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1. Vorwort

Rund fuinf Jahre ist es her, dass die Stadtverwaltung Gelsenkirchen ihren bislang
letzten Gleichstellungsplan vorgelegt hat. Wie sehr sich die Welt seitdem verandert
hat, spuren wir alle: die Pandemie, der Ukraine-Krieg, die Zweite-Trump-Amtszeit.

Weniger dramatisch, aber ebenfalls weitreichend waren die Veradnderungen in der
Verwaltung. Vor Corona war mobiles Arbeiten noch ein Randthema, heute ist es in
manchen Dienststellen fast die Regel. Dazu gehen die ersten Boomer in Rente,
nehmen ihr Erfahrungswissen mit, machen aber auch Stellen und Karrierewege frei —
und weitere starke Jahrgadnge werden folgen. Auch deshalb haben wir so viele neue
Kolleginnen und Kollegen eingestellt wie lange nicht.

Dieser grol3e Personalwechsel ist eine Chance — und zugleich eine Herausforderung.
Denn der Wandel will gestaltet sein, von uns allen. Wir alle sind gefragt, unsere
gemeinsame Arbeitskultur weiterzuentwickeln — mit vielen klugen Schritten und
Entscheidungen. Das ist unser Auftrag fir die uns bevorstehenden Jahre!

Aufbauen kdnnen wir auf dem Frauenférderplan (inzwischen ,Gleichstellungsplan®),
der dazu beigetragen hat, dass sich mehr Karrierepfade fur die Beamtinnen und
weiblichen Angestellten erdffnen als in den Jahren zuvor. Entsprechend hat die Zahl
der Frauen in Fuhrungspositionen deutlich zugenommen. Dass ich nun als bereits
zweite Oberburgermeisterin der Verwaltung vorstehe, verdankt sich zwar nicht direkt
diesem Plan. Aber es passt sehr gut zu dieser Linie!

Genauso wichtig finde ich, dass die Verwaltung in den unteren Vergutungsgruppen
die Eingruppierungen und damit die Verdienstmoglichkeiten verbessert hat. Vor allem
aber haben wir sehr viel fir das grol3e Thema Vereinbarkeit getan — fur die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, ganz gleich ob es die Betreuung von Kindern
oder die Pflege von Eltern umfasst. Und unabhangig davon, ob Manner oder Frauen
die Familienarbeit leisten: Vom Homeoffice oder dem Eltern-Kind-Buro im Hans-
Sachs-Haus profitieren alle Geschlechter. Auch wenn leider nicht alle Tatigkeiten
dafir in Frage kommen.

Der Wandel — den wir hier fur die zurtickliegenden Jahre dokumentieren und dann
fortfihren wollen — besteht aus vielen kleinen Schritten, nicht der einen Geste. Das
heilt allerdings nicht, dass er eine rein technische Frage ware: Ohne Haltung geht es
nicht. Denn auch das gehort zu den zurtickliegenden Jahren: Das grol3e Anliegen
der Gleichheit von Mann und Frau, Uberhaupt die Gleichberechtigung aller Menschen
— das wird aktuell bewusst in Zweifel gezogen und sogar angegriffen.

Darum sagen wir sehr klar: Wer das tut, der wendet sich von einem grundlegenden
Auftrage unserer Verfassung ab! Solchen Ansinnen dem wollen, missen und werden
wir uns mit einer nach auf3en gerichteten eindeutigen Haltung entgegenstellen!



Diese Haltung leben wir im Alltag, im Innenleben unserer Verwaltung, wo wir in all
den vielen Einzelfragen danach streben, alle Menschen mdoglichst gleich zu
behandeln, und gemeinsam eine oOffentliche Verwaltung zu schaffen, in der wir gerne
arbeiten und die ein gutes Beispiel fir andere Organisationen sein kann.

Ihnen allen, die sich dieser Aufgabe widmen und damit das Arbeit und Leben von
Frauen wie Mannern verbessern, sage ich ganz herzlichen Dank!

Andrea Henze, Oberburgermeisterin der Stadt Gelsenkirchen



2. Praambel

Gleichstellung und Chancengleichheit sind nicht nur ein gesellschaftliches Ziel,
sondern auch ein zentraler Bestandteil einer modernen, gerechten und
zukunftsorientierten 6ffentlichen Verwaltung.

Moderne Gleichstellungspolitik verfolgt deshalb das Ziel der tatsachlichen
Angleichung der Ausgangsvoraussetzungen und Verwirklichungschancen fir alle
Geschlechter. Es geht nicht darum, bestimmte Lebens- und Arbeitsmodelle
vorzugeben, sondern die freie individuelle Wahl und die Selbstverwirklichungs-
maoglichkeiten allen Geschlechtern zu erméglichen.

Die Stadtverwaltung Gelsenkirchen ist sich ihrer Verantwortung bewusst, die
Gleichstellung aller Geschlechter zu fordern und jeglicher Form von Diskriminierung
entschieden entgegenzuwirken. Gleichzeitig ist es die Verpflichtung einer 6ffentlichen
Verwaltung, die Chancengleichheit der Geschlechter in allen Bereichen im Sinne des
Grundgesetzes sowie des Landesgleichstellungsgesetzes sicherzustellen.

Noch immer Gbernehmen Frauen den Grol3teil der unbezahlten Sorgearbeit wie
beispielsweise die Betreuung von Kindern oder die Pflege von pflegebedurftigen
Angehdrigen. Durch die Einfihrung der Mdglichkeit von Homeoffice sowie der
Digitalisierung ergeben sich vielfaltige Moglichkeiten, die Arbeitswelt fur alle
Mitarbeitenden an ihre jeweiligen Lebensphasen anzupassen. Sie ermdglicht die
Entkoppelung der Arbeit von konkreten Orten und schafft eine neue Balance
zwischen Erwerbs- und Sorgearbeit und eréffnet besonders Frauen neue
Maglichkeiten, Familie, Care-Arbeit und Beruf zu vereinbaren ohne Einbuf3en in ihrer
Karriere machen zu missen.

Die Einrichtung der Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle im Jahr
2023 war ein wichtiger Schritt, um Betroffenen von Diskriminierung eine Anlaufstelle
zu bieten und ihre Rechte zu starken. Das Angebot richtet sich hierbei nicht nur an
Mitarbeitende der Stadtverwaltung, sondern dient gleichzeitig als Anlaufstelle fur die
Blrgerschaft der Stadtgesellschaft. Ebenso sieht es die Stadt Gelsenkirchen als
selbstverstandliche Aufgabe und Verpflichtung, Gewalt gegen Frauen und hausliche
Gewalt im Allgemeinen zu verhindern und zu bekampfen. Diese Verpflichtung wird im
Rahmen der Istanbul Konvention konsequent umgesetzt, indem SchutzmalRnahmen
fur Betroffene angeboten werden, Praventionsarbeitet geleistet wird und ein
umfangreiches Netzwerk von Unterstitzungsangeboten bereitgestellt wird.

Gelsenkirchen ist eine Stadt der Vielfalt. Menschen aus tUber 130 Nationen,
unterschiedlicher Kultur, Religion und Lebensweisen leben friedlich zusammen. Die
Anerkennung und Forderung dieser Vielfalt sind das Fundament fur ein friedliches
Miteinander — nicht nur in der Stadtgesellschaft, sondern auch innerhalb des
Konzerns Stadt Gelsenkirchen. Mit dem Strategischen Handlungskonzept Vielfalt
setzt sich Gelsenkirchen dafir ein, die Chancengerechtigkeit zu starken, Teilhabe zu
fordern und Diskriminierung aktiv entgegenzuwirken.
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Die Fortschreibung des Gleichstellungsplans basiert auf einer umfassenden Analyse
der aktuellen Situation und bertcksichtigt sowohl bereits erreichte Erfolge als auch
Herausforderungen, die uns weiterhin begleiten. Unser Ziel ist es, nachhaltige
Veranderungen zu schaffen — sei es durch die Férderung von Frauen in
Fuhrungspositionen, die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder die
Starkung einer diskriminierungsfreien Kultur in unserer Stadtverwaltung.

Der vorliegende Gleichstellungsplan ist nicht lediglich eine Abbildung der
Entwicklung, sondern vielmehr unser Antrieb, uns flr eine gerechtere Arbeitswelt
sowie Kultur einzusetzen.



3. Grundlagen der Gleichstellungsarbeit

3.1. Rechtliche Grundlagen

Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes (GG) besagt: ,Manner und Frauen sind
gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatséchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin. Der Geltungsbereich des Landesgleichstellungsgesetzes
(LGG NRW) umfasst den gesamten offentlichen Dienst, gemal3 8§ 2 Abs. 1 Nr. 2 LGG
NRW gehdoren die Eigenbetriebe und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen ohne
eigene Rechtspersonlichkeit ebenfalls dazu.

Das Gebot zur tatsachlichen Gleichstellung ist damit sowohl im Grundgesetz (GG)
als auch im Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG NRW) verankert. Auf der
Grundlage des LGG NRW ist die Verwaltung verpflichtet, aktiv auf die Gleichstellung
von Frauen und Mannern und auf die Beseitigung bestehender Unterreprasentanzen
im Konzern Stadtverwaltung hinzuwirken. Der vorliegende Gleichstellungsplan zieht
Bilanz und gibt einen Rahmen vor, um diese Ziele zu erreichen.

Zu seinen zentralen Zielen gehoren:

e Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
e Abbau der Unterreprasentanz von Frauen in Fuhrungspositionen
e Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Damit die genannten Gleichstellungsziele erreicht werden kdnnen, sind u.a. die
nachfolgenden Verantwortungsbereiche bzw. Handlungsfelder der Stadtverwaltung
sowohl auf der strategischen als auch auf der operativen Ebene zur Mitwirkung
gefordert:

e Referat Personal und Organisation mit den Handlungsfeldern der
strategischen Personalentwicklung und Personalplanung

e Gleichstellungstelle mit der Beratungs-, Impuls- und Kontrollfunktion

e Personalrat, mit der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung
von Frauen und Méannern (8 64 Nr. 10 LPVG NRW)

e Fuhrungskrafte aller Vorstandsbereiche mit der tats&chlichen Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern auf der operativen Ebene

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der
Personalplanung und der Personalentwicklung. Die Pflicht zur Erstellung des
Gleichstellungsplans ergibt sich aus 8 5 LGG NRW. Seine Umsetzung und
Uberprifung ist insbesondere Verpflichtung der Dienststellenleitung, der
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Personalverwaltung sowie Mitarbeitende mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben (8
5 Abs. 10 LGG NRW).

Zu den wesentlichen Inhalten und Anforderungen an den Gleichstellungsplan gemaf3
8 6 LGG NRW:

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

(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschaéftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
maoglichen Beforderungen und Hohergruppierungen fur den Zeitraum der
Geltungsdauer. Zu den wesentlichen Inhalten und Anforderungen an den
Gleichstellungsplan geméal § 6 LGG NRW:

3) Der Gleichstellungsplan enthélt fir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete
Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen
und Hohergruppierungen, um diesen in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhdhen. Es ist festzulegen, mit
welchen personellen, organisatorischen, sozialen und fortbildenden Ma3nahmen die
Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Gleichstellungsplan Malinahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des
Frauenanteils zu verhindern. Der Gleichstellungsplan enthélt auch MalRnahmen zur
Aufwertung von Téatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung.

Entsprechend der gesetzlichen Grundlagen dokumentiert der Gleichstellungsplan die
Gleichstellungsstrategie der Kommune mit spezifischer Schwerpunktsetzung.

3.2. Gleichstellungsstelle

Im Rahmen der Gemeindeordnung NRW wurde die Gleichstellungsstelle (GS) 1983
als Frauenbiro im Vorstandsbereich des Oberbirgermeisters in Gelsenkirchen
eingerichtet.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Mitarbeitenden nehmen ihre Aufgabe als
Angehdrige der Verwaltung wahr. Dabei sind sie von fachlichen Weisungen frei (vgl.
8 16 Abs. 1 LGG NRW). Die Auseinandersetzung mit der Meinung der GS ist als
interner Meinungsbildungsprozess der Verwaltung zu verstehen, was zur Folge hat,
dass die Beteiligung der GS vor der Beteiligung des Personalrats und der
Schwerbehindertenvertretung erfolgt. Die Verantwortungsbereiche und
Wirkungsfelder der GS richten sich sowohl an die Mitarbeitenden der
Stadtverwaltung als auch an die Stadtgesellschatft.
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In die Stadtgesellschaft informiert und sensibilisiert sie auf unterschiedlichen Kanalen
zu geschlechterrelevanten Themen durch diverse offentlichkeitswirksame Formate,
wie z.B. durch Fachtage, Veranstaltungen und Publikationen. In der Vernetzung
lokaler Akteurinnen und Akteure versteht sie sich als Transferagentur und
Impulsgeberin.

Mit der kommunalen Koordinierung der Umsetzung der Istanbul Konvention setzt sie
sich aktiv fir den Gewaltschutz an Frauen in der Verwaltung und Stadtgesellschaft
ein.

Mit der Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle Uibt sie daneben
Beratung nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sowohl fur die
Mitarbeitenden als auch fur die Burgerschaft aus und ist eine zentrale Anlaufstelle im
Kontext mit Diskriminierung.

In der Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes unterstitzt und berat die
Gleichstellungsstelle die Verwaltung und wirkt damit auf interne
Verwaltungsprozesse ein. Sie ist bei allen Vorschriften und MaRnahmen friihzeitig zu
beteiligen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung der Geschlechter haben oder
haben kénnten. lhre Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf personelle
Maflinahmen einschliel3lich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und
Vorstellungsgesprache, organisatorische Malinahmen und soziale Mal3hahmen
sowie Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fur die
Beschaftigungsverhéltnisse oder die Arbeitsbedingungen in der Dienststelle. Die GS
ist mal3geblich an der Umsetzung der Richtlinien des Gleichstellungsplans beteiligt.
Die Aufgaben und Stellung der Gleichstellungsbeauftragten sind in den 88 16 bis 19
LGG NRW und 8 5 GO NRW geregelt.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehdren auch die individuelle
Beratung und Unterstutzung der Beschaftigten (vgl. 8 17 Abs. 2 LGG NRW). Die
Beschaftigten kbnnen sich unmittelbar an die fir sie zustandige
Gleichstellungsbeauftragte wenden (vgl. 8§ 20 LGG NRW).

3.3. Zentrale Handlungsfelder der Gleichstellungsstelle

Die Gleichstellung und Frauenférderung ist zentrale Aufgabe einer
zukunftsorientierten Verwaltung. Der Gleichstellungsplan der Stadt Gelsenkirchen ist
ein strategisches Instrument, um die normativen Auftrage zur Férderung der
rechtlichen und gelebten Gleichstellung auf kommunaler Ebene umzusetzen.
Gleichstellung ist eine Querschnittsaufgabe, die von allen Fihrungskréften, im
Rahmen ihrer jeweiligen Kompetenzen und Zustandigkeiten, wahrzunehmen ist. Nur
so kann eine aktive Gleichstellungsférderung erfolgen.
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Die Gleichstellungsstelle verfolgt schwerpunktmafiig sechs zentrale Handlungsfelder,
die unmittelbar im Zusammenhang stehen und aufeinander einwirken.

Istanbul Konvention

Paritatische
Antidiskriminierung Erhohung der

nach dem AGG Reprasentanz von
Frauen

Starkung der
Vereinbarkeit von

Strategisches
Handlungskonzept
Vielfalt / Charta der
Vielfalt

Beruf und Pflege /
Charta Pflege & Beruf

Kulturelle
Verankerung von
Gleichstellung und
Frauenférderung

Abbildung 1: Handlungsfelder der Gleichstellungsstelle

Antidiskriminierung nach dem AGG

Die Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle berét und unterstitzt in
Angelegenheiten der Chancengleichheit nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Zum 01.07.2022 wurde die durch Ratsbeschluss vom 09.12.2021 geschaffene
Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle in der Gleichstellungsstelle
besetzt.
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Nach Strukturierung und Abstimmung der Verfahrensprozesse in enger Kooperation
mit der Personalabteilung wurde im Oktober 2022 die Antidiskriminierungsberatungs-
und Beschwerdestelle sowie die Aufgaben nach dem AGG der Kernverwaltung und
der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen bekannt gemacht.

Die Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle ist in der
Gleichstellungsstelle angesiedelt und steht allen Mitarbeitenden der Kernverwaltung
sowie der eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen offen. Hier erhalten von
Diskriminierung betroffene Dienstkrafte schnell, anonym und unburokratisch Hilfe. Ihr
Angebot reicht von der anonymen Beratung bis zur Einleitung eines offiziellen
Beschwerdeverfahrens.

