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VORWORT

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

der vor Jahren angekiindigte demographische Wandel zeigt sich bereits heute und lasst Spu-
ren fur die Zukunft erahnen. Auch den Kreis Diiren hat der Fachkraftemangel inzwischen er-
reicht, was besonders in den Bereichen Medizin und Ingenieurwesen auffllt, in welchen be-
reits intensiv geworben wird.

Um dieser Entwicklung angemessen zu begegnen, ist eine Anpassung der derzeitigen Konzep-
te und Ablaufe in allen Bereichen unabdingbar. Ein besonderer Fokus sollte an dieser Stelle
auf der verstarkten Forderung von Frauen liegen, sowie eine moglichst effiziente Gleichstel-
lung von Frau und Mann zum Ziel haben. Denn junge Frauen wollen heutzutage ebenso auf
eigenen Beinen stehen, finanziell unabhangig sein und Karriere machen wie Manner, und
dennoch nicht auf Kinder und Familie verzichten. Eine nachhaltige Gleichstellungspolitik und
aktive Frauenforderung sind daher unabdingbar flr die Kreisverwaltung Diren, denn diese
kann als kompetentes und dienstleistungsfokussiertes Unternehmen nicht auf das Potential
qualifizierter Mitarbeiterinnen verzichten.

Der neue Gleichstellungsplan sieht dabei als Ziel nicht nur die Erhéhung der Frauenquote in
den hoheren Entgelt- und Besoldungsgruppen vor, es geht auch darum, durch fairere Bedin-
gungen vor Ort und mehr Flexibilitat eine Begegnung der Geschlechter auf Augenh6he zu er-
zielen, so dass Manner und Frauen gleichermalen profitieren und gemeinsam Familienarbeit
leisten kdnnen.

Eine angemessene Gleichstellungspolitik unter Berlicksichtigung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie bzw. Pflege von Angehdrigen fordert nicht nur gleiche Chancen fiir alle Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter, sondern ist weiterhin Teil einer effektiven und innovativen Perso-
nal- und Organisationsentwicklung.

Diesen Zielen mochte der nachstehende Gleichstellungsplan durch eine Analyse bisheriger Da-
ten sowie das Aufzeigen neuer Malknahmen naher kommen.

Es sind daher alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefordert, an der gleichberechtigten
Teilhabe von Frauen und Mannern an Beruf und Karriere mitzuwirken.

Wir hoffen auf Ihre aktive Mitarbeit und Unterstitzung.

- Ohodres. Koder

(Wolfgang Spelthahn) (Andrea Kenter)
Landrat Gleichstellungsbeauftragte












Teil 1 Gleichstellungsplan 2016 - 2018

A Bestandsaufnahme und Analyse der Daten zum Stichtag 31.12.2015

Die folgende Personalbestandsanalyse zeigt die Beschaftigtenstruktur der
Kreisverwaltung Diiren zum Stichtag 31.12.2015.

1. Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der
Kreisverwaltung Diiren

In der Kreisverwaltung Diren waren zum Stichtag (31.12.2015) 1093 Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter beschaftigt (681 Frauen und 412 Manner).
Eine Erhohung des Frauenanteils um 0,7 % war zu verzeichnen.

Manner
412 (37,7 %)

681 (62,3 %)

Grafik 1: Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ohne Auszubildende, Praktikantinnen und Praktikanten
sowie sonstige Angestellte)
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Grafik 2: Aufteilung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
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35 weibliche Bedienstete waren zum Stichtag beurlaubt, hierbei wurde

keine Unterscheidung zwischen Beschaftigten und Beamtinnen vorge-

nommen.

1.1

1.2

12

Einfacher Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Grafik 3: Einfacher Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen

Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Grafik 4: Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen



Beschdiftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
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Grafik 4a: Beschdftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

1.3 Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Grafik 5: Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Beschdiftigte im Sozial- und Erziehungsdienst
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Grafik 5: Beschdiftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

1.4 Hdbherer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Grafik 7: Hbéherer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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1.5 Nachwuchskriifte

Die Kreisverwaltung beschaftigte zum Stichtag 31.12.2015 42 Nachwuchs-
krafte. Grundsatzlich strebt die Kreisverwaltung eine paritatische Beschaf-
tigung der Nachwuchskrafte an. Nicht immer lagen jedoch qualifizierte
Bewerbungen beider Geschlechter vor. Daher wurden im letzten Berichts-
zeitraum im Bereich der allgemeinen Verwaltung mehr weibliche Auszubil-
dende eingestellt. Zuklinftig soll die Besetzung wieder paritatisch erfolgen.

gehobener Dienst

mittlerer Dienst

Verwaltungsfachangestellte

= . 0
StrakRenwirter/-in e

Frauen

B Mdnner

19

Vermessungstechniker/-in 0_ 1
T
0 2 4 6 8 10 12 14

Grafik 8: Nachwuchskrdifte

1.6 Leitungsfunktionen

In der Kreisverwaltung Diren arbeiteten 46 Mitarbeiterinnen und 79 Mit-
arbeiter als Flihrungskrafte. Da die Besetzung der Position des Landrates
und des Kreisdirektors nicht den Bestimmungen des Landesgleichstel-
lungsgesetzes obliegen, werden diese in den Grafiken 9 und 10 nicht auf-
gefihrt.

Frauen
46 (37,39 %)

Grafik 9: Fiihrungskrdfte aufgeteilt nach Geschlecht

Die Grafiken zeigen, dass Frauen auf Leitungsebenen nach wie vor unter-
reprasentiert sind.
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Die Verwaltungsspitze war nach wie vor ausnahmslos mit Mannern be-
setzt. Von den 24 Amts- und Stabsstellenleitungen waren 9 mit Frauen und
15 mit Mdnnern besetzt. Drei Amter hatten eine Doppelspitze, zwei davon
waren mit jeweils mit einer Frau und einem Mann besetzt, das dritte Amt
mit zwei Mannern als Amtsleitung. Die Sachgebietsleitungen waren mit 13
Frauen und 22 Mannern besetzt. Bei den Team- und Arbeitsgruppenlei-
tungen konnten die Frauen in den vergangenen Jahren aufholen, denn hier
waren 20 Positionen mit Frauen und 29 mit Mannern besetzt. Nur zwei
weibliche Flihrungskrafte arbeiteten in Teilzeit.

— = Minner

Dezernenten 0

Frauen

Amtsleitung und 15
Stabsstellenleitung 9

Stellvertretende Amtsleitung 8
(ohne Sachgebietsleitung) 4

Sachgebietsleitung 22

Team-, Arbeitsgruppen- _ %

leitung, Gruppenfihrer 20

Grafik 10: Aufteilung nach Leitungsfunktionen

1.7 Stellenbesetzungen

Im Berichtszeitraum sind insgesamt 245 interne Bewerbungen und 1.375
externe Bewerbungen (ohne Ausbildungsplatze) eingegangen.

Bei den internen Bewerbungen gab es 152 Frauen und 93 Manner, bei den
externen Bewerbungen 901 Frauen und 474 Manner.

Im Berichtszeitraum 2013 — 2015 sind insgesamt 288 Stellen (158 intern
und 130 extern) besetzt worden. Hier setzten sich insgesamt 205 Frauen

(71 %) erfolgreich durch.

Im vorherigen Berichtszeitraum betrug dieser Anteil 69 %, so dass der pro-
zentuale Anteil der mit Frauen besetzten Stellen um 2 % gestiegen ist.
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Jahr Gesamt Frauen Manner
int 34 24 10
2013 :enxteerrz 31 24 7
int 50 30 20
2014 lenxtirrr:w 55 40 15
int 74 52 22
2015 :enxteerrr:\ 44 35 9

Grafik 11: ~ Anzahl der intern und extern besetzten Stellen ohne Auszubildende/
Praktikanten/-innen/Minijobber/-innen etc.

Eine Analyse der Einstellungen nach einer Differenzierung nach Entgelt-
bzw. Besoldungsgruppen ergab, dass keine geschlechtsspezifischen Be-
nachteiligungen stattgefunden haben.

2. Arbeitszeitregelung

2.1 Vertrauensarbeitszeit/elektronisch erfasste Arbeitszeit

In der Kreisverwaltung Diiren existieren zwei verschiedene Arbeitszeitmo-
delle: "Vertrauensarbeitszeit" und "elektronisch erfasste Arbeitszeit". Die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen zwischen diesen beiden Arbeits-
zeitmodellen wahlen. Zum Stichtag nahmen 604 Mitarbeiter (davon 317
Frauen und 287 Manner) an der Vertrauensarbeitszeit teil.

