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Praambel:

Das in Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz verankerte Gleichberechtigungsgebot ,Manner und
Frauen sind gleichberechtigt" ist immer noch nicht verwirklicht. Mit dem formulierten Staats-
ziel: ,,Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin" wird der Staat in die
Pflicht genommen, aktiv tatig zu werden und die Wirklichkeit im Sinne des Gleichberechti-
gungsgebotes zu gestalten. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass gleiches Recht fiir sich allein
noch nicht ausreicht, um tatsachliche Gleichberechtigung herzustellen. Vielmehr sind zusatz-
lich besondere MaBnahmen und rechtliche Regelungen, die Frauen direkt zugute kommen,
erforderlich.

Die Stadt Rheine setzt sich sowohl gegenliber ihren Beschaftigten wie auch in ihrer sachli-
chen Tatigkeit flr die gleichwertige gesellschaftliche Teilhabe beider Geschlechter ein. Un-
terschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter missen in alle Ent-
scheidungsprozesse eingehen.

Im Vordergrund steht der Gender-Mainstreaming-Ansatz. Die Anwendung des Gender-
Mainstreaming-Prinzips bedeutet, dass die jeweiligen Ausgangsbedingungen, Lebensentwir-
fe, Prioritaten und Bedlrfnisse von Frauen und Mannern auf allen Entscheidungsebenen
selbstverstandlich einbezogen werden und bereits in der Planungsphase sowie bei der
Durchfiihrung, Begleitung und Bewertung von MaBnahmen deren méglicherweise unter-
schiedliche Auswirkungen auf Frauen und Manner beriicksichtigt werden.

Gender-Mainstreaming und spezielle FrauenféordermaBnahmen sind also zwei notwendige
und wie oben schon erwahnt, sich gegenseitig erganzende Strategien, um die im Grundsatz
verankerte rechtliche und tatsachliche Gleichstellung zu erreichen.

Daher ist die Gleichstellung von Frau und Mann und die Frauenférderung eine Gemein-
schaftsaufgabe, flr die alle Fihrungskrafte und Personalverantwortlichen Mitverantwortung
tragen.

Frauenférderung ist ein Teil jeder Personalentwicklungsplanung.
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Der Frauenforderplan enthalt:

Allgemeine Ziele

Leitlinien fir die finf Handlungsfelder:
+ Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen
* Ausbildung
» Personalentwicklung
+ Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
+ generelle Organisation und geschlechtergerechte Unternehmenskultur

Konkrete Zielvorgaben fir die Zeit bis Ende 2015
Diese Zielvorgaben werden dadurch umgesetzt, dass der Gender-Mainstreaming-Ansatz in
allen Handlungs- und Aktionsfeldern verfolgt wird.

Er beinhaltet insbesondere im Rahmen der Handlungsfelder (im Teil II) verbindliche Vorga-
ben fiir Vorgesetzte, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Trotz des offiziellen Begriffs Frauenférderplan berlicksichtigt dieser Plan nicht nur die Inte-
ressen der weiblichen Beschaftigten unserer Verwaltung, sondern er enthalt in zahlreichen
Bereichen - wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie, flexible Arbeitszeitmodelle, Zusam-
menarbeit von Frauen und Mannern, Flhrungsstil und Sprache — MaBnahmen, von denen
Mdnner ebenso wie Frauen profitieren.

Die Fortschreibung des Frauenfdrderplanes der Stadtverwaltung Rheine ist notwendig, weil
noch nicht in allen Bereichen des beruflichen Lebens die erstrebte Chancengleichheit zwi-
schen Frauen und Mannern erreicht worden ist. So sind Frauen nach wie vor in den Spitzen-
positionen aller Laufbahnen in geringer Anzahl vertreten.

Entsprechend der gesetzlichen Grundlage des § 5 a Landesgleichstellungsgesetz NW haben
die Kommunen einen Frauenférderplan zu erstellen und fortzuschreiben.

Sinn dieses Frauenfdrderplanes ist es, in zahlreichen Punkten zu sensibilisieren und einen
Diskussionsprozess anzustoBen bzw. weiterzuentwickeln.

Erfolgreich ist dieser Frauenférderplan, wenn Fahigkeiten wie Kreativitat, Intuition, Kommu-
nikationsfahigkeit, Kooperationsbereitschaft und Teamfahigkeit im Verwaltungsalltag zu-
nehmend an Bedeutung gewinnen, und zwar fir Manner und Frauen.

Alle Fihrungskrafte tragen die Mitverantwortung dafiir, dass die hier formulierten grundsatz-
lichen Ziele in einem angemessenen Zeitraum realisiert werden.
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I. Allgemeine Bestimmungen

1 Zielsetzung

Der Frauenférderplan hat zum Ziel, das in der Verfassung verankerte Gleichstellungs- und
Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Mannern in der Stadtverwaltung Rheine zu verwirk-
lichen.

Der Frauenférderplan soll dazu beitragen, die Forderungen des Grundgesetzes und des Lan-
desgleichstellungsgesetzes NW nach Gleichbehandlung und Gleichstellung zu erfiillen und
Strukturen in der Verwaltung weiterzuentwickeln, die es Frauen ermdglicht, in allen Berei-
chen, Berufen und Funktionen paritatisch vertreten zu sein.

Nach MaBgabe der Landesgleichstellungsgesetzes NW sowie anderer Vorschriften zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern (Art. 3 Abs. 2 GG, Gender-Mainstreaming-Richtlinie der
EU) werden Frauen geférdert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen.

Frauen und Manner mussen die Méglichkeit haben, familiaren Aufgaben (z. B. Betreuung von
Kindern und pflegebediirftigen Angehdrigen) ohne berufliche Nachteile nachzugehen.

Auch mittelbare Diskriminierung soll vermieden bzw. abgestellt werden. Eine mittelbare Dis-
kriminierung liegt z. B. dann vor, wenn eine geschlechtsneutrale Regelung oder MaBnahme
ein Kriterium enthalt, das tatsachlich fiir ein Geschlecht eine unverhaltnismaBige Wirkung
hat, ohne dass dies durch zwingende Griinde gerechtfertigt ist.

2 Geltungsbereich

Der nachstehende Frauenforderplan gilt fiir die Stadtverwaltung Rheine.

Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch das Land,
einer Gemeinde oder einem Gemeindeverband soll die Anwendung des LGG im Gesell-
schaftsvertrag vereinbart werden. Gehdért dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeinde-
verband allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskorperschaften

die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wir-
ken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele des
LGG beachtet werden (LGG § 2 Abs. 3).
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3 Ziele des Frauenférderplanes

a) Erhohung des Frauenanteils in allen Laufbahnen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, insbesondere in den jeweiligen Spitzenpositionen der Laufbahnen (A 9 mittlerer
Dienst mit Zulage, A 12, A 13 gehobener Dienst, A 15, BBO und den entsprechenden
Entgeltgruppen des TV6D)

b) Starkung des Frauenanteils in verantwortungsvollen Positionen

c) Foérderung der individuellen Berufsentwicklung

d) Foérderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e) Akzeptanzsteigerung von Beurlaubungen, Begleitung wahrend der Beurlaubung

f) Weiterentwicklung von flexiblen Arbeitszeitmodellen

g) Ermdéglichung von Teilzeitarbeit an jedem Arbeitsplatz

h) Vereinbarkeit von Teilzeitbeschaftigung mit der Wahrnehmung von Fihrungsaufgaben
sowie Erhdhung des Anteils von Teilzeitbeschaftigten in Fihrungsfunktionen

i) Sensibilisierung der Vorgesetzten bei Beurteilungen

j) Erhdhung des Frauenanteils an Fortbildungen

k) mehr halbtagige hausinterne Fortbildungen

I) gezielte Fortbildung von Frauen zur Vorbereitung auf Fihrungspositionen
m) Férderung eines mitarbeiter-/mitarbeiterinnenorientierten Flihrungsstils
n) Geschlechtergerechte Sprache

0) Erhdhung des Manneranteils an der Eltern-/Beurlaubungszeit und Teilzeit

p) Implementierung des Gender-Mainstreaming-Prinzips
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II. Leitlinien, Ziele und MaBnahmen der Frauenférderung
Allgemeine MaBnahmen auf der Steuerungsebene

Auf der Steuerungsebene wird Frauenférderung als Gemeinschaftsaufgabe definiert. Zur
Steuerungsebene gehdren auch geschlechtergerechte Personalentwicklungskonzepte, Aus-
und Fortbildungskonzepte, frauengerechte MaBnahmen bei Auslagerung von Aufgaben, Um-
gang mit Personalpools bei Haushaltssicherungskonzepten, familiengerechte Arbeitszeitmo-
delle sowie die Entwicklung birgerinnenfreundlicher Produkte. Bei Haushaltssicherungskon-
zepten, KonsolidierungsmaBnahmen u. a. ist darauf zu achten, dass diese nicht einseitig zu
Lasten der Beschéftigung von Frauen gehen. Umfassende Aufgabenanderungen, Umstruktu-
rierungen und OrganisationsentwicklungsmaBnahmen sind im Planungsstadium auf ihre
Auswirkungen auf die Beschaftigtenstruktur zu prifen.

Handlungsfeld A: Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen

Ziele:
+ Erhdéhung des Frauenanteils in allen Laufbahnen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind
+ Erhdéhung des Frauenanteils in Fachbereichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind

1 Stellenbesetzungsverfahren

Im Rahmen von Personalauswahlverfahren ist, auch bei der Ubertragung an Dritte, z. B.
Assessmentcenter, bereits vor der Stellenausschreibung die friihzeitige Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten gemaB § 18 Abs. 2 LGG zu gewahrleisten.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird rechtzeitig tber frei werdende Stellen informiert.

1.1 Interne und externe Stellenausschreibungen

Interne Stellenausschreibungen

Stellen sind intern auszuschreiben.

Ziel der Ausschreibung ist es, allen in Frage kommenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
die Mdéglichkeit zu geben, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in
einem transparenten Auswahlverfahren ihre jeweilige Eignung fir die Stelle darlegen zu
kénnen.

Dies soll nicht nur zu einer gerechten Grundlage beim Auswahlverfahren beitragen, sondern
auch den Kreis der Bewerberinnen und Bewerber im Sinne der ,Bestenauslese" des Artikels
33 Abs. 2 Grundgesetz vergréBern.

Ausnahmen sind im § 8 Abs. 8 LGG geregelt.
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Externe Stellenausschreibungen

Soweit Stellen aufgrund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und
Absolventen einschlagiger Ausbildungsgdnge besetzt werden miissen, die nicht in der
Dienststelle beschéftigt sind, sind diese extern auszuschreiben.

Liegen nach einer internen Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die die gefor-
derte Qualifikation erflillen, und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne
Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wieder-
holt werden (§ 8 Abs. 2 LGG).

a) Ausnahmen zum internen und externen Stellenausschreibungsverfahren sind im § 8

b)

c)

d)

e)

f)

Abs. 1, 2 und 8 LGG geregelt.

Es ist darauf hinzuweisen, dass die zu besetzende Stelle mit Teilzeitbeschéaftigten be-
setzt werden kann, soweit nicht zwingende dienstliche Griinde dem entgegenstehen.

Fir Bereiche, Berufe und Funktionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, wer-
den interne und externe Stellenausschreibungen so gestaltet, dass Frauen sich gezielt
angesprochen fihlen. Im Ausschreibungstext wird hinzugefiigt: ,Bewerbungen von
Frauen sind ausdricklich erwlinscht. Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung werden Frauen bevorzugt berlicksichtigt, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen." (vgl. § 8 Abs. 4 Satz 2 LGG)

Die Personalverantwortlichen sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifika-
tion verstarkt zu Bewerbungen um hdherwertige Stellen zu motivieren und sie auf
diesem Wege zu unterstiitzen.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits vor der Stellenausschreibung klar zu
beschreiben. Hierbei ist zu priifen, ob und wie geleistete Familienarbeit qualifizierend
fur die jeweils auszuschreibende Stelle sein kann.