Auch Belastigungen und sexuelle Belastigungen stellen im beruflichen Kontext eine
verbotene Benachteiligung aufgrund des Geschlechts oder der geschlechtlichen
Identitat also eine Diskriminierung dar. Dienstkraften, die sich durch andere
Mitarbeitende, Flhrungskréfte oder auch durch Dritte wahrend der Arbeit oder auch
auf dienstlichen Veranstaltungen belastigt fihlen, steht die
Antidiskriminierungsberatungs- und Beschwerdestelle beratend und schiitzend zur
Seite. Ebenso kdnnen sich Fuhrungskrafte, die gewisse Verhaltensweisen in ihnrem
Verantwortungsbereich beobachten, an diese Stelle wenden, um Unsicherheiten
bezlglich der Einordnung oder der Abhilfe auszuraumen.

Starkung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit impliziert vor dem Hintergrund zunehmend
heterogener Lebensentwirfe und steigenden Fachkraftebedarfs eine innovative und
aktive Arbeitgebendenpolitik, die die Bedurfnisse und Winsche der Dienstkrafte mit
der Unternehmenskultur in Einklang bringt.

Die Moglichkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben hat eine sehr hohe
Bedeutung fur alle Dienstkréfte mit Betreuungsaufgaben fur Kinder oder
Pflegebediirftige. Daneben haben aber auch zunehmend mehr Mitarbeitende ohne
Betreuungsverantwortung ein Bedurfnis nach planbarer freier Zeit. Entsprechend
wichtig ist es, als Arbeitgeberin attraktiv zu bleiben und passgenaue Malinahmen
und Angebote weiterzuentwickeln, die die Balance zwischen beruflichen
Anforderungen, eigenen Interessen und den Bedurfnissen von Dienstkraften
ermoglichen.

Die Stadt Gelsenkirchen nimmt als eine der ersten Kommunen am Landesprogramm
,vereinbarkeit von Beruf & Pflege in Nordrhein-Westfalen® teil. Die Stadt
Gelsenkirchen sieht sich in der Pflicht, die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf zu
fordern. Im Mai 2023 wurde die Stadt Gelsenkirchen durch Ubergabe der Charta zur
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege durch das NRW-Ministerium fiir Arbeit,
Gesundheit und Soziales ausgezeichnet. In diesem Kontext wurden drei
Mitarbeiterinnen der Stadtverwaltung zu sogenannten Pflegeguides ausgebildet, die
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die fur betroffene und interessierte Mitarbeitende als Erstanlaufstelle bei Fragen rund
um die Pflegethematik fungieren.

Fur stadtische Dienstkrafte besteht bei Betreuungsnotféllen die Mdglichkeit, mit
Kindern im Alter von 0-6 Jahren auf eine Betreuung bei Einrichtungen von GeKita
zuruickzugreifen. Bei Betreuungsengpassen konnen die Kinder fur einen begrenzten
Zeitraum in Grol3tagespflegen oder dienst- bzw. wohnortnahen
Kindertageseinrichtungen von GeKita betreut werden. Dieses Angebot ist fur
stadtische Mitarbeitende kostenlos, lediglich eine moégliche Inanspruchnahme der
Mittagsverpflegung ist zu tragen. Darlber hinaus besteht auch die Mdglichkeit, auf
das ,Eltern-Kind-Buro“ zuriickzugreifen, wenn in Betreuungsnotféallen die Betreuung
der Kinder im Alter von 0-6 Jahren nicht sichergestellt werden kann. Im Eltern-Kind-
Blro kénnen Kinder betreut und gleichzeitig unaufschiebbare Arbeiten an einem PC-
Arbeitsplatz erledigt werden. In der Regel ist die Nutzung des Eltern-Kind-Buros auf
drei aufeinanderfolgende Arbeitstage begrenzt. Der Raum ist mit kindgerechten
Materialien ausgestattet und verfigt Uber einen vollausgestatten Arbeitsplatz.

Des Weiteren hat die Einfihrung der DV mobiles Arbeiten und Homeoffice vom
05.05.2021 zur Verbesserung der Vereinbarkeit beigetragen. Diese erlaubt den
Dienstkraften die Arbeit im Homeoffice oder in Abstimmung mit der jeweiligen
Fuhrungskraft mobiles Arbeiten. Im Bedarfsfall kann dies auch kurzfristig erfolgen.

Mit der DV Flex vom 02.07.2024 wurden au3erdem die Arbeitszeiten geotffnet. Durch
die Verlangerung der Rahmenarbeitszeiten kénnen Dienstkrafte ihre Arbeit zeitlich
flexibler verteilen und so eine bessere Vereinbarkeit mit ihren privaten Belangen
erreichen.

Erhdhung der Reprasentanz von Frauen in Filhrungspositionen

Die Erh6hung des Frauenanteils in Fihrungspositionen als wesentlicher Indikator
von Gleichstellung, insbesondere auf den hoheren Leitungsebenen, hat bei der
Zielfortschreibung dieses Gleichstellungsplans nach wie vor hohe Prioritét. Die
Entwicklung des Frauenanteils in Fihrungspositionen zeigt, dass es erforderlich ist,
die Wirksamkeit der bisherigen Malinahmen zu Gberprifen und weiterzuentwickeln.
Eine strategische Personalplanung ist zwingend erforderlich, um langfristig vakant
werdende Stellen im Sinne einer Quotierung unter gleichzeitiger Beachtung der
Bestenauslese entsprechend besetzen zu kbnnen

Zu einer modernen 6ffentlichen Verwaltung gehdort ein ausgewogenes Verhaltnis von
Frauen und Mannern in Fihrungspositionen und sollte im Interesse aller Beteiligten
im Rahmen der Moglichkeiten des LGG auch strategisch verfolgt werden.
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Mentoring

Bereits seit 2003 wird das stadtetbergreifende Cross-Mentoring unter Beteiligung
von 12 Kommunen und einem Kreis aus der Emscher-Lippe Region fur Frauen in
den Kommunalverwaltungen angeboten. Ab Mai 2025 wird das Mentoringprogramm
mit der neuen Bezeichnung ,X Mentoring 4 women — Frauen in (die) Fuhrung®
weiterhin erfolgreich durchgeftihrt. Ziel ist es, Frauen bei ihrer persénlichen
Karriereentwicklung zu unterstiitzen und sie auf die kiinftige Ubernahme einer
Fuhrungsposition vorzubereiten.

Auf der Makro-Ebene soll die Anzahl von weiblichen Fiuhrungskraften in
Kommunalverwaltungen erhéht werden. Auf der Meta-Ebene wird das Ziel verfolgt,
Frauen in Kommunalverwaltungen in ihrer Karrierelaufbahn durch ein einjahriges
Mentoring zu férdern. Im Mentoring bilden erfahrene Fuhrungskréafte (Mentorinnen
und Mentoren) und Mentee ein Tandem und sind ein Jahr lang im Austausch. Die
Etablierung erfolgt weiterhin bedarfsgerecht und soll weiterhin die Férderung von
Mentees im Blick haben.

Kulturelle Verankerung von Gleichstellung und Frauenforderung

Die kulturelle Verankerung von Frauenforderung und Gleichstellung ist ein
wesentlicher Erfolgsfaktor fur das Gelingen zeitgeméafer Gleichstellungsstrategien.
Hierbei geht es nicht nur um die formale Erflllung einer Quote, sondern um die
gelebte Akzeptanz, Toleranz und Unterstitzung verschiedener Lebensmodelle und
das Aufbrechen tradierter Rollenmodelle. Kultur wird zwar von Strukturen geformt,
aber von Menschen gelebt. Fuhrungskrafte haben hier einen entscheidenden
Einfluss, um strukturelle Veranderungen in der Verwaltung voranzutreiben und die
entsprechenden Rahmenbedingungen zu setzen und vorzuleben.

Mit verbindlichen Fuhrungs- und Personalentwicklungsinstrumenten sollen sie
unterstitzt werden, um als Botschafterinnen und Botschafter flr das Thema
Gleichstellung und Frauenférderung agieren zu kénnen.

Istanbul Konvention

Die Istanbul-Konvention ist ein volkerrechtlicher Vertrag des Europarats, der Gewalt
gegen Frauen und hausliche Gewalt mit Hilfe der vier gesetzten Schwerpunkte:
Préavention, Schutz und Hilfe, Strafverfolgung und ganzheitliches politisches Wirken,
bekampfen soll. Dieser Menschenrechtsvertrag wurde am 12.10.2017 in Deutschland
ratifiziert, trat am 01.02.2018 in Kraft und beinhaltet 81 Artikel. Mit zu den
wesentlichen Zielen gehdrt, die Hilfeangebote und allgemeine Aufklarung Gber
geschlechtsspezifische und hausliche Gewalt in Kooperation und verbindlicher
Zusammenarbeit mit allen in den Prozess eingebundenen Behdrden und
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Einrichtungen als ineinandergreifende und abgestimmte Gesamtmaflinahmen zu
gestalten und zu verbessern.

Zu den zurzeit priorisierten Malinahmen gehdrt u.a. der Aufbau eines Monitorings,
um das Hellfeld differenzierter zu erhellen und das Dunkelfeld abbilden zu kénnen.

Daruber hinaus wurde ein behdrdenibergreifendes Symposium implementiert. Durch
die kontinuierliche Arbeit und den Ausbau der am Runden Tisch h&usliche und
sexualisierte Gewalt arbeitenden Fachdisziplinen werden Synergien erzeugt und
Schnittstellen im Gesamtprozess optimiert. Zur Erweiterung der Hilfelandschaft
wurde 2024 ein zweites Frauenhaus er6ffnet und gleichzeitig eine Jungen- und
Mannerberatung eingerichtet. Zudem wurde ein Gewaltschutzkonzept in
Flichtlingsunterkinften erarbeitet. Die Aufklarungs- und Enttabuisierungsarbeit z.B.
die Kampagne ,STOP! - Hier ist kein Platz fur sexualisierte Gewalt® soll auf3erdem
auf das Ausmal und eine der vielen Formen von geschlechtsspezifischer Gewalt
aufmerksam machen und mit Hilfe der Offentlichkeitsarbeit sichtbar machen. Der
OPNV, Deutsche Stadte Medien Stroer, in den Einrichtungen der Beratungs- und
Hilfelandschaft sowie der jahrlich stattfindende ,Internationale Tag — Nein zu Gewalt
an Frauen und Madchen“ am 25. November sind Bestandteil der
Offentlichkeitsarbeit. Am 14. Februar dieses Jahres wurde im Zuge des ,One Billion
Rising“ in Kooperation mit der Frauenberatungsstelle und weiteren Hilfeeinrichtungen
ein Tanzflashmob durchgefiihrt. Dartber hinaus wurde ein Arbeitskreis mit dem
Thema Prostitution und Sexarbeit eingerichtet. Das Angebot der vertraulichen
Spurensicherung nach Sexualstraftaten in Gelsenkirchen wird zurzeit angepasst, so
dass es sich zuklnftig noch starker etablieren kann.

Strategisches Handlungskonzept Vielfalt / Charta der Vielfalt

Mit dem Strategischen Handlungskonzept Vielfalt, welches federfihrend durch die
Gleichstellungsstelle erarbeitet wurde, will die Stadtverwaltung den bewussten
Umgang mit Unterschiedlichkeit in der Belegschaft wie auch in der Stadtgesellschaft
starken und dazu beizutragen, dass daraus keine Teilhabebenachteiligungen
resultieren. Das Handlungskonzept sieht konkrete Malinahmen gegen
Diskriminierung vor. Damit will die Stadtverwaltung kiinftig noch besser auf die
Pluralitat der Dienstkrafte und der Stadtgesellschaft reagieren und das gute
Zusammenleben in Vielfalt unterstitzen. Hierzu wurde der ein
fachbereichsubergreifender verwaltungsinterner Arbeitskreis (,AK Diversity“) mit
strategischer Ausrichtung und dem Ziel die Diversitat in der Stadtverwaltung und in
den eigenbetriebséhnlichen Einrichtungen konstituiert.

Das Strategische Handlungskonzept Vielfalt ist Bestandteil der deutschlandweiten
Initiative Charta der Vielfalt. Ziel der Initiative ist ein vorurteilsfreies Arbeitsumfeld.
Die Charta der Vielfalt e.V. ist die grof3te Arbeitgebenden-Initiative zur Férderung von
Vielfalt in Unternehmen und Institutionen Deutschlands.

15



Das Herzstuck des Vereins ist die Urkunde ,Charta der Vielfalt“. Gelsenkirchen hat
die Urkunde im April 2023 unterzeichnet und damit ein Zeichen dafir gesetzt, dass in
der Stadtverwaltung Gelsenkirchen alle Beschéftigten — unabhéngig von Alter,
ethnischer Herkunft und Nationalitat, Geschlecht und geschlechtlicher Identitat,
korperlichen und geistigen Fahigkeiten, Religion und Weltanschauung, sexueller
Orientierung und sozialer Herkunft — Wertschéatzung erfahren.
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3.4. Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

Aufgaben der Rechte der
Gleichstellungsbeauftragten gem. Gleichstellungsbeauftragten gem.
LGG NRW LGG NRW

Unterstiutzung Beratung Rechte gem. §18

der Dienststelle bei Ausfihrung des Friihzeitige und umfassende
Gesetzes sowie aller Vorschriften Unterrichtung Gber beabsichtigte

o q MaBnahmen
und MaRnahmen mit Auswwkung auf Gelegenheit zur Stellungnahme lber

die Gleichstellung MaBnahmen innerhalb einer Frist von
mindestens einer Woche
Wird die Gleichstellungsbeauftragte
L NelCIehEait %‘T nicht oder nicht fe.:cht_ze'rtifg an einer
= Einstellungen, m MaEnah_mt? beteiligt, ist die MaBnahme
Beférderungen ~ Abbau von recht.swulrlg :
etc. §7 . = Unmittelbares Vortragsrecht bei der
Benachteiligung Dienststellenleitung
und Recht auf Sprechstunden fiir die
Verbesserung Beschaftigten
der Die Gleichstellungsbeauftragte kann zu
Vereinbarkeit §1 ihrer Unterstiltzung externen

grbeitsmodel le Sachverstand hinzuziehen
13

Ausschreibung-
en §8
Vorstellungsge-
sprache §9
Fortbildungen
§11

§17 Mitwirkung und Beratung

Ist eine MaRnahme mit dem Gesetz oder
dem Gleichstellungsplan unvereinbar,
kann die Gleichstellungsbeauftragte ihr
innerhalb einer Woche nach der

bei personellen, organisatorischen und
sozialen MaBnahmen

bei Aufstellung und Anderung des
Gleichstellungsplans oder die Konzeption
von Alternativen Modellen §6a

bei Planungsvorhaben von grundsatzlicher
Bedeutung fur Beschaftigungsverhaltnisse
oder Arbeitsbedingungen

Unterrichtung widersprechen
Widerspruchsrecht bei
auBerordentlichen Kiindigungen und
fristlosen Entlassungen innerhalb von
drei Tagen

Aufgaben der Gleichstellungsstelle in der Kommune

* Umsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
» Forderung der Geschlechtergerechtigkeit in der Stadtgesellschaft
» Koordinierung und Umsetzung der Istanbul Konvention

Abbildung 2: Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten
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4. Bestandsanalyse der Gleichstellungserfolge

Die nachfolgende Bestandsanalyse (4.1 - 4.4) zeigt auf, welche Fortschritte in
verschiedenen gleichstellungsrelevanten Themen seit dem letzten
Gleichstellungsplan in den letzten Jahren erreicht wurden und wo weitere Licken zu
schlie3en sind.

* 60 % der Beschaftigten sind Frauen (gleichbleibend wie
im letzten GLP)

Beschéftigu ng * 64 % der Beschaftigten in den niedrigen
Einkommensgruppen (E1-E5/S2-S4) sind Frauen

* 40 % der Verbeamteten sind Frauen (gleichbleibend)

* 85 % der Teilzeitbeschaftigten sind weiblich
(gleichbleibend wie im letzten GLP)

e Elternzeit wird zu 85% von Frauen genutzt

¢ Homeoffice wird (Stand 31.12.2024) zu 65% von

Frauen in Anspruch genomen (friiher Telearbeit mit
70%)

Vereinbarkeit

* 40 % der Referatsleitungen sind weiblich (Anstieg
um 16% im Vergleich zum letzten GLP)

- ® 39 % der Fihrungskrafte auf den Ebenen
F u h ru ng Referatsleitung, Abteilungsleitung, Teamleitung
und Stabstellenleitung der Kernverwaltung sind
weiblich.

