Rigter wochentlicher Arbeitszeit gegen-
uber Beschaftigten mit regelmafiiger
wochentlicher Arbeitszeit ist nur zulas-
sig, wenn zwingende sachliche Grinde
sie rechtfertigen. Teilzeitbeschaftigung
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darf sich nicht nachteilig auf die dienst-
liche Beurteilung auswirken.

(5) Beschaftigte, die eine Teilzeitbe-
schaftigung beantragen, sind auf die
Folgen der ermafdigten Arbeitszeit, ins-
besondere auf die beamten-, arbeits-,
versorgungs- und rentenrechtlichen Fol-
gen hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschaftigung aus famili-
aren Grinden im Sinne des Absatzes 3
ist unter Ausschopfen aller haushalts-
rechtlichen Madglichkeiten ein personel-
ler, sonst ein organisatorischer Aus-
gleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschaftigten die Teilzeit-
beschaftigung im bisherigen Umfang
nicht mehr zugemutet werden kann und
dienstliche Belange nicht entgegenste-
hen, ist auf Antrag eine Anderung des
Umfangs der Teilzeitbeschaftigung oder
der Ubergang zur Vollzeitbeschaftigung
zuzulassen.

(8) Teilzeit, Telearbeit, Jobsharing und
andere Arbeitsorganisationsformen ste-
hen der Ubernahme und Wahrnehmung
von Vorgesetzten- und Leitungsaufga-
ben grundsatzlich nicht entgegen und
sind in Leitungsfunktionen fiur beide Ge-
schlechter zu fordern.

§ 14 Beurlaubung

(1) Antragen von Beschaftigten auf Be-
urlaubung zur tatsachlichen Betreuung
oder Pflege mindestens eines Kindes
unter 18 Jahren oder einer oder eines
nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeitgeset-
zes pflegebedurftigen nahen Angehori-
gen ist zu entsprechen, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen. & 13 Absatz 5 gilt entspre-
chend.

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

(3) Bei Beurlaubungen aus familiaren
Grunden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1
und bei Inanspruchnahme von Elternzeit
ist unter Ausschopfen aller haushalts-
rechtlichen Moglichkeiten ein personel-
ler, sonst ein organisatorischer Aus-
gleich vorzunehmen.

(4) Beschaftigten, die gemafs Absatz 3
eine Beurlaubung oder Elternzeit in An-
spruch nehmen, sind insbesondere Ur-
laubs- und Krankheitsvertretungen vor-
rangig anzubieten. Sie sind Uber das
Fortbildungsangebot zu unterrichten. Im
Rahmen des bestehenden Angebotes
sind ihnen Fortbildungsmafinahmen an-
zubieten, die geeignet sind, Status und
Qualifikation zu erhalten und einen Wie-
dereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

(5) Mit den Beschaftigten sind rechtzei-
tig vor Ablauf der Beurlaubung oder der
Elternzeit Beratungsgesprache zu fih-
ren, in denen sie Uber die Mdglichkeiten
ihrer Beschaftigung nach der Beurlau-
bung beziehungsweise Elternzeit infor-
miert werden. Wird wieder eine Beschaf-
tigung in Vollzeit oder mit reduzierter
Arbeitszeit angestrebt, gilt § 13 Absatz 7
entsprechend.

§ 15 Bestellung der Gleichstel-
lungsbeauftragten

(1) (...) Die Bestellung erfolgt nach vor-
heriger Ausschreibung oder Durchfih-
rung eines Interessenbekundungsver-
fahrens. Die stellvertretenden Gleich-
stellungsbeauftragten haben im Vertre-
tungsfall dieselben Rechte und Pflichten
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wie die Gleichstellungsbeauftragte
selbst. (...)

(2) Als Gleichstellungsbeauftragte ist
eine Frau zu bestellen. lhre fachliche
Qualifikation soll den umfassenden An-
forderungen ihres Aufgabengebietes ge-
recht werden.

(..)

§ 15a Ansprechpartnerin fur
Gleichstellungsfragen

(..)

§ 16 Dienstliche Stellung der
Gleichstellungsbeauftragten und
ihrer Stellvertreterinnen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte
nimmt ihre Aufgabe als Angehdrige der
Verwaltung der Dienststelle wahr. Dabei
ist sie von fachlichen Weisungen frei
und entscheidet insbesondere Uber den
Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung.
Ein Interessenwiderstreit mit ihren sons-
tigen dienstlichen Aufgaben soll vermie-
den werden. Die Gleichstellungsbeauf-
tragte und ihre Stellvertreterinnen dur-
fen nicht gleichzeitig dem Personalrat,
dem Richterrat oder dem Staatsanwalt-
schaftsrat angehoren.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist
mit den zur Erfullung ihrer Aufgaben
notwendigen sachlichen Mitteln auszu-
statten und bei Bedarf personell zu un-
terstutzen. Sie ist im erforderlichen Um-
fang von den sonstigen dienstlichen
Aufgaben im Rahmen der verfligbaren
Stellen zu entlasten. (...)