Die Verwaltung informiert die aus familidaren oder anderen Griinden beurlaubten Be-
diensteten Uber interne Stellenausschreibungen soweit eine Besetzung der ausge-
schriebenen Stelle mit den beurlaubten Beschaftigten maéglich ware.

1.2 Personalauswahl

a) Test- und Auswahlverfahren sowie Vorstellungsgesprache sind so zu gestalten, dass

b)

sie nicht zu einer Benachteiligung von Frauen fihren. In Auswahlgremien sollen Frau-
en und Manner paritatisch vertreten sein. Sollte eine paritatische Besetzung nicht
maoglich sein, sind die Grinde hierfir schriftlich festzuhalten (vgl. § 9 Abs. 2 LGG).

Die Personalauswahl hat aufgrund von nachgewiesener Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung zu erfolgen. Dabei sollen persdnliche Eigenschaften wie soziale
Kompetenz, Kommunikationsfahigkeit, Teamfahigkeit, Kreativitat und partnerschaftli-
ches Denken berlcksichtigt werden.

Mitglieder von Auswahlkommissionen werden darin geschult, unterschiedliche Verhal-
tensweisen bei Frauen und Md@nnern zu erkennen und diese mit in die Bewertung ein-
flieBen zu lassen. Weiter werden die Mitglieder der Auswahlkommission darin ge-
schult, ihre unterschiedlichen Wahrnehmungen von Bewerberinnen und Bewerbern zu
analysieren.
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d) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind bei Vorliegen der gefor-
derten Qualifikationen mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewer-
berinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen (§ 9 Abs. 1 LGG).

e) Die Terminierung der Vorstellungsgesprache erfolgt in Abstimmung mit der Gleich-
stellungsbeauftragten.

f) Nach Ablauf eines Stellenbesetzungsverfahrens wird von der Fachbereichsleitung den
nicht zum Zugegekommenen Kandidatinnen und Kandidaten ein qualifiziertes Feed-
back angeboten, um deren weitere Personalentwicklung zu férdern.

1.3 Stellenbesetzungen

a) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bevorzugt ein-
zustellen bzw. umzusetzen, wenn in der jeweiligen Funktionsgruppe/der jeweiligen
Laufbahn weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewer-
bers liegende Griinde Gberwiegen.

b) Zu den Qualifikationen der Leitungs- und Flihrungskrafte gehéren notwendigerweise
auch Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fir die Zielsetzungen:
- Gleichstellung von Frau und Mann
- Frauenférderung
- Vereinbarkeit von Beruf und Familie
- Beseitigung mittelbarer Diskriminierung/AGG
- Unterbindung von sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz
- Mobbing
- Umgang mit psychischen Erkrankungen

c) Bisherige Teilzeitbeschaftigung oder Unterbrechung der Erwerbstatigkeit durch
Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehérigen darf in keinem Fall zum
Nachteil der Bewerberinnen und Bewerber gewertet werden (§ 10 Abs. 2 LGG).

d) Bei Abordnungen und Umsetzungen, die dazu dienen kénnen, Qualifikationen zu er-
langen und ggf. spater zur Beférderung bzw. zur Hohergruppierung fiihren kénnen,
sind Frauen bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung fiir den konkre-
ten Arbeitsplatz so lange vorrangig zu beriicksichtigen, bis sie in den entsprechenden
Bereichen/Funktionen und Besoldungs- bzw. Vergltungsgruppen gleichermaBen rep-
rasentiert sind.

2 Befdérderungen/Hdhergruppierungen

Fir Beférderungen und Hohergruppierungen gilt ebenfalls, dass Frauen bei gleicher Eignung,
Befdahigung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt werden, bis in den unterschied-
lichen Bereichen und Funktionen, Entgelt- und Besoldungsgruppen eine paritatische Beset-

zung der Stellen erreicht ist, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde
Uberwiegen. Dabei sind die flr Stellenbesetzungen geltenden Auswahlkriterien anzuwenden.
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Handlungsfeld B: Ausbildung

Ziel:
+ Erhdhung des Anteils von Frauen in Ausbildungsberufen, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind

Ausbildung

Frauen und Manner haben den gleichen Zugang zu allen Ausbildungsverhaltnissen sowie den
jeweiligen Vorbereitungsdiensten, sofern rechtliche Bestimmungen dem nicht entgegenste-
hen. Die Stadtverwaltung Rheine ist bemiht, in den Ausbildungsbereichen, in denen weibli-
che Beschaftigte unterreprasentiert sind, mindestens die Halfte der Ausbildungsplatze mit
Frauen zu besetzen, sofern Bewerberinnen gleicher Qualifikation

in erforderlicher Anzahl zur Verfiigung stehen.

Die Berufsaufbildung in Teilzeitform nach den Bestimmungen des Berufsbildungsgesetzes
wird, sofern keine zwingenden Griinde entgegenstehen ermdglicht, soweit Bewerberinnen
oder Bewerber mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen zu pflegenden Angehdrigen
betreuen

Frauen sind nach der Ausbildung bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher Leistung in
allen Berufen mindestens entsprechend dem Anteil an den Auszubildenden in ein Beschafti-
gungsverhaltnis zu iGbernehmen. Wenn in einem Bereich Frauen unterreprasentiert sind,
werden sie bei gleichem Ausbildungsabschluss bevorzugt beriicksichtigt, wenn nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen.

Die Verwaltung wird bei den Ausbildungseinrichtungen darauf hinweisen, dass Informationen
Uber die Gleichstellungsziele und -aufgaben zu den Ausbildungsinhalten gegeben werden.
Die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung flir die Lebensplanung der Frauen ist dabei be-
wusst zu machen; dies gilt sowohl fiir den internen als auch flir den externen Ausbildungs-
bereich.

Beschaftigten wird ermdglicht, soweit zwingende dienstliche Griinde nicht entgegenstehen,
parallel zur Erwerbstatigkeit an einer Umschulung oder weiterfiihrenden Ausbildung, durch
Vereinbarung geeigneter MaBnahmen (z. B. durch flexible Arbeitszeit, Arbeitszeitverkiirzung,
kurzfristige Freistellung oder Beurlaubung), teilzunehmen.

Handlungsfeld C: Personalentwicklung, Fortbildung

Ziele:

Vorbereitung auf verantwortungsvolle Positionen

Erhéhung des Frauenanteils in verantwortungsvollen Positionen
Qualifizierung der weiblichen Fihrungskrafte

Erhéhung des Anteils von Frauen an Fortbildungen
Qualifizierung der beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Gezielte Berufs-/Karriereplanung flr Frauen

oOUuhwWNE=
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1 Personalentwicklung

a)

b)

d)

e)

Eine Arbeitsgruppe, bestehend aus Vertreterinnen und Vertretern der Fachbereiche,
des Personalmanagements, der Personalentwicklung, des Personalrates und der
Gleichstellung, verfolgt die im Frauenforderplan festgelegten Ziele und MaBnahmen
zur Erreichung des Gender-Mainstreaming-Ansatzes. Auf Geschlechterparitat ist zu
achten.

Das Kriterium der Geschlechtergerechtigkeit ist ein wesentliches Leitziel von Perso-
nalentwicklung. Personalentwicklung im Sinne des Frauenfdorderplanes hat die Beteili-
gung von Frauen in einem Umfang sicherzustellen, der eine positive Verédnderung der
Beschaftigtenstruktur, insbesondere im gehobenen/ im hdéheren Dienst und bei Fih-
rungspositionen, erwarten lasst.

Bei der Entwicklung von Konzepten ist zu bericksichtigen, dass auch Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die Beruf und Familie miteinander vereinbaren, mit einbezogen wer-
den. Eine Organisationsform, die diese Gruppe faktisch ausschlieBt, widerspricht dem
Verbot der mittelbaren Diskriminierung.

Geplante umfassende Aufgabenanderungen, Arbeitsverteilung oder Organisations-
entwicklungen sind im Vorfeld auf ihre Auswirkungen auf die Beschaftigtenstruktur zu
Uberprifen. Eine Verschlechterung zu Ungunsten der weiblichen Beschaftigten ist
grundsatzlich auszuschlieBen bzw. durch AusgleichsmaBnahmen abzufedern, z. B.
Qualifizierung fur héherwertige Tatigkeiten.

Personalentwicklungscontrolling wird durchgeftihrt.

2 Aus- und Fortbildung

2.1 Allgemeine Bestimmungen

a)

b)

c)

d)

Bei der Benennung von Ausbilderinnen und Ausbildern wird eine Geschlechtsparitat
angestrebt.

Fortbildungsangebote werden so ausgeschrieben, dass alle in Frage kommenden Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter rechtzeitig informiert sind. Dies gilt auch fir Teilzeit-
krafte und Beurlaubte. Vorgesetzte haben die Fort- und Weiterbildungsbemiihungen
von Frauen und Mannern gleichermaBen zu unterstitzen und ggf. besonders zu moti-
vieren. Der Nachweis ist flir den Umsetzungsbericht des FFP zu erbringen (§ 5 a Abs.
6 LGG).

Frauen sind zur Ubernahme von Fiihrungspositionen zu qualifizieren. Hierfir sind ne-
ben den gangigen Seminaren auch spezielle Fiihrungsseminare flir Frauen anzubie-
ten. Zur Gewahrleistung einer allgemeinen Informationszugangsmadglichkeit, Durch-
fihrung und Planung ist die Fortbildungsorganisation in der Verwaltung zu zentralisie-
ren. Im Kontext der derzeitigen Ressourcenverantwortung ist durch ein zentrales
~Personalentwicklungscontrolling" ein aufgaben- und anforderungsgerechter Qualifi-
zierungsstandard in den Organisationseinheiten der Stadtverwaltung sicherzustellen.

Die Teilnahme an den Fortbildungsveranstaltungen gilt fiir Vollzeit- sowie Teilzeitbe-

schaftigte fir die gesamte Dauer der Veranstaltung als Dienst. Die teilnahmebeding-
ten Zeiten sind auf die Arbeitszeit anzurechnen und nach den tariflichen bzw. gesetz-
lichen Regelungen {iber Uberstunden/Mehrarbeit abzugelten.
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e)

f)

9)

Es ist darauf hinzuwirken, dass alle Fortbildungsveranstaltungen so angeboten wer-
den, dass sowohl Mittern und Vatern mit betreuungsbedurftigen Kindern oder Be-
schaftigten, die pflegebedirftige Angehoérige versorgen, als auch Teilzeitbeschaftigten
die Teilnahme ermdglicht wird.

Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen sind dienstliche Veranstaltungen im Sinne
des Dienstunfallrechts. Durch eine Teilnahme geltend gemachte Fahrtkosten werden
auch den beurlaubten Kraften erstattet.

Die Blrgermeisterin wirkt darauf hin, dass bei der Gestaltung des Fortbildungspro-
gramms Seminare zum Thema ,Gleichstellung von Frau und Mann" aufgenommen
werden. Fir Beschaftigte in Vorgesetztenfunktionen bzw. Ausbildungsfunktionen ist
eine Teilnahme an Seminaren mit dieser Thematik verpflichtend.