Eine Erhohung der Inanspruchnahme der Vertrauensarbeitszeit zu Lasten
der elektronisch erfassbaren Arbeitszeit war insbesondere bei den weibli-
chen Beschaftigten feststellbar.

2.2 Teilzeit

In der Kreisverwaltung existieren diverse Teilzeitmodelle. Es handelt sich
hierbei nicht um die klassischen 50 % Stellen im Vormittagsbereich, son-
dern um verschiedene, individuelle Modelle. Die Arbeitszeitgestaltung
bzw. die Verteilung der Wochenarbeitszeit wird jeweils im Einzelfall unter
Berlicksichtigung der dienstlichen und personlichen Belange der Beschaf-
tigten festgelegt. Im Vergleich zum letzten Frauenforderplan, bei dem eine
Teilzeitquote von 29,28 % ermittelt wurde, ist eine Reduzierung der Teil-
zeitbeschaftigungen zu verzeichnen. Die Quote betragt jetzt 26,81 %.
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281 Mitarbeiterinnen und 12 Mitarbeiter waren teilzeitbeschaftigt.

Manner
12
(4,1 %)
Frauen
281
(95,9 %)

Grafik 12: Teilzeitbeschdftigte aufgeteilt nach Geschlecht

Die Grafiken 12, 13 und 14 verdeutlichen, dass Teilzeitbeschaftigung vor-
wiegend "Frauensache" ist, da nur 4,1 % Manner Teilzeit arbeiteten. Es
arbeitete ein Beamter in Teilzeit.

Teilzeitbeschaftigung wurde nach wie vor Uberwiegend von weiblichen
Beschaftigten in Anspruch genommen. Auffallig ist die hohe Anzahl der
Teilzeitbeschaftigten in den Entgeltgruppen 5, 9 und Besoldungsgruppe
A10 sowie in Entgeltgruppe 15. Letztgenannte sind Arztinnen. Im héheren
Dienst nahm nur eine Beamtin eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit in An-
spruch.

Im Bereich der Entgeltgruppe 14 nahm die Teilzeitquote ab, hier sind jetzt
mehr Frauen in Vollzeit beschaftigt.

100

100 - B Manner Vollzeit

90 O Manner Teilzeit

80 Frauen Vollzeit
80

70 B Frauen Teilzeit

70 A

60
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EG15a EG15 EG 14 EG 13 EG 12 EG 11 EG 10 EG 9 EG 8 EG7 EG6 EG5 EG 4 EG3 EG 2 EG 1

Grafik 13: Teilzeitquote der Beschdftigten
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Grafik 14: Teilzeitquote der Beamtinnen und Beamten

2.3 Telearbeit

Insgesamt nahmen 79 Personen die Mdglichkeit der Telearbeit in An-
spruch. Davon nahmen 53 Frauen und 26 Manner teil. Die Zahl ist insge-
samt gestiegen (von 28 im vorherigen Berichtszeitraum auf 79 im jetzigen
Berichtszeitraum). Es ist auch jetzt noch mit einer steigenden Tendenz zu
rechnen, da es ein attraktives Instrument der Personalentwicklung ist, Fa-
milie und Beruf zu vereinbaren.

Die meisten Telearbeiter/innen gehéren dem gehobenen Dienst an.

53

B Manner Vollzeit
O Manner Teilzeit
® Frauen Vollzeit

B Frauen Teilzeit

A7 A6

EManner

OFrauen

28

26

22 21

3

mittlerer Dienst gehobener Dienst hoherer Dienst Gesamt

1

Grafik 15: Telearbeit Beschdftigte, Beamte und Beamtinnen
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2.4 Altersteilzeit

Die Inanspruchnahme des Arbeitszeitmodells "Altersteilzeit" ist in den letz-
ten Jahren gesunken. Wahlten zum Stichtag 31.12.2003 23 Personen Al-
tersteilzeit, erhdhte sich der Anteil zum Stichtag 31.12.2006 auf 35 und
zum 31.12.2009 auf 42. Zum Stichtag 31.12.2012 sank sie auf 22, zum
Stichtag 31.12.2015 dann auf 13 Mitarbeiter/-innen. Die Rahmenbedin-
gungen zur Bewilligung von Altersteilzeit haben sich inzwischen verandert.
Die Bewilligung erfolgt aufgrund des Zwangs zur Personalkostenkonsolidie-
rung nur in den Fallen, in denen die jeweilige Stelle nach Ausscheiden
der/des Bediensteten wegfallen kann. Aus diesem Grunde war die Anzahl

der Altersteilzeitfalle extrem riicklaufig.

mittlerer Dienst | gehobener hoherer Dienst
Dienst
31.12.2015
Manner 1 1 1
Frauen 0 1 0
Gesamt 1 2 1
Grafik 16: Altersteilzeit Beamtinnen und Beamte
EG 1-8 EG 9-12 EG 13-15
31.12.2015
Manner 0 2 1
Frauen 4 1 0
Gesamt 4 3 1

Grafik 17: Altersteilzeit Beschdiftigte

3. Angestelltenlehrgange

Die Kreisverwaltung Diren bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
die Moglichkeit, sich durch die Teilnahme an Angestelltenlehrgangen zu

qualifizieren und dadurch weitere Aufstiegschancen zu erlangen.

Zur Ubernahme héherwertiger Aufgaben dienen die Angestelltenlehrginge
| und Il, die unter Fortbestehen des Arbeitsverhaltnisses besucht werden.

20




el el el e e N Y]
LORNWRUOONWWOLO
L Ly

O RN WO 0
I Y Y N N N N

Der Besuch des Angestelltenlehrganges | soll die Sachbearbeitung analog
zur Ausbildung einer/eines Verwaltungsangestellten ermdoglichen; mit dem
Angestelltenlehrgang Il wird eine Qualifikation entsprechend dem geho-
benen Dienst erreicht.

Im Berichtszeitraum konnten sich insgesamt 63 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter qualifizieren. Auffallig ist hier jeweils der hohe Frauenanteil, es
konnten sich insgesamt 54 Frauen weiterbilden.

B Manner

O Frauen

16 16
14
8
4
2 2
1
AL12013 AL12014 AL 12015 ALIl 2013 AL Il 2014 ALl 2015

Grafik 18: Angestelltenlehrgang

3.1 Bewerbungen um einen Ausbildungsplatz

Im Berichtszeitraum bewarben sich insgesamt 1475 Personen bei der
Kreisverwaltung Diiren als Auszubildende und Beamtenanwarter/-innen,
davon waren 959 Frauen und 516 Manner. Im Vergleich zum Frauenfor-
derplan 2013-2015 (1015 Bewerbungen, 599 Frauen, 416 Manner) ist so-
mit ein leichter Anstieg bei den mannlichen Bewerbern zu verzeichnen.
Dennoch ist aufgrund der Vielzahl der Bewerberinnen erklarbar, dass mehr
Frauen als Manner einen Ausbildungsplatz erhielten. Die Bewerberinnen
wiesen zum Teil bessere Qualifikationen als ihre mannlichen Konkurrenten
auf.

Bei den weiblichen Bewerberinnen ist ein Anstieg von 6 % im Vergleich
zum vorherigen Berichtszeitraum zu verzeichnen.
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Manner
516
(34,9 %)

Frauen
959
(65,1 %)

Grafik 19: Bewerbungen um einen Ausbildungsplatz

4. Interne Fortbildungen

In den Jahren 2013 bis 2015 nahmen insgesamt 1.098 Personen an inter-
nen Fortbildungsseminaren teil. Hiervon waren 749 Frauen und 349 Man-
ner. Im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum ist die Zahl der
teilnehmenden Personen deutlich gestiegen. Dies ist u.a. in der groReren
Gesamtzahl der Mitarbeiter/innen begrindet.

Manner
349
(31,79 %)

Grafik 20: Teilnahme der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am hausinternen Fortbildungsprogramm

Manner
68
(50,75 %)

Grafik 21: Teilnahme der Fiihrungskrdfte am hausinternen Fortbildungsprogramm
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Es nahmen 66 weibliche und 68 mannliche Flihrungskrafte an hausinter-
nen Seminaren flr Fihrungskrafte teil. Unter Berlicksichtigung des gerin-
gen Frauenanteils an der Gesamtzahl der Flhrungskrafte ist anzumerken,
dass die weiblichen Fihrungskrafte wesentlich haufiger an Fortbildungen
teilgenommen haben als ihre mannlichen Kollegen.