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und
ihre Stellvertreterinnen durfen wegen
ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt oder
begunstigt werden; dies gilt auch fur
ihre berufliche Entwicklung.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte und
ihre Stellvertreterinnen haben das
Recht, an mindestens einer Fortbil-
dungsveranstaltung pro Jahr teilzuneh-
men, die Kenntnisse vermittelt, die zur
Erfullung ihrer Aufgaben erforderlich
sind. Fur die Teilnahme ist die Gleich-
stellungsbeauftragte von ihren anderen
Dienstpflichten freizustellen. Ihre ande-
ren Anspruche auf Fortbildung verrin-
gern sich dadurch nicht.

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

§ 17 Aufgaben der Gleichstel-
lungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte un-
terstutzt und berat die Dienststelle und
wirkt mit bei der Ausfuihrung dieses Ge-
setzes sowie aller Vorschriften und Maf3-
nahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann ha-
ben oder haben konnen. |hre Mitwirkung
bezieht sich insbesondere auf

1. personelle Mafinahmen, ein-
schliefslich Stellenausschreibungen,
Auswahlverfahren und Vorstellungs-
gesprache,

2. organisatorische Mafinahmen,
3. soziale Mafsnahmen,

4. die Aufstellung und Anderung des
Gleichstellungsplans sowie die Er-
stellung des Berichts Uber die Umset-
zung des Gleichstellungsplans oder
die Konzeption von alternativen Mo-
dellen nach & 6a und
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5. Planungsvorhaben von grundsatzli-
cher Bedeutung fur die Beschafti-
gungsverhaltnisse oder die Arbeitsbe-
dingungen in der Dienststelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist
gleichberechtigtes Mitglied von Beurtei-
lungsbesprechungen und in der Stellen-
bewertungskommission.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstel-
lungsbeauftragten gehoren auch die Be-
ratung und Unterstutzung der Beschaf-
tigten in Fragen der Gleichstellung von
Frau und Mann.

§ 18 Rechte der Gleichstellungs-
beauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist
frihzeitig Uber beabsichtigte MaRnah-
men zu unterrichten und anzuhdoren. lhr
sind alle Akten, die Mafinahmen betref-
fen, an denen sie zu beteiligen ist, vor-
zulegen. Die Satze 1 und 2 gelten ent-
sprechend, wenn von einer Mafnahme
abgesehen werden soll. Bei Personalent-
scheidungen gilt dies auch fur Bewer-
bungsunterlagen, einschlie3lich der von
Bewerberinnen und Bewerbern, die
nicht in die engere Auswahl einbezogen
werden, sowie fur Personalakten nach
Mafigabe der Grundsatze des & 83 Ab-
satz 2 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftragten ist
innerhalb einer angemessenen Frist, die
in der Regel eine Woche nicht unter-
schreiten darf, Gelegenheit zur Stellung-
nahme zu geben. Bei fristlosen Entlas-
sungen und aufderordentlichen Kindi-
gungen betragt die Frist drei Arbeits-
tage. Die Personalvertretung kann in
diesen Fallen zeitgleich mit der Unter-
richtung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten beteiligt werden. Soweit die MaR-
nahme einer anderen Dienststelle zur

Entscheidung vorgelegt wird, kann die
Gleichstellungsbeauftragte eine schrift-
liche Stellungnahme beiftigen. Bei frist-
losen Entlassungen und aufierordentli-
chen Kindigungen ist die Angelegenheit
unbeschadet des Vorliegens der Stel-
lungnahme unverzuglich der zustandi-
gen Dienststelle vorzulegen. Aus Grin-
den der Rechtssicherheit ist die Beteili-
gung der Gleichstellungsbeauftragten zu
dokumentieren. Sofern die Dienststelle
beabsichtigt, eine Entscheidung zu tref-
fen, die dem Inhalt der Stellungnahme
entgegen steht, hat sie dies vor Umset-
zung der Entscheidung gegenuber der
Gleichstellungbeauftragten schriftlich
darzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte
nicht oder nicht rechtzeitig an einer
Mafinahme beteiligt, ist die Mafinahme
rechtswidrig. 8 46 des Verwaltungsver-
fahrensgesetzes flr das Land Nordrhein-
Westfalen in der Fassung der Bekannt-
machung vom 12. November 1999 (GV.
NRW. S. 602), das zuletzt durch Artikel 2
des Gesetzes vom 15. November 2016
(GV. NRW. S. 934) geandert worden ist,
bleibt unberuhrt. Ist eine Mafinahme, 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 entspre-
chend. Die Dienststellenleitung kann bei
Mafinahmen, die der Natur der Sache
nach keinen Aufschub dulden, bis zur
endgultigen Entscheidung vorlaufige
Regelungen treffen. Sie hat der Gleich-
stellungsbeauftragten die vorlaufige Re-
gelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat
ein unmittelbares Vortragsrecht bei der
Dienststellenleitung. lhr ist Gelegenheit
zur Teilnahme an allen Besprechungen
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ihrer Dienststelle zu geben, die Angele-
genheiten ihres Aufgabenbereichs be-
treffen. Dies gilt auch fir Besprechun-
gen nach & 63 des Landespersonalver-
tretungsgesetzes vom 3. Dezember 1974
(GV. NRW. S. 1514), das zuletzt durch Ar-
tikel 3 des Gesetzes vom 8. Dezember
2015 (GV. NRW. S. 1052) geandert wor-
den ist.