2.2 Fortbildungen flr Fihrungskrafte- und Fihrungsnachwuchskrafte

a)

b)

In Fihrungskrafte- und Fihrungsnachwuchskrafteseminaren sind unter anderem auch
die Themenstellungen

Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung
Personalentwicklung/Frauenférderung

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Unterbindung von sexueller Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz
geschlechtergerechte Sprache

geschlechtergerechtes Beurteilungswesen

O OO0 O0OO0ooOo

ausdricklich zu behandeln. Mit Referentinnen und Referenten sind entsprechende
Konzepte abzustimmen.

Die Teilnahme an entsprechenden Seminaren ist flr alle Fihrungskrafte verbindlich.
Fir die Ubernahme von Fihrungsaufgaben ist sie Voraussetzung, sofern die Teilnah-
me ermdglicht wurde. War die Teilnahme ohne Verschulden der Bewerberin/des Be-
werbers nicht méglich, ist sie bei Auswahl der Bewerberin/ des Bewerbers schnellst-
maoglich nachzuholen. Hierbei ist den Fihrungskraften und dem Flhrungskraftenach-
wuchs die ,,Gender-Kompetenz" zu vermitteln.

2.3 Seminare fur Frauen

a)

b)

c)

Den weiblichen Beschéftigten werden Seminare angeboten, die allgemeine frauenre-

levante Themen beinhalten und in der Regel von Referentinnen durchgefiihrt werden
(z. B. Rhetorikkurse fiir Frauen, Selbstbehauptungs-/Selbstverteidigungskurse etc.).

Besonders fir Mitarbeiterinnen in konflikttrachtigen Sozialbereichen sollten Deeskala-
tionstrainings durchgefihrt werden.

Fir Beschaftigte in Elternzeit und in der Beurlaubung werden FortbildungsmaBnah-
men mit dem Ziel angeboten, den Wiedereinstieg in den Beruf vorzubereiten und zu
beschleunigen.

Mitarbeiter(innen) in der Textverarbeitung sind im Hinblick auf die Ubernahme von

sachbearbeitender Tatigkeit zu ermutigen, an Weiterbildungslehrgangen, z. B. dem
Angestelltenlehrgang I, teilzunehmen.
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d) Bei gleicher Eignung, Befdahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei der Vergabe
von Platzen fir FortbildungsmaBnahmen, insbesondere fiir Weiterqualifikation, min-
destens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu berlicksichtigen. In Be-
reichen, in denen sie bisher unterreprasentiert sind, und bei Lehrgéangen flir den ge-
hobenen und hdéheren Dienst sind Anmeldungen von Frauen bevorzugt zu behandeln.

3 Forderung der individuellen Berufsentwicklung von Frauen

Es finden jahrlich im Rahmen der Personalentwicklung Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnen-
Gesprache mit den Vorgesetzten statt. Zusatzlich zu den jeweils anstehenden Themen wer-
den insbesondere Frauen beraten, welche MaBnahmen fiir ihre Weiterentwicklung von Be-
deutung sind (Fortbildung, Anreicherung der Berufserfahrung durch Arbeitsplatzwechsel
etc.). Die Durchfiihrung der Gesprache ist fliir den Bericht zur Umsetzung des Frauenférder-
planes zu dokumentieren (§ 5 a/ § 6 LGG).

Den Mitarbeiterinnen wird verdeutlicht, dass neben der Beratung und Férderung durch die
Vorgesetzten die Eigeninitiative der Einzelnen im Hinblick auf den beruflichen Werdegang
wichtig ist.

Mit Mitarbeiterinnen des gehobenen Dienstes werden Gesprache geflihrt, um Perspektiven
fir den Aufstieg in den héheren Dienst bzw. den Einsatz in herausgehobenen Positionen des
gehobenen Dienstes zu erkennen.

Fir Mitarbeiterinnen des mittleren Dienstes werden Perspektiven flur den Aufstieg in den
gehobenen Dienst gesucht.

Die Mitarbeiterinnen im mittleren Dienst sowie die Mitarbeiterinnen in den Vorzimmern soll-
ten verstarkt weiterqualifiziert werden, um die Voraussetzungen zu erlangen, héherwertige
Stellen zu besetzen.

Die Verwaltung wird beauftragt, im Rahmen der Umsetzungsberichte lber die Zielerreichung
dieser Forderungen zu berichten.

Handlungsfeld D: Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Ziel:
 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

1 Allgemeine Grundsatze

Die folgenden Leitlinien gelten ausdricklich fir Frauen und Mé@nner.

a) Die Stadtverwaltung Rheine erleichtert ihren Beschaftigten mit betreuungsbedirftigen
Kindern/Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familidren
Aufgaben. Dies kann durch Beurlaubung, alternierende Telearbeit, flexible Arbeits-
zeitregelung oder voriibergehende Arbeitszeitreduzierung erreicht werden mit dem
Ziel, familienbedingte Ausfallzeiten so gering wie mdglich zu halten.

b) Um die tatsachliche Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern, begrifBt die
Stadtverwaltung Rheine, wenn mannliche Beschaftigte die Mdglichkeiten der Arbeits-
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c)

d)

e)

zeitgestaltung, -reduzierung und Beurlaubung verstarkt in Anspruch nehmen. Dabei
sind die Mdglichkeiten der Beurlaubung sowohl fir Frauen als auch fir Manner auszu-
schopfen.

Alle Beschaftigten werden durch den FB 7.11 (Personalverwaltung) Uber die gesetzli-
chen und tarifvertraglichen Bestimmungen bezliglich der Freistellung (z. B. bei der
Betreuung von Kindern, Pflege von Angehdrigen), der Reduzierung der Arbeitszeiten,
der flexiblen Gestaltung der Arbeitszeiten sowie Uiber die persodnlichen, finanziellen
und beruflichen Konsequenzen informiert.

Einem Antrag auf Beurlaubung oder Arbeitszeitreduzierung aus familidaren Griinden
wird im Rahmen der gesetzlichen (insbesondere Teilzeit- und Befristungsgesetz -
TzBfG) und tariflichen Bestimmungen entsprochen.

Beabsichtigt die Verwaltung, einen Antrag auf Teilzeitbeschaftigung abzulehnen, so
hat die Verwaltung dies schriftlich zu begriinden und der Gleichstellungsbeauftragten
vorzulegen.

2 Elternzeit, Beurlaubung, Wiedereinstieg in den Beruf

a)

b)

d)

e)

Mit M@nnern und Frauen, die beabsichtigen, in die Elternzeit bzw. in die Beurlaubung
zu gehen, sind Personalgesprache zu fihren, die auf die Bedeutung der kontinuierli-
chen Erwerbsbiographie hinweisen und den Erhalt und die Weiterentwicklung ihrer
Qualifikation Uber den Zeitraum der Elternzeit/Beurlaubung zum Ziel haben. Die Per-
sonalverantwortlichen sind vorab flir das Gesprach, sowohl von den Inhalten als auch
von der Gesprachsfiihrung her, zu qualifizieren.

Im Rahmen dieses Personalgesprachs wird Personen, die bis zu 18 Monate Elternzeit
in Anspruch nehmen, soweit nachweislich wichtige dienstliche Griinde nicht entge-
genstehen, die Rickkehr auf den alten Arbeitsplatz zugesichert. Diese Zusage gilt
auch flr eine beabsichtigte Rickkehr in Teilzeit. Bei langerer Beurlaubung wird die
Rickkehr an den alten Arbeitsplatz auf Wunsch der/des Beschaftigten angestrebt,
soweit dienstliche Griinde nicht entgegenstehen.

Wenn dies im entsprechenden Personalgesprach vereinbart wurde, informieren Vor-
gesetzte die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Elternzeit bzw. in der Beurlau-
bung regelméaBig Uber wichtige Veranderungen im Aufgabengebiet.

Die Sicherstellung einer Vertretung oder die zligige Wiederbesetzung dieser Stellen
ist eine MaBnahme, um eine positive Haltung gegenliber der Beschaftigung von jun-
gen Frauen und Mittern sowie engagierten Vatern bei Kolleginnen und Kollegen und
Vorgesetzten zu erreichen. Dies gilt moéglichst flr die Zeit des Mutterschutzes sowie
fUr die Zeit der Elternzeit und ggf. der anschlieBenden Beurlaubung (analog FFP
Punkt 6.1). Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Erziehungsurlaub oder Beurlau-
bung darf nicht zu einer unvertretbaren Mehrbelastung der ibrigen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter flhren.

In dem Fall sind qualifizierte Ersatzkrafte zu stellen. Dies kann geschehen durch be-
fristete Arbeitsverhaltnisse, erziehungsgeldunschéadliche Beschaftigung von Beurlaub-
ten.
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f)

9)

h)

i)

k)

Im Falle einer Rickkehr in Teilzeit der beurlaubten Stelleninhaberin/des Stelleninha-
bers ist der Ersatzkraft die verbleibende Arbeitszeit anzubieten. Das Ubliche interne
Stellenbesetzungsverfahren ist einzuhalten.

Entstehen durch Arbeitszeitreduzierungen Stellenreste, sind diese vorrangig den Mit-
arbeitern/ Mitarbeiterinnen anzubieten, die sich in der Elternzeit befinden bzw. beur-
laubt sind, um so einen stufenweisen Wiedereinstieg zu ermdéglichen.

Fir kurzfristig anfallende Aushilfstatigkeiten oder Vertretungen (Urlaub, Krankheit)
werden verstdrkt beurlaubte Mitarbeiter/innen eingesetzt, falls sie an einer solchen
Tatigkeit Interesse zeigen.

Besteht bei Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern der Wunsch, die Beurlaubung vorzeitig
zu beenden, wird ein der Qualifikation entsprechender Arbeitseinsatz bei entspre-
chender Stellenvakanz und haushaltswirtschaftlicher Lage vorgenommen. Bei der Be-
setzung freier Planstellen werden diese Beschaftigten vor externen Bewerberinnen
bzw. Bewerbern bericksichtigt.

Beurlaubung aus familiaren Grinden wird nicht als ,Karriereknick", sondern als Teil
der Personlichkeitsentwicklung gesehen, der die berufliche Entwicklung positiv beein-
flussen kann.

Es wird in der Stadtverwaltung Rheine ein Klima geschaffen, dass auch Beschaftigte
in Fihrungspositionen und insgesamt mehr mannliche Beschaftigte von der Moglich-
keit der Beurlaubung Gebrauch machen kénnen.

Beurlaubte werden wahrend ihrer Beurlaubungszeit Gber die Entwicklung der Behérde
auf dem Laufenden gehalten (Zusendung von Fortbildungsangeboten, allgemeinen
Informationen).

m) Die Verwaltung ladt alle beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter regelmaBig zu

Informationsgesprachen ein.

3 Teilzeit/Flexible Arbeitszeitmodelle

3.1 Grundsatzliches

a) Auch unabhéangig von der Thematik ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie" werden fle-

b)

xible Arbeitszeitmodelle positiv bewertet und als vereinbar mit verantwortungsvollen
Aufgaben gesehen.

Flexibilisierung der Arbeitszeit bedeutet auch Flexibilitat in der Aufgabenwahrneh-
mung, d. h., als Folge von Teilzeit bzw. anderen flexiblen Arbeitszeitmodellen kénnen
neue Arbeitsprozesse und MaBnahmen in der Aufbauorganisation erforderlich werden.

c) Als Konsequenz einer aufgabenbezogenen Teilzeitforderung wird die Teamarbeit ein

d)

erheblich gréBeres Gewicht in der Arbeitsorganisation als bisher erhalten.

