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A. Bericht zum Frauenforder-
plan 2010 - 2012

Umsetzung der Ziele und Mal3-
nahmen

1. Einleitung

Wahrend der Laufzeit des Frauenfor-
derplans 2010 — 2012 wurde eine Viel-
zahl von MaRnahmen umgesetzt, die
dazu beitragen sollen, dass sowohl die
berufliche Chancengleichheit fur Frau-
en als auch die gleichberechtigte und
gleichverantwortliche Teilhabe von
Mannern an der Familien- und Erzie-
hungsarbeit realisiert wird. Im folgen-
den Text werden einige besonders
wichtige Mallnahmen naher darge-
stellt.

Mit der sukzessiven Implementierung
des Prinzips ,Gender Mainstreaming®
in alle Handlungsbereiche der Stadt
Herne wird langfristig die Veranderung
von Rollenzuweisungen fur Mann und
Frau initiiert und geférdert. Damit wird
ein wesentlicher Beitrag zur Erfullung
des aus Art. 3 Abs. 2 resultierenden
Verfassungsauftrags geleistet, die
Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern durchzusetzen und beste-
hende Nachteile zu beseitigen (ndhere
Ausfuhrungen unter Punkt 2 des Be-
richts).

Die Analyse der Beschaftigtenstruktur
legt offen, dass die berufliche Gleich-
stellung von Frauen bei der Herner
Stadtverwaltung - d. h. ein Anteil von
50 % auf allen Hierarchieebenen und
allen Besoldungs- und Entgeltgruppen
- in vielen Bereichen noch nicht reali-
siert ist.

Diese Tatsache erfordert weiterhin ei-
genstandige Malknahmen der Frauen-
forderung. Durch die Umsetzung von
Gender Mainstreaming in der Perso-

nalverwaltung mit den Bereichen Per-
sonalentwicklung,  frauenspezifische
Fortbildungsangebote und Vereinbar-
keit von Familie und Beruf wird ein
wichtiger Beitrag geleistet, um die Un-
terreprasentanz von Frauen in Fuh-
rungspositionen, in  verschiedenen
Laufbahnen und in Spitzenamtern zu
beseitigen (nadhere Ausfuhrungen sie-
he Punkt 3 des Berichts).

2. Gender Mainstreaming in
der Verwaltung

2.1 Einfuhrung

Mit einem entsprechenden Ratsbe-
schluss hat sich die Stadt Herne be-
reits im Jahre 2007 verpflichtet, die
Grundsatze des Gender
Mainstreamings als Querschnittsauf-
gabe in das Verwaltungshandeln zu
integrieren.

,Gender Mainstreaming ist eine Stra-
tegie, um durchgangig sicher zu stel-
len, dass Gleichstellung als Staatsauf-
gabe (Art. 3 Abs. 3 Grundgesetz) ins-
besondere von allen Akteurinnen und
Akteuren der Offentlichen Verwaltung
verwirklicht wird. Mit Gender
Mainstreaming wird im international
anerkannten Sprachgebrauch die Op-
timierung des Verwaltungshandelns im
Hinblick auf die systematische Beach-
tung der Lebenswirklichkeiten von
Mannern und Frauen bei der Planung,
Durchfihrung und Bewertung des ei-
genen Handelns bezeichnet.“ (Bmfsfj,
WWW. Bmfsfj.de/gm/wissensnetz).
,Gender ist das soziale Geschlecht,
bezeichnet erlernte Rollen und ist da-
mit  veranderbar, ,Mainstreaming"
(,Hauptstromung®) bedeutet, dass der
Gender-Aspekt ein wesentliches Ge-
staltungsprinzip fur die betreffende Or-
ganisation  wird. Durch  Gender
Mainstreaming sollen Veranderungen
im  Geschlechterverhaltnis  erreicht
werden, um Diskriminierung zu verhin-



dern. Schon im Planungsstadium von
MaRnahmen sind unterschiedliche
Auswirkungen auf die Lebenssituation
von Frauen und Mannern zu analysie-
ren, um etwaige Nachteile vermeiden
zu kdnnen. Dadurch kann das Verwal-
tungshandeln im Hinblick auf die sys-
tematische Beachtung der Lebenswirk-
lichkeit von Mannern und Frauen bei
der Planung, Durchfihrung und Bewer-
tung des eigenen Handelns optimiert
werden.

Die Implementierung gleichstellungsre-
levanter Zielsetzungen konnte auch in
der Laufzeit des letzten Frauenforder-
plans weiter vorangetrieben werden.
Gender Mainstreaming ist ein ziel- und
prozessorientiertes Konzept, das ahn-
lich wie bestimmte Qualitdtsmanage-
mentverfahren ein grundlegendes Wis-
sen und Verstandnis voraussetzt.

2.2 Gender Mainstreaming in der

Personalentwicklung
Sowohl das Personalentwicklungskon-
zept als auch die ,Leitlinien far Fuh-
rung und Zusammenarbeit® beinhalten
Gender Mainstreaming als Verpflich-
tung fur alle Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter zur Verwirklichung der Chan-
cengleichheit und dem Schutz vor Dis-
kriminierung. Insofern wurden entspre-
chende Fortbildungsmallnahmen zum
Thema ,GM fur Fuhrungskrafte® ver-
pflichtend durchgefihrt. Aber auch fur
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
gibt es Angebote, die in das Thema
einfuhren und Uber die Prinzipien in-
formieren.