Hausinterne Frauenforderplan | Frauenférderplan | Frauenforderplan | Frauenforderplan | Gleichstellungsplan
Fortbildungen 2001-2003 2004-2006 2007-2010 2010-2012 2013-2015
Sachbearbeiterinnen 405 307 448 509 749
Sachbearbeiter 230 149 250 253 349
weibliche
Flhrungskrafte 25 42 40 84 66
Mannliche
Flihrungskrafte 31 55 57 67 68

Grafik 22: Vergleich der Fortbildungsbesuche
5. Laufbahnwechsel bei Beamtinnen und Beamten

5.1 Aufstieg vom mittleren in den gehobenen Dienst

Im Berichtszeitraum gab es einen Aufstieg vom mittleren in den gehobe-
nen Dienst.

5.2 Aufstieg vom gehobenen in den héheren Dienst

Im Berichtszeitraum sind zwei Beamte vom gehobenen in den hoéheren
Dienst aufgestiegen.

6. Auswertung des Beurteilungssystems

Im Berichtszeitraum wurden 494 Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter

sowie 62 Fuhrungskrafte beurteilt. Im Berichtszeitraum des letzten Frauen-
forderplans wurden 403 Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter und 50

23




Flihrungskrafte beurteilt, somit ist die Anzahl der Beurteilungen sowohl bei
den Sachbearbeitern/-innen als auch bei den Fihrungskraften gestiegen.

Nimmt man eine Differenzierung nach Beurteilungsergebnissen vor, so
bewegten sich die meisten Ergebnisse sowohl bei Frauen als auch bei
Mannern bei der Beurteilung im Bereich "sehr erfolgreich" und "erfolg-

reich".

6.1 Beurteilung der Fiihrungskriifte

Insgesamt wurden 62 Flihrungskraften (36 Manner und 26 Frauen) beur-

teilt. 24

22
20
18
16
14
12

10

W Manner

OFrauen

Grafik 23: Beurteilung der Fiihrungskrdfte

herausragend

sehr erfolgreich

erfolgreich

6.2 Beurteilung der Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter

Im Berichtszeitraum wurden 312 Sachbearbeiterinnen und 182 Sachbear-

beiter beurteilt.

24
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Grafik 24: Beurteilung der Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter



Das Beurteilungsergebnis "herausragend" ist im Vergleich zum Datenmate-
rial des letzten Frauenforderplans bei den Sachbearbeiterinnen haufiger
vergeben worden.

7. Beschaftigte in Elternzeit oder Beurlaubung
Zum Stichtag 31.12.2015 waren insgesamt 44 Personen beurlaubt. Hier-

von waren 12 Beamtinnen, 1 Beamter, 1 Beschaftigter und 30 weibliche
Beschaftigte beurlaubt.

Beschiftigte

weiblich mannlich
EG5 7 0
EG8 4 0
EG9 12 0
EG 10 1 1
EG 13 1 0
S14 4 0
S4 1 0

Beamte

weiblich mannlich
A 15 1 0
A1l12 0 1
All 1 0
A 10 6 0
A9 1 0
A8 2 0
A7 1 0

Grafik 25: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit/Beurlaubung nach Besoldungs- und Entgeltgruppen

Wie im letzten Berichtszeitraum befanden sich die meisten beurlaubten
Personen im Beschaftigtenverhaltnis, hier wiederum ist die hochste Zahl in
der Entgeltgruppe 9 zu finden.

Die meisten Mitarbeiterinnen nehmen mittlerweile maximal bis zu zwei
Jahren Familienzeit in Anspruch. Dank des Betreuungsangebotes "Kreis-
mause" der Kreisverwaltung Diren, das eine gehaltsabhangige Beitrags-
staffelung vorsieht, war ein Anstieg der Berufstatigkeit wahrend der El-
ternzeit/Beurlaubung auch bei den niedrigeren Entgelt- und Besoldungs-
gruppen zu verzeichnen.
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Der Trend geht dahin, nur noch bis zu einem Jahr Elternzeit zu nehmen.
Hierbei besteht die Mdoglichkeit, den alten Arbeitsplatz bei gleichbleiben-
der Stundenzahl erneut zu besetzen.

8. Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betrug 45,12
Jahre und ist somit im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum
um 1 % Jahre gesunken. Das Durchschnittsalter der Flihrungskrafte ist mit
50,67 im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum mit 49,48 Jahren ge-
stiegen.

Durchschnittsalter | Sachbearbeiter/innen| Fihrungskrifte

Manner 46,93 51,39
Frauen 45,12 50,67
gesamt 45,12 50,67

Grafik 26: Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Das hohe Durchschnittsalter der Belegschaft verdeutlicht, dass der demo-
grafische Wandel auch in der Belegschaft zu Verschiebungen fihrt und ein
Handeln notwendig macht. Gerade die vermehrte Einstellung von geeigne-
ten Nachwuchskraften ist daher weiterhin angezeigt.
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Zusammenfassende Ubersicht
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Gehobener Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Mittlerer Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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Einfacher Dienst und vergleichbare Entgeltgruppen
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B Prognose fiir die Giiltigkeitsdauer 2016 bis 2018
1. Analyse der Daten

Unter Berlcksichtigung der unter Punkt A aufgefliihrten Bestandsaufnah-
me fallen bei der Analyse der Beschaftigungsstruktur unter geschlechts-
spezifischen Gesichtspunkten zwei Aspekte auf, die auch in den vorherge-
henden Berichtszeitraum feststellt wurden:

- der geringe Anteil von Mitarbeiterinnen im héheren Dienst und in den
Endstufen des gehobenen Dienstes bzw. von Beschaftigten der entspre-
chenden Entgeltgruppen

- der geringe Anteil von Mitarbeiterinnen in Leitungsfunktionen auf Amts-
leitungs- und Dezernatsebene

Derzeit sind Frauen in folgenden Besoldungs- und Vergltungsgruppen un-
terreprasentiert, d.h. sie haben weniger als 50 % der vorhandenen Stellen

in der Verwaltung inne.

mittlerer Dienst

EG4 44,44 %
EG6 49,32%

A9 15,38 %

gehobener Dienst

A13 25,00 %
Al12 17,39%

EG12 12,50 %
EG11 38,10%
EG10 35,29%

héherer Dienst

B2 0,00 %
Al6 33,33%
A15 20,00 %

Somit besteht bei den weiblichen Tarifbeschaftigten in den Entgeltgruppen
EG 4 und EG 6, EG 10, 11 und EG 12 sowie bei den Beamtinnen in den Be-
soldungsgruppen A9, A 12, A 13 und B 2 eine Unterreprasentation.
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Umgekehrt sind die Manner in den Vergltungsgruppen EG 1 und EG 2, S 6,
EG 5, EG 8, A6 und A 8, A9 gD, A 10 sowie in den S Tarifgruppen S 11 —
S 18, unterreprasentiert.

Die Bezahlung von Sozialarbeiter/innen erfolgt nach den Entgeltgruppen S
11 — S 18. Deren Besetzung spiegelt die Personalstruktur z.B. im Amt fir
Demografie, Kinder, Jugend, Familie und Senioren wieder, wo Uberwie-
gend Frauen eingesetzt sind, die sich Uberwiegend auf die freien Stellen
z.B. im ASD bewerben.

Bei den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen A 6 und A 9 gD sowie EG 5 spie-
gelt sich wieder, dass in den vergangenen Jahren mehr weibliche Auszubil-
dende bzw. Anwarterinnen erfolgreich in den Dienst des Kreises Diren
eingestellt wurden.

2. Zielvorgaben bis 2018

Konkrete Zielvorgaben Uber die zuklinftig zu besetzenden Stellen abzuge-
ben sind sehr schwierig, da gerade die vergangenen Jahre gezeigt haben,
welch starkem Wandel die Verwaltung unterliegt.

Uber die Neu- und Wiederbesetzung der Stellen von ausscheidenden Kol-
leginnen und Kollegen wird jeweils im Einzelfall entschieden. Bei allen va-
kanten Stellen wird vorab geprift, ob die Stelle weiterhin notwendig ist
oder ob eine Besetzung aus Griinden der Personalkostenreduzierung durch
organisatorische MaRnahmen (z.B. Zusammenlegen von Organisationsein-
heiten) eingespart werden kann.

Perspektivisch werden durch Rentenabgange bis Ende 2018 einige Stellen
im Bereich der allgemeinen Verwaltung regular vakant, darunter auch zwei
Stellen der mittleren Flihrungsebene. Insbesondere werden jedoch Stellen
spezieller Fachrichtungen wie (Tier-) Arztinnen/Arzte und Techni-
ker/Ingenieur/innen nach zu besetzen sein.