Die geltenden Arbeitszeitregelungen bei der Stadtverwaltung Rheine sind fir Teilzeit-
beschaftigte so anzuwenden, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf unter
Wahrung der dienstlichen Belange und im Rahmen der Dienstvereinbarung Uber die
gleitende Arbeitszeit so weit wie moéglich beriicksichtigt wird. Teilzeitbeschaftigte, die
mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine(n) pflegebediirftige(n) Angehdrige(n)
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e)

haben, erhalten die Méglichkeit, ihre Arbeitszeit mit den Offnungszeiten von Kinder-
tagesstdtte, Schule und sonstigen Betreuungseinrichtungen abzustimmen, selbst
wenn die Kernarbeitszeit bzw. Regelarbeitszeit hiervon berihrt wird, sofern dem nicht
zwingende dienstliche Belange entgegenstehen.

Als eine Mdglichkeit der Flexibilisierung wird die , alternierende Telearbeit" zuneh-
mend auch in Verwaltungen diskutiert. Die Stadtverwaltung Rheine steht dieser Ent-
wicklung positiv gegenlber und fordert diesen Ansatz.

3.2 Teilzeitbeschaftigung

a)

b)

d)

e)

f)

Teilzeit im nachfolgenden Sinne ist die Reduzierung der taglichen oder wdchentlichen
Arbeitszeit auf ein MaB, das die tarifvertragliche Absicherung des Arbeitsverhaltnisses
garantiert. Die reduzierte Arbeitszeit liegt unterhalb der Regelarbeitszeit flr Vollzeit-

beschaftigte, kann aber ausdricklich mehr als die Gbliche Halbtagstatigkeit umfassen.

Durch den Umfang der Teilzeitbeschaftigung sollte insbesondere flr Alleinerziehende
ein existenzsicherndes Einkommen gewahrleistet sein.

Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen ein-
schlieBlich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung
auch in Teilzeit auszuschreiben (§ 8 Abs. 6 LGG). Antrdgen von Beschdftigten auf
ErmaBigung der regelmadBigen Arbeitszeit bis auf die Halfte zur tatsachlichen Betreu-
ung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedirfti-
gen sonstigen Angehorigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen. Bei Beférderungen und Héhergruppierungen darf Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern kein Nachteil aus einer Teilzeitbeschaftigung entstehen.

Eventuelle Vorurteile Gber Teilzeitbeschaftigung oder familienbedingte Beurlaubungen
werden in der Stadtverwaltung Rheine durch Aufklarungsarbeit der Personalverant-
wortlichen abgebaut.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die den Wunsch nach Teilzeitarbeit haben, sollten
ihren bisherigen Arbeitsplatz nach Mdglichkeit behalten kénnen. Ist dies aus dienstli-
chen Grinden nicht immer durchfihrbar, so werden Personalverantwortliche sich um
einen gleichwertigen Arbeitsplatz bemihen. Die Gleichstellungsstelle und der Perso-
nalrat werden dieses Verfahren begleiten.

Die Reduzierung der regelméaBigen wdchentlichen Arbeitszeit ist zu befristen. Auf
Wunsch der Mitarbeiterin/ des Mitarbeiters kann die Reduzierung nach einem Ge-
sprach auch unbefristet vereinbart werden. Beratungsgesprach lber evtl. eintretende
Risiken missen erfolgen. Die Befristung kann im Rahmen der bestehenden tarifver-
traglichen bzw. gesetzlichen Regelungen verlangert werden. Besteht bei befristeter
Arbeitszeitverklirzung vor Ablauf der Frist der Wunsch nach Rickkehr auf einen Voll-
zeitarbeitsplatz, ist dies im Rahmen der dienstlichen bzw. betrieblichen Mdglichkeiten
und der haushaltswirtschaftlichen Lage bevorzugt zu berlicksichtigen.

g) Teilzeitbeschaftigte werden die gleichen beruflichen Entwicklungs- und Fortbildungs-

chancen eingerdumt wie Vollzeitbeschaftigte. Dies gilt auch fiir Leitungs- und Auf-
stiegspositionen.

h) Antrédgen auf Umwandlung von Teilzeit- in Vollzeitbeschaftigung soll entsprochen

werden, soweit entsprechende Planstellen zur Verfligung stehen oder zusammenge-
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j)

k)

fasst werden kdénnen und die haushaltswirtschaftliche Lage dies erlaubt. Bei Teilzeit-
beschaftigten aus familiaren Griinden i. S. d. Abs. 3 des § 13 LGG ist unter Aus-
schopfen aller haushaltsrechtlichen Mdéglichkeiten ein personeller, sonst ein organisa-
torischer Ausgleich vorzunehmen. Bestehen in dem betroffenen Fachbereich Perso-
naliiberhange (noch nicht in Stellen eingewiesene Beschaftigte), so sind im Einzelfall
das Interesse an einer Vollbeschéftigung sowie das Anliegen auf Ubernahme in eine
Planstelle gegeneinander abzuwagen.

Im Rahmen der Aufteilung eines Vollzeitarbeitsplatzes gilt der Grundsatz, dass der
Arbeitsplatz wahrend der Dauer der Arbeitszeit eines Vollbeschéftigten besetzt sein
muss. Scheidet aus der Gruppe einer der Teilzeitbeschaftigten aus, so ist dieser Stel-
lenanteil auszuschreiben, um eine Ersatzbesetzung zu beschaffen.

Sofern eine Ersatzbesetzung oder ggf. eine anderweitige Verwendung auf einer ande-
ren, den Kenntnissen, Erfahrungen und der Eingruppierung entsprechenden Teilzeit-
stelle der verbleibenden Teilzeitkraft nicht moéglich ist, wird Gber die kiinftige Beset-
zung der betroffenen Stelle neu entschieden.

Sofern im Rahmen der Planstellenbedarfsermittlung eine Teilzeitstelle entfallt, wird
die Verwaltung der teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterin bzw. dem teilzeitbeschaftigten
Mitarbeiter sowie den Vollzeitbeschaftigten im Rahmen der dienstlichen und organisa-
torischen Moglichkeiten eine gleichwertige und ihrer bzw. seiner Qualifikation ent-
sprechende andere Stelle anbieten.

Vorgesetzte sind Uber flexible Arbeitszeitmodelle/Teilzeitbeschaftigung zu informieren
und zu sensibilisieren.

m) Interne Besprechungen (Dienstbesprechungen, Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnen-

n)

0)

Besprechungen etc.) werden ,teilzeitfreundlich" angesetzt und durchgefiihrt, sofern
keine zwingenden dienstlichen Griinde entgegenstehen.

Teilzeitarbeit wird grundsatzlich nur in der Form von sozialversicherungspflichtiger
Tatigkeit angeboten.

Die Personalverantwortlichen der Fachbereiche, der Fachbereich 7.11, die Gleichstel-
lungsbeauftragte und der Personalrat beraten die Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeiter
im Sinne praktikabler Teilzeitmodelle. Die Form der Halbtagsarbeit stellt nur eine Va-
riante dar. Die Verteilung der Arbeitszeit kann auch im Wechsel von Tagen und Wo-
chen erfolgen. Sie muss in ihrem Rhythmus festgelegt sein.
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Handlungsfeld E: Generelle Organisation, geschlechtergerechte Unternehmenskultur

Ziele:
+ Optimale Zusammenarbeit von Frauen und Mannern
» Praktizierung eines mitarbeiter(innen)orientierten Fihrungsstils
+ Geschlechtergerechte Sprache

1 Verwaltungsorganisation

Bei allen Aktivitaten im Zuge von allgemeinen OrganisationsmaBnahmen ist im Sinne des
Gender-Mainstreaming sicherzustellen, dass die Belange von Frauen Bertlicksichtigung fin-
den.

Sollten durch organisatorische MaBnahmen neue Organisationseinheiten (Planstellen, Pro-
duktbereiche, etc.) geschaffen werden, ist analog der Regelungen im Handlungsfeld A 1
.Stellenbesetzungsverfahren" zu verfahren.

Die Ubertragung von Funktionen auf Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist unter Beriicksichti-
gung der organisatorischen Rahmenbedingungen nach dem Prinzip der Bestenauslese vorzu-
nehmen.

Gremien

Weibliche Beschaftigte sollen in allen Gremien paritatisch beteiligt werden. Bei dem Aufbau
veranderter Organisationseinheiten ist darauf hinzuwirken, dass die beruflichen Chancen von
Frauen einschlieBlich der Ubernahme von Flihrungspositionen gewahrleistet sind. Grundlage
sind die Bestimmungen des Frauenfdrderplanes sowie des Landesgleichstellungsgesetzes.

2 Geschlechtergerechte Sprache

Die Umsetzung der Gleichberechtigung durch eine moderne geschlechtergerechte Verwal-
tungssprache wird weiterhin betrieben.

Alle Verfahren und Vordrucke innerhalb der Stadtverwaltung Rheine sind diesem Grundsatz
anzupassen (§ 4 LGG).

3 Geschlechtsspezifische Datenerfassung

Alle Statistiken, Erhebungen und Analysen in der Personalverwaltung sowie in den einzelnen
Fachbereichen sind, auch im Rahmen des Controllings, geschlechtsspezifisch zu erfassen.
4 Auftragsvergabe

Bei der Auftragsvergabe an private Unternehmen erhalt bei gleich glinstigen Angeboten die
Firma den Zuschlag, unter Beriicksichtigung der einschlagigen Vergabebestimmungen, die
den Grundsatzen der Frauenférderung folgt.
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5 Unterbindung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Stadtverwaltung Rheine ist verpflichtet, entsprechend dem Gesetz zum Schutz der Be-
schaftigten vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz (Beschaftigtenschutzgesetz) Hinweisen
auf sexuelle Belastigungen nachzugehen und durch geeignete MaBBhahmen ein belastigungs-
freies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigungen am
Arbeitsplatz unterbleiben.

Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gelten z. B.

« unerwiinschter Kérperkontakt oder Ubergriffe

« anstdBige Bemerkungen, Kommentare oder Witze (iber das AuBere von Beschéftigten

« das Zeigen pornographischer Darstellungen

« das Anbringen pornographischer Darstellungen in den Dienstraumen

+ Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornographischer und/oder sexistischer Computer-
programme auf dienstlichen EDV-Anlagen

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen oder
dienstrechtlichen Pflichten.

Vor allem Dienstkrafte mit Leitungsaufgaben haben sexuellen Beldstigungen entgegenzuwir-
ken und bekannt gewordenen Fallen nachzugehen.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ei-
nen Vorfall sexueller Beldstigung bekannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt an
den nachst héheren Vorgesetzten, an den Fachbereich Interner Service/Personalverwaltung,
an den Personalrat oder an die Gleichstellungsbeauftragte zu wenden. Sie unterliegen dem
besonderen Schutz und der besonderen Fiirsorgepflicht der/des Dienstvorgesetzten und dir-
fen keine persdnlichen oder beruflichen Nachteile erfahren. Bekannt gewordenen Vorféllen
ist nachzugehen; eine sofortige Reaktion der Verantwortlichen ist notwendig. Die MaBnah-
men haben sich nicht gegen die von Belastigung Betroffenen zu richten, sondern gegen
den/die die MaBnahmen Auslésenden (Verursacherprinzip).

6 Mobbing am Arbeitsplatz

Mobbing am Arbeitsplatz ist zu einem ernst zu nehmenden Problem geworden, das zu psy-
chischen Beeintrachtigungen und im schlimmsten Fall zu Arbeitsunfahigkeit fihren kann.

Mobbing lasst sich u. a. durch:

+ Intrigen

+ UbermaBiger und unsachlicher Kritik an der Arbeit

+ Vorenthalten von Informationen

« diskriminierenden AuBerungen {ber Kleidung, Privatleben, Aussehen, Ausdrucksweise
und dhnlichem

festmachen.

Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen, ist bei Bekannt-
werden eines Mobbingfalles eine sofortige Reaktion der Vorgesetzten erforderlich.