Abbildung 3: Bestandsanalyse der Gleichstellungserfolge
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4.1. Struktur der Dienstkrafte

Der Zustandigkeitsbereich des Landesgleichstellungsgesetzes bezieht sich auf die
Mitarbeitenden der Gesamtverwaltung, die sich aus der Kernverwaltung und den
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen zusammensetzt (vgl. LGG NRW 8§ 2 Abs. 1 Nr.
1und 2).

Die nachfolgende Bestandsaufnahme und Analyse der Dienstkréfte in der
Gesamtverwaltung basiert auf der Grundlage der Personaldaten zum Stichtag
31.12.2024. Da zu diesem Stichtag im Referat 10 keine Dienstkrafte mit dem
Geschlechtseintrag ,divers® bekannt waren, werden in diesem Gleichstellungsplan
nur mannliche und weibliche Dienstkréafte ausgewiesen.

Eine geschlechterdifferenzierte Betrachtung der Dienstkrafte stellt sich wie folgt dar:

Gesamtverwaltung:

Insgesamt 7245 Mitarbeitende

Anteil der Dienstkrafte nach Geschlecht

Abbildung 4: Anteil der Dienstkrdifte nach Geschlecht
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60% der Dienstkrafte in der Gesamtverwaltung
Aktueller sind weiblich
Stand Kernverwaltung: 3813 - 1993 ¢ /1820 &
Eigenbetriebe: 3432 > 2362 ¢ / 1070 &

Der Anteil von weiblichen Dienstkraften in der
Gesamtverwaltung ist gleichbleibend, bei Anstieg
des Personals um 7,6%.

Vergleich
zum letzten
GLP

Der paritatische Zielwert fur Fihrungspositionen ist
perspektivisch im Sinne der Fair Share Quote dem
prozentualen Anteil der weiblichen Dienstkrafte
anzupassen.

e Gleichbleibender Anteil weiblicher Dienstkrafte

Erfolge e da es keine Veranderung gab, kann an dieser Stelle kein
Erfolg ausgewiesen werden

Fair Share Quote bedeutet, dass der Anteil von weiblich besetzten
Fuhrungspositionen im Sinne eines fairen Anteils dem Anteil von Frauen in der
Belegschaft entsprechen.
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Die Beschéftigungsverhaltnisse von Frauen und Ménnern in der Gesamtverwaltung
bilden sich wie folgt ab:

Gesamtverwaltung

= weiblich = mannlich

Abbildung 5: Gegeniiberstellung von Beschdftigten- und Beamtenverhdltnissen, Gesamtverwaltung

=>» Die Verhéltnisse sind im Vergleich zum letzten GLP gleichbleibend

Kernverwaltung

70% .
59% 61%
60%
50% .
41% 39%

40%
30%
20%
10%

0%

Beschaftigtenverhaltnis Beamtenverhaltnis

B weiblich B mannlich

Abbildung 6: Gegendiiberstellung von Beschdiftigten- und Beamtenverhdltnissen, Kernverwaltung
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80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Eigenbetriebsahnliche Einrichtungen

69%
61%
39%
] I
Beschaftigtenverhaltnis Beamtenverhaltnis

B weiblich B mannlich

Abbildung 7: Gegendiiberstellung von Beschdftigten- und Beamtenverhdltnissen, Eigenbetriebsihnliche Einrichtungen
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In der Gesamtverwaltung sind mehr Frauen im Beschaftlgten-
verhaltnis und weniger im Beamtenverhaltnis tatig. :
Aktueller In den eigenbetriebséahnlichen Einrichtungen sind in
Stand beiden Bereichen mehr Frauen. Zu beachten ist jedoch, -
dass insgesamt lediglich 23 Personen verbeamtet sind, so =

dass sich nur ein geringflgiger Einfluss auf die Verteilung in der
Gesamtverwaltuna eraibt.

Vergleich Der Anteil der Beamtinnen in der Kernverwaltung
zum letzten ist gleichbleibend (+0,3%, 1313 Beamtinnen und

GLP Beamte ges.)

In der Kernverwaltung wird weiterhin eine
sukzessive Erhdhung des Frauenanteils im
Beamtenverhaltnis angestrebt.

e Durch eine gezielte Einstellung von Frauen erhoht sich
Erfolge perspektivisch die Anzahl der Beamtinnen
e Durch den GLPs kdnnen diese Zahlen nun erfasst werden
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4.2. Geschlechterverhéaltnis auf der Eicnkommensebene

In der Kernverwaltung der Stadt Gelsenkirchen bilden sich die
Einkommensverhaltnisse von Frauen und Méannern in den Laufbahngruppen 1 und 2
wie folgt ab:

Geschlechterverteilung in den verschiedenen
Laufbahn- und Entgeltgruppen - Kernverwaltung

A1312.2/E13
A1312.1/E12/S18/P 16 o
A12/E11/517 /P14 - P15
A11/E10/S15- 516/ P13
A10/E9c/S14 /P12
A9 2.1/ E9b /S11b - 513 / P11
A9 L1.2/E9a/S9-S11a/P9- P10
A8/ E8 /56 -58b / P8

® mannlich

LG1

Abbildung 8: Geschlechterverhdltnis auf der Einkommensebene - Kernverwaltung

In der Besoldungs-/Entgeltgruppe oben angefangen ergeben sich zum letzten GLP
im Bereich der weiblichen Dienstkréafte der Kernverwaltung die im nachfolgenden
Diagramm dargestellten Anderungen. Zu beachten ist dabei, dass im letzten GLP die
Tarifgruppen aus dem TVOD-Pflege noch nicht mit abgebildet wurden, so dass diese
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auch in diesem Vergleich exkludiert sind. Eine Entwicklung, die auch die Dienstkrafte
aus dem TVOD-Pflege einschlieRt, wird im nachsten GLP ausgewiesen werden.

Entwicklung des Anteils weiblicher Dienstkrafte im Vergleich
zum letzten Gleichstellungsplan in Prozentpunkten

I s
25% Al6

A15/E15
2% W /
I 12
12% Al4/E14
A1312.2 /E13
1% i /
0,
o A1312.1/E12/518 §
0,
s A12 /E11/517
0,
LI A11/E10/S15 & S16
A10/E9c/S14
1% 1l /E9c/
A912.1/ E9b / S11b - S13
1% 11 / /
0
M 2 A9L1.2/E9a/S9-S11a
A8/ E8 /S6 - S8b
1% 1 /E8/
A7/ E7
5% [ /
0,
o 2 A6/E6/S5 .
(U]
)
E5 / S4
9% NN
0,
i E4/S3
I v
11% 6
£2/52

-18% I

Abbildung 9: Entwicklung des Anteils weiblicher Dienstkrdifte im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan in Prozentpunkten
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In den eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen stellt sich das Geschlechterverhaltnis

auf der Einkommensebene wie folgt dar:

Geschlechterverteilung in den verschiedenen Laufbahn- und

Entgeltgruppen - Eigenbetriebe

17 [ =T
se% (NN /4%
e | s
23% [ 1
s1% [ /5%
71 [ N 2%
7% NN 3
s3% [N 7%
Gt | EEE
e |
sso [N I /5%
13 [
14% [T
1% (NN o
74% [ 5%
o7 | s
e | jwAd

A15/ E15

Al4/E14

A1312.2 /E13
A1312.1/E12/518/P 16

o~
A12 /E11/S17/P14-P15 3
A11 /E10/S15-S16/ P13
A10/E9c/S14 /P12
A9 2.1/ E9b /S11b - S13 /P11
A9 L1.2/E9a/S9-S1la/P9-P10
A8/ E8/S6-S8b /P8
A7 /E7/P7
A6/E6/S5
—
E5/S4 G]
-
E4/S3/P6
E3/P5
E2/S2
El = weiblich
= mannlich

Abbildung 10: Geschlechterverhdltnis auf der Einkommensebene - Eigenbetriebsdhnliche Einrichtungen

Betrachtet man die Gesamtverwaltung, so stellt sich das Geschlechterverhaltnis auf

Einkommensebene wie folgt dar:

Geschlechterverteilung in den verschiedenen Laufbahn- und
Entgeltgruppen - Gesamtverwaltung

s EZ
ac% [N . 50
a7 I D ;%
so (NN . 0%
37% I T
sa% [N D 5%
e | EEER
cs% [N N 5%
| JEHA
ey | 61%
s1% [N 5%
3% [ 57
el | 63%]
30% | 7
so% [N D v
75 (I . 2o
os% (NN 5%
o3% NN 7

Al6

A15/E15

Al4/E14

A1312.2/E13
A1312.1/E12/518/P 16
A12/E11/S17 /P14 - P15
A11/E10/515 - 516 / P13
A10/E9c/S14 /P12

A9 2.1/ E9b /S11b-S13 /P11
A911.2/E9a/S9-S11a/P9- P10
A8 /E8 /S6-58b /P8
A7/E7/P7

A6 /E6/S5

E5/S4

E4/S3/P6

E3/P5

E2/S2

El u weiblich
= mannlich

LG 2

LG1

Abbildung 11: Geschlechterverhdltnis auf der Einkommensebene - Gesamtverwaltung
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Aktueller
Stand

Vergleich
zum letzten
GLP

Erfolge

In den héheren Besoldungs- und Entgeltgruppen sind
Frauen teilweise unterreprasentiert

Frauen sind in den niedrigen Einkommensgruppen
weiterhin starker vertreten

Erstmalig Paritat im Verwaltungsvorstand

In der Besoldungsgruppe A16 ist ein deutlicher Zuwachs

vorhanden
Auch die Entwicklungen in den Besoldungs-/
Entgeltgruppen entwickeln sich positiv

Die paritatische Gleichstellung ist weiterhin zu
verfolgen

Positive Entwicklungen im Bereich des hoheren Dienstes
Abnahme in den niedrigeren Besoldungs-/Entgeltgruppen und
gleichzeitige Zunahme in den dariber liegenden Besoldungs-
/Entgeltgruppe
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4.3. Frauen in Fihrungspositionen

Obwohl der Frauenanteil in der Gesamtverwaltung deutlich tberwiegt, ist ihr Anteil in
Fuhrungspositionen nach wie vor unterreprasentiert. In Anlehnung an das
Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG 8 6 Abs. 3) liegt die anzustrebende
Zielmarke fur den Anteil der weiblichen Fiuhrungskrafte in der Stadtverwaltung
Gelsenkirchen bei 50 Prozent (paritatische Gleichstellung).

Die eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen kénnen in dieser Darstellung aufgrund
ihrer eigenen Strukturen nicht abgebildet werden.

Geschlechterdifferenzierte Verteilung der Fihrungskrafte in der
Kernverwaltung

Referatsleitungen
60%

Abteilungsleitungen
69%

Teamleitungen
56%

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

B weiblich B maénnlich

Abbildung 12: Geschlechterdifferenzierte Verteilung der Fiihrungskrdfte in der Kernverwaltung



Alétueller e Paritat auf allen Fuihrungsebenen ist noch nicht erreicht
tand

Vergleichzum . Anstieg der Referatsleiterinnen von 24% auf 40%
letzten GLP e Abteilungsleiterinnen konstant bei 31%
e Anstieg der Teamleiterinnen von 40% auf 44%

e Malnahmen zur gezielten Erh6hung des Frauenanteils umsetzen:
o Gezielte Karriereforderung weiblicher Nachwuchskrafte
o Bildung konkreter Zielwerte zur Erh6hung des Anteils /
von Frauen in Fuhrungspositionen auf Referatsebene.

Zweijahriges Reporting: Zieliberprufungen und
Anpassung der Maflinahmen.

Durch die kontinuierliche Umsetzung der Ma3nahmen zeichnet sich
besonders in den héheren Besoldungs-/Entgeltgruppen eine positive
Entwicklung ab

Dem Ziel der Paritat kommen wir schrittweise naher

Die Ist-Analyse vom 31.12.2024 zeigt, dass der Frauenanteil in der Stadtverwaltung
Gelsenkirchen sowohl auf den einzelnen Fihrungsebenen als auch in der
Gesamtzahl der Fuhrungskréafte teilweise unter dem paritatischen Zielwert liegt.
Somit besteht hinsichtlich der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern
weiterhin Handlungsbedarf.

Selbst bei gewollter, stringenter Anwendung der Richtlinien zur Frauenférderung ist
die Besetzung einer Stelle mit einer weiblichen Bewerberin nicht immer maoglich, da
entweder keine Bewerberinnen im Bewerbungsverfahren sind oder das durch das
LGG vorgeschriebene Kriterium ,bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung® nicht erfullt ist.

Gelsenkirchen stellt hier keine Ausnahme dar. Obwohl die Erwerbstétigkeitsquote
von hochqualifizierten Frauen bundesweit ansteigt, bleiben Frauen weiterhin in den
hoheren Fihrungsebenen unterreprasentiert. Die Ergebnisse einer
deutschlandweiten Studie zeigen, dass Frauen in den hohen Flhrungspositionen der
kommunalen Unternehmen stark untervertreten sind. Lediglich jede flinfte
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Spitzenposition wird von einer Frau belegt. Der Durchschnittswert aller Bundeslénder
betragt 19,7 Prozent.

Solange Frauen nicht die gleichen Chancen erhalten und nicht im gleichen Umfang
in Fihrungspositionen sind, werden nicht nur Kompetenzen und Potenziale
verschenkt, sondern auch der Gesetzesauftrag der Gleichstellung nicht erfullt

4.4. Besonderheiten der stadtischen eigenbetriebséahnlichen
Einrichtungen

Die eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen der Stadt Gelsenkirchen haben sowohl
eigene organisatorische Strukturen als auch teils eigene Gehaltsstrukturen. Zudem
ist die Personalwirtschaft in grof3en Teilen ausgelagert, so dass dadurch die
vorhandene Datenlage keine detaillierten Analysen zulasst.

Insgesamt ergibt sich mit Blick auf die eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen, dass 67
% der Leitungen mannlich sind und 33 % der Leitungen weiblich. Eine Besonderheit
hierbei stellt Gelsenkanal dar, da hier keine Einzelperson die Leitung innehat,
sondern eine paritéatisch besetzte Doppelspitze Gelsenkanal leitet.

Mit Blick auf die Tarifgruppen der Leitungen ergibt sich, dass je 50% der weiblichen
Leitungen ein Festgehalt bzw. E 15 erhalten. Auch bei den ménnlichen Leitungen ist
eine je 50% Aufteilung Festgehalt bzw. E 15 festzustellen.

4.5. Angebote der Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist ein entscheidendes Kriterium
hinsichtlich der Bewahrung und Stéarkung der Personalzufriedenheit und der Bindung
der Mitarbeitenden an das Unternehmen. Auch bei der Personalgewinnung erweisen
sich Vereinbarkeitsangebote als lukrativ, da die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben fur einen Grol3teil der Arbeitnehmenden unerlasslich ist. Insbesondere
Frauen, die in der Regel die gro3te Last der gesamten Care-Arbeit tragen, sind auf
vereinbarkeitsfordernde Malinahmen angewiesen, um ihre Beschaftigungsfahigkeit
zu erhalten bzw. um eine gesunde Balance zwischen den beruflichen und privaten
Herausforderungen zu meistern.

Der Fachkraftemangel und das damit verbundene Ringen um die guten Fachkréfte
bzw. High Potencials der Arbeitgebenden ist allgegenwartig und wird auch in Zukunft
bestehen. In diesem Kontext spielen vereinbarkeitsférdernde Mal3nahmen eine
entscheidende Rolle, denn sie gelten als Attraktivititsmerkmal von Arbeitgebenden.

Fur die Stadt Gelsenkirchen als eine modern ausgerichtete und zukunftsorientierte
Arbeitgeberin ist die Beruicksichtigung der lebensphasenorientierten
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Vereinbarkeitsbedurfnisse der Mitarbeitenden von hoher Bedeutung. Hierzu werden
entsprechende Maflinahmen angeboten und stetig optimiert.

Die grol3e Bedeutung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit wird bestétigt durch
die Ergebnisse der Mitarbeitendenbefragung, die die Gleichstellungsstelle in
Kooperation mit dem Referat Verwaltungskoordinierung und der gkd-el in den Jahren
2020/2021 durchgefihrt hat.

Pilothaft wurden 535 Dienstkrafte des Referates 32 - Offentliche Sicherheit und
Ordnung und des Referates 51 - Kinder, Jugend und Familie zu einer Befragung zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit eingeladen. Da die Ergebnisse der Befragung
im Gleichstellungsplan 2021-2024 in Kapitel 5.2.1 ausfuhrlich dargestellt wurden,
werden hier wesentlichen Kernpunkte aufgegriffen.

Die Mitarbeitenden wiinschen sich eine gro3ere Arbeitszeitflexibilisierung —
und die Abkehr von pauschalen hin zu individuellen L6sungen

Starre gesetzliche Regelungen werden als Barriere in der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatheit erlebt. Pauschale Regelungen werden nicht mehr als zeitgemaf
empfunden. Dienstkrafte wiinschen sich eine héhere Flexibilitat.