Um den Frauenanteil in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasen-
tiert sind, auf 50 % zu erhohen, schreibt das Landesgleichstellungsgesetz
vor, konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstel-
lungen, Beférderungen und Hohergruppierungen, fir den jeweiligen Gel-
tungszeitraum (3 Jahre) festzulegen, soweit dies moglich ist. Auf Schatz-
werte soll hierbei jedoch verzichtet werden.
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Zielvorgaben zur ausgewogenen Stellenbesetzung:

Das Ziel ist, bei gleicher Eignung, fachlicher Leistung und Befahigung, frei
werdende und neu zu besetzende Stellen mit einer Frau/einem Mann zu
besetzen, wenn der jeweilige Anteil weniger als 50 % aufweist und sofern
nicht in der Person des Mitbewerbers/der Mitbewerberin liegende Grinde
Uberwiegen.

Zielvorgaben zu Frauen in Flihrungspositionen:

Um die Anzahl der weiblichen Flihrungskrafte u.a. auch auf Amtsleitungs-
und Dezernentenebene zu erhdhen, ist es Aufgabe der Flhrungskrafte,
Potentiale von Frauen zu erkennen. Gemeinsam kdnnen geeignete Fortbil-
dungs- und Entwicklungsmoglichkeiten festgelegt werden.

Qualifizierte Frauen sollen aktiv motiviert werden, sich auf verantwor-
tungsvolle Positionen zu bewerben. Hierzu gehdren ebenfalls eine gezielte
Nachwuchsforderung und spezielle Fortbildungsangebote.

Weitere Zielsetzungen sind:

= Gewadhrung von Teilzeitarbeit an jedem Arbeitsplatz, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegen stehen

= weiterer Ausbau von Telearbeit fur Voll- und Teilzeitkrafte soweit
dienstliche Belange nicht entgegen stehen

= Ausbau des Anteils von Teilzeitbeschaftigten in Leitungs- und Fih-
rungspositionen

* |Implementieren des Gender Mainstreams Prinzips. Die Integration der
Geschlechterperspektive in allen Handlungsfeldern bedeutet, unter-
schiedliche Interessen und Lebenslagen von Frauen und Mannern zu
berlicksichtigen

= weitere Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Pflege
(evt. bei Bedarf Einrichtung einer Tagespflegestelle fiir pflegebeddirfti-
ge Angehorige)

= Akzeptanzsteigerung von Elternzeit/Beurlaubung fir Manner und
Frauen zur Aufgabenwahrnehmung in der Familie

= geschlechtergerechte Sprache in der Verwaltungskorrespondenz
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= geschlechterspezifische Erfassung aller Statistiken und Erhebungen in
der Personalverwaltung

» Erhohung des mannlichen Anteils an Teilzeitbeschaftigten und Be-
diensteten in Elternzeit/Beurlaubung

= paritdtische Besetzung von Kommissionen, Gremien, Projektgruppen,
sofern die Maoglichkeit gegeben ist;

Besetzung von wesentlichen Gremien (z.B. Aufsichts-und Verwaltungs-
raten) mit mindestens 40 % Frauenanteil nach § 12 des Landesgleich-
stellungsgesetzes; ausgenommen sind gewadhlte Vertretungskorper-
schaften

Cc Mafnahmenkatalog

1. Geltungsbereich und rechtliche Grundlagen

Der Gleichstellungsplan der Kreisverwaltung Diiren 2016-2018 hat das Ziel,
das im Grundgesetz verankerte und im Landesgleichstellungsgesetz NRW
konkretisierte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von Frauen
und Méannern zu verwirklichen. Dort, wo Benachteiligungen und/oder Un-
terreprasentanzen bestehen, werden Frauen beziehungsweise Manner
gefordert. Ziel der Kreisverwaltung Diren ist daher eine paritatische Be-
schaftigung von Frauen und Mannern auf allen Ebenen, in allen Besol-
dungs- und Entgeltgruppen zu erreichen sowie eine noch bessere Verein-
barkeit von Familie, Beruf und Pflege zu erlangen.

Die Gleichberechtigung von Frauen und Mannern ist verfassungsrechtlich
verankert. Artikel 3 Abs. Satz 2 des Grundgesetztes (GG) enthalt das Gebot
der Gleichberechtigung: "Frauen und Manner sind gleichberechtigt. Der
Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin."

Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG) vom 16.12.2016 ist Grundlage fir
die Umsetzung dieses Gleichberechtigungsgrundsatzes und Handlungs-
rahmen flir die Kommunen. Im LGG wurden die Rechte der Gleichstel-
lungsbeauftragten konkretisiert und in § 3 der Kreisordnung festgeschrie-
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ben. Neben dem Gleichstellungsgebot gilt gleichzeitig das Diskriminie-
rungsverbot. Dies gilt fir alle Organisationseinheiten. Insbesondere die
FUhrungskrafte tragen in diesem Zusammenhang die Verantwortung dafr,
dass Ziele und Mallnahmen realisiert werden.

2. Mafinahmen der Organisations- und Personalentwicklung

2.1 Aufgabenorganisation

Organisationsentwicklungen diirfen sich nicht nachteilig auf Frauen aus-
wirken. Insbesondere ist dies bei organisatorischen MaBnahmen zu be-
ricksichtigen, die Beférderungsoptionen enthalten. Im Rahmen von Haus-
haltskonsolidierungs- bzw. anderen PersonalreduzierungsmaRnahmen ist
darauf zu achten, dass diese nicht mehrheitlich zu Lasten der Beschafti-
gung von Frauen gehen. Geplante umfassende Aufgabenveranderungen,
Arbeitsverteilungen oder neue Organisationsentwicklungen sind im Vor-
feld auf ihre Auswirkungen im Hinblick auf die Beschaftigungsstruktur zu
Uberprifen.

2.2  Paritdtische Besetzung

Kommissionen, Projektgruppen, Gremien etc. sollen, sofern die Moglich-
keit besteht, paritatisch besetzt werden.

2.3  Geschlechtergerechte Sprache

Bei der Wahrnehmung aller Aufgaben der Kreisverwaltung Diiren (in Wort,
Sprache und Bild) wird auf eine diskriminationsfreie und sprachliche
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen geachtet.

2.4  Geschlechterspezifische Datenermittlung

Samtliche Daten, die einen geschlechtsspezifischen Bezug herstellen las-
sen, sind geschlechtsspezifisch von den zustindigen Amtern und Stabstel-
len zu erfassen und hinsichtlich ihrer Auswirkung auf die Geschlechter zu
analysieren. Veroffentlichungen beziehen den Aspekt der Geschlechterge-
rechtigkeit bzw. des Gender Mainstreamings grundsatzlich mit ein.
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Die Gleichstellungsbeauftragte wird iber samtliche Vorhaben im Kontext
der Erfassung von Datenmaterialien informiert. Sie hat beratende Funktion
hinsichtlich der Analyse unter Berlcksichtigung der Geschlechtergerech-
tigkeit und der Auswirkungen auf die Frauenpolitik.

2.5 Personalentwicklung

Die Projektgruppe Personalentwicklung begleitet die Umsetzung dieses
Planes. Bei allen Mallnahmen der Personalentwicklung wird den gesetzli-
chen Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes und der Regularien
der Kreisverwaltung Diiren Rechnung getragen.

Hierzu zadhlen u.a. die Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren bei allen
internen und externen Stellenbesetzungen und bei der Besetzung von
Praktikums- und Ausbildungsplatzen.

2.6 Ausbildung

Die Kreisverwaltung Diiren legt Wert darauf, Ausbildungsstellen mit quali-
fizierten jungen Frauen und Mannern zu besetzen. Die berufliche Entwick-
lung und die personliche Entfaltung der Auszubildenden ist ein zentrales
Anliegen der Kreisverwaltung Diren.

Wenn moglich, sollen die freien Ausbildungsplatze bei der Kreisverwaltung
Diren paritatisch besetzt werden.

2.7  Fortbildung

Fortbildungsangebote sind ein wichtiges Instrument der Personalentwick-
lung, um die personliche Qualifikation zu erweitern.

Teilzeitbeschaftigte und Personen mit pflegebedurftigen Angehdrigen diir-
fen bei der Durchfliihrung von Fortbildungsveranstaltungen nicht benach-
teiligt werden.

Im Bedarfsfall wird eine Kinderbetreuung angeboten. Frauen werden be-
reits seit Jahren verstarkt als Referentinnen von Fortbildungen eingesetzt.
Aullerdem werden regelmaRig Fortbildungsveranstaltungen fir Flihrungs-
krafte zu den Themen Gleichstellung von Mann und Frau, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz aufgenommen. Eine Schulung mit dem Thema Diskriminierung, Mob-
bing, Beldstigung wird auch regelmalig fir alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter angeboten.
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Zudem werden bedarfsorientiert spezielle Seminare fiir weibliche und
mannliche Mitarbeiter/innen durchgefihrt, die Fihrungspositionen inne-
haben oder solche anstreben.