MaBnahmen sind zu ergreifen. Sie richten sich in erster Linie nicht gegen das Mobbingopfer,
sondern gegen die Verursacher. Die Dienststelle verpflichtet sich dem Opfer Unterstlitzung
und Hilfe in geeigneter Form anzubieten.
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ITI. Controlling

Zur Kontrolle der Umsetzung der MaBnahmen zur Férderung der beruflichen Gleichstellung
von Frauen und Mannern werden die erforderlichen Daten von der Personalverwaltung er-
fasst und fortgeschrieben. Das Ergebnis ist in einem Bericht festzuhalten.

Die Birgermeisterin berichtet dem Rat der Stadt Rheine, einmal jahrlich - méglichst in der
letzten Ratssitzung des Jahres - liber das Ergebnis des vorausgegangenen Kalenderjahres
oder bei Bedarf Gber die Situation der bei der Stadtverwaltung Beschaftigten entsprechend
den Zielsetzungen dieses Frauenférderplanes. Die hieraus gewonnenen Erkenntnisse flieBen
in die kontinuierliche Weiterentwicklung und Fortschreibung des Frauenfdrderplanes ein.

Nach Ablauf von drei Jahren ist zu prifen, ob die im Frauenférderplan festgeschriebenen
Zielvorgaben auf der Grundlage der Ist-Analyse und der Prognose der zu besetzenden Stel-
len und der méglichen Beférderung und Héhergruppierung erfillt wurden. Im Rahmen de-
zentraler Ressourcenverantwortung kommt der Berichtspflicht der einzelnen Fachbereiche
erhohte Bedeutung zu. Dies gilt auch fiir die Umsetzung der Gemeinschaftsaufgaben Gleich-
stellung von Frau und Mann und der Frauenfdérderung. Die einzelnen Fachbereiche legen der
Verwaltungsleitung und dem Rat alle 3 Jahre regelmaBig einen Bericht zur Umsetzung des
Frauenforderplanes vor. Dieser Bericht ist in ein zu entwickelndes Gesamtsberichtswesen zu
integrieren. Hierbei ist insbesondere die Zielquote gem. § 6 Abs. 3 LGG zu Uberprifen.

Nach jeweils einem Jahr erfolgt eine Uberpriifung, ob die Zielvorgaben eingehalten werden,
um nach MaBgabe des § 6 Abs. 5 LGG erganzende MaBnahmen ergreifen zu kénnen. Bei
Abweichungen sind vom Fachbereich sowohl Griinde fiir die nicht erfolgte Umsetzung zu be-
nennen als auch eine neue Zielvorgabe festzulegen.

Der Umsetzungsbericht ist der Gleichstellungsbeauftragten drei Monate vor Einbringen in
den Rat vorzulegen, damit ausreichend Zeit fiir eine Recherche bleibt. Die Gleichstellungs-
beauftragte nimmt zu dem vorgelegten Bericht Stellung und schlagt ggf. geeignete MaB3-
nahmen flr die Zukunft vor. Die Stellungnahme ist als Bestandteil dem Bericht beizufiigen,
der den politischen Gremien vorgelegt wird.

IV. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte kontrolliert die Umsetzung des Artikels 3 Grundgesetz, das
Landesgleichstellungsgesetz von Nordrhein-Westfalen sowie die Umsetzung des vorliegenden
Frauenférderplanes. Sie unterstitzt die Verwaltungsleitung und die Personalverantwortlichen
in den Fachbereichen bei der Erfiillung der hierin verankerten Rechte sowie bei der Entwick-
lung neuer Ubergreifender bzw. dienststellenbezogener MaBnahmen.

Zur effektiven Erflillung der Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte der Blirgermeisterin
direkt unterstellt.

Der Gleichstellungsbeauftragten stehen u. a. folgende Kompetenzen zu:

1. fachliche Weisungsfreiheit

2. rechtzeitige Information Uber frauenrelevante Angelegenheiten, sodass die Position
der Gleichstellungsbeauftragten Eingang in die Verwaltungsmeinung finden kann

3. Beteiligung an allen generellen personalwirtschaftlichen, organisatorischen und sozia-
len MaBnahmen

4. Beteiligung an allen Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren
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5. Akteneinsichtsrecht

6. Widerspruchsrecht mit aufschiebender Wirkung

7. Teilnahme an allen Arbeitsgruppen und verwaltungsinternen Gremien einschlieBlich
der Vorstandskonferenz, soweit es Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und
Mann haben kdnnte

8. Teilnahme an den Sitzungen des Rates und der Ausschisse einschlieBlich nichtéffent-
licher Sitzungen

9. Erstellen von Vorlagen

10. Gelegenheit zur Stellungnahme/Rederecht

Sollte es zwischen den flr Personalentscheidungen zustandigen Stellen und der Gleichstel-
lungsbeauftragten zu unterschiedlichen Auffassungen Uber eine Stellenbesetzung kommen,
ist der Bargermeisterin persdnlich oder im Verhinderungsfall ihrem/ihrer Vertreter(in) im
Amt zu berichten. Abweichende Stellungnahmen sind in die Vorlagen an die politischen Ver-
tretungen aufzunehmen.

V. Inkrafttreten/Bekanntmachung
Der novellierte Frauenférderplan tritt am 1. August 2013 in Kraft.

Allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird ein Exemplar des Frauenférderplanes zur Verfii-
gung gestellt.

Anhang 1

Beschaftigtenanalyse

Die nun folgende Ist-Analyse gibt detailliert Auskunft tiber die Beschéftigtenstruktur der
Stadtverwaltung Rheine und ist wie folgt gegliedert:

Organigramm der Stadtverwaltung Rheine

Gesamtzahl der Beschaftigten

Altersstruktur/Detaillierte Altersstruktur

Gesamtzahl der Beschaftigten in den einzelnen Besoldungs- und Verglitungsgruppen

P
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1. Organigramm der Stadt Rheine

Biirgermeisterin

Dr. Angelika Kordfelder

Sicherheitsingenieur
Andreas Schroer, Tel. 461

Betriebsarzt
Dr. Christian Laude, BAZ OS

Stand: 01.06.2013

Tel. 200
Sekretariat: Anita Heilemann, Tel. 201

personliche Referentin und
Pressereferat

Blrger

Siegmar Schridde, Tel. 273

_Fl_urgermeuste n

Dr. Angelika Kordfelder, Tel. 200
Sekretariat: Anita Heilemann, Tel. 201

Tel. 0541-6001880

\wiebke Gehrke, Tel.

Personalrat
Varsitzender Josef Feltel, Tel. 269

Gleichstellungsbeauftragte
Monika Hoelzel, Tel. 268

Ortliche Rechnungsprifung
PV Karl-Heinz-Ottenhus, Tel. 279

Erster Beigeoraneter

Jan Kuhimann, Tel. 207
Sekretariat: Margret Runkel, Tel. 208

!_Iﬂ'genr neter

Axel Linke, Tel. 205

Sekretariat: Andrea Atrott, Tel. 206

Sekretariat: Gaby Briigge, Tel. 204
—

Kammerer
Mathias Krimpel, Tel. 203

Fachbereich 7
Interner Service
FBL Heinz Hermeling, Tel. 212
FBL Theo Elfert, Tel. 218

stv, FBL Manfred wietkamp, Tel. 334

Fachbereich 3
Recht und Ordnung
FBL Michael Kramer, Tel, 342

stv. FBL Claudia Kurzinsky, Tel. 463

Fachbereich 5
Planen und Bauen
FBL Werner Schroer, Tel. 468

Fachbereich 1 Fachbereich 2
Bildung, Kultur und Sport Jugend, Familie und Soziales
FBL Dr. Thorben Winter, Tel, 120 FEL Raimund Gausmann, Tel. 500
stv. FBL Dr. Thomas GieBmann, Tel. 180 El FBL Henrik Mersch, Tel. 365

Controlling
Michael Vogelsang, Tel. 231
Julia Seebeck, Tel, 215

Controlling
Doris Stockmann, Tel. 266

Organisation (7101)
Zentrale Dienste (7103)

[~ |oruckerei (7104)

PV Jirgen Grimberg, Tel. 214

Rechtsheratung und
-vertretung (3101)

Versicherungen (3102}
PV Christoph Noelke, Tel. 265

EDV (7102)
PV Thomas Reiter, Tel. 254

Gewerbewesen (3201)
PV Dieter Gédde, Tel. 325

PV Gunter Strauch, Tel

und Ordnung (3202)

[Allgemeine Sicherheit

Gaststitten (3204)
PV Ulrike Solke, Tel. 317

personalverwaltung (720
PV Andreas Richter, Te!

272

Verkehrsangelegenheitan (320
PV Riidiger Elbers, Tel. 326 |

Personalmanagement (7201)
Statistik und Wahlen (7105)
PV Heinz Hermeling, Tel, 212

Politische Gremien (0101)
Steuerungsunterstiis
PV Theo Elfert, Tel. 218

Stadteigene Gesellschaften:

Regelung des Aufenthalts von

Feuerwehr un

Rettungsdienst (PG 33)
PV Johannes Plagemann,
Tel. 91462-10

Burger 3401)

Py M amp, Tel. 334
Personenstandswes 4

PV Andrea Beine, Tel. 345

Rentenversicherungs-
angelegenheiten (3403)
PV Stefanie Fischer, Tel. 331

Auslandern (PG 35)
Py Manfred Wietkamp, Tel. 33¢

Zentrale Gebaudewirtschaft

Bauordnung und Denkmalschutz

[Vermessung und

1
Controlling
Doris Stuckmann, Tel. 538
Projektleitung "Bahnflachen"]
andre Lockener, Tel. 470

202

PV NN, Tel. 223

6fF. Verkehrsflachen (5301)

Bauverwaltung (5302)

. Grinflichen (PG 55)
PV Hans-Jurgen Gawollek,
Tel. 402

o

(PG 56)
PV Elke Jaske, Tel. 431

Bodenordnung (5701}
PV Karina Grof de Wente,
Tel. 533

Fachbereich 4
Finanzen, Wohn- und
Grundstiicksmanagement
FBL Jurgen Wullkotte, Tel. 257
FBL velkmar Lackemann, Tel. 249

Controlling

Controlling:

Katja Kaschner, Tel. 364

Gaby Beckmann, Tel. 632
Sozial- und Jugendhilfeplanung:
Medina Atalan, Tel. 394

Maik Angerhausen, Tel. 134

Bereitstellung schulischer
Einrichtungen (PG 11)
Zentrale Leistungen fur

Schiler (PG 12) | [F=oeseinrichtungen far
Férderung von wissenschaft- Kinder (2102)
lichen Einrichtungen (PG 16) [~ oesetzl. vertretung fir Minder-
PV Guido Briiggemeier, Tel. 351 jshrige und Erwachsene (2103)
- PV Manfred Kosters, Tel. 501
Theater und Konzerte (1301) £
|_|kutturforderung (1302) E | _[Forderung junger Menschen

Kloster Bentlage (1307) und Familien (2101)
Stadthalle (1308) PV Stefan Ji
PV Klaus Dykstra, Tel. 353 Tel. 380

Kinder- und Jugendarbeit (2104)
sffentliche Spielplatze (2105)

517

PV Wolfgang Neumann,

| [Musikschule (1304)
vaolkshochschule (PG 14)
PV Birgit Késters, Tel. 110

Hilfen nach dem SGB II (2201)
Unterhaltsvorschuss-
leistungen (2203)

PV Bernd Kocks, Tel. 910

Stadtische Museen (1305}
PV Dr. Mechthild
Beilmann-Schoner

Tel. 920612

Hilfen nach dem SGB XII (2202)
[ {zndere Hitfen und unter-
statzungsleistungen (2207)