2.3 Vereinbarkeit von Familie und
Beruf

Seit Anfang 2011 existiert bei der
Stadtverwaltung eine neue Dienstver-
einbarung Uber die Gleitende Arbeits-
zeit bei der Stadt Herne. Ziel war es u.
a., die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf besonders zu fordern.

Durch den Wegfall der Kernarbeitszei-
ten und die Einrichtung von Arbeits-

zeitkonten in einem Ampelsystem kon-
nen private und dienstliche Interessen
noch besser aufeinander abgestimmt
werden. Die Zeitsouveranitat und Ei-
genverantwortlichkeit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter ist dadurch
deutlich gestarkt worden.

Ein erstes Fazit nach mehr als 1
1/2jahriger Praxis fallt durchweg positiv
aus. Auch der Personalrat wertet die
Dienstvereinbarung als einen positiven
Schritt im Hinblick auf eine verbesserte
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Seit 2010 bietet die Stadt Herne ihren
Beschaftigten einmal jahrlich an einem
Bruckentag den sogenannten Eltern-
Kind-Tag an. An diesem Tag kodnnen
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
inre Kinder mit an den Arbeitsplatz
bringen. Durch diese MalRnahme wird
verdeutlicht, dass die Beschaftigten
Familie und Beruf koordinieren mussen
und die Stadt Herne sich dieser be-
sonderen Aufgabe auch bewusst ist.
Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
erleben dieses Angebot als Wert-
schatzung ihres Arbeitgebers fur das
Vereinbarkeitsthema und Dbeteiligen
sich mit wachsender Resonanz an die-
sem Angebot.

Die Stadt Herne unterstitzt ausdrick-
lich auch ihre mannlichen Beschaftig-
ten, Familie und Beruf miteinander zu
vereinbaren. Durch das Angebot eines
Seminars fir Manner zum Thema
,vereinbarkeit” sollen Rollenfestschrei-
bungen in der Verwaltungskultur ver-
andert und Manner ermutigt werden,
Elternzeit auch Uber die zwei Partner-
monate hinaus in Anspruch zu neh-
men.

2.4 Fortbildung

Wie schon in den Vorjahren wurden
ebenfalls in diesem Berichtszeitraum
vom Studieninstitut frauenspezifische
Fortbildungen angeboten. Daruber
hinaus fuhrte die Gleichstellungsstelle
in Kooperation mit dem Fachbereich
Personal Inhouse-Fortbildungs-



veranstaltungen fur die Mitarbeiterin-
nen der Verwaltung durch:

- Praxiscoaching: Gute Zusammen-
arbeit im Buro

- Zeitmanagement - Effektive und
typgerechte Arbeitsorganisation

Fur Frauen, die Fuhrungspositionen
bekleiden, werden kontinuierlich zwei
Angebote eines 4x jahrlichen Grup-
pencoachings unter der Leitung einer
externen Supervisorin durchgefuhrt. In
diesen Veranstaltungen werden The-
men und Situationen des alltaglichen
FUhrungsgeschaftes reflektiert und
bearbeitet. Unter der Leitung der
Gleichstellungsbeauftragten findet dar-
uber hinaus bereits seit zwei Jahren
der ,Qualitatszirkel Fuhrung® flr
Teamkoordinatorinnen und —leiterinnen
statt. Die teilnehmenden Kolleginnen
sind Absolventinnen der beiden Mento-
ring-MalRnahmen, die in den Jahren
2007 bis 2008 und 2009 bis 2011
durchgefuhrt wurden. Auch hier geht
es um die gemeinsame Bearbeitung
von Fuhrungsfragen. Diese Angebote
werden von den Teilnehmerinnen als
sehr gewinnbringend eingeschatzt.

Aufgrund der positiven Ergebnisse, die
eine Evaluation des ersten Mentoring-
projektes aufwies, wurde im Jahr 2009
in Kooperation von Fachbereich Per-
sonal und Zentraler Service und
Gleichstellungsstelle eine auf 13 Tan-
dems (Mentorin/Mentee) ausgeweitete
zweite Mentoring-MalRnahme gestartet.
FUr den Zeitraum von 18 Monaten gin-
gen die ,Paare” in einen intensiven
Erfahrungsaustausch, der durch drei
ganztagige Veranstaltungen fur die
gesamte Gruppe begleitet wurde. Ne-
ben der Beschaftigung mit Themen der
FUhrungslehre ging es auch hier um
eine praxisorientierte Reflexion alltagli-
cher FUhrungssituationen.

Da auch dieses zweite Mentoringpro-
jekt sowohl von den Mentorinnen als

auch von den Mentees sehr positiv
bewertet wurde, ist fir Anfang 2013
der Beginn einer dritten MalRnahme
geplant. Im Unterschied zu den beiden
vorangegangenen Projekten, die die
Gruppe der Teamkoordinatorinnen/-
leiterinnen als Zielgruppe hatte, richtet
sich das neue Angebot an alle Mitar-
beiterinnen des gesamten nichttechni-
schen Verwaltungsdienstes mit einer
mehrjahrigen Berufserfahrung. Ziel
dieser MaRnahme soll es sein, Mitar-
beiterinnen fir die Ubernahme von
FUhrungsverantwortung zu motivieren
und sie durch das Vorbild der Mentorin
in FUhrung ,hineinschnuppern® zu las-
sen. Auf diese Weise soll die deutliche
Unterreprasentanz von Frauen in Fuh-
rungspositionen mittel- bis langfristig
abgebaut werden. Gleichzeitig stellt
das Angebot eine sinnvolle Vorschalt-
mafnahme fur die weiblichen Beschaf-
tigten in Bezug auf ihre Beteiligung an
dem geplanten Fuhrungsnachwuchs-
programm dar.