2.8 Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

2.8.1 Allgemeine Grundsiitze

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein wichtiges Anliegen der
Kreisverwaltung Diiren, da sie ein Schliissel zur Chancengleichheit in allen
gesellschaftlichen Bereichen darstellt. Daher leistet die Kreisverwaltung
mit zahlreichen Rahmenbedingungen, Projekten und Konzepten konkrete
Beitrage, um ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern diese "work-life-
balance" zu ermdglichen.

Hierzu gehoren neben den flexiblen Arbeitszeitmodellen und Teilzeitbe-
schaftigungsmoglichkeiten auch die Maoglichkeit der Telearbeit. Eltern und
pflegenden Angehdrigen wird die Moglichkeit geboten, familienfreundli-
che Arbeitszeiten in Anspruch zu nehmen, sofern zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen.

MaRBnahmen zur Vereinbarung von Familie und Beruf, wie z. B. Eltern-
zeit/Beurlaubung und Reduzierung der Arbeitszeit werden bisher zum
Uberwiegenden Teil von Frauen in Anspruch genommen. Um die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern zu fordern, ist das erklarte Ziel der
Kreisverwaltung, auch mannlichen Beschaftigten die Moglichkeit der El-
ternzeit/Beurlaubung und Reduzierung der Arbeitszeit aus familidren
Grinden zu eroffnen.

2.8.2 Teilzeitbeschdiftigung

Antragen auf Arbeitszeitreduzierung ist prinzipiell stattzugeben, es sei
denn, es liegen organisatorische und funktionale Voraussetzungen vor, die
eine Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit nicht zulassen. Grundsatz-
lich gilt der Grundsatz der Teilbarkeit aller Stellen in der Kreisverwaltung.
Dieses gilt auch flr Flihrungspositionen. Die Kreisverwaltung Diiren unter-
stitzt daher ausdricklich die Einrichtung von job-Sharing auf allen Verwal-
tungsebenen.
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Es werden organisatorische Vorkehrungen getroffen, damit die beurlaub-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch eine flexible Gestaltung der
Beurlaubung moglichst haufig eine Verbindung zur Kreisverwaltung auf-
recht erhalten konnen (z. B. durch Urlaubs- und Krankheitsvertretung).

2.8.3 Elternzeit bzw. Beurlaubung

Das Hauptamt informiert die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Uber die
arbeits-, beamten- und versorgungsrechtlichen und - soweit moglich - hin-
sichtlich der finanziellen Folgen ihrer Entscheidung, bei der Bewilligung
von Elternzeit bzw. Beurlaubung.

Vor Beginn der Mutterschutzfrist, der Elternzeit bzw. der Beurlaubung
werden die Beschaftigten seitens der Gleichstellungsbeauftragten beraten,
wie sie ihren beruflichen Werdegang weiter gestalten konnen.

Sofern in den letzten sechs Monaten kein Mitarbeiter/innengesprach
stattgefunden hat, flihrt der Vorgesetzte/die Vorgesetzte mit der Person,
die Elternzeit bzw. Beurlaubung in Anspruch nehmen maéchte, vor Beginn
der Mutterschutzfrist bzw. vor der Elternzeit/der Beurlaubung ein vorge-
zogenes Mitarbeiterinnen- bzw. Mitarbeitergesprach.

Spatestens sechs Monate vor der Beendigung der Elternzeit/Beurlaubung
wird die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter seitens des Hauptamtes nach
ihrer/seiner Riickkehr befragt, und es werden Perspektiven fiir den Wie-
dereinstig besprochen. Bei einer Riickkehr wird ein arbeitsplatzspezifischer
Fortbildungsbedarf ermittelt.

AulRerdem werden bedarfsorientiert spezielle Fortbildungsveranstaltungen
angeboten, die den beruflichen Wiedereinstieg nach Beendigung der El-
ternzeit/Beurlaubung unterstiitzen konnen.

Beschaftigte, die wahrend der Elternzeit bzw. Beurlaubung eine Tatigkeit
von bis zu 30 Stunden wochentlich ausiiben wollen, werden bei einer Ver-
tretungsregelung entsprechend berlicksichtigt.

Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung zur Wahr-
nehmung von Familienpflichten ist kein Ausldser fir Rationalisierungen
oder MalRnahmen zur Stelleneinsparungen. Bei Teilzeitbeschaftigung zur
Wahrnehmung von Familienpflichten ist unter Ausschoépfung aller haus-
haltsrechtlicher Moglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen.
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Sobald Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter innerhalb einer Frist von maxi-
mal 12 Monaten aus der Elternzeit/ Beurlaubung zurickkehren, haben sie
in Abstimmung mit dem jeweiligen Fachamt grundsatzlich einen Anspruch
auf ihren alten Arbeitsplatz (bei gleichbleibender wochentlicher Arbeits-
zeit).

2.8.4 Kinderbetreuung

Die Kreisverwaltung Diren erleichtert ihren Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch das Betreuungsan-
gebot "Kreismause", in dem Kinder im Alter von vier Monaten bis zum drit-
ten Lebensjahr betreut werden.

Aufgrund der steigenden Nachfrage innerhalb der Belegschaft wird es eine
Erweiterung der Kreismause im Neubau an der MarienstraRe geben.

Der Kreis Diren als Trager der Jugendhilfe wirkt darauf hin, dass in allen
kreisangehdrigen Kommunen Kinderbetreuungsmoglichkeiten fir Kinder
der Altersgruppe 4 Monate bis 10 Jahre in ausreichendem MalSe zur Ver-
figung gestellt werden.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung werden Uber
die entsprechenden Angebote im Kreisgebiet informiert und beraten.

2.8.5 Ferienbetreuung fiir die Kinder der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

Fir die Kinder der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird mindestens ein-
mal jahrlich eine Ferienbetreuung angeboten, deren Termin frihzeitig be-
kannt gegeben wird. Teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern wird in Absprache mit der Amtsleitung die Moglichkeit geboten, in
diesem Zeitraum im Rahmen der flexiblen Arbeitszeit mehr Stunden zu
arbeiten, um diese Mehrarbeitsstunden bei familiagren Engpassen abzu-
bauen.

2.9 Pflege und Beruf

Aufgrund der demografischen Entwicklung wird flir die kommenden Jahre
mit einer enormen Zunahme von pflegebedirftigen Menschen gerechnet.
Oft mussen sich die Angehorigen sehr plétzlich mit dem Thema auseinan-
dersetzen, denn Beginn, Umfang und Dauer des Pflegebedarfs sind - an-

ders als bei der Kinderbetreuung - nicht absehbar. Daher stellt sich die
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Kreisverwaltung Diren ihrer Verantwortung fir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter und eroffnet auch hier die Moglichkeiten der (befristeten) Be-
urlaubung und Teilzeitbeschaftigung.

2.10 Vermeidung von sexueller Beldstigung und Mobbing am Arbeits-
platz

Die Kreisverwaltung missbilligt jede Form von sexueller Beldstigung und
Mobbing am Arbeitsplatz. Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind auf-
gefordert, ihren personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten,
welches sexuelle Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz verhindert.
Personalverantwortliche und Flihrungskrafte werden gezielt zu diesen
Themen fortgebildet. Alle Flihrungskrafte der Kreisverwaltung haben einer
Beschwerde nachzugehen und ggf. unter Einbeziehung der BAGG (Be-
schwerdestelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz) Mal3-
nahmen zu ergreifen, die die betroffene Person vor weiteren sexuellen
Beldstigungen bzw. Mobbingattacken schitzt.

Gegen Fiuhrungskrafte, die nachweislich trotz Kenntnis von sexueller Belds-
tigung oder Mobbing keine entsprechenden MalBnahmen ergriffen haben,
konnen beamten- bzw. arbeitsrechtliche Schritte eingeleitet werden.

Auszubildende erhalten eine Unterrichtung zu den Themen "Sexuelle Be-
lastigung/ Mobbing am Arbeitsplatz".

Die von sexueller Belastigung bzw. von Mobbing Betroffenen werden aus-
dricklich ermutigt, eine sexuelle Belastigung bzw. Mobbing nicht hinzu-
nehmen, sondern sich dagegen zur Wehr zu setzen. Sie sind nicht an den
Dienstweg gebunden. Sie haben das Recht, sich unverziglich an die (un-
mittelbaren oder mittelbaren) Vorgesetzten zu wenden.