PV Henrik Mersch, Tel. 265

Stadtarchiv (1306)
PV Dr. Thomas GieBmann,
Tel. 180

Soziales

Sportforderung (PG 15)
PV Frank de Groot-Dirks

sonstige seziale Betreuung

PV Christa Heufes, Tel 375

Betreuung von Migranten (2204)
beit (2209)
PV Helmut Hermes, Tel. 390

offene Auslandera

Controlling
Tim Reuter,

Grundsticks-
management (PG 41)
PV Christoph Isfort, Tel. 309

Finanzmanagement (4201)
PV Stefan Bickel, Tel. 284

Finanzbuchhaltung (4202) ]

Beteiligungsmanagement (4203)

PV Volkmar Lockemann, Tel 249'

Steuern und Abgaben
Py Nadine Albers, Tel. 301

Leben an der Ems

KlosterstraBe 14 - 48431 Rheine

Telefon 05971 939 0
Fax 05971 939 233
www.rheine.de
stadt@rheine.de

&
FBL = Fachbereichsleiter
PV = Produktv
PG = Produktgruppe

wortliche/r

an

. des Produktes

Stadtwerke Rheine GmbH

Geschaftsfiihrer:
Dr. Ralf Schulte-de Groot

Technische Betriehe AGR

Vorstand: Josef Lucas und
Dr. Ralf Schulte-de Groot

Bentlage gGmbH

Geschaftsfiihrer: Axel Linke
und Gerrit Museka

Kulturelle Begegnungsstatte Kloster

TaT Transferzentrum fir angepasste Wohnungsgesellschaft der Stadt

Technologien GmbH Rheine mbH (WSR)

Geschaftsfuhrer: Geschaftsfuhrer:

Dr. Manfred Janssen Raimund Hétker

EWG - Entwicklungs- und
wirtschafts-farderungsgesellschaft
fur Rheine mbH
Geschaftsfuhrer: Jan Kuhlmann
und Dr. Manfred Janssen
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2. Gesamtzahl der Beschaiftigten (31.12.2009)

Gesamtzahl der Beschiftigten 31.12.2012

Manner
262
42%
Frauen
357
58%

3. Altersstruktur

Anzahl der Mitarbeiter/innen

160 -

'_\

>

o
Il

120 -
100 -
80

Altersstruktur bei der Stadtverwaltung Rheine 31.12.2012

60

40

20 +

16-25

26-35 36-45 46-55 56-65
Alter

O weiblich
m mannlich
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Detaillierte Altersstruktur

Detaillierte Altersstruktur Stadtverwaltung Rheine 31.12.2012

- I\/\/\ A

Anzahl der Mitarbeiter/innen

NO D AD AY X AL AR D A P A0 oD O 1 o @R D G PR G S
Alter
—— mannlich weiblich Summe
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4. Gesamtzahl der Beschiftigten in den einzelnen Besoldungs- und Vergiitungsgruppen

Auf den folgenden Seiten sind die tariflich Beschaftigten in den einzelnen Entgeltgruppen und die Beamten in den einzelnen Besol-
dungsgruppen der Stadtverwaltung Rheine aufgefihrt.

Gesamtzahl der tariflich Beschaftigten in den einzelnen Entgeltgruppen (Stichtag 31.12.2012)

Beschaftigte insg. davon zum Stichtag davon zum Stichtag davon zum Stichtag
vollzeitbeschaftigt teilzeitbeschéftigt (>= 50 %) teilzeitbeschaftigt (< 50 %)
insg. Méanner | Frauen | Frauen | Quote insg. Méanner | Frauen | Frauen insg. Manner | Frauen | Frauen insg. Ménner | Frauen | Frauen
in % LGG in % in % in %

15 3 3 NEIN 3 3 0%
14 2 2 100% JA 2 2 100%
13 10 1 9 90% JA 5 1 4 80% 5 5 100%
12 11 4 7 64°% JA 8 4 4 50% 3 3 100%
11 18 14 4 22%] NEIN 16 13 3 19% 2 1 1 50%
10 12 7 5 42%] NEIN 9 7 2 22% 3 3 100%
09 63 25 38 60% JA 33 18 15 45% 12 1 11 92% 18 6 12 67%
08 55 8 47 85% JA 23 8 15 65% 25 25 100% 7 7 100%
06 88 25 63 72% JA 42 25 17 40% 27 27 100% 19 19 100%
05 44 19 25 57% JA 21 14 7 33% 12 1 11 92% 11 4 7 64%
04 8 4 4 50%] NEIN 6 4 2 33% 2 2 100%
03 6 2 4 67% JA 3 1 2 67% 1 1 100% 2 1 1 50%
02 18 18 100% JA 0 12 12 100% 6 6 100%
S18 1 1 NEIN 1 1 0%
S17 3 2 1 33%] NEIN 3 2 1 33%
S15 11 7 4 36%] NEIN 9 7 2 22% 2 2 100%
S14 6 2 14 88% JA 5 2 3 60% 10 10 100% 1 1 100%
S12 13 2 11 85% JA 6 2 4 67% 7 7 100%
S11 3 3 100% JA 0 2 2 100% 2 1 1 50%
S02 1 1 100% JA 14 5 9 64% 1 1 100%
Ausb. 14 5 9 64% JA 1 1 0%
Praktikant 1 1 NEIN 0
Summe 401 132 269] 67%] JA 210 118 92| 44% 125 3 122] 98% 67 12 55] 82%
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Gesamtzahl der Beamten in den einzelnen Besoldungsgruppen (Stichtag 31.12.2012)

Beschaftigte insg.

davon zum Stichtag
vollzeitbeschaftigt

davon zum Stichtag
teilzeitbeschaftigt (>= 50 %)

davon zum Stichtag
teilzeitbeschaftigt (< 50 %)

insg. Manner | Frauen | Frauen | Quote insg. Manner | Frauen | Frauen insg. Médnner | Frauen | Frauen insg. Manner | Frauen | Frauen
in % LGG in % in % in %
B7 1 1 100% JA 1 1 100%
B3 1 1 NEIN 1 1
B2 1 1 NEIN 1 1
Al6 1 1 NEIN 1 1
A15 3 3 NEIN 3 3
Al4 4 4 NEIN 4 4
A13gD 7 6 1 14%] NEIN 7 6 1 14%
Al3 4 2 2 50%] NEIN 3 2 1 33% 1 1 100%
Al2 15 12 3 20%] NEIN 13 11 2 15% 2 1 1 50%
All 35 16 19 54% JA 21 14 7 33% 11 9 82% 3 3 100%
A10 43 20 23 53% JA 28 19 9 32% 9 9 100% 6 1 5 83%
A9 7 3 4 57% JA 7 3 4 57%
A8 34 16 18 53% JA 25 15 10 40% 9 1 8 89%
A9mD 13 8 5 38%)] NEIN 8 8 5 5 100%
A7 39 31 8 21%] NEIN 38 31 7 18% 1 1 100%
A6
Anw. gD 6 4 2 33%] NEIN 6 4 2 33%
Anw. mD 4 2 2 50%] NEIN 4 2 2 50%
Summe 218 130 88| 40%]| NEIN 171 125 46| 27% 38 4 34| 89% 9 1 8] 89%
Gesamtsummen
Beschaftigte insg. davon zum Stichtag davon zum Stichtag davon zum Stichtag
vollzeitbeschaftigt teilzeitbeschaftigt (>= 50 %) teilzeitbeschaftigt (< 50 %)
insg. Manner | Frauen | Frauen | Quote insg. Ménner | Frauen | Frauen insg. Méanner | Frauen | Frauen insg. Méanner | Frauen | Frauen
in % LGG in % in % in %
tar. B. 401 132 269 67% JA 210 118 92 44% 125 3 122 98% 67 12 55 82%
Beamte 218 130 88 40%] NEIN 171 125 46 27% 38 4 34 89% 9 1 8 89%
[Summe 619 262 357] 58%]| JA 381 243 138] 36% 163 7 156] 96% 76 13 63| 83%
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Anhang 2

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fir das Land Nordrhein-Westfalen und
zur Anderung anderer Gesetze vom 9. November 1999

Gesetz
zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern
fiir das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG)
Vom 9. November 1999 (Fn 1)

(Artikel 1 des Gesetzes)
Inhaltsiibersicht

Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Ziel des Gesetzes

§ 2 Geltungsbereich

§ 3 Begriffsbestimmung
§ 4 Sprache

Abschnitt II
MaBnahmen zur Frauenférderung

§ 5 Leistungsorientierte Mittelvergabe
§ 5 a Erstellung und Fortschreibung von Frauenférderplanen
§ 6 Inhalt des Frauenférderplanes

§ 7 Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung héher-
wertiger Tatigkeiten

§ 8 Ausschreibung

§ 9 Vorstellungsgesprdch
§ 10 Auswabhlkriterien

§ 11 Fortbildung

§ 12 Gremien

Abschnitt I1I1
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 Arbeitszeit und Teilzeit
§ 14 Beurlaubung

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fir Gleich-
stellungsfragen
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§ 16 Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

§ 17 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

§ 18 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

§ 19 Widerspruchsrecht

§ 20 Anrufungsrecht der Beschéaftigten

§ 21 Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbande

. Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22 Berichtspflicht

§ 23 Verwaltungsvorschriften

§ 24 Rechte des Personalrates

§ 25 Rechte der Schwerbehinderten
§ 26 Ubergangsregelungen

Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

g1
Ziel des Gesetzes
(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern. Nach MaBgabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleich-
stellung von Frauen und Mannern werden Frauen gefdrdert, um bestehende Benachteiligun-
gen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur
Frauen und Manner zu verbessern.

(2) Frauen und Manner dirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine Dis-
kriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung
oder MaBnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener
vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. MaB-
nahmen zur Férderung von Frauen mit dem Ziel, tatsachlich bestehende Ungleichheiten zu
beseitigen, bleiben unberihrt.

(3) Die Erfuillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die
Umsetzung dieses Gesetzes sind besondere Aufgaben der Dienstkrafte mit Leitungsfunktio-
nen.

8 2 (Fn 3)

Geltungsbereich
(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, flir die Verwaltungen des Landes,
der Gemeinden und Gemeindeverbdnde und der sonstigen der Aufsicht des Landes unterste-
henden Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, fiir die Eigenbe-
triebe und Krankenhauser des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbande sowie flr die
Gerichte und Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landesbeauftragte und den Lan-
desbeauftragten fir den Datenschutz, die Verwaltung des Landtages und flir den Westdeut-
schen Rundfunk Kdéin. Dieses Gesetz gilt nicht fir die Provinzial-Versicherungsanstalten der
Rheinprovinz und den Verband 6ffentlicher Versicherer.

(2) Auf die Sparkassen, die NRW.BANK, die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse, die
Westfalischen Provinzial-Versicherungsanstalten und die Lippische Landes-
Brandversicherungsanstalt finden die §§ 1 bis 4, § 5a Abs. 1, § 6 Abs. 1, § 7, die §§ 12 bis
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14, § 15 Abs. 1 und 3 sowie § 17 Anwendung. Die in Satz 1 genannten Stellen haben im
Ubrigen durch eigene ihren Aufgaben Rechnung tragende Regelungen zu gewéhrleisten, dass
das Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann in gleicher oder besserer Weise verwirklicht
wird. Auf den Westdeutschen Rundfunk Kéln findet Satz 1 Anwendung.

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch das Land,
eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband soll die Anwendung dieses Gesetzes im Gesell-
schaftsvertrag vereinbart werden. Gehdért dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeinde-
verband allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskdrperschaften die Mehrheit der Anteile
eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und
Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden.