Die Mitarbeitenden wiinschen sich das mobile Arbeiten als ein generelles
Angebot fur alle Dienstkrafte, auch fur Fuhrungskrafte (im Rahmen der
tatigkeitsbezogenen Moglichkeiten)

Das mobile Arbeiten bzw. Homeoffice hat sich fur viele Mitarbeitende, inklusive der
Fuhrungskrafte, in der Pandemie als eine probate Methode zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit erwiesen und wird deshalb als
Standardangebot in unterschiedlichen Formen, was Dauer und Haufigkeit angeht,
gewinscht.

Die DV mobiles Arbeiten / Homeoffice und die DV Flex greifen Wiinsche hinsichtlich
der Mdglichkeiten mobil bzw. im Homeoffice zu arbeiten sowie zur Flexibilisierung
der Arbeitszeiten bereits auf. Im Folgenden werden diese VereinbarkeitsmalRnahmen
sowie weitere Angebote der Stadt Gelsenkirchen dargestellt.

Teilzeit-Beschaftigung

Die Stadtverwaltung Gelsenkirchen bietet unterschiedliche Moglichkeiten der
Teilzeitbeschaftigung an. In Anlehnung an die landesgesetzlichen Bestimmungen
(LGG 8 12 Abs. 2) werden alle Dienstkrafte tber die Mdglichkeit der
Teilzeitbeschaftigung entsprechend informiert.
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Kernverwaltung:
Beschaftigungsumfang nach Geschlecht

85%

57%

43%

15%

Vollzeit Teilzeit

B weiblich E mannlich

Abbildung 13: Kernverwaltung: Beschdftigungsumfang nach Geschlecht

Entwicklungsmaoglichkeiten in Teilzeit

Im Bereich der Ausbildung sowie Fort- und Weiterbildung existieren verschiedene
Angebote fur Teilzeitbeschaftigte.

Im Ausbildungs- und Studienangebot der Stadt Gelsenkirchen wird der Bachelor of
Laws und die Ausbildung als Verwaltungswirtin bzw. Verwaltungswirt in Teilzeit
angeboten.

Dariiber hinaus stehen auch der Verwaltungslehrgang I, der Verwaltungslehrgang Il
sowie die modulare Qualifizierung fur Teilzeitbeschatftigte offen.

AulRerdem setzt die Stadt Gelsenkirchen mittlerweile auch Teilzeitkrafte auf
Vollzeitstellen ein. Je nach Umfang des dadurch vakant bleibenden Stellenanteils
erfolgt entweder eine Ausschreibung oder aber eine Kompensation innerhalb der
Dienststelle.

Des Weiteren steht die Mdoglichkeit der Teilzeitbeschéftigung auch Fuhrungskraften
zur Verfugung. In der Stadt Gelsenkirchen kénnen Fihrungspositionen teilweise im
Tandem-Modell von zwei Dienstkréaften besetzt werden, die diese Position im
Rahmen des Job-Sharing gemeinsam innehaben.
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Homeoffice und mobiles Arbeiten

Eine positive Entwicklung zur Herstellung einer besseren Vereinbarkeit von Familie
und Beruf war die Einfihrung von mobilem Arbeiten und Homeoffice. Im Rahmen der
Dienstvereinbarung tiber mobiles Arbeiten/Homeoffice vom 05.05.2021 kdnnen
Dienstkrafte der Stadt Gelsenkirchen je nach Mdglichkeit der Arbeitsbereiche mobiles
Arbeiten bzw. Homeoffice in Anspruch nehmen. Ausgenommen von dieser Regelung
sind Arbeitsbereiche, die eine Présenz vor Arbeitsort voraussetzen.

Mobiles Arbeiten und/oder Arbeiten im Homeoffice darf sich nicht nachteilig auf den
beruflichen Werdegang der mobil und/oder im Homeoffice arbeitenden Dienstkraft
auswirken und in der dienstlichen Beurteilung nicht negativ bertcksichtigt werden.
Gleichermalen durfen andere Dienstkréafte gegeniber mobil und/oder im Homeoffice
arbeitenden Dienstkraften nicht benachteiligt werden.

Mit Stand vom 31.12.2024 waren 35 % der Dienstkrafte, die Homeoffice nutzen,
mannlich (438 Personen) und 65 % weiblich (823 Personen). Eine Aussage zum
Umfang des mobilen Arbeitens kann nicht getroffen werden, da dies nicht
dokumentiert wird. Das ist darin begriindet, dass dies unmittelbar zwischen Dienst-
und Fiahrungskraft abgestimmt wird und kein Genehmigungsverfahren tber Referat
10 erfordert.

DV Flex

Mit der Novellierung der Dienstvereinbarung DV Flex im Juli 2024 wird die
individuelle Arbeitszeitflexibilitat der Dienstkréafte gestéarkt, indem der mégliche
tagliche Arbeitszeitrahmen ausgeweitet wird. Die Dienstkrafte kénnen ihre Arbeitszeit
zwischen 6.30 und 20.00 Uhr unter Beachtung der Servicezeiten der Dienststelle frei
gestalten. Ausgenommen von dieser Regelung sind besondere Dienstplane
(Rufbereitschaft etc.). Die erlaubten Hochstarbeitszeiten bleiben bestehen.

Informationsdienste und Beratungsangebote rund um Elternschaft

Mit dem Familiennachwuchs gewinnt die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fur
viele Dienstkrafte eine zusatzlich hohe Bedeutung. Um ihre Rechte und
Maoglichkeiten und die damit verbundenen gesetzlichen und verwaltungsinternen
Regelungen aufzuzeigen, bietet die Gleichstellungsstelle neben schriftlichen
Informationen im Intranet (wie z.B. FAQ Elternschaft und Elterngeld) bei Bedarf
personliche Beratung fur die Mitarbeitenden und Fuhrungskrafte an.

Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Seit 2023 nimmt die Stadt Gelsenkirchen am Landesprogramm ,Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege” teil. In diesem Rahmen wurden mehrere Dienstkrafte der Stadt
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Gelsenkirchen zu Pflege Guides ausgebildet. Sie sind Ansprechpersonen flr
Mitarbeitende rund um das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Pflege.

Aktueller
Stand

Vergleich
zum letzten
GLP

vy

Mit 85% ist der Grol3teil der Teilzeitbeschaftigten —,:
in der Kernverwaltung weiblich. -

Der Anteil von teilzeitbeschéftigten Frauen ist

unverandert. @
Der Anteil vollzeitbeschaftigter Frauen ist um 2 % @
gesunken.

Entwicklung von Angeboten der beruflichen

Qualifizierung in Teilzeit /
Forderung der Teilzeitbeschaftigung auch fur O
Fuhrungskrafte

Verbesserte Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit durch die
DV mobiles Arbeiten und Homeoffice, sowie durch die
Offnung der Arbeitszeiten der DV Flex.

Ausbau der Entwicklungsmaoglichkeiten, Teilzeitangebote
und Teilzeitqualifizierung fur Teilzeitbeschaftigte
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5. Mehr Frauen in Flhrung

In Anlehnung an das Landesgleichstellungsgesetz NRW liegt der Fokus des
Gleichstellungsplans auf Zielen, die die maRRgeblichen Indikatoren der Gleichstellung
umfassen und im Folgenden beschrieben werden. Ihre Realisierung setzt die
Schaffung von klaren Verbindlichkeiten der Frauenforderung in der
Organisationskultur und eine konsequente Umsetzung und Vorbildwirkung durch die
Fuhrungskrafte voraus.

Nach wie vor ist der paritatische Anteil von Frauen in Fihrungspositionen nicht
gegeben. Gemal} § 6 Abs. 3 Satz 1 LGG besteht die Verpflichtung zur Bildung
konkreter Zielvorgaben zur paritatischen Gleichstellung der weiblichen Dienstkrafte in
den FUhrungspositionen und in unterreprasentierten Arbeitsbereichen.

Die Entwicklung realistischer Zielwerte auf Vorstandsbereichs- und Referatsebenen
zur paritatischen Angleichung des Anteils des untervertretenen Geschlechts ist ein
malf3geblicher Schritt zur perspektivischen Verbesserung der aktuellen
Ausgangssituation. Bei den Zielformulierungen werden die ressortspezifischen
institutionellen Faktoren wie die naturliche Fluktuationsquote (Altersstruktur,
Pensionierungen), die Fluktuationsrate (Kindigungen, Austritte), der ressorttypische
Fachkraftemangel und die aktuelle Marktlage sowie die Organisationsgréf3e (Anzahl
der Fuhrungsstellen) und Tatigkeiten (Berufsfeld) berlcksichtigt.
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5.1. Zielquoten der Vorstandsbereiche

Vor diesem Hintergrund und der vorstandsspezifischen Ausgangssituation wurden
durch die einzelnen Vorstandsbereiche die nachfolgenden Zielwerte zum Abbau der
Unterreprasentanzen fir die neue Laufzeit des Gleichstellungsplans bis 2029
formuliert. Aufgrund der eigenen Strukturen der Eigenbetriebe wird hier nur die
Kernverwaltung betrachtet.

Die aktuelle Ausgangssituation in den Vorstandsbereichen stellt sich zum 31.12.2024
wie folgt dar:

Flhrungskrafteverteilung in den einzelnen
Vorstandsbereichen nach Geschlecht

ov NN 100%

VB OB Referatsleitung

33% _ 67% VB OB Abteilungsleitung =
50% _-_ 50% VB OB Teamleitung >
50% -_ 50% VB OB Stabstellenleitung
50% -_ 50% VB 1 Referatsleitung
27% -_ 73% VB 1 Abteilungsleitung
23% -_ 77% VB 1 Teamleitung >
0% _ 100% VB 1 Stabstellenleitung
50% -_ 50% VB 2 Referatsleitung
41% -_ 59% VB 2 Abteilungsleitung  ~
37% -_ 63% VB 2 Teamleitung g
100% _ 0% VB 2 Stabstellenleitung
50% -_ 50% VB 4 Referatsleitung
47% -_ 53% VB 4 Abteilungsleitung <
68% _- 32% VB 4 Teamleitung g
50% -_ 50% VB 4 Stabstellenleitung
75% _- 25% VB 5 Referatsleitung
31% -_ 69% VB 5 Abteilungsleitung §
53% _- 47% VB 5 Teamleitung
17% ._ 83% VB 6 Referatsleitung
14% ._ 86% VB 6 Abteilungsleitung ©
>

260 [ I 7+
75 I >

= mannlich

m weiblich

Abbildung 14: Fiihrungskrdfteverteilung in den einzelnen Vorstandsbereichen nach Geschlecht, Stand 31.12.2024
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Insgesamt ergibt sich daraus, dass in der gesamten Kernverwaltung 61% der
Fuhrungskrafte (RL, AL, TL, SL) mannlich sind und lediglich 39 % weiblich.

Der Status Quo entspricht weder dem Verfassungsauftrag noch der
landesgesetzlichen Vorgabe von Geschlechterparitat oder der tatsachlichen
Beschaftigungsstruktur (Fair Share Quote).

Die nachfolgenden vorstandsspezifischen Zielwerte beziehen sich auf die Laufzeit
des Gleichstellungsplans bis 2029 und nehmen einen konkreten Bezug auf die
Unterreprasentanzen von Frauen in den Funktionsstellen im Vorstandsbereich und in
den jeweiligen Referaten.

Kernverwaltung: Zielquoten zur Steigerung
des Frauenanteils in Fiihrungspositionen in %

o < RL 0 50 50 50 75 17

o

58 o AL 33 27 a1 47 3gt 17
N )

g = TL 60 23 37 64 56 25

v -
2 SL 50 0 100 502 . 75

o 0 RL 0 50 50 50 75 17

<

§ 5 o AL 33 27 a1 47 38 22
~ ()

= TL 67 23 40 68 45 31
i

9D o SL 50 0 100 50 . 75

° © RL 0 50 50 50 75 17

= N

§ Q o AL 33 36 a1 53 38 26
~ ()

= TL 67 27 40 68 45 31
i

Do SL 50 0 100 50 = 75

PN RL 0 50 50 50 75 17

§ Q o AL 33 36 47 53 38 26
~ (0}

= o TL 83 27 40 68 45 31
i

R SL 50 0 100 50 ; 75

o 0 RL 0 50 50 50 75 17

= N

§ Q o AL 33 36 53 53 38 26
~ ()

=i TL 83 27 43 68 45 31
—

N o SL 50 0 100 50 ; 75

o O RL 0 50 50 50 75 33

= N

§ Q o AL 33 36 53 53 38 26
o (]

= - TL 83 27 a7 68 45 31

O

Do SL 50 0 100 50 - 75

Abbildung 15: Zielquoten zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen in % in der Kernverwaltung

Linkl. Leitungen der Koordinierungsstellen
2inkl. Leitung des ISG
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Die Soll-Quoten wurden unter Zuhilfenahme absehbarer Abgange bestimmt (vgl.
Kapitel 5.2).

Im Rahmen von Fachkraftemangel und insbesondere zur Identifizierung von
Potenzialkraften ist eine Potenzialentwicklung forderlich und kann tber verschiedene
Instrumente wie z.B. Mitarbeitendengesprache gefihrt werden.

Die nachfolgende Tabelle fasst die Zielquoten der Vorstandsbereiche zusammen und
stellt so die kernverwaltungsiubergreifenden Zielguoten flr den anvisierten
Frauenanteil in Fihrungsstellen dar:

Kernverwaltung: Verwaltungsiibergreifende Zielquoten
zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen in %

. Ist Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote
31. 12 2024 31.12.2025 31.12.2026 31.12.2027 31.12.2028 31.12.2029
% % % % %
_ 40,0 40,0 40,0 40,0 40,0 44,0
_ 31,8 32,9 36,5 37,6 38,8 38,8
_ 40,7 43,5 44,1 44,6 45,2 45,8
_ 58,3 58,3 58,3 58,3 58,3 58,3

Abbildung 16: Kernverwaltung: verwaltungstibergreifende Zielquoten zur Steigerung des Frauenanteils in
Flihrungspositionen in %

Fasst man diese Werte zusammen, indem Referatsleitungen, Abteilungsleitungen,
Teamleitungen und Stabstellenleitung gemeinsam als Fuhrungsstelle ausgewiesen
werden, so verhalten sich die Zielquoten fur die Kernverwaltung wie folgt:

Kernverwaltung: Kernverwaltungsiibergreifende Zielquoten
zur Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen in %

Ist Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote Soll Quote
31.12.2024 31.12.2025 31.12.2026 31.12.2027 31.12.2028 31.12.2029
% % % % % %
Flihrungs-
stellen 38,8 40,8 42,1 42,8 43,5 44,1

RL+AL+TL+SL
Abbildung 17: Kernverwaltung: libergreifende Zielquoten zur Steigerung des Frauenanteils in Flihrungspositionen in % wenn
RL, AL, TL und SL zusammengefasst werden

Der folgenden Tabelle ist zu entnehmen, wie sich die tatsachlich erreichten Quoten
gegenuber den anvisierten Sollquoten in den vergangenen Jahren darstellen. Da in
den letzten Gleichstellungsplénen Stabstellenleitungen noch nicht dargestellt
wurden, sind diese in diesem Ruckblick nicht enthalten.
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Riickblick auf vergangene Zielquoten zur Steigerung des Frauenanteils in

Fiihrungspositionen in % und Gegeniiberstellung mit tatsachlich erreichten Quoten

Ist Quote Soll Quote Ist Quote Soll Quote Ist Quote
31.12.2020 31.12.2021 31.12.2021 31.12.2024 31.12.2024

RL AL TL RL AL TL RL AL TL RL AL TL RL AL TL
\'/:]

[o: 3N O 20 25 0 20 25 0 25 75 33 40 25 0 33 50
\'/:]

1 33 18 29 50 18 35 50 15 36 50 46 39 50 27 23
VB

2 0 38 52 0 46 52 0 46 47 33 50 52 50 41 37
VB

4 25 32 51 25 45 61 25 47 58 50 45 65 50 47 68
\'/:]

5 100 50 43 75 50 50 25 54 44 75 50 50 75 38 45
\'/:]

6 0 21 21 17 24 23 17 20 23 17 38 31 17 21 25

Abbildung 18: Vergangene Zielquoten zur Steigerung des Frauenanteils in Flihrungspositionen in Prozent und
Gegendliberstellung mit den tatsdchlich erreichten Quoten

Gemal § 5 Abs. 7 LGG NRW uberprufen die Fuihrungskréafte gemeinsam mit der
Gleichstellungsbeauftragten alle zwei Jahre den Stand der zu erreichenden
Zielquoten in den Vorstandsbereichen.