Vielfaltige Fuhrungsthemen beschafti-
gen ebenfalls die Leiterinnen der stad-
tischen Kindertageseinrichtungen.
Standig steigende Erwartungen an die
Arbeit der Erzieherinnen (frihkindliche
Bildung, Sprachférderung, Integration)
bei gleichbleibenden bzw. knapperen
Personalressourcen fuhren bei dieser
Gruppe zu hohen Belastungen, die
haufig auch personliche Grenzen
uberschreiten. Seit Anfang 2011 arbei-
tet die Gleichstellungsbeauftragte mit
10 Leiterinnen von stadtischen Kinder-
tagesstatten praxis- und alltagsorien-
tiert an deren aktuellen Fuhrungsthe-
men und der Reflexion der eigenen
Rolle unter dem Aspekt der Selbstfur-
sorge. Auch dieses Angebot zur Rol-
lenklarung wird von den Teilnehmerin-
nen als wichtige Entlastung und per-
sonliche Starkung sehr positiv bewertet
und gerne wahrgenommen.



2.5 Gender Mainstreaming im De-
zernat Il

2.5.1 Gender Mainstreaming in der
Integrationsarbeit

Unter Federflhrung des Integrations-
buros wird derzeit ein ,Bericht zu Mig-
rantinnen und Migranten in Herne" ver-
fasst, der den Gender-Gedanken be-
rucksichtigt.

Das Datenmaterial wird — soweit vor-
handen und mdglich — geschlechts-
spezifisch differenziert aufbereitet. So-
wohl die Analyse der Ist-Situation wie
auch die Darstellung von MalRnahmen
verfolgen das auch in den ,Leitlinien
zur Integration® formulierte Ziel, auch
die Bedurfnisse und Interessen von
Migrantinnen besonders in den Blick
zu nehmen.

Bereits seit vielen Jahren werden in
der Regionalen Arbeitsstelle zur Forde-
rung von Kindern und Jugendlichen
aus Zuwandererfamilien (RAA) zahlrei-
che Maldnahmen und Projekte bewusst
geschlechtsspezifisch ausgerichtet,
wie z. B. die Mutter-Kind- und Ruck-
sackgruppen, das Angebot von Vater-
gruppen und die Deeskalationsange-
bote. Durch diese Differenzierung kon-
nen Geschlechtsrollen reflektiert und
verandert werden. Aus Sicht der RAA
hat die Arbeit nach Gender-Kriterien zu
einer Steigerung der Effektivitat der
Angebote und zu einer Erweiterung der
Handlungsspielraume ihrer Zielgrup-
pen gefuhrt. Auch die fir 2013 geplan-
te Uberleitung der RAA in ein ,Kom-
munales Integrationszentrum® wird zu
einer FortfUhrung und Erweiterung der
genderspezifischen Arbeit fuhren.

2.5.2 Gender Mainstreaming im
Projekt ,Lernen vor Ort*

Durch die Einrichtung des Kommuna-
len Bildungsburos und durch das Bun-
desprojekt ,Lernen vor Ort® hat der
Aufbau eines kommunalen Bildungs-
managements grof3e Schubkraft be-
kommen. Die Mitarbeiterinnen und

Mitarbeiter arbeiten in den Schwer-
punkten ,Bildungsmanagement®, ,Bil-
dungsmonitoring®, ,Bildungsberatung®,
,Bildungsubergange®, ~Familienbil-
dung“ und ,Lernen in der zweiten Le-
benshalfte”. Ziele der Arbeit sind dabei
die Verbesserung des Zugangs zu Bil-
dungsangeboten, der Ausbau von
Moglichkeiten zur Gestaltung der eige-
nen Bildungsbiografie und die Steige-
rung der Teilhabe an Bildung fur die
Bldrgerinnen und Burger. Gender-
Kriterien flieen auch in die Projektar-
beit mit ein:

Im Bildungsmonitoring werden grund-
satzlich alle verfugbaren Daten nach
Geschlecht ausgewertet, so dass sich
Uberprifen lasst, an welchen Punkten
sich die Bildungschancen von Frauen
und Méannern in Herne unterscheiden.
Dies wird auch im Rahmen der strate-
gischen Gesamtplanung thematisiert.
Derzeit werden durch das Herner Bil-
dungsnetzwerk insbesondere Projekte
im Bereich der MINT-Forderung (Ma-
thematik, Informatik, Naturwissen-
schaften und Technik) begleitet, die
das Interesse von Madchen an Natur-
wissenschaften und Technik fordern
sollen (Haus der kleinen Forscher,
Klassenkisten der Telekom-Stiftung,
Roberta-Zentrum des ZDI).

Im Bereich der Weiterbildungsberatung
liegt ein besonderer Schwerpunkt auf
der Integration von Frauen in den Ar-
beitsmarkt. Es besteht dabei eine enge
Kooperation mit der bei der Gleichstel-
lungsstelle angesiedelten ,Fachstelle
Frau und Beruf®. Das Bildungsbduro ist
ebenfalls in das Netzwerk wirksame
Hilfe fur Alleinerziehende (NewA) —
einem Bundesprojekt der Gleichstel-
lungsstelle - eingebunden.

In der Familienbildung werden eben-
falls geschlechtsspezifische Ansatze
zur Einbindung von Eltern verfolgt. Die
Familienzentren z. B. konzipieren ver-
schiedene Angebote fur Vater und
Mutter, die als unterschiedliche Ziel-
gruppen verstanden werden. Die
Gleichstellungsstelle ist Teil des 2010



gegrundeten tragerubergreifenden Ar-
beitskreises Familienbildung.