§3(Fn7)
Begriffsbestimmung
(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behdrden und Einrichtungen des Landes
und die in § 2 genannten Stellen. Dienststellen flir die im Landesdienst beschaftigten Lehr-
krafte sind die Bezirksregierungen und die Schulédmter.

(2) Beschaftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und
Richter, Angestellte, Arbeiterinnen und Arbeiter sowie Auszubildende. Kommunale Wahlbe-
amtinnen und Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 37 des Landesbeam-
tengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zu-
letzt geandert durch Gesetz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstwei-
ligen Ruhestand versetzt werden kdnnen, sind keine Beschéftigten im Sinne dieses Geset-
zes.

(3) Stellen im Sinne dieses Gesetzes sind Planstellen und andere Stellen im Sinne von § 17
der Landeshaushaltsordnung (LHO) in der Fassung der Bekanntmachung vom 26. April 1999
(GV. NRW. S. 158).

84
Sprache
Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und
Ma@nnern Rechnung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern zu achten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Per-
sonenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden kénnen, sind die
weibliche und die mannliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt II
MaBnahmen zur Frauenférderung

8§ 5 (Fn 4)

Leistungsorientierte Mittelvergabe
Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hochschulen und deren medizinische Einrich-
tungen sind auch Fortschritte bei der Erfliillung des Gleichstellungsauftrages aus Artikel 3
Abs. 2 Grundgesetz und der Umsetzung dieses Gesetzes zu beriicksichtigen. Fortschritte
sind insbesondere zu messen am Umfang der Teilhabe von Frauen an innovativen Entwick-
lungen und Projekten, am Anteil von Frauen bei den wissenschaftlich Beschaftigten und Pro-
fessuren sowie Juniorprofessuren und am Abbau der Unterreprasentanz von Studentinnen
vor allem in natur-, ingenieurwissenschaftlichen und medizinischen Studiengangen.

§5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenféorderpldanen
(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandig-
keit flr Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren einen Frauenfor-
derplan; in anderen Dienststellen kann ein Frauenforderplan aufgestellt werden. In der
Hochschule besteht der Frauenfdérderplan aus einem Rahmenplan fiir die gesamte Hochschu-
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le und aus den Frauenférderplanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissen-
schaftlichen Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Be-
schaftigte vorhanden sind. Die Frauenférderplane der Fachbereiche kdnnen weiter differen-
ziert werden. Mehrere Dienststellen kénnen in einem Frauenférderplan zusammengefasst
werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen in einer
Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprasentanz von Frauen in anderen Dienststel-
len ausgleichen. Der Frauenférderplan ist fortzuschreiben.

(2) In der Landesverwaltung sind Frauenforderplédne der Dienststelle vorzulegen, die die
unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht Uiber die Dienststellen ausibt, fir die der Frauenfor-
derplan aufgestellt ist. Uber die Frauenférderpldne der Hochschulen beschlieBt der Senat.
Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Dienststelle oder einer
Hochschule dem Frauenfdrderplan, ist der Frauenférderplan der Dienststelle nach Satz 1 zur
Zustimmung vorzulegen.

(3) Der Frauenforderplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagsprdsidium auf-
gestellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Frauenférderplane durch die Vertre-
tung der kommunalen Kdrperschaft zu beschlieBen.

(5) Frauenférderplane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen
Personen des oOffentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsmaBig zustan-
digen obersten Organen aufgestellt.

(6) Nach Ablauf des Frauenférderplans hat die Dienststelle, die den Frauenférderplan auf-
stellt, einen Bericht Uber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaBnahmen zu
erarbeiten und der nach den Absatzen 2 bis 5 zustandigen Stelle gemeinsam mit der Fort-
schreibung des Frauenférderplanes vorzulegen. Sind wahrend der Geltungsdauer des Frau-
enforderplans erganzende MaBnahmen im Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen worden, sind die
Grinde im Bericht darzulegen.

(7) Der Bericht zum Frauenfdrderplan in Hochschulen und deren medizinische Einrichtungen
nimmt auch Stellung zu den durch die leistungsorientierte Mittelvergabe (§ 5) erreichten
Fortschritten bei der Erflillung des Gleichstellungsauftrages und der Umsetzung dieses Ge-
setzes.

(8) Die Frauenférderplane, die Berichte Gber die Personalentwicklung und die nach MaBgabe
des Frauenférderplans durchgeflihrten MaBnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal
sie betreffen, und in den Schulen bekannt zu machen.

§6
Inhalt des Frauenforderplanes
(1) Gegenstand des Frauenférderplanes sind MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenférderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Be-
schaftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moéglichen Be-
forderungen und Hoéhergruppierungen.

(3) Der Frauenférderplan enthalt fir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf

den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen, um den

Frauenanteil in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu
erhdhen.

(4) Im Frauenférderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und
fortbildenden MaBnahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht werden sollen. Ist abseh-
bar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder ent-

Seite 30



fallen, soll der Frauenforderplan MaBnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des
Frauenanteils zu verhindern. Der Frauenférderplan enthalt auch MaBnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Ar-
beitszeitgestaltung und zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetz-
ten Arbeitsplatzen.

(5) Wird wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans erkennbar, dass dessen Ziele
nicht erreicht werden, sind erganzende MaBnahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf Einstellungen, Beférderun-
gen und Hohergruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht er-
fullt worden sind, ist bis zur Erflllung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung
und Hoéhergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert
sind, eine besondere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

§7 (Fn5, 7)
Vergabe von Ausbildungsplitzen,
Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung hoherwertiger Tiatigkeiten
(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung
eines Beamten- oder Richterverhaltnisses nach MaBgabe von § 15 Abs. 3, § 121 Abs. 2 des
Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu berilicksichtigen. Fir Beférderungen gilt § 20 Abs. 6
des Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung
eines Arbeitsverhdltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustdndigkeitsbereich der
fUr die Personalauswahl zustandigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeithehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde (iberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die Ubertragung héherwerti-
ger Tatigkeiten, soweit in der damit verbundenen Vergitungs- oder Lohngruppe der jeweili-
gen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer sind die Angestellten der Vergi-
tungsgruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Tadtigkeiten, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehérigkeit
sich im Vergleich von Vergitungs- und Besoldungsgruppen unter Beriicksichtigung des § 11
BAT bestimmen lasst. Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab Lohngruppe 3
der Lohngruppenverzeichnisse zum Manteltarifvertrag fir Arbeiterinnen und Arbeiter des
Bundes und der Lander (MTArb) und zum Bundesmanteltarifvertrag fir Arbeiter gemeindli-
cher Verwaltungen und Betriebe (BMT-G II) bilden jeweils eine Gruppe der Arbeitnehmerin-
nen und Arbeithnehmer. Zu den Angestellten, Arbeiterinnen und Arbeitern gehdren auch die
Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrage nicht gelten, bilden eine
Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in artverwandten und in aufeinander aufbauenden Tatigkeitsbereichen, deren Tatig-
keiten Ublicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche
Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Far Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kinstlerische Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis sowie fiir wissenschaftliche, klinstle-
rische und studentische Hilfskrafte gilt als zustandige Dienststelle der Fachbereich oder die
Einheit gemaB § 25a HG. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im Angestellten-
verhaltnis beschaftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im
Beamtenverhaltnis in die Berechnung nach Absatz 1 einbezogen. Die Hochschullehrerinnen
und Hochschullehrer, die akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter derselben Vergu-
tungsgruppe, die wissenschaftlichen und kinstlerischen Hilfskrafte und die studentischen
Hilfskrafte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeiternehmerinnen und Arbeithehmer.
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(5) Die Absatze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend fir Umsetzungen, soweit damit
die Ubertragung eines héherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und flir die Zulassung
zum Aufstieg.

8§8 (Fn6,7)

Ausschreibung
(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MaBgabe des § 7 unterreprasentiert sind, sind zu
besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben.
Soweit Stellen auf Grund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und
Absolventen einschldgiger Ausbildungsgange besetzt werden miissen, die nicht in allen
Dienststellen beschaftigt sind, sind diese in den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn
oder Arbeitgebers auszuschreiben. Darlber hinaus kann im Benehmen mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten von dienststellenibergreifender Ausschreibung abgesehen werden. Bei
befristeten Beschaftigungsverhaltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen
kann entsprechend den Satzen 1 und 2 verfahren werden. In Féllen des § 7 Abs. 1 des Per-
sonaleinsatzmanagementgesetzes NRW vom 19. Juni 2007 (GV. NRW. S. 242) sind Stellen
dienststellenintern auszuschreiben.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers
keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erflillen, und ist durch
haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben,
soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

(3) Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem Aus-
bildungsgang weniger als 20 vom Hundert, ist zusatzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben,
den Frauenanteil zu erhéhen. Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die mannliche als auch die weibliche Form zu verwen-
den, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung flir die Tatig-
keit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriick-
lich erwlinscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
bevorzugt berlcksichtigt werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende
Grinde Uberwiegen.

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

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschliel3-
lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit
auszuschreiben.

(7) Weitergehende Vorschriften Gber eine Ausschreibung bleiben unberihrt.
(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absatze 1 und 2 kann abgesehen werden bei

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 37 des Landesbeam-
tengesetzes;

2. Stellen, die Anwarterinnen und Anwadrtern oder Auszubildenden vorbehal-
ten sein sollen;

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

4., Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.
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(9) Die Absatze 1 bis 3 und 7 bis 8 finden fiir das Verfahren der Stellenbesetzung gemaf § 7
Abs. 2 bis 5 und Abs. 9 des Personaleinsatzmanagementgesetzes NRW vom 19. Juni 2007
(GV. NRW. S. 242) keine Anwendung.

8§9
Vorstellungsgesprach
(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso viele
Frauen wie Ma@nner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie
die geforderte Qualifikation flir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden
Amtes erfullen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwin-
genden Grinden nicht mdglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung
von Kindern neben der Berufstatigkeit sind unzulassig.

§ 10
Auswabhlkriterien
(1) Fur die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich
die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes mafB-
geblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der
Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fir die zu
Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit und
Verzdgerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedirftiger Angehoriger dirfen nicht nachteilig berticksichtigt werden. Die dienstrecht-
lichen Vorschriftenbleiben unberihrt. Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners
oder der Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen dirfen nicht berick-
sichtigt werden.

§ 11
Fortbildung
(1) Bei der Vergabe von Platzen fir FortbildungsmaBnahmen, insbesondere flir Weiterquali-
fikationen, sind - soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfillt sind - weibliche Beschaf-
tigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaB-
nahme zuzulassen.

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

(3) Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschaftigten, die Kin-
der betreuen oder pflegebediirftige Angehdérige versorgen, sowie Teilzeitbeschéftigten die
Teilnahme madglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen notwen-
dige Kosten flr die Betreuung von Kindern unter zwo6lf Jahren, so sind diese vom Dienst-
herrn oder Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelméaBig die Themen Gleichstellung von Frau und
Mann und Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbe-
sondere flr die Fortbildung von Beschaftigten mit Leitungsaufgaben und von Beschaftigten,
die im Organisations- und Personalwesen tatig sind.

(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen flir FortbildungsmaBnahmen
einzusetzen.
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g§12
Gremien
(1) Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie sonstige Gremien sollen
geschlechtsparitatisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir
Wahlgremien und -organe soll auf die paritatische Reprasentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen die ent-
sendenden Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen. Besteht das Benennungsrecht
nur flr eine Person, sollen Frauen und Manner alternierend bericksichtigt werden. Bei un-
gerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fiir die letzte Position. Die Satze 1 bis 3 gel-
ten fur die Begrindung der Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer
Dienststelle entsprechend. Weitergehende Vorschriften bleiben unberihrt.