Soweit die Zielvorgaben nicht erreicht werden, ist zur jeweiligen Abweichung eine
Erlauterung, warum die Zielvorgaben nicht erreicht werden konnten, abzugeben und
eine konkrete Planung vorzustellen, mit welchen Malinahmen die Zielerreichung
schnellstmoglich realisiert werden soll.

5.2. Fluktuationsanalyse

Mit zunehmendem Fachkraftemangel rickt auch das Thema ,Fluktuationsanalyse® in
der Stadtverwaltung verstéarkt in den Fokus, um dadurch dem potenziellen Abgang
von Leistungstragerinnen sowie Leistungstragern entgegenwirken zu kdnnen. Die
Nachfolgeplanung von Fuhrungspositionen ist ein wesentliches Instrument zur
Erreichung des personalpolitischen Ziels der Beseitigung der Unterreprasentanzen
von Frauen. Freiwerdende Fuhrungspositionen, die in den nachsten Jahren durch
natirliche bzw. planmaRige Fluktuation zur Besetzung anstehen, werden identifiziert.

Perspektivisch werden bis zum 31.12.2029 voraussichtlich 44 Fuhrungskrafte in
unterschiedlichen Leitungsfunktionen die Stadtverwaltung altersbedingt verlassen,
davon sind 20 Frauen.
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5.3. Geschlechtergerechte Beurteilung

Die Regelbeurteilungen sind aktuell ausgesetzt. Da in der Stadtverwaltung aktuell
anstelle der Regelbeurteilungen nur Anlassbeurteilen vorgenommen werden, kann
an dieser Stelle lediglich darauf eingegangen werden, wie sich die Situation
hinsichtlich der Regelbeurteilungen zum Stichtag 31.12.2017 darstellte.

Da die Beurteilung nach wie vor in der offentlichen Verwaltung eine wesentliche
Stellschraube flr die Karrierelaufbahn darstellt, ist das geschlechter- und
notendifferenzierte Ergebnis von Beurteilungen ein weiterer wesentlicher Indikator fur
die gleichberechtigten Teilhabechancen.

Im 6ffentlichen Dienst sind beruflicher Aufstieg und Karriereentwicklungen an das
formalisierte Beurteilungswesen gebunden. So kommt der Personalbeurteilung durch
die direkten Vorgesetzten eine Schlisselrolle zu. Die Mitarbeitenden der
Stadtverwaltung werden auf der Grundlage der Beurteilungsrichtlinien der Stadt
Gelsenkirchen beurteilt.

Wie die Ergebnisse und geschlechterdifferenzierte Analyse der letzten Regel-
beurteilungen aus dem Jahr 2017 zeigen, gibt es bei den beurteilten weiblichen
Dienstkraften erkennbare Abweichungen gegeniber den ménnlichen Dienstkraften.

Obwohl davon auszugehen ist, dass beide Geschlechter in der Stadtverwaltung
Gelsenkirchen grundsatzlich gleich leistungsbereit und leistungsfahig sind, erhielten
36,4 Prozent der Manner die Bestnoten 1 oder 2, wahrend der Anteil der Frauen hier
bei lediglich 25,5 Prozent lag.

Ein verbreitetes geschlechterspezifisches Phdnomen wie mehrere wissenschatftliche
Studien fur die gesamte Offentliche Verwaltung belegen. So zeigt auch die zuletzt
vom NRW-Beamtenbund beauftragte Studie aus dem Jahr 2016, dass Frauen im
Beurteilungswesen deutlich schlechter abschneiden.?

Zu den prozessbezogenen Aspekten gehdren hier Beurteilungsverzerrungen, wie
zum Beispiel:*

e Die vorurteilhafte und stereotype Beurteilung, gepragt durch die Vorstellung,
dass z.B. Manner durchsetzungsfahiger sind oder dass Frauen aufgrund der
Familienplanung und Kindererziehung in ihrer Karriereentwicklung
kurzertreten.

e Der Teilzeit-Effekt, bei dem die Teilzeitbeschaftigung mit geringerer
Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft verbunden wird.

3 Beamten Infoportal: Neue Studie zu dienstlichen Beurteilungen (beamten-infoportal.de), 2020.
4 Ministerium flr Justiz und Gleichstellung des Landes Sachsen-Anhalt (Hrsg.): Die dienstliche
Beurteilung. fair beurteilen, gleichstellungsorientiert handeln. Magdeburg 2015.
http://www.gender.sachsen-anhalt.de/forschung/dokumente/dok/die-dienstliche-beurteilung-fair-
beurteilen-gleichstellungsorientiert-handeln.html
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https://beamten-infoportal.de/magazin/news/neue-studie-zu-dienstlichen-beurteilungen/

e Der Berufsgruppen-Effekt, bei dem die weiblich dominierten Berufsfelder (z.B.
Erziehungs-/Sozialdienste) als ,weiche“ bzw. weniger anspruchsvolle
Tatigkeitsbereiche wahrgenommen werden.

MaRnahmen

Nach der Analyse der Beurteilungsergebnisse im Jahr 2017 wurden die Curricula der
Beurteiler-Schulungen um die beschriebenen Diskriminierungsaspekte und die
ausdrtckliche Behandlung geschlechterbezogener Beurteilungsfehler erweitert.

Aufgrund der Tatsache, dass die Regelbeurteilungen aktuell ausgesetzt sind und
daher kein aktuellerer Kenntnisstand vorliegt, ist an dieser Stelle kein Vergleich mit
dem letzten Gleichstellungsplan méglich.

5.4. MalRnahmen zur Erhéhung Frauenanteil in
Flhrungspositionen

Um Frauen konsequent in ihrer Potenzial- und Karriereentwicklung zu fordern, ist
eine gezielte Personalentwicklungsstrategie erforderlich, die die Talente der
weiblichen Dienstkréfte identifiziert, optimal fordert und auf Fach- und
Fuhrungslaufbahnen vorbereitet. Die nachfolgenden gleichstellungsférdernden
MalRnahmen und Instrumente haben sich in der Arbeitswelt bewahrt und sind in ihrer
Ubertragbarkeit auf die Gesamtverwaltung zu prifen:

e Perspektiv- und Karrieregesprache fir Mitarbeiterinnen

e Gezielte Ansprache von weiblichen Dienstkraften zur Ubernahme von
Fuhrungspositionen

e Job-Enlargement: Erweiterung der Aufgaben-/Verantwortungsfelder, z.B.:
Ubernahme von Projektleitung, Fiihrung auf Probe, Elternzeitvertretung von
Fuhrungskraften etc.

e Quotierung der Qualifizierungsangebote: Bei der Vergabe der Platze fir diese
Maflinahmen sind weibliche Dienstkrafte bis zum Erreichen eines Anteils von
50 Prozent bevorzugt zu bertcksichtigen (vgl. § 11 Abs. 1 LGG NRW)

e Job-Shadowing: Wissensaustausch/-weitergabe durch erfahrene
Fuhrungskrafte, Mentoring-/ Coaching-/ und Lotsenprogramme

e Job-Rotation: Arbeitsplatzwechsel innerhalb der Verwaltung fir weiteren
Kompetenzerwerb

e Empowerment-Veranstaltungen von weiblichen Fuhrungskraften fir weibliche
potenzielle Fihrungskréfte/Interessierte
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Zur nachhaltigen Implementierung des Gleichstellungsthemas in die
Unternehmenskultur hat sich ebenfalls der ,Gleichstellungscheck® (kurz: gb-check)
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes bewéhrt, der eine standardisierte
gleichstellungsspezifische Uberpriifung ermoglicht.

Im Querschnittsmanagement hat sich die Benennung einer Verantwortlichen bzw.
Ansprechpartnerin fir Gleichstellungsfragen (APG) in den jeweiligen
Vorstandsbereichen und den eigenbetriebséahnlichen Einrichtungen als zielfihrend
gezeigt. Diese fungieren als ,Satellit fur die Gleichstellungsarbeit in den Dezernaten,
sind fur die Frauen vor Ort direkt ansprechbar und geben dezernatsspezifische
Inputs und Bedarfe in die Gleichstellungsstelle hinein.
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6. Strategische MalRnahmen der Personalentwicklung

Der Stadt Gelsenkirchen ist es besonders wichtig mit Hilfe personalstrategischer
Malinahmen das Personal zu entwickeln. In den letzten Jahren wurde darauf ein
besonderer Fokus gelegt. Im GLP 2021-2024 wurden in Kapitel 6 verschiedene
Malnahmenbiindel der Personalentwicklung entwickelt und dargestellt.

Die Verwaltung hat sich bewusst zum Ziel gesetzt, diese strategischen Mal3hahmen
aktiv voranzutreiben. Durch eine konsequente und zielgerichtete Ausrichtung der
stadtischen Entwicklung auf diese Mal3hahmen sowie eine klare Haltung in der
Umsetzung konnten in der Zeit seit dem letzten GLP bereits erhebliche Fortschritte
erzielt werden.

Ein Fokus wurde beispielsweise auf die Besetzung von Fuhrungspositionen gelegt.
Zum einen soll aufgrund von Fachkraftemangel und zur Identifizierung von
Potenzialkraften in allen Dienststellen eine fortlaufende Potenzialanalyse
durchgefuihrt werden. Dies kann Uber verschiedene Instrumente, wie z.B.
Mitarbeitendengespréche erreicht werden.

Daruber hinaus wurden Fuhrungskrafte-Schulungen eingefuhrt. Fihrungskrafte
bendtigen nicht nur fachliche Kompetenzen, sondern auch Fiuhrungsqualitdten und
die Fahigkeit ganzheitlich zu denken. Sie sollten die Charakteristika eines
wertebasierten Fiihrens verkorpern, wie beispielsweise die Ubernahme von
Verantwortung, die Férderung und Forderung der Mitarbeitenden, das
Entgegenbringen von Wertschatzung und Respekt sowie das Vorleben und
Gestalten von Innovationen. Im Rahmen von verpflichtenden modularen Trainings
werden Fuhrungskréfte fur ihre Aufgaben geschult.

Um die Moglichkeiten zu erweitern Arbeit im Allgemeinen und Fihrung im
Besonderen mit der Privatheit zu verbinden, wurden die Vereinbarkeitsmafinahmen
auf verschiedene Weisen ausgebaut, z.B. durch Moglichkeiten fir Fihrung in
Teilzeit, Offnung der Arbeitszeiten durch die DV Flex und
Qualifizierungsmoglichkeiten in Teilzeit, etc. (vgl. Kapitel 4.4).

Mit Blick auf die Gewinnung und Bindung neuer Dienstkrafte wird durch die
Einflhrung von Onboarding Prozessen sichergestellt, dass neue Mitarbeitende
systematisch im Rahmen eines umfassenden Einarbeitungsprozesses in die
Stadtverwaltung integriert werden.

Mit dem Ziel, Potenzialkrafte innerhalb der Verwaltung und der jeweiligen
Vorstandsbereiche zu identifizieren und weiterzuentwickeln, sollen vermehrt
Mitarbeitengesprache gefuhrt werden, die auch den Fokus auf die Forderung von
weiblichen Dienstkréften und potenziellen weiblichen Fihrungskréaften legen. Werden
Potenziale erkannt, kbnnen beispielsweise entsprechende, zielgerichtete
Fortbildungen empfohlen und die Personalentwicklung enger und strategischer
begleitet werden.
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Die Arbeitgebermarke ,Wir sind ein bunter Haufen!®, die bereits im GLP 2021-2024
vorgestellt wurde, wurde seitdem weiter gestarkt. Im Rahmen dieser Kampagne, die
sich als erfolgreich erwiesen hat, wird die Vielseitigkeit der Stadt Gelsenkirchen und
der Mitarbeitenden hervorgehoben und ein Fokus auf Diversitat gelegt.

Da die Umsetzung der verschiedenen Maflinahmen der strategischen
Personalentwicklung sehr umfangreich sind und sich diesbezuglich in den letzten
Jahren viel getan hat, stellen diese Nennungen nur einige exemplarische Beispiele
dar. In der folgenden Tabelle ist nun der vollstéandige aktuelle Sachstand der
strategischen MaRRnahmenbindel der Personalentwicklung ersichtlich.

MaRnahmen/-biindel Stand 31.12.2024 Vergleich letzter GLP
A - Arbeitgebermarke
Erledigt
Employer Branding Erledigt (Kampagne ,,Bunter
Haufen®)
Optimierung Social Media Erledigt Planung
Zertifikate, Siegel Erledigt Planung
B - Stellenbesetzungsverfahren
Offnung des Bewerberkreises Erledigt Planung
Aufhebung der Wiederbesetzungssperre Erledigt Planung
Aufhebung der Konsolidierungszeit Erledigt Planung
Zentralisierung von . Planung
Stellenbesetzungsverfahren Erledigt
Friihzeitige Ausschreibung bei Erledigt Planung
planbaren Vakanzen
Doppelbesetzungen Erledigt Planung
Direkte Stellenbesetzung Erledigt Planung
Interessenbekundungsverfahren Erledigt Planung
Einflhrung eines digitalen Erledigt Planung
Bewerbermanagements
C - Personalakquise Fachkrafte
Kooperation mit Hochschulen Erledigt Planung
Einrichtung von Studiengédngen Erledigt Planung
Arbeitsﬂgruppen zur Gewinnung von Erledigt Planung
Fachkraften
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La?ufbahnlehrgange fiir den technischen Erledigt Planung
Dienst
D - Konzeptionelle Personalentwicklung
Verwaltungskrafte
Erhohung der Weiterbildungsplatze fir Planung
den Aufstieg in die nachsthohere Erledigt
Laufbahn
Sonderlehrgénge fiir Dienstkrafte ohne Erledict Planung
entsprechender Ausbildung/ Prifung g
Aufstieg in das zweite Einstiegsamt der Laufbahngruppe 2
Modulare Qualifizierung Erledigt Planung
Masterstudium Erledigt Planung
E - Konzeptionelle Personalentwicklung Fachkrafte

Forde.zrung Bachelorstudiengang nach Erledigt Planung
Ausbildung
Fo i Planun

orderung Masterstudiengang nach Erledigt 8
Bachelor-Abschluss

F - Konzeptionelle Flihrungs- und
Flihrungsnachwuchskrafteentwicklung
O"rlentlerungsser.nlnar Erledigt Planung
Flihrungspotenzial
Interessenbekundung Erledigt Planung
Potenzial-Assessmentcenter Prioritat Il Planung
Karriereplanung Prioritat Il Planung
Mentoring Prioritat Il Planung
Coaching ab Teamleitungs-Ebene Erledigt Planung
Erledigt Planung
Flihrungsqualifizierun Verpflichtendes
&34 g modaulares Training fir
Flihrungskrafte
G - Fuhrungs- und Vertrauenskultur

Fiihrungskraftestammtische Erledigt Planung
Jahrgangstreffen In Bearbeitung Planung
Fiihrungsleitlinien Prioritat Il Planung
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Jahres(anfangs)gesprache

Prioritat Il

Planung

H - Onboarding-Prozesse | - Auszubildende und neue

Dienstkrafte

Onboarding fiir Auszubildende Erledigt 2025 Planung
Onboarding fiir ehemalige . Planung
Auszubildende Erledigt 2025
i U i iseri Planun
Onboardlng far Queremstmgermnen Erledigt 2025 g
bzw. Quereinsteiger
| - Onboarding-Prozesse Il - Aufgabenwechsel
Onboarding fiir umgesetzte Dienstkrifte Prioritat | Planung
Onboarding fiir Fiihrungskrafte Prioritat | Planung
J - Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben | -
Arbeitszeitgestaltung
Weitere Flexibilisierung Arbeitszeit
Flexibilisierung der individuellen Erledigt Planung
Arbeitszeit DV Flex (02.07.2024)
Sabbaticals Erledigt Planung
Erledigt Planung
Einflhrung
Ausweitung von Teilzeitoptionen verschiedener
Malnahmen, vgl.
Kapitel 4.4)
. . - Erledigt Planung
Fiihren in Teilzeit Vel. Kapitel 4.4
Weitere Offnung Homeoffice/ Telearbeit Planung
Erledigt
Telearbeit Erledigt DV mobiles .Arbelten /
Homeoffice vom
05.05.2021
Erledigt
Mobiles Arbeiten; IT-Ausstattung Erledigt DV mobiles Arbelten /
Homeoffice vom
05.05.2021
K - Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben Il -
Beratung und Unterstiitzung
Beurlaubungs- und Planung

Wiedereinstiegsmanagement

Prioritat IV
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) Erledigt Planung
Berat - t
eratungs- und Serviceangebo (Riickenwind)
L - Personalbindung
Entfristung von Arbeitsvertrigen Erledigt Planung
Beschaftigung von Dienstkraften tGber . Planung
. . Erledigt
die Altersgrenze hinaus
M - Personalakquise Ausbildung
Kooperation Talentzentrum NRW/ Erledigt Planung
Talentscouts
Konzept Praktika Erledigt Planung
Erhdhung der Ausbildungskapazititen Erledigt Planung
N - Beratungsgesprache
Durchfiihrung von Beratungsgesprachen Planung
zu Stellenvakanzen und organisat. Erledigt
Veranderungen
Erganzung von MaBnahmen im VV am 19.03.2019
Kurzfristige MaBnahmen
Headhunting fiir Fachkréfte Erledigt Planung
Studienférderung von Studierenden im . Planung
. . Erledigt
fortgeschrittenem Studium
Qualifizierung und Einsatz von Erledigt Planung
Talentscouts
Kpstenlose bzw. verglinstigte OPNV- Erledigt Planung
Tickets
Mittelfristige MaRBnahmen
Kinderbetreuung/ Betriebskindergirten Prioritat V Planung
Pflegeangebote Erledigt Planung
Erledigt Planung
Pramie zur Mitarbeiteranwerbung Anwerbepramie fur
51/2
Einrichtung alternativer Erledigt Planung

Ausbildungsformen
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7. Gendersensible Sprache

Bereits das Grundgesetz stellt klar, dass Manner und Frauen gleichberechtigt sind
und dass niemand wegen des Geschlechts benachteiligt werden darf.®> Das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz und das Landesgleichstellungsgesetz
verpflichten zur Gleichstellung aller Geschlechter in der Stadtverwaltung. Dies gilt
auch fir die Sprache.®

Am 10. Oktober 2017 entschied das Bundesverfassungsgericht, dass bis spatestens
1. Januar 2019 neben mannlich und weiblich ein weiterer positiver
Geschlechtseintrag ins Personenstandsgesetz aufgenommen werden musste.
Niemand darf gezwungen werden, sich zwischen dem méannlichen und weiblichen
Geschlecht entscheiden zu mussen. Dies ist mittlerweile im Personenstandgesetz
aufgenommen worden.” Der dritte Geschlechtseintrag ,divers” spiegelt seit dem
22.12.2018 die Vielfalt der Genderidentitaten wider.