Betroffene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen sich auch an die

Gleichstellungsbeauftragte, den Personalrat, die BAGG oder eine sonstige
Vertrauensperson wenden.
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2.11 Hilfsangebot "BAGG — Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz"

Im Jahre 2009 wurde aufgrund des im Jahre 2006 in Kraft getretenen All-
gemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) die im Jahre 2001 errichtete
Clearingstelle "Sexuelle Belastigung/Mobbing am Arbeitsplatz" in die
BAGG umgewandelt, die derzeit aus der Gleichstellungsbeauftragten, dem
Personalratsvorsitzenden, dem Leiter des Hauptamtes und der Leiterin des
Amtes fir Recht, Bauordnung und Wohnungswesen besteht. Sofern ein
Personenwechsel innerhalb der BAGG stattfindet, gilt folgende Besetzung:

Gleichstellungsbeauftragte
Vertreter/in des Personalrates
Leiter/in des Hauptamtes
Jurist/in

Soweit erforderlich, kdnnen Beschaftigte mit besonderen Funktionen, z. B.
Schwerbehindertenvertretung oder Jugendvertretung, hinzugezogen wer-
den.

Die BAGG ist zumindest zu 50 % mit Frauen zu besetzen.

Die BAGG ist eine Anlaufstelle fliir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die
sich aus den im AGG aufgefiihrten Grinden benachteiligt fihlen. Es kon-
nen sich aber auch Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an die BAGG wen-
den, die sich aus anderen Grinden diskriminiert oder gemobbt fihlen.

2.12 Frauen in Fiihrungspositionen

Trotz vielfdltiger Bemiihungen ist nur ein sehr langsamer Anstieg der Frau-
en in Flhrungspositionen festzustellen. Obwohl grundsatzlich alle Fih-
rungspositionen in job-sharing ausgeschrieben werden, bewirbt sich nur
sehr selten eine Teilzeitkraft auf Fliihrungspositionen. Dem soll z.B. durch
Einrichtung von Flhrungspositionen in Teilzeit entgegengewirkt werden.

2.13 Sekretariats- und Assistenzkrdifte

In den letzten Jahren haben sich die Tatigkeiten vieler Sekretariats- und
Assistenzkrafte verandert. Die Arbeitsplatzbeschreibungen der Sekretari-
ats- und Assistenzkrafte sind daher zu Uberprifen, ob ggfls. teilweise
Sachbearbeitung wahrgenommen werden kann. Im gleichen Zug sind Sek-
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retariats- und Assistenzkrafte im Hinblick auf die Ubernahme von sachbe-
arbeitenden Tatigkeiten zu ermutigen, an Qualifizierungslehrgangen (ins-
besondere AL I) teilzunehmen.

2.14 Controlling/Berichtswesen

Nach Ablauf des Gleichstellungsplans wird ein Gesamtbericht zur Umset-
zung der beschriebenen Ziele und MaBnahmen erstellt.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt zu diesem Bericht Stellung und
schlagt ggf. geeignete Mallnahmen fiir die Zukunft vor. Ihre Stellungnahme
ist Bestandteil des Gesamtberichtes zum Gleichstellungsplan, der zusam-
men mit der Fortschreibung des Gleichstellungsplans im Turnus von drei
Jahren gem. § 5a Abs. 6 LGG dem Kreisausschuss vorgestellt und dem
Kreistag zur Beschlussfassung vorgelegt wird.

3. Schlussbestimmungen

Der Gleichstellungsplan der Kreisverwaltung Diiren richtet sich nach den
Vorgaben und Bestimmungen:

e des Art. 3 Grundgesetz

e des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das
Land Nordrhein-Westfalen vom 16.12.2016 (LGG)

e der Kreisordnung NRW in der zur Zeit gliltigen Fassung

e der Hauptsatzung des Kreises Diiren

3.1 Giiltigkeitsdauer

Der Gleichstellungsplan tritt am Tag nach der Beschlussfassung des Kreis-
tages in Kraft und gilt spatestens bis zu dessen Fortschreibung.

3.2 Bekanntmachung

Der Gleichstellungsplan wird im Internet und im Intranet der Kreisverwal-
tung veroffentlicht.
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Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben sich mit dem Inhalt des
Gleichstellungsplans vertraut zu machen und seine Bestimmungen zu be-
achten. Dies gilt im Besonderen fiir die Flihrungskrafte der Kreisverwal-

tung Dlren.
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Teil 2 Bericht zum Gleichstellungplan 2013 bis 2015

1. Einleitung

Am 24.03.2015 wurde entsprechend § 5a Abs. 6 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frau-
en und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen vom 09.11.1999 (LGG) der Gleichstel-
lungsplan der Kreisverwaltung Diren 2013 bis 2015 vom Kreistag beschlossen.

Gemal} § 5a des LGG ist ein Bericht Gber die Personalentwicklung und die durchgefihrten
MaBnahmen mit der Fortschreibung des Plans vorzulegen.
2. Wichtige Ergebnisse

Ausgehend von den MaRBnahmen und Zielvorgaben des Gleichstellungsplans 2013 bis 2015
hier die wichtigsten Ergebnisse im Uberblick:

1. Insgesamt ist eine deutliche Steigerung des Frauenanteils insbesondere durch Neu-
einstellungen zu verzeichnen.

2. Eine Erhohung des Frauenanteils in Leitungspositionen wurde nicht erreicht.
Hier ist der Hauptansatzpunkt fiir den neuen Gleichstellungsplan.

3. Unterreprasentationen sind dhnlich wie im letzten Frauenférderplan von Frauen
derzeit vorhanden:

e im mittleren Dienst in der Besoldungsgruppe A 9 mD und der Entgeltgruppe EG
4und EG 6

e im gehobenen Dienst in den Besoldungsgruppen A 11, A 12, A 13 gD und in
den Entgeltgruppen EG 10, 11 und 12

e im hoheren Dienst in den Besoldungsgruppen A 15, B 2

3. Stellungnahme zur Umsetzung des Gleichstellungsplans 2013 bis 2015

Der folgende Bericht analysiert, ob die im Gleichstellungsplan 2013 bis 2015 festgelegten
Mafllnahmen durchgefiihrt und die gesetzten Ziele erreicht wurden. Zur besseren Ver-
gleichbarkeit greift der Bericht die Gliederungssystematik des Plans 2013 bis 2015 auf.
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zu Punkt 1 "Geltungsbereich"

Bei den im Berichtszeitraum gegriindeten Gesellschaften wurde das Landesgleichstellungs-
gesetz im Gesellschaftsvertrag beriicksichtigt.

zu Punkt 3 "Zielsetzung des Frauenforderplans"

zu Punkt 3.1 "Gleichstellungsgebot"

Um das langfristige Ziel der paritatischen Beschaftigung von Frauen und Mannern in allen
Entgelt- und Besoldungsgruppen bzw. in allen Funktions- und Arbeitsbereichen zu errei-
chen, wurden im Frauenforderplan 2013 bis 2015 zum einen Prognosen und Zielvorgaben
bezilglich der Besoldungs- und Entgeltgruppen aufgestellt und zum anderen konkrete
Malinahmen benannt.

Die Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung Diren ist zu-
gunsten des Frauenanteils weiter gestiegen (um 0,7 %).

Die Quote der Frauen in Fihrungspositionen hat sich leider um 3,52 % verringert, was mit
der vermehrten Neueinstellung von Frauen im Verhaltnis zu den nicht linear dazu gestie-
genen Besetzungen von Flihrungspositionen mit Frauen einhergeht.

Die Zielvorgaben des Frauenférderplans 2013- 2015 zur Steigerung des Frauenanteils in
den Besoldungs- und Entgeltgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, konnten
nicht alle erreicht werden.

Besonders bei den Beamtinnen im gehobenen und im hdheren Dienst zeigt sich nach wie
vor eine Unterreprasentanz mit steigender Besoldung, insbesondere in den Besoldungs-
gruppen A 12, A 13, A 15. Hier besteht weiterhin ein eindeutiger Handlungsbedarf, um
auch die Gesamtquote der Frauen in Fihrungspositionen wieder zu steigern.

Aufgrund der in naher Zukunft ausscheidenden Generation der sog. "Baby-Boomer" ist hier
auf eine vermehrte Besetzung durch Frauen zu achten.

Bei den Entgeltgruppen EG 15, EG 14 und EG 13 liegt der Frauenanteil sogar Gber 50 %.
Haufig sind diese Stellen (insbesondere EG 15 und EG 14) mit Arztinnen des Gesundheits-
amtes oder des Amtes fiir Veterinarwesen und Verbraucherschutz besetzt.