2.5.3 Gender Mainstreaming im
Fachbereich Kinder-Jugend-
Familie

Die methodische Einfuhrung von GM
im Fachbereich Kinder, Jugend, Fami-
lie wurde konsequent fortgesetzt. Nach
dem Bereich der Jugendférderung
wurde auch der Bereich der Sozialen
Beratungsdienste in einem mehrjahri-
gen Prozess unter Berucksichtigung
von Gender-Aspekten neu strukturiert.
In den Prozessdefinitionen des Sozia-
len Beratungsdienstes wurden ge-
schlechtsspezifische Standards be-
rucksichtigt, die auch bei der Perso-
nalbemessung und bei der Festlegung
von Qualitatsstandards entsprechend
beachtet werden.

In der Abteilung Jugendforderung hat
eine kontinuierliche FortflUhrung der
genderorientierten Kinder- und Ju-
gendarbeit stattgefunden.
Kennzeichnend dafur ist, dass ergan-
zend zur Madchenarbeit, die traditio-
nell ein fester Bestandteil der Kinder-
und Jugendarbeit in allen vier Herner
Stadtbezirksteams ist, die Implemen-
tierung der Jungenarbeit vorangetrie-
ben worden ist. Bezirksbezogene und
stadtteilibergreifende Jungentage
konnten mittlerweile als standige An-
gebotsbausteine in den Kinder — und
Jugendeinrichtungen etabliert werden.
AuRerdem wurde in 2012 mit der Ver-
anstaltung  ,Jungentrophy” erstmals
eine mehrwdchige Kooperationsveran-
staltung zur Jungenarbeit mit Schulen
erprobt. Nach dem erfolgreichen Start
ist es Ziel, diese Veranstaltung in Zu-
kunft auch in Kooperation mit Freien
Tragern weiterzuentwickeln. Die tra-
gerubergreifende Vernetzung der ge-
schlechterorientierten Aktivitaten und
Angebote wirde dadurch geférdert.

Die Weiterentwicklung des Genderge-
dankens zeigt sich aktuell in der Kon-

zeptionierung von Schulprojekten zu
verschiedenen jugendspezifischen
Themen. Insbesondere bei Themen
aus dem sexualpadagogischen Be-
reich hat sich die personelle Besetzung
mit jeweils einer mannlichen und einer
weiblichen Fachkraft und eine parallel
geschlechterdifferenzierte Herange-
hensweise bewahrt. Soweit die perso-
nellen Ressourcen es zulassen, soll
dieser Erfahrung in Zukunft verstarkt
Rechnung getragen werden.

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
der Jugendforderung sind mittlerweile
zum Thema ,Gender” fortgebildet. Ziel
ist es, den Gendergedanken auch in
Zukunft durch Fortbildungen im Be-
wusstsein der Mitarbeiterinnen zu hal-
ten sowie die Genderkompetenzen und
das Handlungsfeld weiterzuentwickeln.

Mit Blick auf die Querschnittsaufgabe
,Geschlechterdifferenzierte Kinder-
und Jugendarbeit® im Gesamtkontext
aller Trager der Kinder- und Jugendar-
beit auf dem Stadtgebiet Herne wird im
Prozess der Fortschreibung des Her-
ner Kinder- und Jugendforderplans
eine Beteiligung der Gleichstellungs-
stelle in der zustandigen Projektgruppe
erfolgen. Ziel ist es, den Genderaspekt
verbindlich in den Konzeptionen aller
Herner Kinder- und Jugendfreizeitein-
richtungen zu verankern. Das heildt,
auch die Trager der Kinder- und Ju-
gendhilfe sind angehalten, GM als
Strategie der Organisationsentwick-
lung, als Strategie der Personalent-
wicklung sowie als Strategie der pra-
xisbezogenen Qualitatsentwicklung
einzufuhren.

2.6 Gender Mainstreaming in der
ARGE bzw. im Jobcenter
2010 startete der Arbeitskreis (AK)
Gender nach einem Planungsgesprach
zwischen der GeschaftsflUhrung der
ARGE und den frauenpolitischen Ver-
treterinnen neu. Vereinbart wurde eine
aktive Einbindung des operativen Be-



reichs der ARGE sowie die Teilnahme
einer Person je Teambereich. Weiter-
hin nehmen die Geschaftsfuhrung der
ARGE, die Gleichstellungsbeauftragten
von Stadtverwaltung und Agentur, die
Beauftragte fir Chancengleichheit der
Agentur und die Mitarbeiterin der
Fachstelle Frau und Beruf teil.

Ausgangspunkt der Diskussion im AK
Gender waren die Controlling-Daten
des Vorjahres, insbesondere die Ziel-
forderquoten im 12-Monats-
Durchschnitt. Dabei musste festgestellt
werden, dass von 11/2008 bis 10/2009
die realisierte Beteiligung von Frauen
an den arbeitsmarktpolitischen Instru-
menten nur bei 34% statt der ange-
strebten 49% lag. Damit ergab sich ein
Gender Gap von 15%.

Schwerpunktthema war fur 2010
daher die Vereinbarung von differen-
zierten Zielquoten flr verschiedene
Forderinstrumente der ARGE sowie
die Entwicklung von konkreten Mal3-
nahmen, um die Zielerreichung zu ge-
wahrleisten. So wurde eine Erhdhung
der Beteiligung von Frauen auf 50%
bei Foérderung der beruflichen Weiter-
bildung sowie auf 35% bei beschafti-
gungsbegleitenden Leistungen bis Ok-
tober 2010 als Zielmarke gesetzt.
Quartalsweise sollte eine Erfolgsbe-
obachtung erfolgen. Als Malinahmen
zur Erreichung dieser Zielquoten wur-
den u. a. eine gezielte Ansprache von
Frauen sowie eine Aktivierung durch
Gruppeninformationen vereinbart.