Die rechtlichen Vorgaben erfordern es, dass wir Geschlecht in mehr als nur zwei
Kategorien denken, um nicht-bindre Menschen nicht zu diskriminieren. Dies gilt auch
fur die Verwendung von Sprache. Spatestens seit dem Urteil des
Bundesverfassungsgerichts ist offensichtlich, dass dies nicht nur die ménnliche und
weibliche Form, sondern alle Geschlechter einschlief3t.

Seit dem 01.11.2024 ermdoglicht zudem das neue Selbstbestimmungsgesetz eine
erleichterte Anderung des Geschlechtseintrags, so dass perspektivisch damit zu
rechnen ist, dass zukinftig mehr Menschen von diesen Mdglichkeiten Gebrauch
machen.

Bislang hat die Stadt Gelsenkirchen keine Regelung fir eine Verwendung
gendersensibler Sprache getroffen. Stattdessen sind in der stadtischen
Verwaltungssprache (zum Stichtag 31.12.2024) die Verwendung neutraler Begriffe
oder von mannlicher und weiblicher Form vorgesehen.

Allerdings soll Verwaltungssprache alle Menschen ansprechen. Insofern ist im Sinne
der Gleichstellung aller Geschlechter zu empfehlen die Sprachregelungen
anzupassen, so dass den Dienstkraften auch genderinklusive Sprachvarianten
maoglich werden. Aufgrund dessen empfiehlt dieser Gleichstellungsplan die
Einfihrung einer einheitlichen Regelung, so dass die Dienstkrafte eine zusatzliche
Moglichkeit gewinnen, alle Menschen ansprechen zu kénnen und auch alle
Dienstkrafte angesprochen werden kdnnen.

5Vgl. Art. 311 1 GG und Art. 3111 1 GG
6Vgl. § 4 LGG NRW
7Vgl. § 22 1ll PStG, § 45b PStG
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8. Geltungsbereich und Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan gilt fiir die Stadtverwaltung der Stadt Gelsenkirchen, ihre
Gesellschaften und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen.

Er tritt am Tag nach seiner Beschlussfassung im Rat der Stadt in Kraft und gilt fur die
Dauer von vier Jahren (2025-2029) und ist danach fortzuschreiben.

Mit Inkrafttreten wird der Gleichstellungsplan allen Dienststellen, Gesellschaften und
eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen bekannt gegeben und im Internet und Intranet
veroffentlicht.
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Konzern Stadtverwaltung Gelsenkirchen

Stand: 31.12.2024

Stadtverwaltung

Beamtinnen und Beamte Beschiftigte, Angestellte, zusammen
Arbeiterinnen und Arbeiter
Stadtverwaltung gesamt 1313 2500 3813

Anwarterinnen und 180 63 243
Anwadrter, Auszubildende

und Praktikantinnen und

Praktikanten

JobCenter 47 B9 80

_ Eigenbetriebsdhnliche Einrichtungen

Beamtinnen und Beamte Beschiftigte, Angestellte, zusammen
Arbeiterinnen und Arbeiter

Eigenbetriebsahnliche 23 3409 3432

Einrichtungen gesamt

GESAMT 1336 5909 7245

Anhang 1: Beschdftigtenstruktur in der Gesamtverwaltung der Stadt Gelsenkirchen, 2024

Konzern Stadtverwaltung gesamt

Beamtinnen und Beschiftigte, zusammen
Beamte Angestellte,

Arbeiterinnen und

Arbeiter

Besoldungsgruppe m w Gesamt

A6 39 43 82
A7 117 24 141
A8 87 85 172
A9 1.2 221 40 261
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Anhang 4: Beschdftigte des Sozial- und Erziehungsdienstes nach Entgeltgruppe und Geschlecht, 2024

- Gesamt Manner Frauen Manner Frauen
_ 2954 1690 1264 57% 43%
_ 859 130 729 15% 85%
_ 3813 1820 1993 48% 52%

Anhang 5: Beschdftigungsumfang nach Geschlecht in der Kernverwaltung, 2024

- Kernverwaltung Eigenbetriebe
- weiblich mannlich weiblich mannlich
- 108 36 174 27
- 110 47 175 29
- 121 40 185 21
- 110 21 150 24
Anhang 6: Bewilligte Elternzeit nach Geschlecht in den Jahren 2021-2024
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_ mannlich % weiblich % mannlich % weiblich %
Elternzeit 21 16% 110  84% 24 14% 150  86%

Anhang 7: Inanspruchnahme von Vereinbarkeitsmafinahmen 2024
Maflnahmen der Personalentwicklung zur Férderung der Gleichstellung

Stellenausschreibungen = Alle Dienstkrafte werden tber ausgeschriebene Stellen
informiert.

= Im Ausschreibungstext wird mit folgendem Zusatz gezielt
fur die Bewerbung von Frauen geworben (8§ 8 Abs. 4
LGG NRW): ,Bewerbungen von Frauen sind ausdricklich
erwilinscht. Frauen werden gemaR des Landesgleich-
stellungsgesetzes NRW und des Gleichstellungsplans
der Stadtverwaltung Gelsenkirchen bevorzugt
berticksichtigt.“ Analog gilt dies auch fur Manner bei
Unterrepréasentanzen von Mannern in den jeweiligen
Bereichen.

= Stellen werden in der Regel in Teilzeit ausgeschrieben

Auswahlverfahren = Die Auswahlkriterien und Auswabhltests werden
geschlechtsneutral gestaltet.

= Soweit moglich werden Auswahlkommissionen und
Auswahlgremien paritatisch mit Frauen und Mannern
besetzt.

= In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
werden mindestens ebenso viele Frauen wie Manner zu
Vorstellungsgesprachen eingeladen, wenn sie die
geforderte Qualifikation fir die Besetzung des
Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes erftillen.

Stellenbesetzungen = Die Erhdhung des Frauenanteils im Bereich Fuhrung und
Leitung erfolgt nach § 7 LGG NRW. Im Beamtenbereich
werden bei der Begriindung eines Beamtenverhaltnisses
und bei Beférderungen die entsprechenden Regelungen
des LBG NRW beachtet. Hieraus ergibt sich der
Grundsatz, dass Frauen bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung in allen
Beschaftigtengruppen, in denen sie unterreprasentiert
sind, bevorzugt zu beriicksichtigen sind.
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Mentoring fur Frauen e Mentoring fur Frauen als zur Vorbereitung des
Fuihrungsnachwuchses auf die mogliche Ubernahme
einer kunftigen Fuhrungsaufgabe.

Netzwerke fur Frauen = kommunales Netzwerk fur Filhrungsfrauen aus den
Kommunen der Emscher-Lippe-Region

Qualifizierung fur = Schulung von Fuhrungskréaften in einer verpflichtenden
Fuhrungskrafte modularen Trainingsreihe fur Fihrungskrafte. Dabei
werden Fihrungsqualitéten vermittelt, wie z.B.
Ubernahme von Verantwortung, Férderung und
Forderung der Mitarbeitenden, Entgegenbringen von
Wertschatzung und Respekt sowie das Vorleben und
Gestalten von Innovationen.

Ausbildung

Vergabe von = Bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen gilt 8 7 LGG
Ausbildungsplatzen NRW (bevorzugte Bertcksichtigung von Frauen bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung).
Hieraus ergibt sich der Grundsatz, dass Frauen bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung in
allen Beschéftigtengruppen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bevorzugt zu bertcksichtigen
sind.

Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatheit

Beurlaubte, Elternzeit = Auf Wunsch wird Beurlaubten eine Zugangsberechtigung
zum stadtischen Intranet zur Verfligung gestellt mit der
Mdglichkeit, sich jederzeit Giber Fortbildungsangebote des
Studieninstituts fur Verwaltung Emscher-Lippe, interne
Stellenausschreibungen und weitere Geschehnisse in
der Stadtverwaltung zu informieren.

= Die Teilnahme an fachbezogenen
FortbildungsmaRnahmen und PC-Schulungen erfolgt in
einem angemessenen Zeitraum nach Bekanntgabe des
Zeitpunkts fur den beruflichen Wiedereinstieg.

= Allen Dienstkraften wird auf Antrag erméglicht, das dritte
Elternzeitjahr auf den Zeitraum bis zur Vollendung des
achten Lebensjahres des Kindes zu Gibertragen
(Elternzeitverordnung).

= Alle Dienstkrafte werden uber gesetzliche und
tarifvertragliche Bestimmungen sowie tber die
personlichen, finanziellen und beruflichen Konsequenzen
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Arbeitszeitgestaltung

Telearbeit

Kinderbetreuung Notfall

aufgrund einer Beurlaubung bzw. Reduzierung der
Arbeitszeiten informiert.

Vor Inanspruchnahme der Elternzeit oder der
Beurlaubung werden Beratungsgesprache mit den
Dienstkraften gefuhrt.

Absprachen Uber KontakthaltemaRnahmen wahrend der
Elternzeit bzw. der Beurlaubung werden individuell
getroffen.

Beurlaubten wird auf Wunsch eine vorzeitige Riickkehr
ermaoglicht, wenn keine personalwirtschaftlichen oder
organisatorischen Aspekte entgegenstehen. Die
Wiederaufnahme der beruflichen Tatigkeit ist durch
gezielte Einarbeitungshilfen und Beratungsgesprache zu
erleichtern.

Alle Arbeitsplatze sind grundsatzlich teilbar.

Die Arbeitszeit kann flexibel gestaltet werden. Soweit ein
entsprechender Bedarf besteht, wird die reduzierte
Stundenzahl im Rahmen haushaltsrechtlicher
Maoglichkeiten personell bzw. organisatorisch
ausgeglichen. Abzudeckende Reststundenkontingente
kénnen auch Dienstkraften, die sich im Erziehungsurlaub
bzw. in einer Beurlaubung befinden, angeboten werden.

Im Rahmen der dienstlichen Belange wird Vatern und
Muttern die Moglichkeit gegeben, ihre Arbeitszeit mit den
Offnungszeiten von Kindertageseinrichtungen und
Grundschulen abzustimmen.

Eine Aufstockung der Arbeitszeit nach voribergehender
Teilzeitbeschaftigung erfolgt auf Antrag der Dienstkraft
zum nachstmaglichen Zeitpunkt nach MaRRgabe der
personalwirtschaftlichen und organisatorischen
Gegebenheiten.

Die alternierende Telearbeit wurde 2013 bei der
Stadtverwaltung Gelsenkirchen eingefihrt. Im Juni 2021
wurde die alte DV Telearbeit durch die neue DV Mobiles
Arbeiten / Homeoffice abgeldst. Die Mdglichkeiten des
mobilen Arbeitens, bzw. des Arbeitens im Homeoffice
sind mittlerweile etabliert und in der Stadtverwaltung weit
verbreitet.

Notfallbetreuung in Kitas und GroRRtagespflegestellen:
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Bei einem Betreuungsengpass mit Kindern im Alter von 0
bis 6 Jahren besteht fur stadtische Dienstkréfte die
Maoglichkeit, das Kind flir einen begrenzten Zeitraum in
einer stadtischen KiTa oder in einer
Grol3tagespflegestelle von GeKita unterzubringen. Hier
ist lediglich der Beitrag fir eine eventuelle
Mittagsverpflegung durch die Eltern zu tragen.

= Notfallbetreuung in der Offenen Ganztagsschule (OGS):
Fuir Kinder im Alter von 7 bis 12 Jahren besteht die
Maoglichkeit, bei einem Betreuungsengpass eine Offene
Ganztagsschule kostenlos zu besuchen. Lediglich der
Beitrag fur eine eventuelle Mittagsverpflegung ist durch
die Eltern zu tragen.

= Eltern-Kind-Buro (PC-Arbeitsplatz mit Kinderbetreuung):
Im Hans-Sachs-Haus wurde fiir Notfélle ein Eltern-Kind-
Biiro mit kindgerechter Ausstattung eingerichtet. Hier
kénnen Eltern ihre Kinder bis zu 12 Jahren betreuen und
unaufschiebbare Arbeiten am PC-Arbeitsplatz erledigen.

Geschlechtergerechte Verwaltungssprache

= Nach 8§ 4 LGG NRW ist der Grundsatz der
Gleichberechtigung durch Sprache zu beachten. Dabei
sind entweder geschlechtsneutrale Bezeichnungen oder
alternativ die weibliche und mannliche Sprachform zu
verwenden.
Dies gilt fur alle stadtischen Veroffentlichungen wie
Vordrucke, Vorlagen, Broschiren, Programme,
Informationsblatter, Dienstanweisungen,
Dienstvereinbarungen usw.

Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

= Die Stadt Gelsenkirchen setzt sich dafir ein, dass alle
Dienstkrafte vor sexueller Belastigung geschuitzt werden.
Eine entsprechende Dienstanweisung zum Schutz der
Dienstkrafte besteht bereits seit 1996.

Interne Gremien

= Bei der Bildung von Arbeitsgruppen, Projektgruppen,
Stellenbesetzungskommissionen u. a. wird auf eine
paritétische Besetzung hingewirkt.

Anhang 8: Bestehende Personalentwicklungsmafinahmen zur Férderung der Gleichstellung



Gesetz
zur Gleichstellung von Frauen und Méannern
fur das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

Vom 9. November 1999
(Artikel 1 des Gesetzes)
Inhaltsibersicht
Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen
8 1 Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze

§ 2 Geltungsbereich
8§ 3 Begriffshestimmung
8§ 4 Sprache

Abschnitt Il
Malnahmen zur Frauenférderung
§ 5 Erstellung, Uberprifung und Fortschreibung von Gleichstellungsplanen

§ 5a Bericht Giber die Umsetzung des Gleichstellungsplans
8 6 Inhalt des Frauenforderplanes
8§ 6a Experimentierklausel

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

§ 8 Ausschreibung

8§ 9 Vorstellungsgesprach
8§ 10 Auswabhlkriterien

§ 11 Fortbildung

§ 12 Gremien

Abschnitt Il
MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
§ 13 Arbeitsmodelle und Teilzeit

§ 14 Beurlaubung

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte
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§ 15 Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
8 15a Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen

§ 16 Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertreterinnen

§ 17 Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
8 18 Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

§ 19 Widerspruchsrecht

§ 19a Rechtsschutz

§ 20 Anrufungsrecht der Beschaftigten

8 21 Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und
Gemeindeverbénde

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften
§ 22 Berichtspflicht

§ 23 Verwaltungsvorschriften
§ 24 Ubergangsregelungen

Abschnitt |
Allgemeine Bestimmungen
§1
Gesetzesziele und allgemeine Grundsatze
(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung
von Frauen und Mannern. Nach Mal3gabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften
zur Gleichstellung von Frauen und Méannern werden Frauen gefdrdert, um
bestehende Benachteiligungen 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 Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral
formulierte Regelung oder MalRnahme tatséachlich auf ein Geschlecht wesentlich
haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende
Grinde objektiv gerechtfertigt ist. MaRnahmen zur Forderung von Frauen mit dem
Ziel, tatséchlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben unberihrt.