Der Anteil der weiblichen Beschaftigten in der EG 12 ist im Vergleich zum vorherigen Be-
richtszeitraum konstant gleich auf 12,5 % geblieben, bei EG 11 ist der Anteil gestiegen von
28,57 % auf 38,10 %. Der Frauenanteil in der Entgeltgruppe EG 13 ist wiederum gesunken
von 82,35 % auf 78,57 %, bei EG 14 dagegen gestiegen von 68,75 % auf 73,33 %.

Bei der EG 8 ist ein leichter Anstieg des Frauenanteils zu verzeichnen (2,7%).
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In den Entgeltgruppen EG 4 sind prozentual betrachtet etwas weniger Frauen als im letzten
Berichtszeitraum vertreten, in den Entgeltgruppe EG 5 und EG 6 dagegen wieder mehr.

In der Gruppe des gehobenen Dienstes sind die Mitarbeiter/-innen, die nach der Entgelt-
ordnung fiir den Sozial- und Erziehungsdienst fiir den kommunalen Bereich des TV6D be-
zahlt werden, gesondert aufgefiihrt. In allen Entgeltgruppen S 11 bis S 18 ist ein deutlicher
"Fraueniberhang" zu verzeichnen. Dies spiegelt die Personalsituation des Amtes fiir De-
mografie, Kinder, Jugend, Familie und Senioren wieder. Immer noch gibt es hier mehr
weibliche als mannliche Bewerber.

Bei den Beamtinnen im mittleren Dienst ist der Frauenanteil auBer bei den Besoldungs-
gruppen A 6 und A 7 gesunken.

Im gehobenen Dienst liegt der Frauenanteil bei der Besoldungsgruppe A 9 und A 10 deut-
lich ilber 50 %, bei A10 ist der Anteil sogar gestiegen. Dies spiegelt die Einstellungssituation
der Anwarter/-innen im gehobenen Dienst wieder. In den vergangenen Jahren wurden
deutlich mehr Anwarterinnen eingestellt. Nur im Bereich der Besoldungsgruppe A12 ist der
Anteil gesunken.

Wie im Gleichstellungsplan 2013 bis 2015 aufgefiihrt, wurden insgesamt 303 Stellen intern
und extern besetzt. Uberwiegend wurden Stellen der Entgeltgruppe EG 9 bzw. S 11/514
besetzt. Eine Analyse der vorgenommenen Einstellungen nach einer Differenzierung der
Besoldungs- und Entgeltgruppen zeigte, dass keine geschlechtsspezifischen Benachteili-
gungen stattgefunden haben. 209 Frauen (69%) setzten sich im Bewerbungsverfahren der
unterschiedlichsten Besoldungs- und Entgeltgruppen durch.

Auffallig ist, dass die Besetzung der Stellen im héheren Dienst und im oberen Bereich des
gehobenen Dienstes bzw. in den vergleichbaren Entgeltgruppen in der Regel von Fachkraf-
ten besetzt werden, d.h. von Mitarbeiterinnen, die nicht Gber die klassische Verwaltungs-
ausbildung verfligen und die direkt in die hoheren Entgeltgruppen auf Grund ihres Studi-
ums eingestuft werden.

Wahrend viele Flihrungspositionen in der Kreisverwaltung Diren mit Mitarbeitern, die die
klassische Verwaltungsausbildung haben, besetzt werden bzw. besetzt sind, stollen zahl-
reiche Mitarbeiterinnen mit einer vergleichbaren Qualifikation bisher an die sogenannte
"glaserne Decke". Die gilt es, in Zukunft zu durchbrechen und in den entsprechenden un-
terreprasentierten Entgelt- und Besoldungsgruppen mit qualifizierten Frauen zu besetzen.

Das nachfolgende Diagramm vergleicht die Entwicklung der Quote der Flihrungskrafte auf-
geteilt nach dem Geschlecht auf der Grundlage des Datenmaterials der Frauenférderplane
fur die Berichtszeitraume 2001 bis 2003, 2004 bis 2006, 2007 bis 2009, 2010 bis 2012 und
der Gleichstellungsplane 2013 — 2015 und 2016 — 2018.
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Grafik 31: Entwicklung der Quote der Fiihrungskréfte aufgeteilt nach Geschlecht

Ziel sollte es hier sein, die guten Angebote der Vereinbarkeit Familie und Beruf (job-
sharing, Teilzeitmodelle, Betreuungsangebote, Telearbeit) zu leben und weiter auszubau-
en. Es sind Konzepte zu entwickeln, den Frauenanteil in Fihrungspositionen zu erhdhen.
Daher sollten auch Fiihrungspositionen in Teilzeit angeboten werden.

Zudem sollten mogliche Bewerberinnen gezielt angesprochen und motiviert werden, sich
auf hoherwertige Stellen zu bewerben.

zu Punkt 3.2 bis 3.5

Das Diskriminierungsverbot wurde eingehalten, berufliche Benachteiligungen wurden kei-
ne bekannt und die Fliihrungskrafte werden durch spezielle Fortbildungen auf ihre beson-
dere Verantwortung hingewiesen. Die konkrete Zielerreichung ist jedoch nicht messbar.
Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bleibt weiterhin ein zentrales Anliegen der Kreis-
verwaltung Diren, so wurde nicht nur die Moglichkeit der Telearbeit deutlich ausgebaut,
sondern es wurden auch sehr vielfaltige Teilzeitmodelle umgesetzt.

Die steigenden Zahlen der Telearbeitsplatze sprechen hier fir das Erfolgsmodell der Tele-
arbeit.

zu Punkt 4. "MaRnhahmen der Personalentwicklung"

Pilotprojekte zur Umsetzung im Gender Mainstream wurden nicht durchgefiihrt, sollten
aber zukinftig wieder aufgegriffen werden.

zu Punkt 4.2 "Organisationsentwicklungen"

Nachteilige Organisationsentwicklungen erfolgten nicht.
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zu Punkt 4.3  "Paritatische Besetzung"

Die paritatische Besetzung in Gremien wurde nur bedingt umgesetzt. Ein wichtiges Indiz
fir den Status quo bezlglich einer gleichberechtigten Teilhabe von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern am Verwaltungsgeschehen ist die Besetzung in den Gremien, da in diesen
Entscheidungen getroffen bzw. Giber Konzepte entschieden werden. Gremienbesetzungen
sind haufig an bestimmte Funktionen im Hause gekoppelt und somit nicht an einzelne Per-
sonen oder das Geschlecht gebunden. Um eine starkere Einbindung von Frauen in den
Gremien zu erreichen, muss sich die Forderung zunachst auf die Besetzung bestimmter
Funktionen beziehen. Da viele Entscheidungstrager bzw. Amtsleitungen mannlich sind,
kann daher nicht immer die erforderliche Paritat erreicht werden.

In verschiedenen Bewerbungsgesprachen wurde eine Paritat ebenfalls nicht erzielt, da in

der Auswahlkommission teilweise mehr Mitarbeiterinnen vertreten waren. Es wurde aber
vermehrt versucht, die Paritat zu erreichen.

zu Punkt 4.4 "Geschlechtergerechte Sprache"

Die sprachliche Gleichbehandlung wurde weitestgehend eingehalten.

zu Punkt 4.5 "Geschlechtsspezifische Datenermittlung"

Die geschlechtsspezifische Datenermittlung wurde groStenteils eingehalten.

zu Punkt 4.6  "Projektgruppe Personalentwicklung"

Die Projektgruppe Personalentwicklung hat die Umsetzung des Gleichstellungsplans be-
dingt begleitet, dies sollte im Sinne des aktuellen LGG weiter ausgebaut werden.

zu Punkt 4.7 "Stellenbesetzungsverfahren"

Die im Gleichstellungsplan 2013 bis 2015 aufgefiihrten Grundsatze zu den Stellenbeset-
zungsverfahren wurden eingehalten. Es liegen keine Falle vor, in denen Bewerberinnen bei
gleicher Eignung und Fahigkeit bei Auswahlverfahren benachteiligt wurden (§ 7 LGG) oder
die Regelungen nicht eingehalten wurden.