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann
Sprechstunden fir die Beschaftigten
durchfihren und einmal im Jahr eine
Versammlung der weiblichen Beschaf-
tigten einberufen. Sie kann sich ohne
Einhaltung des Dienstweges an andere
Gleichstellungsbeauftragte und an die
fur die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandige oberste Landesbe-
horde wenden.

(6) Die Gleichstellungsbeauftragten und
die Dienststelle konnen Vereinbarungen
uber die Form und das Verfahren der Be-
teiligung treffen, die zu dokumentieren
sind. Die Ziele dieses Gesetzes durfen
durch Verfahrensabsprachen nicht un-
terlaufen werden. Gesetzlich vorgege-
bene Beteiligungspflichten sind nicht
abdingbar. Die gleichstellungsrechtliche
Beteiligung, auch die Inanspruchnahme
einer gleichstellungsrechtlichen Zustim-
mungsfiktion, ist zu dokumentieren. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann jeder-
zeit einzelfallbezogen ihre Beteiligung
nach Mafdgabe dieses Gesetzes verlan-
gen.

(7) Die Gleichstellungsbeauftragte kann
zu ihrer Unterstltzung externen Sach-
verstand hinzuziehen, soweit dies zur
ordnungsgemafien Erfillung ihrer Auf-
gaben im Einzelfall erforderlich ist. Die
Kosten tragt die Dienststelle.

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

§ 19 Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte
eine Mafinahme flur unvereinbar mit die-
sem Gesetz, anderen Vorschriften zur
Gleichstellung von Frau und Mann, mit
dem Gleichstellungsplan oder dem al-
ternativen Instrument nach & 6a, kann
sie innerhalb einer Woche nach ihrer
Unterrichtung der Mafinahme wider-
sprechen. Bei auRerordentlichen Kundi-
gungen und fristlosen Entlassungen ist
der Widerspruch spatestens innerhalb
von drei Kalendertagen einzulegen. Die
Dienststellenleitung entscheidet erneut
uber die Mafinahme. Die Entscheidung
uber den Widerspruch ergeht schriftlich.
Bis zur erneuten Entscheidung ist der
Vollzug der Mafinahme auszusetzen. &
18 Absatz 3 Satz 3 und 4 gilt entspre-
chend.

(..)

& 19a Rechtsschutz

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann
innerhalb eines Monats nach Abschluss
des Widerspruchsverfahrens das zustan-
dige Verwaltungsgericht anrufen, wenn
die Dienststelle
1. die Rechte der Gleichstellungsbe-
auftragten verletzt oder
2. einen den Bestimmungen dieses
Gesetzes nicht entsprechenden
Gleichstellungsplan aufgestellt bezie-
hungsweise ein unzureichendes alter-
natives Instrument nach & 6a einge-
setzt hat.
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(2) Die Anrufung des Gerichts hat keine
aufschiebende Wirkung.

(3) Die Dienststelle tragt die der Gleich-
stellungsbeauftragten entstehenden
notwendigen Kosten.

§ 20 Anrufungsrecht der Beschaf-
tigten

Die Beschaftigten konnen sich unmittel-
bar an die fur sie zustandige Gleichstel-
lungsbeauftragte, darlber hinaus an die
Gleichstellungsbeauftragten der uberge-
ordneten Dienststellen oder an die fur
Gleichstellungsfragen zustandige
oberste Landesbehdrde wenden.

§ 21 Vorschriften fur Gleichstel-
lungsbeauftragte der Gemeinden
und Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Abschnittes IV
finden fir die Gleichstellungsbeauftrag-
ten der Gemeinden und Gemeindever-
bande & 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und
Absatz 2, & 16 Absatz 1, Absatz 2 Satz 1
und 2, Absatz 3 bis 5,8 17,8 18,8 19
Absatz 1 und & 19a Anwendung. & 20
findet insofern Anwendung, als dass sich
die Beschaftigten unmittelbar an die fur
sie zustandige Gleichstellungbeauf-
tragte oder an die fur Gleichstellungs-
fragen zustandige oberste Landesbe-
horde wenden konnen.

§ 22 Berichtspflicht
(..)

§ 23 Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Ge-
setz erldsst das fur die Gleichstellung

von Frau und Mann zustandige Ministe-
rium. Die Ubrigen Ministerien kdnnen im
Einvernehmen mit dem fur die Gleich-
stellung von Frau und Mann zustandi-
gen Ministerium erganzende Regelun-
gen flur ihren Zustandigkeitsbereich er-
lassen. Soweit die Verwaltungsvorschrif-
ten sich auch auf die Gemeinden und
Gemeindeverbande oder deren ver-
selbststandigte Aufgabenbereiche in 6f-
fentlich-rechtlicher oder privatrechtli-
cher Form erstrecken, bedarf es insoweit
des Einvernehmens mit dem fur Kom-
munales zustandigen Ministerium.

§ 24 Ubergangsregelungen
(..)
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