(3) Absatz 2 gilt entsprechend fir die Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern durch
Dienststellen oder Einrichtungen im Sinne des § 3 in Gremien auBerhalb des Geltungsberei-
ches dieses Gesetzes.

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbesetzung ist in den Frauenférderbericht
aufzunehmen.

Abschnitt I1I1
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13
Arbeitszeit und Teilzeit
(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeits-
zeit sind Beschaftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebedirfti-
gen sonstigen Angehdrigen tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermdglichen,
die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Be-
lange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihreBeschaftigten Gber die Mdglichkeiten von Teilzeitbeschafti-
gung informieren. Sie sollen den Beschaftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplat-
ze anbieten; dies gilt auch flir Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaftigten auf ErmaBigung der regelmaBigen Arbeitszeit bis auf die
Halfte zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebedlirftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschaftigung ist bis zur Dauer von
finf Jahren mit der Mdglichkeit der Verlangerung zu befristen.

(4) Die ErmaBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen;
eine unterschiedliche Behandlung von Beschdftigten mit ermaBigter Arbeitszeit gegenilber
Beschaftigten mit regelmaBiger Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Grin-
de sie rechtfertigen. Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beur-
teilung auswirken.

(5) Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen, sind auf die Folgen der ermaBig-
ten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen
Folgen hinzuweisen.

(6) Bei Teilzeitbeschdftigung aus familiaren Grinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Aus-
schopfen aller haushaltsrechtlichen Mdéglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschaftigten die Teilzeitbeschéaftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zu-
gemutet werden kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung des
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Umfangs der Teilzeitbeschéftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschéaftigung vorrangig
zugelassen werden.

§ 14
Beurlaubung
(1) Antragen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedlirftigen sonstigen Angehori-
gen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die
Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der Méglichkeit der Verldngerung zu be-
fristen.

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

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

(4) Bei Beurlaubungen aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inan-
spruchnahme von Erziehungsurlaub ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen Még-
lichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(5) Beurlaubten Beschaftigten im Sinne des Absatzes 4 sind insbesondere Urlaubs- und
Krankheitsvertretungen vorrangig anzubieten.

(6) Mit den Beschaftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des Erziehungs-
urlaubes Beratungsgesprache zu flihren, in denen sie Uber die Méglichkeiten ihrer Beschafti-
gung nach der Beurlaubung informiert werden.

(7) Beschdftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen
Uber das Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes
sind ihnen FortbildungsmaBnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in
den Beruf zu erleichtern.

(8) Streben beurlaubte Beschaftigte wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung an, gilt
§ 13 Abs. 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fiir
Gleichstellungsfragen
(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigtenbestellt eine Gleichstellungsbeauftrag-
te und eine Stellvertreterin. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstellungsbeauftragte
nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der (ibergeordneten Dienststelle
oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese Aufgabe wahr.

(2) An Schulen und Studienseminaren, an denen die weiblichen Mitglieder der Lehrerkonfe-
renz oder der Seminarkonferenz dies beschlieBen, wird eine Ansprechpartnerin flr Gleich-
stellungsfragen bestellt.

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

§ 16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehérige der Verwaltung der
Dienststelle wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei. Ein Interessenwiderstreit mit
ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben soll vermieden werden.
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(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erflllung ihrer Aufgaben notwendigen
sdachlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstitzen. Sie ist im erforder-
lichen Umfang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfigbaren Stellen
zu entlasten. Die Entlastung soll in der Regel betragen

a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten mindestens die Halfte der regel-
maBigen Arbeitszeit,

b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten mindestens die volle regelmaBige
Arbeitszeit.

In Fallen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Beschaftigten der nachgeordneten Dienst-
stellen oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungs-
regelung der zustandigen Gleichstellungsbeauftragten zusatzlich zu beriicksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin dirfen wegen ihrer Tatigkeit
nicht benachteiligt oder beglinstigt werden; dies gilt auch fir ihre berufliche Entwicklung.

(4) Sie haben auch Uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit tiber die personli-
chen Verhaltnisse von Beschéftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiih-
rung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und MaBBnahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen; dies gilt insbesondere fir

1. soziale, organisatorische und personelle MaBnahmen, einschlieBlich Stel-
lenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache; die
Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbe-
sprechungen;

2. die Aufstellung und Anderung des Frauenférderplans sowie die Erstellung
des Berichts Uber die Umsetzung des Frauenférderplans.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehdéren auch die Beratung und Unter-
stitzung der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung.

§ 18 (Fn 7)
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt Einsicht in alle Akten, die MaBnahmen betreffen, an
denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch flir Bewerbungsunter-
lagen, einschlieBlich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswabhl
einbezogen werden, sowie flr Personalakten nach MaBgabe der Grundsatze des § 84 Abs. 2
des Landesbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig GUber beabsichtigte MaBnahmen zu unterrich-
ten und anzuhdren. Ihr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche
nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassun-
gen und auBerordentlichen Kindigungen betrdgt die Frist drei Arbeitstage; die Personalver-
tretung kann zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt wer-
den. Soweit die MaBnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann
die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifiigen; bei fristlosen Ent-
lassungen und auBerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbeschadet des Vor-
liegens der Stellungnahme unverziglich der zustéandigen Dienststelle vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer MaBnahme beteiligt, ist die
Entscheidung lber die MaBnahme fir eine Woche auszusetzen und die Beteiligung nachzu-
holen. Bei auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen betragt die Frist drei
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Arbeitstage. Die Dienststellenleitung kann bei MaBnahmen, die der Natur der Sache nach
keinen Aufschub dulden, bis zur endgiiltigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen. Sie
hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellen-
leitung. Ihr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer Dienststelle zu ge-
ben, die Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen. Dies gilt auch flir Besprechun-
gen nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes (LPVG) vom 3. Dezember 1974 (GV.
NRW. S. 1514), zuletzt geandert durch Gesetz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148).

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschaftigten durchfiihren
und einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschéaftigten einberufen. Sie kann
sich ohne Einhaltung des Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fir
die Gleichstellung von Frau und Mann zustandige oberste Landesbehérde wenden.

§ 19

Widerspruchsrecht
(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBnahme fiir unvereinbar mit diesem Gesetz,
anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem Frauenférderplan,
kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaBnahme widersprechen; bei
auBerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spatestens
innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut
Uber die MaBnahme. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBnahme auszuset-
zen. § 18 Abs. 3 Satz 3 und 4 gelten entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststel-
le nicht abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der
Dienststelle nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung
eine Stellungnahme der Gbergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen
und auBerordentlichen Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen
einzuholen; in diesen Fallen gilt die beabsichtigte MaBnahme als gebilligt, wenn nicht inner-
halb von drei Kalendertagen eine Stellungnahme der ibergeordneten Dienststellevorliegt.
Absatz 1 Satz 3 und 4 gelten entsprechend. Zum Widerspruch der Gleichstellungsbeauftrag-
ten an einer Hochschule nimmt die Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat Stel-
lung.

8§ 20
Anrufungsrecht der Beschiftigten
Die Beschaftigten kénnen sich unmittelbar an die fiir sie zustandige Gleichstellungsbeauf-
tragte, dariber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der ibergeordneten Dienststellen
oder an die fur Gleichstellungsfragen zustandige oberste Landesbehérde wenden.

der Gemeinden und Gemeindeverbande

§ 21
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbdnde
Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fir die Gleichstellungsbeauftragten der Ge-
meinden und Gemeindeverbande § 15 Abs. 3, § 16 Abs. 1, Abs. 2 Satz 1 und 2, Abs. 3 und
4,817,818, § 19 Abs. 1 und § 20 1. und 3. Alternative Anwendung.
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. Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22
Berichtspflicht
Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von drei Jahren Uber die Umsetzung
dieses Gesetzes in der Landesverwaltung.

§ 23
Verwaltungsvorschriften
Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlassen hinsichtlich des § 15 Abs. 2 das flr das
Schulwesen, im Ubrigen das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustdndige Ministeri-
um.

8§ 24
Rechte des Personalrates
Die Rechte der Personalvertretungen bleiben unberihrt.

§ 25
Rechte der Schwerbehinderten
Die Rechte der Schwerbehinderten bleiben unberihrt.

8§ 26
Ubergangsregelungen
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vertreterin und die Ansprechpartnerin flir Gleichstel-
lungsfragen sind innerhalb von vier Monaten nach Inkrafttreten dieses Gesetzes, im Ubrigen
innerhalb von vier Monaten nach Vorliegen der Voraussetzungen des § 15 zu bestellen. Dies
gilt auch fir Nachbesetzungen.

(2) Der Frauenférderplan nach § 5 a Abs. 1 ist erstmals innerhalb von zwéIlf Monaten nach
Inkrafttreten dieses Gesetzes zu erstellen. Sechs Monate nach Ablauf des Frauenforderplans
ist der Bericht nach § 5 a Abs. 6 vorzulegen. Wird der Frauenférderplan nicht fristgeman
aufgestellt, sind Einstellungen, Beférderungen und Ubertragungen hdherwertiger Tatigkeiten
im Tarifbereich bis zum In-Kraft-Treten des Frauenforderplans auszusetzen; dies gilt nicht
fur Einstellungen, die aus zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind.

(3) Vor Inkrafttreten dieses Gesetzes begonnene PersonalmaBnahmen werden nach den
Vorschriften dieses Gesetzes weitergefihrt.

Fn1 GV. NRW. 1999 S. 590, gedndert durch Art. 8 des Gesetzes zur Neuregelung der
Rechtsverhaltnisse der 6ffentlich-rechtlichen Kreditinstitute in Nordrhein-Westfalen
v. 2.7.2002 (GV. NRW. S. 284); Artikel 7 des Gesetzes vom 30.11.2004 (GV.
NRW. S. 752); in Kraft getreten am 1. Januar 2005; Artikel 2 des Gesetzes vom
19.6.2007 (GV. NRW. S. 242), in Kraft getreten am 11. Juli 2007; Artikel 3 des
Gesetzes v. 30. Oktober 2007 (GV. NRW. S. 443); in Kraft getreten am 15. No-
vember 2007; Artikel 7 des Gesetzes vom 21. April 2009 (GV. NRW. S. 224), in
Kraft getreten mit Wirkung vom 1. April 2009.

Fn 2 Inkrafttreten: siehe Artikel 13 d. Gesetzes (GV. NRW. ausgegeben am 19. Novem-
ber 1999).

Fn 3 § 2 Abs. 2 zuletzt gedndert durch Art. 3 des Gesetzes v. 30. Oktober 2007 (GV.
NRW. S. 443); in Kraft getreten am 15. November 2007.
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Fn 4 § 5 geandert durch Artikel 7 des Gesetzes vom 30.11.2004 (GV. NRW. S. 752), in
Kraft getreten am 1. Januar 2005.

Fn 5 § 7 Abs. 4 neu gefasst durch Artikel 7 des Gesetzes vom 30.11.2004 (GV. NRW.,
S. 752), in Kraft getreten am 1. Januar 2005.

Fn 6 § 8 Abs. 1 Satz 5 und § 8 Abs. 9 angefligt durch Artikel 2 des Gesetzes vom
19.6.2007 (GV. NRW. S. 242), in Kraft getreten am 11. Juli 2007.

Fn 7 § 3 Abs. 2,8 7 Abs. 1, § 8 Abs. 8 und § 18 Abs. 1 gedndert durch Artikel 7 des

Gesetzes vom 21. April 2009 (GV. NRW. S. 224), in Kraft getreten mit Wirkung
vom 1. April 2009.
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