Wie das Zahlenmaterial zeigt, stellte die Kreisverwaltung Gberdurchschnittlich viele Frauen

ein, da sich diese sich haufiger in bestimmten Bereichen bewarben bzw. haufiger im Aus-
wahlverfahren durchsetzten (s. Punkt 3.1).
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zu Punkt 4.8 "Ausbildung"

Die Grundsatze zu den Stellenbesetzungsverfahren im Bereich der Nachwuchskrafte wur-
den eingehalten. Die Kreisverwaltung bemiiht sich bei der Besetzung der Ausbildungsstel-
len um eine Geschlechterparitat. Aus verschiedenen Grinden konnte diese nicht eingehal-
ten werden. Im gehobenen Dienst wurden z. B. gemal} der Bestenauslese mehr Frauen
eingestellt, in "mannertypischen" Berufen lagen leider z.T. keine Bewerbungen von Frauen
vor. Erfreulicherweise gibt es im feuerschutztechnischen Bereich aktuell Bewerbungen von
Frauen, die in der Vergangenheit zum Teil an den Einstellungsvoraussetzungen wie dem
Sporttest gescheitert sind.

Eine Vergabe der Praktikumsplatze erfolgte nach den Wiinschen und Neigungen der Be-
werberinnen und Bewerber.

zu Punkt 4.9 "Fortbildung"

zu Punkt 4.9.1 "Allgeemeine Grundsatze"

Im Fortbildungsbereich wurden die im Gleichstellungsplan festgelegten Grundsadtze wei-
testgehend beachtet. Nach wie vor nehmen weibliche Bedienstete in Relation zu ihren
mannlichen Kollegen haufiger an Fortbildungen teil und bedingt durch haufige Teilzeitbe-
schaftigung gerne im Vormittagsbereich.

Hauptsachlich wurden weibliche Referentinnen beauftragt. Wenn moglich, wurden Fort-
bildungen halbtagig angeboten.

Die statistischen Daten konnen keine Auskunft darliber geben, ob Flihrungskrafte Frauen

ermutigt haben, an Fortbildungen teilzunehmen. Es wurden keine gegenteiligen Erkennt-
nisse ermittelt.

zu Punkt 4.9.2 "Fortbildung fiir Frauen"

Als spezielle Fortbildungen fir die Zielgruppen "Sachbearbeiterinnen" und "weibliche Flih-
rungskrafte" fanden u.a. statt:

- systematisches Coaching fiir Mitarbeiterinnen bzw. weibliche Fliihrungskrafte
- Intensivtraining Flihrung u.a. speziell fiir neue Fihrungskrafte

- "Machttraining" fur weibliche Fiihrungskrafte

- kollegiale Beratung
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zu Punkt 4.9.5 "Fortbildung fiir Fihrungskrafte bzw. zukiinftige Fiihrungskrafte"

Die systematische Weiterqualifizierung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hat fir die
Kreisverwaltung Diiren nach wie vor einen hohen Stellenwert. Hier gab es eine Abfrage
innerhalb der Mitarbeiterschaft, flir wen eine Stelle als Fihrungskraft vorstellbar ware mit
der anschlieRenden Potenzialeinschatzung durch ein externes Unternehmen.

Im Fortbildungsprogramm werden jahrlich spezielle Fortbildungen fur Flihrungskrafte an-

geboten. Hier geht es um Kommunikationstechniken, Gesundheitsforderung und auch Er-
kennen von Anzeichen von psychischen Auffalligkeiten etc.

zu Punkt 4.9.6 "Fortbildung fliir besondere Beschaftigtengruppen"

Die Fortbildung "Verwaltungskunde fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ohne verwal-
tungsbezogene Ausbildung", die aus mehreren Modulen besteht, wird regelmaliig durch
das Studieninstitut Aachen angeboten. Weitere Fortbildungen fanden nicht statt.

zu Punkt 4.10 "Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter"

Wie bereits aufgefiihrt, ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf nach wie vor ein wichti-
ges Anliegen der Kreisverwaltung Diiren. Die aufgefihrten Regelungen und Grundsatze
wurden bei Personal- bzw. Organisationsentscheidungen eingehalten und berticksichtigt.

Die Betreuung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit/Beurlaubung bzw. deren
Wiedereinstieg verlauft sehr positiv.

Da die Mitarbeiterinnen haufig nur bis zu einem Jahr Elternzeit nehmen und dann im Rah-
men der Elternzeit mit einem reduzierten Beschaftigungsumfang zurickkehren, ist eine
Betreuung wahrend der Zeit zu Hause nicht mehr angezeigt. Sehr positiv war, dass fast al-
len Mitarbeiterinnen wieder ihr vorheriger Arbeitsplatz zur Verfigung stand.

Handlungsbedarf besteht weiterhin bei der geringen Inanspruchnahme der Elternzeit sei-
tens der Mitarbeiter. Bedingt durch die Einfihrung des Elterngeldes hat sich die Zahl der
Mitarbeiter, die Elternzeit in Anspruch nehmen, jedoch erhoht. Allerdings ist die Teilzeit-
quote der Mitarbeiter immer noch gering.

Spezielle Fortbildungsveranstaltungen, die den beruflichen Wiedereinstieg nach Beendi-
gung der Elternzeit/Beurlaubung unterstiitzen, wurden nicht angeboten, da kein Bedarf
artikuliert wurde. Dies ist - wie oben erwadhnt- aufgrund der schnellen Riickkehr auch nicht
erforderlich.
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Seit dem 01.01.2006 ist das Betreuungsangebot "Kreismause" ein fester Bestandteil der
Kreisverwaltung Diren. 10 bis 12 Kinder im Alter von 4 Monaten bis zum 3. Lebensjahr der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Kreisverwaltung Diiren werden taglich von 7.30 bis
16.30 Uhr betreut.

Die grofSe Nachfrage bei den Kreismausen fiihrt aktuell zu einer Erweiterung der Gruppen
und einem Neubau an der MarienstraRe.

Als zusatzliches Angebot erfolgte die Einrichtung eines "Eltern-Kind-Blros". Mutter und
Vater kdnnen aus den verschiedensten Griinden plétzlich in die Lage geraten, keine Be-
treuungsmoglichkeit fur ihr Kind zu haben. Daher steht das Eltern-Kind Biliro nach vorheri-
ger Reservierung fiir den betroffenen Personenkreis zur Verfligung.

Im Berichtszeitraum fanden Ferienspiele fur die Kinder der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter statt, die sich einer groflen Nachfrage erfreuten und mit Erfolg durchgefihrt wurden.

Im Gegensatz zum letzten Gleichstellungsplan ist wiederum ein leichter Riickgang der Teil-
zeitbeschaftigung um 2,47 % zu verzeichnen.
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Grafik 32: Entwicklung der Teilzeitbeschéftigung

Es gibt sehr viele verschiedene, individuelle Beschaftigungsumfange der Teilzeitbeschaftig-
ten. Wie die Grafiken Nr. 13 und 14 im Gleichstellungsplan 2016 - 2018 zeigen, nimmt die
Teilzeitbeschaftigung mit zunehmender Eingruppierung bzw. Besoldung ab.

Nach wie vor fanden seitens der Gleichstellungsbeauftragten Beratungen der Mitarbeite-

rinnen und Mitarbeiter Uber MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf, zur strategischen Berufsplanung, liber Kinderbetreuungsangebote etc. statt.
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zu Punkt 4.11 "Vermeidung von sexueller Belasticung und Mobbing am Arbeitsplatz"

Wie im Frauenforderplan beschrieben, wurde im Jahre 2009 aufgrund des im Jahre 2006 in
Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes die im Jahre 2001 errichtete
Clearingstelle "Sexuelle Beladstigung/Mobbing am Arbeitsplatz" in die Beschwerdestelle
nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz, die sog. ,BAGG"“, umgewandelt, die wei-
terhin aus der Gleichstellungsbeauftragten, dem Personalratsvorsitzenden, dem Leiter des
Hauptamtes und der Leiterin des Amtes fiir Recht, Bauordnung und Wohnungswesen be-
steht.

Ein Flyer informiert Gber die BAGG bzw. deren Vorgehensweise. Eine Dienstanweisung zum
Umgang mit Beschwerden nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wurde erstellt.

Alle neueingestellten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie die Auszubildenden werden
seitens der Gleichstellungsbeauftragten hiertiber informiert.

Des Weiteren wird in regelmalligen Abstanden eine Fortbildung zum Thema angeboten,
die von den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gerne genutzt wird.

zu Punkt 4.12 "Controlling/Berichtswesen"

Das jahrlich zu protokollierende Gesprach zur Uberpriifung der Zielvorgaben mit dem Per-
sonaldezernenten, dem Leiter des Hauptamtes und dem Personalratsvorsitzenden fand
nicht statt, allerdings stehen die Personen im standigen Austausch und treffen sich regel-
maRig, um die Umsetzung des Gleichstellungsplanes zu besprechen.

zu Punkt 5 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

Die gesetzlichen Vorgaben zu den Rechten und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
wurden eingehalten.
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