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

§2

Geltungsbereich
(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fur
1. die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverb&nde und der
sonstigen der alleinigen Aufsicht des Landes unterstehenden Kdrperschaften,
Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts,
2. die Landesbetriebe sowie die Eigenbetriebe und eigenbetriebsahnlichen
Einrichtungen der Gemeinden und Gemeindeverbande,
3. die Gerichte,
4. die offentlichen Schulen,
5. die Universitaten und Fachhochschulen in der Tragerschaft des Landes, die
Universitatsklinika, die staatlichen Kunsthochschulen sowie die Fachhochschulen fur
den offentlichen Dienst,
6. den Landesrechnungshof,
7. die Landesbeauftragte oder den Landesbeauftragten fur Datenschutz und
Informationsfreiheit,
8. die Verwaltung des Landtages,
9. die Sparkassen,
10. die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse und
11. die NRW.BANK.
Dieses Gesetz gilt nicht fur den Verband 6ffentlicher Versicherer. Auf den
Westdeutschen Rundfunk Koln finden die 88 1 bis 4, 8 5 Absatz 1, § 6 Absatz 1, § 7
Absatz 1 und 2, 8 13 Absatz 1 bis 7, § 14, § 15 Absatz 1 und 2, 8 17 Absatz 1 Satz 1
und Absatz 2 Anwendung. Die ubrigen Vorschriften dieses Gesetzes gelten fur den
Westdeutschen Rundfunk Koln dem Sinne nach.
(2) Das Land, die Gemeinden und Gemeindeverbande beziehungsweise ihre
Vertreterinnen und Vertreter in den Unternehmensgremien haben bei der Griindung
von Unternehmen in Rechtsformen des privaten Rechts in unmittelbarer und
mittelbarer Beteiligung dafiir Sorge zu tragen, dass die entsprechende Anwendung
dieses Gesetzes in der Unternehmenssatzung verankert wird. Gehort dem Land,
einer Gemeinde oder einem Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit anderen
Gebietskorperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer
Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin,
dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden. Satz 2 gilt
sowohl fur unmittelbare als auch fur mittelbare Beteiligungen. Satz 1 und 2 gelten
nicht fir Unternehmen, die auf eine Beendigung ihrer Geschaftstatigkeit ausgerichtet
sind, sowie fur Beteiligungen der NRW.BANK im Rahmen ihres Férderauftrages.

(3) In dem Vertrag nach § 81 Absatz 3 des Hochschulgesetzes vom 16. September

2014 (GV. NRW. S. 547), das durch Artikel 9 des Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV.

NRW. S. 310) geandert worden ist, soll mit der staatlich anerkannten

Fachhochschule die entsprechende Anwendung in den Bereichen vereinbart werden,
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in denen die Fachhochschule Zuschiisse nach § 81 Absatz 1 des
Hochschulgesetzes erhalt.
§3

Begriffsbestimmung
(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behdrden und Einrichtungen des
Landes und die in § 2 genannten Stellen. Dienststellen fur Lehrkrafte und das
sonstige im Landesdienst beschéftigte pAdagogische Personal an Schulen sind die
Bezirksregierungen und Schulamter.

(2) Beschatftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen
und Richter, Personen in einem Arbeitsverhaltnis sowie Auszubildende. Kommunale
Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 37
des Landesbeamtengesetzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981
(GV. NRW. S. 234), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 20. April 1999 ( GV. NRW. S.
148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand versetzt werden kénnen, sind keine
Beschaftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne des § 6 Absatz 2 und Absatz 3 Satz 3 und des § 8 Absatz 1 Satz
1 und Absatz 6 und 7 sind Planstellen und andere Stellen im Sinne von § 17 der
Landeshaushaltsordnung in der Fassung der Bekanntmachung vom 26. April 1999
(GV. NRW. S. 158), das zuletzt durch Artikel 16 des Gesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310) geandert worden ist.

§4

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

Abschnitt Il
MalRnahmen zur Frauenférderung
§5
Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstellungspléanen
(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer
Zustandigkeit fir Personalangelegenheiten jeweils flr den Zeitraum von drei bis funf
Jahren einen Gleichstellungsplan und schreibt diesen nach Ablauf fort. In anderen
Dienststellen kann ein Gleichstellungsplan aufgestellt werden. In der Hochschule
besteht der Gleichstellungsplan aus einem Rahmenplan fur die gesamte Hochschule
und aus den Gleichstellungsplanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen
wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit
mindestens 20 Beschéftigte vorhanden sind. Die Gleichstellungspléne der
Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen kénnen in
einem Gleichstellungsplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf
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eine erhebliche Unterreprasentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine
erhebliche Uberreprasentanz von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen.

(2) In der Landesverwaltung sind Gleichstellungsplane der Dienststelle vorzulegen,
die die unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht tiber die Dienststellen austibt, fur die
der Gleichstellungsplan aufgestellt ist. Uber die Gleichstellungsplane der
Hochschulen beschliel3t der Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer
nachgeordneten Dienststelle dem Gleichstellungsplan, ist der Gleichstellungsplan der
Dienststelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen. Widerspricht die
Gleichstellungsbeauftragte einer Hochschule dem Gleichstellungsplan, ist der
Gleichstellungsplan dem Senat zur erneuten Beschlussfassung vorzulegen. Der
Senat beschliel3t nach Maf3gabe eines in der Grundordnung geregelten qualifizierten
Quorums von mindestens zwei Dritteln seiner Stimmen.

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

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Gleichstellungsplane durch
die Vertretung der kommunalen Korperschaft zu beschlieRen.

(5) Gleichstellungsplane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden
juristischen Personen des o6ffentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren
verfassungsmaRig zustandigen obersten Organen aufgestellt.

(6) Abweichend von Absatz 1 kann in begriindeten Einzelfallen die Laufzeit der
bestehenden Gleichstellungspléane verlangert werden. Der neue Gleichstellungsplan
ist spatestens sechs Monate nach Wegfall des Verlangerungsgrundes aufzustellen.
Begriindete Einzelfalle nach Satz 1 kdnnen die Zusammenlegung oder Eingliederung
von Dienststellen darstellen.

(7) Nach spéatestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu
Uberprufen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
Malinahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungsweise zu
erganzen. Absétze 2 bis 5 gelten entsprechend.

(8) Solange kein gultiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen,
Beforderungen und die Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten bis zum Inkrafttreten
des Gleichstellungsplans auszusetzen. Gleiches gilt, sofern von der Mdglichkeit
eines alternativen Instrumentes nach § 6a Gebrauch gemacht wird. Ausgenommen
sind Einstellungen, die aus zwingenden dienstlichen Grinden geboten sind.

(9) Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen,
Befoérderungen von und die Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten an Frauen
innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erfillt worden sind, ist bis zur Erfillung
der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Hohergruppierung eines
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Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, eine besondere
Begrundung durch die Dienststelle notwendig.

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

8§ ba

Bericht Uber die Umsetzung des Gleichstellungsplans
(1) Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des Gleichstellungsplans hat die
Dienststelle, die den Gleichstellungsplan aufstellt, einen Bericht tGiber die
Personalentwicklung und die durchgefihrten Mal3hahmen zu erarbeiten und der
nach 8§ 5 Absatz 2 bis 5 zustandigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des
Gleichstellungsplans vorzulegen. Sind wahrend der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans erganzende Malinahmen im Sinne des § 5 Absatz 7 ergriffen
worden, sind die Grunde im Bericht darzulegen.

(2) Die Gleichstellungsplane, die Berichte Gber die Personalentwicklung und die nach
Maf3gabe des Gleichstellungsplans durchgefiihrten Mal3hahmen sind in den
Dienststellen, deren Personal sie betreffen, sowie in den Hochschulen und Schulen
bekannt zu machen. Sie kbnnen dartber hinaus zuséatzlich 6ffentlich bekannt
gemacht werden. Datenschutzrechtliche Vorschriften bleiben unberthrt.

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

(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschéftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
maoglichen Beforderungen und Hohergruppierungen fur den Zeitraum der
Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthalt fir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete
Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beforderungen
und Hohergruppierungen, um diesen in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhdhen. Es ist festzulegen, mit
welchen personellen, organisatorischen, sozialen und fortbildenden MaRnahmen die
Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Gleichstellungsplan Maflinahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des
Frauenanteils zu verhindern. Der Gleichstellungsplan enthéalt auch Ma3nahmen zur
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Aufwertung von Tatigkeiten an tberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzen und
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung.

§ 6a
Experimentierklausel

(1) Der gemal3 8 5 Absatz 1 zu erstellende Gleichstellungsplan kann im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten und mit Zustimmung der gemaf 8
5 Absatz 2 bis 5 zustandigen Stelle ganz oder teilweise durch ein neues Instrument
zur Erreichung der mit dem Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele ersetzt werden.
In Fallen des 8 5 Absatz 2 Satz 1 ist das Einvernehmen mit der dort zustandigen
Gleichstellungsbeauftragten herzustellen. Das fur die Gleichstellung von Frau und
Mann zustandige Ministerium ist hieriiber in Kenntnis zu setzen. 8 5 Absatz 7 und 10
sowie § 5a gelten entsprechend. Werden die in Satz 1 genannten Ziele nicht erreicht,
ist dies in dem Bericht nach § 5a darzulegen.

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

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

§7
Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen
und Ubertragung hdoherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begrindung eines Beamten- oder Richterverhaltnisses nach Mal3gabe von § 14
Absatz 2 sowie § 120 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes vom 14. Juni 2016
(GV. NRW. S. 310, ber. S. 642), das durch Artikel 7 des Gesetzes vom 7. April 2017
(GV. NRW. S. 414) geandert worden ist, bevorzugt zu beriicksichtigen. Fur
Beforderungen gilt § 19 Absatz 6 des Landesbeamtengesetzes.
(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei
Begrindung eines Arbeitsverhéltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem
Zustandigkeitsbereich der fur die Personalauswahl zustandigen Dienststelle in der
jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer weniger Frauen als
Manner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde
tiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten, soweit in
der damit verbundenen Entgeltgruppe der jeweiligen Gruppe der Arbeithehmerinnen
und Arbeithehmer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Tarifbeschéftigten
des Tarifvertrages fir den 6ffentlichen Dienst (TV6D) und des Tarifvertrages fir den
offentlichen Dienst der Lander (TV-L) in Tatigkeiten, die im Bereich der Beamtinnen
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und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehdrigkeit sich im
Vergleich von Entgelt- und Besoldungsgruppen unter Bertucksichtigung der Anlagen
1 und 2 bestimmen lasst. Die Zuordnung in den Anlagen 1 und 2 gilt ausschliel3lich
fur die Vergleichsgruppenbestimmung bei Anwendung dieses Gesetzes. Zu den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern gehdren auch die Auszubildenden. In
Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrdge nicht gelten, bilden eine Gruppe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen Arbeithnehmerinnen und
Arbeitnehmer in artverwandten und in aufeinander aufbauenden Tatigkeitsbereichen,
deren Tatigkeiten tblicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche
Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.

(4) Fur Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und
kunstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Beschéftigtenverhaltnis sowie fur
wissenschaftliche, kiinstlerische und studentische Hilfskrafte gilt als zustandige
Dienststelle der Fachbereich oder die Einheit gemal § 26 Absatz 5 des
Hochschulgesetzes vom 16. September 2014 (GV. NRW. S. 547), das zuletzt durch
Artikel 3 des Gesetzes vom 7. April 2017 (GV. NRW. S. 414) geandert worden ist
oder 8§ 24 Absatz 4 des Kunsthochschulgesetzes vom 13. Marz 2008 (GV. NRW. S.
195), das zuletzt durch Artikel 10 des Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S.
310) geandert worden ist. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im
Beschaftigtenverhaltnis beschéftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer im Beamtenverhaltnis in die Berechnung nach Absatz 2
einbezogen. Die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter derselben Entgeltgruppe, die wissenschaftlichen und
kunstlerischen Hilfskrafte und die studentischen Hilfskrafte gelten jeweils als eine
Gruppe der Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer.

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

§8

Ausschreibung
() In Bereichen, in denen Frauen nach Mal3gabe des 8§ 7 unterreprasentiert sind,
sind zu besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise
der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers auszuschreiben. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer dienststellentbergreifenden
Ausschreibung abgesehen werden. Bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen des
wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend Satz 1 verfahren
werden. Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und der Absatze 5 und 6 gelten
unbeschadet der Feststellung einer Unterreprasentanz und sind bei allen
Ausschreibungen der Dienststelle zu beriicksichtigen.
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(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn
beziehungsweise der Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers keine Bewerbungen von
Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erfullen, und ist durch haushaltsrechtliche
Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die
Ausschreibung offentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer wiederholten Ausschreibung abgesehen
werden. Satz 1 findet keine Anwendung, sofern bereits die erste Ausschreibung
offentlich erfolgt ist.

(3) Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in
einem Ausbildungsgang weniger als 50 Prozent, ist zusatzlich offentlich mit dem Ziel
zu werben, den Frauenanteil zu erhéhen. Im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen
werden.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die mannliche als auch die weibliche Form zu
verwenden, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare
Voraussetzung fur die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass
Bewerbungen von Frauen ausdricklich erwiinscht sind und Frauen nach Mal3gabe
dieses Gesetzes bevorzugt bertcksichtigt werden.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlie3lich an den Anforderungen des zu
besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu Gbertragenden Amtes zu orientieren.

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen
einschlief3lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur
Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben.

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

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des 8 37 des
Landesbeamtengesetzes;

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

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

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9
Vorstellungsgesprach
() In Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, sind mindestens ebenso

viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespréch
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einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fur die Besetzung des
Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes erfillen.

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

(3) Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen nach
dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder
Elternzeit und danach, wie Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstatigkeit
gewabhrleistet werden kénnen, sind unzulassig.

§10

Auswabhlkriterien
(1) Far die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind
ausschlief3lich die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu
vergebenden Amtes maRRgeblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen
Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen
einbezogen werden, soweit diese flr die zu Ubertragende Aufgabe von Bedeutung
sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit
und Verzégerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von
Kindern oder pflegebedurftiger Angehdériger dirfen nicht nachteilig berticksichtigt
werden. Die dienstrechtlichen Vorschriftenbleiben unberihrt. Familienstand,
Einkommensverhéltnisse des Partners oder der Partnerin und die Zahl der
unterhaltsberechtigten Personen diirfen nicht berticksichtigt werden.

§11

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

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

(3) Die Fortbildungsmafl3nahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschaftigten,
die Kinder betreuen oder pflegebedurftige Angehérige versorgen, sowie
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Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme méglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an
Fortbildungsmalinahmen notwendige Kosten fir die Betreuung von Kindern unter
zwolf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn beziehungsweise von der Arbeitgeberin
oder dem Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelmalfiig die Themen Gleichstellung von Frau
und Mann und Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies
gilt insbesondere fir die Fortbildung von Beschéftigten mit Leitungsaufgaben und
von Beschaéftigten, die im Organisations- und Personalwesen tétig sind.

(5) Frauen sind verstérkt als Leiterinnen und Referentinnen fur
Fortbildungsmalnahmen einzusetzen, sofern nicht bereits ein ausgewogenes
Verhaltnis von Frauen und Mannern erreicht wurde.

§12
Gremien
() In wesentlichen Gremien mussen Frauen mit einem Mindestanteil von 40 Prozent
vertreten sein. Es ist in allen Fallen auf volle Personenzahlen mathematisch auf-
beziehungsweise abzurunden.

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsréte, vergleichbare Aufsicht
fuhrende Organe sowie Gremien von besonderer tatsachlicher und rechtlicher
Bedeutung. Hierzu zahlen regelmafig Kommissionen, Beirate, Ausschisse und
Kuratorien. Weiterhin zéhlen dazu Gremien, die durch die obersten Landesbehdrden
im Rahmen ihrer fachlichen Zustandigkeit als wesentlich bestimmt werden.
Wahlgremien sind Aufsichts- und Verwaltungsréte sowie andere wesentliche
Gremien, deren Mitglieder ganz oder zum Teil gewahlt werden. Ausgenommen sind
die unmittelbar oder mittelbar aus Volkswahlen hervorgegangenen
Vertretungskorperschaften der Gemeinden und Gemeindeverbande sowie deren
Ausschisse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne des 8 3 Gremien gemal3 Absatz 2 gebildet
oder wiederbesetzt, mussen die entsendenden Stellen zu mindestens 40 Prozent
Frauen benennen. Besteht das Benennungsrecht nur fir eine Person, sind Frauen
und Méanner alternierend zu berucksichtigen. Die Satze 1 und 2 gelten fur die
Begrindung der Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer
Dienststelle entsprechend.