Leider konnten die ehrgeizigen Ziele
2010 nicht erreicht werden. So lag z.
B. der Anteil von Frauen an den Integ-
rationen im Oktober 2010 nur bei 33%.
Aufgrund fehlender personeller Res-
sourcen und fehlender Kontinuitat bei
den Mitgliedern des AKs Gender (sei-
tens der ARGE) gelang es nicht, in
einen Prozess der kontinuierlichen An-
naherung an die Zielquoten einzutre-
ten.

10

Ende 2010 vereinbarten ARGE und
Gleichstellungsstelle, beim Thema Al-
leinerziehende zu kooperieren. Die
Gleichstellungsstelle als Tragerin des
NewA-Projektes stellte mit Erfolg einen
Antrag im  ESF-Bundesprogramm
,Netzwerk wirksame Hilfe fur Alleiner-
ziehende®. Die ARGE ist als Koopera-
tionspartnerin mit personellen Res-
sourcen der Beauftragten fur Chan-
cengleichheit in das NewA-Projekt ein-
gebunden.

2011 wurde die gleichstellungspoliti-
sche Vereinbarung fur die neue ge-
meinsame  Einrichtung ,JobCenter
Herne“ aktualisiert. Der begonnene
Prozess des Gender Mainstreamings
soll weiterentwickelt und auch im Job-
center verankert werden. Ziel ist es,
dass Frauen bei den MalRnahmen der
aktiven Arbeitsférderung entsprechend
ihrem Anteil an den erwerbsfahigen
Hilfebedurftigen  beteiligt  werden.
Durch die Neustrukturierung der ge-
meinsamen Einrichtung ergaben sich
erneut personelle Veranderungen bei
den Mitgliedern des AKs Gender.

Es wurde vereinbart, den AK Gender
aufgrund fehlender personeller Res-
sourcen wahrend der Laufzeit des Ne-
wA-Projektes (bis 30.04.2013) auf zwei
Treffen pro Jahr zu reduzieren. Nach
Ende des NewA-Projektes soll der AK
Gender neu durchstarten. Win-
schenswert ware dabei eine Kontinuitat
der Mitglieder.

3. Beschaftigtenstruktur bei

der Stadt Herne
3.1 Zielgquo-
ten/Frauenunterreprasentanz
Die Entwicklung der Beschaftigten-
struktur in den Laufbah-
nen/Tarifvertragen bzw. Besoldungs-
gruppen/Entgeltgruppen mit Frauenun-
terreprasentanz wird anhand der vom
Fachbereich Personal und Zentraler



Service vorgelegten Beschaftigtensta-
tistiken mit den Stichtagen 30.06.2009
und 30.06.2012 dokumentiert. Sofern
andere Stichtage mallgebend sind,
wird hierauf besonders hingewiesen.

Beamtinnen/Beamte

Nichttechnischer Verwaltungsdienst

Gehobener Dienst

Die bereits im FFP 2009 — 2012 dar-
gestellte positive Entwicklung der
Frauenquote im gehobenen nichttech-
nischen Innendienst hat sich weiter
verstarkt. Zum Stichtag 30.06.2012
konnte der Frauenanteil in der BesGr.
A11 von 42,3 % (=33 Frauen) auf 51,4
% (= 38 Frauen) gesteigert werden.
Auch in A 12 ist ein deutlicher Zu-
wachs von 32,1 % (18 Frauen) auf
33,8 % (22 Frauen) zu verbuchen. Lei-
der ist der Frauenanteil in A 13 g. D.
zum Stichtag rucklaufig, und zwar von
36,4 % (4 Frauen) auf 23,1 % (3 Frau-
en).

Insgesamt betragt die Frauenquote in
der Laufbahn des gehobenen nicht-
technischen Dienstes 50,2 % womit die
Zielquote von 49,1 % leicht Uberschrit-
ten wurde.

Hbherer Dienst

Der prozentuale Frauenanteil ist von
10,3 % (4 w/ 35 m) auf 13,2 % (5w /
33 m) leicht gestiegen. Die Zielquote
von 25,6 % wurde nicht annahernd
erreicht.

Die BesGr. A 13 h. D. weist einen
Frauenanteil von 22,2 % (2 Frauen), A
14 14,3 % (2 Frauen) und A 15 9,1 %
(1 Frau) auf.

FUr die Beamtinnen des nichttechni-
schen Verwaltungsdienstes ist die gla-
serne Decke zu den Spitzenamtern
des gehobenen Dienstes und zum ge-
samten hoéheren Dienst nach wie vor
schwer zu durchbrechen. Der leicht
gestiegene Frauenanteil reicht nicht
aus, um den gesetzlichen Auftrag des
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Landesgleichstellungsgesetzes auf
Herstellung von Chancengleichheit flr
Frauen und Manner zu erfullen.

Mit speziellen Personalentwicklungs-
maflnahmen wurde und wird die Reali-
sierung der gleichberechtigten berufli-
chen Teilhabe von Frauen bei der
Stadt Herne weiter gefordert (s. nahere
Ausflhrungen unter Kapitel 2.4 Fortbil-
dung).