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

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

1. Mitglieder aufgrund einer Wahl ernannt werden,

2. eine fur das Gremium geltende Regelung die Besetzung von Mitgliedern Kraft
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eines Amtes oder einer besonderen Funktion (geborene Mitglieder) vorsieht oder

3. der entsendenden Stelle die Einhaltung der Vorgaben des Absatzes 3 aus
tatsachlichen Grinden nicht moglich ist.

In den Fallen nach Nummer 2 werden die geborenen Mitglieder bei der Berechnung
des Mindestanteils von 40 Prozent Frauen nicht einbezogen. In den Fallen nach
Nummer 3 ist von der entsendenden Stelle darzulegen, dass hinreichende
Bemuhungen getroffen wurden, um die Mindestquote zu erfillen. Die
Dienststellenleitung der berufenden Stelle stellt fest, ob zwingende Grinde vorliegen,
um einen Sitz abweichend zu besetzen und macht ihre Entscheidung aktenkundig.
Liegen keine zwingenden Grunde fur die Abweichung vor, bleibt der Sitz bis zur
guotenkonformen Nachbenennung frei, es sei denn, die Mindestquote nach Absatz 1
wird anderweitig bereits erfullt.

(6) Die Offentlichkeit ist Giber die Zusammensetzung von Aufsichts- und
Verwaltungsraten nach Geschlecht regelmalflig in geeigneter Form zu unterrichten.
Wird der Mindestanteil gemaR Absatz 1 Satz 1 bei einer Wahl unterschritten, ist dies
anzugeben. Gremien, die einer obersten Landesbehérde zugeordnet sind, berichten
dieser im Abstand von einem Jahr Uber ihre Zusammensetzung nach Geschlecht.
Wird der Mindestanteil gemaR Absatz 1 unterschritten, ist dies gegenuber der
obersten Landesbehdérde zu begrinden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien geschlechtsparitatisch besetzt werden.

(8) Bei der Entsendung von Vertreterinnen und Vertretern durch Dienststellen im
Sinne des 8 3 in Gremien aul3erhalb des Geltungsbereiches dieses Gesetzes sollen
die entsendenden Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen. Besteht ein
Benennungsrecht nur fiir eine Person, sollen Frauen und Manner alternierend
berucksichtigt werden. Bei ungerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fur die
letzte Position.

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

Abschnitt IlI
Maflnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
§13
Arbeitsmodelle und Teilzeit
(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der
Arbeitszeit sind Beschaftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine
pflegebedirftige nahe Angehoérige oder einen pflegebedurftigen nahen Angehdrigen
nach 8§ 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008 (BGBI. | S. 874, 896) in
der jeweils geltenden Fassung tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu
ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit
zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
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(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschaftigten Gber die Moglichkeiten von Teilzeit
informieren. Sie sollen den Beschéftigten dem Bedarf entsprechend
Teilzeitarbeitsplatze anbieten. Dies gilt auch fur Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaéftigten auf Ermafigung der regelmaldigen Arbeitszeit bis auf
die Halfte zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18
Jahren oder einer oder eines nach 8 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes
pflegebeddrftigen nahen Angehoérigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Wahrnehmung von Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben stellt in der Regel keinen entgegenstehenden zwingenden
dienstlichen Belang dar. Die Ablehnung von Antragen ist im Einzelfall schriftlich oder
elektronisch zu begriinden.

(4) Die ErmaRigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht
beeintrachtigen. Eine unterschiedliche Behandlung von Beschéftigten mit ermagigter
wochentlicher Arbeitszeit gegentiber Beschaftigten mit regelmafiger woéchentlicher
Arbeitszeit ist nur zulassig, wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen.
Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung
auswirken.

(5) Beschattigte, die eine Teilzeitbeschéaftigung beantragen, sind auf die Folgen der
ermafigten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und
rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.

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

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

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

§14
Beurlaubung
(1) Antragen von Beschéftigten auf Beurlaubung zur tatsachlichen Betreuung oder
Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7
Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes pflegebedirftigen nahen Angehdrigen ist zu
entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. § 13
Absatz 5 gilt entsprechend.
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(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder der Elternzeit sollen die Beschéftigten in
der Regel wieder am alten Dienstort oder wohnortnah eingesetzt werden.

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

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

(5) Mit den Beschaéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der
Elternzeit Beratungsgesprache zu fuhren, in denen sie Uber die Méglichkeiten ihrer
Beschaftigung nach der Beurlaubung beziehungsweise Elternzeit informiert werden.
Wird wieder eine Beschaftigung in Vollzeit oder mit reduzierter Arbeitszeit angestrebt,
gilt 8 13 Absatz 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte
§15

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

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

(3) Bei der Zusammenlegung von Dienststellen zu einer neuen Dienststelle endet die
Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen spatestens
sechs Monate nach Zusammenlegung der Dienststellen. Bis zu diesem Zeitpunkt
erfolgt die Aufgabenaufteilung und -wahrnehmung in gegenseitigem Einvernehmen
zwischen den Gleichstellungsbeauftragten und Stellvertreterinnen. Die Bestellung
nach 8 15 Absatz 1 muss rechtzeitig vor Ablauf von sechs Monaten nach
Zusammenlegung der Dienststellen abgeschlossen sein.
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(4) Im Falle der Teilung oder Aufspaltung einer Dienststelle in zwei oder mehrere
Dienststellen endet die Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und die der
Stellvertreterinnen spatestens sechs Monate nach dem Vollzug des
Organisationsaktes. Absatz 3 Satz 3 gilt entsprechend.

(5) Wird eine Dienststelle in eine andere Dienststelle eingegliedert, endet die
Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen der
eingegliederten Dienststelle mit Vollzug des Organisationsaktes der Eingliederung.

§ 15a

Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen
(1) An den Schulen wird durch die Leiterin oder den Leiter nach Anhérung der
Lehrerkonferenz eine Ansprechpartnerin fir Gleichstellungsfragen und mindestens
eine Stellvertreterin bestellt. Soweit die Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen
fur die den Schulleiterinnen und Schulleitern tbertragenen
Dienstvorgesetztenaufgaben die Pflichtmitwirkungsaufgaben einer
Gleichstellungsbeauftragten wahrnimmt, gelten 8§ 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und
Absatz 2, § 16 Absatz 1 Satz 1 bis 4, Absatz 2 Satz 2, Absatze 3 und 5, § 17 Absatz
1 Satz 1 und Satz 2 Nummern 1 bis 3 und Absatz 2, § 18 Absatz 1 bis 6 und § 19
entsprechend.

(2) An den Zentren flr schulpraktische Lehrerausbildung, an denen die Konferenz
des Zentrums dies beschliel3t, wird eine Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen
bestellt.

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

8§16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertreterinnen
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehoérige der
Verwaltung der Dienststelle wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei und
entscheidet insbesondere Uber den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung. Ein
Interessenwiderstreit mit ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben soll vermieden
werden. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen dirfen nicht
gleichzeitig dem Personalrat, dem Richterrat oder
dem Staatsanwaltschaftsrat angehoren.
(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erfullung ihrer Aufgaben
notwendigen sachlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu
unterstitzen. Sie ist im erforderlichen Umfang von den sonstigen dienstlichen
Aufgaben im Rahmen der verfiigbaren Stellen zu entlasten. Die Entlastung soll in der
Regel betragen
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1. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéaftigten mindestens die Halfte der
regelmafdigen Arbeitszeit,

2. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten mindestens die volle regelmafiige
Arbeitszeit.

In Fallen von § 15 Absatz 1 Satz 4 ist die Zahl der Beschéftigten der nachgeordneten
Dienststellen oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei
der Entlastungsregelung der zustandigen Gleichstellungsbeauftragten zusatzlich zu
bericksichtigen.

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

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

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

§17

Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt und berat die Dienststelle und wirkt mit
bei der Ausfihrung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und Malinahmen, die
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kdnnen.
Ihre Mitwirkung bezieht sich inshesondere auf
1. personelle Malinahmen, einschlief3lich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren
und Vorstellungsgespréache,
2. organisatorische MalRnahmen,
3. soziale MaRnahmen,
4. die Aufstellung und Anderung des Gleichstellungsplans sowie die Erstellung des
Berichts Uber die Umsetzung des Gleichstellungsplans oder die Konzeption von
alternativen Modellen nach § 6a und
5. Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fur die
Beschaftigungsverhéltnisse oder die Arbeitsbedingungen in der Dienststelle.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von
Beurteilungsbesprechungen und in der Stellenbewertungskommission.
(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehéren auch die Beratung
und Unterstitzung der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und
Mann.
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§18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist frihzeitig Gber beabsichtigte MaRnahmen zu
unterrichten und anzuhdéren. Ihr sind alle Akten, die Malinahmen betreffen, an denen
sie zu beteiligen ist, vorzulegen. Die Satze 1 und 2 gelten entsprechend, wenn von
einer Malinahme abgesehen werden soll. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch
fur Bewerbungsunterlagen, einschlief3lich der von Bewerberinnen und Bewerbern,
die nicht in die engere Auswahl einbezogen werden, sowie fiir Personalakten nach
Mafl3gabe der Grundsétze des 8 83 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftragten ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in
der Regel eine Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu
geben. Bei fristlosen Entlassungen und aul3erordentlichen Kiuindigungen betragt die
Frist drei Arbeitstage. Die Personalvertretung kann in diesen Fallen zeitgleich mit der
Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die
Maflinahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die
Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche oder elektronische Stellungnahme
beifligen. Bei fristlosen Entlassungen und auf3erordentlichen Kindigungen ist die
Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziglich der
zustandigen Dienststelle vorzulegen. Aus Griinden der Rechtssicherheit ist die
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten zu dokumentieren. Sofern die
Dienststelle beabsichtigt, eine Entscheidung zu treffen, die dem Inhalt der
Stellungnahme entgegen steht, hat sie dies vor Umsetzung der Entscheidung
gegenuber der Gleichstellungbeauftragten schriftlich oder elektronisch darzulegen.
(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig an einer
MalRnahme beteiligt, ist die MalRnahme rechtswidrig. § 46 des
Verwaltungsverfahrensgesetzes fur das Land Nordrhein-Westfalen in der Fassung
der Bekanntmachung vom 12. November 1999 (GV. NRW. S. 602), das zuletzt durch
Artikel 2 des Gesetzes vom 15. November 2016 (GV. NRW. S. 934) gedndert worden
ist, bleibt unberihrt. Ist eine MalRnahme, an der die Gleichstellungsbeauftragte nicht
oder nicht rechtzeitig beteiligt wurde, noch nicht vollzogen, ist sie auszusetzen und
die Beteiligung ist nachzuholen. Die Fristen des Absatzes 2 gelten entsprechend. Die
Dienststellenleitung kann bei Malinahmen, die der Natur der Sache nach keinen
Aufschub dulden, bis zur endgultigen Entscheidung vorlaufige Regelungen treffen.
Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung mitzuteilen und zu
begrinden.

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

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

(6) Die Gleichstellungsbeauftragten und die Dienststelle kénnen Vereinbarungen
Uber die Form und das Verfahren der Beteiligung treffen, die zu dokumentieren sind.
Die Ziele dieses Gesetzes durfen durch Verfahrensabsprachen nicht unterlaufen
werden. Gesetzlich vorgegebene Beteiligungspflichten sind nicht abdingbar. Die
gleichstellungsrechtliche Beteiligung, auch die Inanspruchnahme einer
gleichstellungsrechtlichen Zustimmungsfiktion, ist zu dokumentieren. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann jederzeit einzelfallbezogen ihre Beteiligung nach
MalRgabe dieses Gesetzes verlangen.

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

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

8§19

Widerspruchsrecht
(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mal3nahme fur unvereinbar mit diesem
Gesetz, anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann, mit dem
Gleichstellungsplan oder dem alternativen Instrument nach § 6a, kann sie innerhalb
einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaRnahme widersprechen. Bei
aulRerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch
spatestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung
entscheidet erneut Gber die Malinahme. Die Entscheidung Uber den Widerspruch
ergeht schriftlich oder elektronisch. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der
Malinahme auszusetzen. § 18 Absatz 3 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten
Dienststelle nicht abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten
Entscheidung der Dienststelle nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung
der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der tGibergeordneten Dienststelle
einholen. Bei fristlosen Entlassungen und aufRerordentlichen Kiindigungen ist die
Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Fallen gilt die
beabsichtigte MaRnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen
eine Stellungnahme der Ubergeordneten Dienststellevorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4
gilt entsprechend.

(3) Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte einer Hochschule legt den Widerspruch
beim Rektorat ein. Im Falle der Nichtabhilfe durch das Rektorat nimmt die
Gleichstellungskommission zum Widerspruch Stellung. Auf der Grundlage der
Stellungnahme entscheidet das Rektorat erneut. Uber den Widerspruch gegen
MalRnahmen des Rektorates, mit Ausnahme von Widerspruchentscheidungen nach
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Satz 3, entscheidet das fur die Hochschulen zustandige Ministerium, fur die
Fachhochschulen nach dem Fachhochschulgesetz 6ffentlicher Dienst vom 29. Mai
1984 (GV. NRW. S. 303), das zuletzt durch Artikel 12 des Gesetzes vom 2. Oktober
2014 (GV. NRW. S. 622) geandert worden ist, das gemal} § 29 Absatz 2 des
Fachhochschulgesetzes offentlicher Dienst zustandige Ministerium. Im Ubrigen
gelten die Regelungen der Absatze 1 und 2.
§ 19a

Rechtsschutz
(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann innerhalb eines Monats nach Abschluss des
Widerspruchsverfahrens das zustandige Verwaltungsgericht anrufen, wenn die
Dienststelle
1. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder
2. einen den Bestimmungen dieses Gesetzes nicht entsprechenden
Gleichstellungsplan aufgestellt beziehungsweise ein unzureichendes alternatives
Instrument nach § 6a eingesetzt hat.
(2) Die Anrufung des Gerichts hat keine aufschiebende Wirkung.

(3) Die Dienststelle tragt die der Gleichstellungsbeauftragten entstehenden
notwendigen Kosten.

§20
Anrufungsrecht der Beschaftigten
Die Beschéftigten kénnen sich unmittelbar an die fur sie zustandige
Gleichstellungsbeauftragte, dariiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der
Ubergeordneten Dienststellen oder an die fiir Gleichstellungsfragen zustandige
oberste Landesbehorde wenden.

§21
Vorschriften fur Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbande
Von den Vorschriften des Abschnittes 1V finden fir die Gleichstellungsbeauftragten
der Gemeinden und Gemeindeverbande § 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und Absatz 2, §
16 Absatz 1, Absatz 2 Satz 1 und 2, Absatz 3 bis 5, 8 17, § 18, 8§ 19 Absatz 1 und §
19a Anwendung. § 20 findet insofern Anwendung, als dass sich die Beschaftigten
unmittelbar an die fir sie zustandige Gleichstellungbeauftragte oder an die fur
Gleichstellungsfragen zustandige oberste Landesbehdrde wenden kénnen.

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften
§ 22
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von funf Jahren tber die
Umsetzung dieses Gesetzes in der Landesverwaltung. Nach Inkrafttreten des
Gesetzes zur Neuregelung des Gleichstellungsrechts vom 6. Dezember 2016 (GV.
NRW. S. 1052) erfolgt der nachste Bericht mit dem Stichtag 31. Dezember 2018.
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§23

Verwaltungsvorschriften
Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlasst das fur die Gleichstellung von
Frau und Mann zustandige Ministerium. Die Gbrigen Ministerien kénnen im
Einvernehmen mit dem fir die Gleichstellung von Frau und Mann zustandigen
Ministerium ergdnzende Regelungen fir ihren Zustandigkeitsbereich erlassen.
Soweit die Verwaltungsvorschriften sich auch auf die Gemeinden und
Gemeindeverbande oder deren verselbststandigte Aufgabenbereiche in offentlich-
rechtlicher oder privatrechtlicher Form erstrecken, bedarf es insoweit des
Einvernehmens mit dem fir Kommunales zustandigen Ministerium.

§24
Ubergangsregelungen
Bereits erstellte und in Kraft getretene Frauenforderplane gelten fir den jeweils
vorgesehenen Zeitraum fort. Im Anschluss erfolgt eine Fortschreibung als
Gleichstellungsplan oder die Einfiihrung eines alternativen Instrumentes nach § 6a.

Anhang 9: Landesgleichstellungsgesetz NRW
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