Bautechnischer Dienst, technischer
Dienst und vermessungstech-
nischer Dienst

Die Anzahl der Stellen ist in diesen
Laufbahnen sehr gering. Die Frauen-
quote im gehobenen und héheren bau-
technischen Dienst wurde erreicht (1
w/1 m je Laufbahngruppe), ebenso im
gehobenen technischen Dienst
(1w/1m) und im héheren vermessungs-
technischen Dienst (1 w/1 m).

Im mittleren technischen Dienst und im
gehobenen vermessungstechnischen
Dienst sind keine Frauen vertreten.

Frauen bei der Feuerwehr

Der Frauenanteil konnte gegenuber
dem letzten Berichtszeitraum im mittle-
ren Dienst von 3 auf 5 Frauen gestei-
gert werden und liegt damit jetzt bei
8,8 %.

Im gehobenen feuerwehrtechnischen
Dienst ist eine Frau vertreten (16 Man-
ner), was einem Anteil von 5,9 % ent-
spricht. Die Zielquote von 17,6 %
konnte nicht realisiert werden.

Im  hoheren feuerwehrtechnischen
Dienst konnte die 50 % Quote durch
die externe Einstellung einer Frau er-
reicht werden.



Tarifbeschéaftigte

nichttechnischer Verwaltungsdienst

Gehobener Dienst

Bereits im letzten Berichtszeitraum lag
die Frauenquote bei 55,2 %. Zum
Stichtag 30.06.2012 ist sie auf 51,7 %
gesunken. Fachbereich Personal und
Zentraler Service und Gleichstellungs-
stelle behalten die Entwicklung im
Blick, um ein Absinken des Frauenan-
teils auf unter 50 % durch entspre-
chende Malinhahmen zu verhindern.
Derzeit liegt lediglich in EG 10 der
Frauenanteil mit 47,6 % (10 w/11 m)
und in EG 11 mit 42,3 % (11 w/15 m)
unter 50 %.

Hoherer Dienst

Im Gegensatz zum Beamtinnenbereich
ist die Frauenquote bei den Tarifbe-
schaftigten im hoheren nichttechni-
schen Verwaltungsdienst mit 50 % er-
reicht. Wahrend sich in E 13 mit 80 %
(16 w/4 m) eine deutliche Frauenuber-
reprasentanz darstellt, sind in E 14
Frauen nur mit 23,1 % (3 w/10 m), in E
15 mit 33,3 % (2 w/4 m) und in E 15
UE gar nicht (3 m) vertreten.

Im Bereich des gehobenen und hohe-
ren Verwaltungsdienstes ist bei den
Tarifbeschaftigten die berufliche
Gleichstellung fur Frauen wesentlich
besser realisiert als im Beamtinnenbe-
reich. Allerdings gibt es auch bei den
Spitzenpositionen des hdheren Diens-
tes noch Nachholbedarf.

Technischer Dienst

Der Frauenanteil im mittleren techn.
Dienst liegt bei 37 % (22 w/37 m).
2009 wurde keine Frauenunterrepra-
sentanz ausgewiesen.

Sowohl im mittleren als auch im geho-
benen Dienst ist auf Grund struktureller
Veranderungen im SAP-System eine
Vergleichbarkeit zum letzten Frauen-
forderplan nicht gegeben (s. auch S.
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16 ,mittlerer und gehobener techni-
scher Dienst — Beschaftigte®).

Im hdheren technischen Dienst ist der
Frauenanteil mit 11,8 % unverandert

(2 w/15 m).

Datenverarbeitung

Hier liegen Uberwiegend Beschafti-
gungsverhaltnisse im  gehobenen
Dienst vor. Der prozentuale Frauenan-
teil von 15,2 % (5 w/28 m) hat sich auf
12,8 % (5 w/34 m) negativ entwickelt.

Fazit

Die Grunde fur die niedrige Frauen-
quote im Feuerwehrdienst sowie im
technischen Dienst und der Datenver-
arbeitung sind sehr vielschichtig. Der
Hauptgrund liegt sicherlich in der ge-
ringen Anzahl von Bewerberinnen. Da-
neben greift naturlich auch hier, wie bei
allen Auswahlverfahren, das Prinzip
der Bestenauslese.

Durch ein gegendertes Personalmar-
keting und gezielte Offentlichkeitsarbeit
soll verstarkt weibliches Personal fur
diese Bereiche akquiriert werden. Die
Ausbildungsabteilung des Fachberei-
ches Personal und Zentraler Service
verfolgt dieses Ziel bereits seit mehre-
ren Jahren durch die Teilnahme an
Berufsbildungsmessen sowie am Girl’s
Day und im Rahmen von Informations-
veranstaltungen an Herner Schulen.

3.2 Controlling zum Stellenbeset-
zungsverfahren und zur Per-
sonalentwicklung

Die Stadt Herne dokumentiert jahres-
bezogen und geschlechterdifferenziert
die Anzahl der intern und extern aus-
geschriebenen Stellen, die Anzahl der
Bewerbungen und erfolgreichen Be-
werbungen, die Anzahl der Beforde-
rungen und Hohergruppierungen, die
Beurteilungsergebnisse, Beschaftigte
in  FUhrungspositionen differenziert
nach Vollzeit/Teilzeit, zugelassene Be-
schaftigte zu den Angestelltenlehrgan-
gen | und Il, zum Aufstieg zugelasse-



nen Beamtinnen und Beamte und die
Altersstruktur der Beschaftigten.

Stellenbesetzungsverfahren

Interne und externe Stellenausschrei-
bungen sind eine wichtige Mallnahme,
um die berufliche Chancengleichheit
fur Frauen zu realisieren. So formuliert
das Landesgleichstellungsgesetz, dass
alle Stellen in Bereichen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, intern
auszuschreiben sind. Soweit Stellen
auf Grund besonderer fachspezifischer
Anforderungen mit Absolventinnen und
Absolventen  einschlagiger  Ausbil-
dungsgange besetzt werden mussen
bzw. nach erfolglosen internen Aus-
schreibungen erfolgt eine o6ffentliche
Ausschreibung.

Sowohl in internen als auch in exter-
nen Stellenbesetzungsverfahren haben
Frauen im Zeitraum 2009 — 2011 bes-
ser abgeschnitten als ihre mannlichen
Mitkonkurrenten. Dies betraf sowohl
Stellen des mittleren als auch des ge-
hobenen Dienstes.

Bei der Besetzung von Ingenieurln-
nenstellen wurden in internen Verfah-
ren drei von drei Stellen und in exter-
nen Verfahren sechs von acht Stellen
mit Frauen besetzt.

Dies kann angesichts der unter Punkt
3.1 beschriebenen Frauenunterrepra-
sentanz im technischen Bereich als
positive Entwicklung bewertet werden.
Leider gab es im Bereich der Daten-
verarbeitung keine Stellenausschrei-
bungen.

Umsetzungen ohne Beférderungs-
bzw. Hohergruppierungsmoglichkeiten
sind von der Ausschreibungspflicht
ausgenommen. Dennoch wurden teil-
weise auch diese Stellen ausgeschrie-
ben, um den Beschaftigten die Mog-
lichkeit einer beruflichen Veranderung
zu geben. Mit dieser Vorgehensweise
wird auch der Argumentation aus
gleichstellungsrechtlicher Sicht gefolgt,
dass Aufgabenveranderungen durch-
aus fur die berufliche und personliche
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Weiterentwicklung forderlich sind und
bei spateren Bewerbungen von Nutzen
sein konnen, da weitere Qualifikatio-
nen erworben werden.

Beforderungen/Hohergruppierungen
Im Berichtszeitraum 2010 — 2012 wur-
den insgesamt 102 beamtenrechtliche
Beforderungen ausgesprochen, davon
38 gegenuber Frauen (37,3 %). Von
Besoldungsgruppe A 10 nach A 11
wurden 9 Manner und 11 Frauen be-
fordert, von Besoldungsgruppe A 11
nach A 12 14 Manner und 5 Frauen
und von A 12 nach A 13 g.D. 5 Manner
und keine Frau. Im hoheren Dienst
wurden insgesamt 7 Beforderungen
vorgenommen. Eine Frau wurde nach
A 13 h.D und eine nach A 15 h.D. be-
fordert, die restlichen Beférderungen
entfielen auf Manner.

Im Bereich der Héhergruppierungen ist
die Situation wesentlich ausgewoge-
ner. Von insgesamt 69 Hohergruppie-
rungen entfielen 37 auf Frauen. Es ist
auch kein Ungleichgewicht in den ho-
heren Entgeltgruppen zu verzeichnen.

Die hier gemachten Feststellungen
decken sich logischerweise mit den
Ausfuhrungen zu Punkt 3.1.

Beurteilungsergebnisse

Seit 2010 werden die Beurteilungser-
gebnisse geschlechtsbezogen und dif-
ferenziert nach Vollzeit und Teilzeit
statistisch erfasst. Die fur 2010 und
2011 vorliegenden Statistiken lassen
keine Benachteiligungen von Frauen,
insbesondere von Teilzeitkraften er-
kennen.

Ausgewertet wurden Beurteilungen,
die anlasslich von Stellenbesetzungs-
verfahren angefordert werden.

Zulassung zu den Angestelltenlehr-
gangen | und Il / Zulassung zum
Aufstieg in den gehobenen Dienst
Von insgesamt 19 Beschaftigten, die
zu Angestelltenlehrgangen zugelassen
wurden, waren 12 Frauen.



Die Zulassung fur den Aufstieg zum
gehobenen Dienst erhielt insgesamt
nur eine Frau.

Beschaftigte in Fihrungspositionen
Obwohl ein grofRes Potenzial gut quali-
fizierter Frauen bei der Stadt Herne
vorhanden ist, sind Frauen in Fuh-
rungspositionen erheblich unterrepra-
sentiert.

Auler der Gleichstellungsbeauftragten
befand sich zum Stichtag 30.06.2012
keine Frau in der Position der Fachbe-
reichs- oder Bereichsleitung. Erfreuli-
cherweise konnte sich bei einem ex-
ternen Stellenbesetzungsverfahren fur
die Stelle der Fachbereichsleitung des
Fachbereiches Kinder, Jugend und
Familie eine Frau gegen ihre mannli-
chen Mitkonkurrenten durchsetzen
(nach dem Stichtag 30.06.2012).

Von insgesamt 21 Stellen Im Bereich
der stellvertretenden Fachbereichs-
bzw. Bereichsleitung sind 8 Stellen mit
Frauen besetzt, was einem prozentua-
len Anteil von 38,1 % entspricht.
Abteilungen werden nur zu 30 % (18
Frauen) von Frauen geflhrt. Im Ver-
gleich zu 2009 ist ihr Anteil allerdings
um fast 6 % gestiegen.

Bei den Teamkoordinationen ist der
Frauenanteil ebenfalls leicht gestiegen
und zwar von 32,2 % (29 Frauen) auf
35,3 % (30 Frauen).

-s. auch Tabelle S. 13-

Um das Potenzial der gut qualifizierten
Frauen zu nutzen bzw. weiter auszu-
bauen und damit die gleiche Teilhabe
von Frauen auch an Fuhrungspositio-
nen zu erreichen, werden spezielle
Personalentwicklungsmaf3nahmen fur
Frauen durchgeflhrt (s. hierzu Ausfih-
rungen Gender Mainstreaming in der
Verwaltung, Pkt. 2.4 Fortbildung).

3.3.1 Nachwuchsentwicklung/-
ausbildung

Im Bereich Nachwuchskrafte hat sich

der Frauenanteil fir den Berichtszeit-

raum 2010 — 2012 gegenuber dem
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letzten Berichtszeitraum 2006 - 2008
erheblich verbessert. In insgesamt 14
Ausbildungsberufen wurden von 71
Ausbildungsplatzen 32 mit Frauen be-
setzt, was einer Quote von 45 % ent-
spricht. 2006 — 2008 lag der Frauenan-
teil lediglich bei 22,4 %. Im Ausbil-
dungsberuf ,Verwaltungsfachangestell-
te“ konnten von insgesamt 21 Ausbil-
dungsplatzen 15 mit Frauen besetzt
werden gegenuber 8 von 21 im voran-
gegangenen Berichtszeitraum.

Trotz Teilnahme am Girl’s Day, Wer-
bung in den Schulen und Teilnahme an
der Berufsbildungsmesse hat sich die
Situation in den technischen und
handwerklichen Berufen sowie im IT-
Bereich nur marginal zu Gunsten der
Frauen verandert. Fur diese Berufe ist
weiterhin in der Offentlichkeit dafiir zu
werben, dass gerne auch Frauen in
diesen Bereichen ausgebildet werden.
Fur die Ausbildungsberufe Tischler/in
und Fachinformatiker/in konnte je ein
Ausbildungsplatz mit einer Frau be-
setzt werden.

Einstellung Auszubildende 2010 -
2012

ins- davon
ge- weib-
samt | lich
Inspektoranwarter/innen 18 8
Verwaltungsfachangestellte 21 15
Kaufleute fiir Birokommu- 3 2
nikation
Fachangestellte fir Medien- 2 2
und Informationsdienste
Fachkréafte flr Veranstal- 3 0
tungstechnik
Bauzeichnerinnen 2 0
Vermessungstechniker/ 1 0
-innen
Tischler/innen 1 1
Gartner/innen 6 1
Strallenbauer/innen 6 0
Fachinformatiker/in 4 1
IT-Systemelektroniker/in 2 0
Veranstaltungskaufleute 1 1
Immobilienkaufleute 1 1
insgesamt 71 32
prozentual 100 45 %
%




4 Ausblick

Das Controlling der im Frauenforder-
plan 2010 — 2012 festgelegten Ziele
und MalBnahmen zeigt, dass die Reali-
sierung der Chancengleichheit fur
Frauen im Beruf nur im Schnecken-
tempo voranschreitet. Seit Inkrafttreten
des Landesgleichstellungsgesetzes im
Jahr 1999 ist eine Reihe von positiven
Veranderungen fir Frauen zu ver-
zeichnen. Dennoch gibt es, wie der
Bericht zeigt, auch nach 13 Jahren
noch Bereiche, in denen Frauen stark
unterreprasentiert sind.

Durch den demografischen Wandel
werden in absehbarer Zeit verstarkt
FUhrungspositionen und Stellen in ho-
heren Positionen zu besetzen sein.
Dies ist die Chance, gleichstellungs-
rechtliche Ziele zu erreichen.

Flankierend sind Rahmenbedingungen
zu schaffen, die eine bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf ermogli-
chen. Nicht nur die Kinderbetreuung
sondern auch die Betreuung pflegebe-
durftiger Angehoriger fordert von den
Beschaftigten ein grolRes Organisati-
ons- und Koordinierungstalent, um Be-
ruf und Familie miteinander vereinba-
ren zu kénnen.

Zurzeit sind 49,8 % der Beamtinnen
und 58,5 % der weiblichen Tarifbe-
schaftigten in Teilzeit beschaftigt. Bei
den Mannern betragt der Teilzeitantell
lediglich 11,3 % bei den Beamten und
12,8 % bei den Tarifbeschaftigten.
Neben der schon vorhandenen Ar-
beitszeitflexibilitdt ist sicherlich auch
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die Flexibilitat des Arbeitsortes fur das
Vereinbarkeitsthema von entscheiden-
der Bedeutung. Hierdurch kdnnte auch
ein starkerer Anreiz fur die mannlichen
Beschaftigten geschaffen werden, sich
mit einem groleren Zeitanteil familia-
ren Aufgaben zu widmen.

Ein weiterer wichtiger Aspekt der Per-
sonalpolitik ist und bleibt auch die Ge-
winnung von gut qualifizierten Nach-
wuchskraften.

Personalverantwortliche und Gleich-
stellungsbeauftragte sollten gemein-
sam Strategien entwickeln, um die
Stadt Herne als attraktiven Arbeitgeber
prasentieren zu konnen. Die Anwen-
dung des Prinzips Gender
Mainstreaming und seine Implementie-
rung in weitere Bereiche ist bereits ein
entscheidender Schritt in diese Rich-
tung. So sollen wahrend der Laufzeit
des neuen Frauenférderplans die Of-
fentlichkeitsarbeit und das Betriebliche
Gesundheitsmanagement nach Gen-
derkriterien ausgerichtet werden. Letz-
teres wird das Vereinbarkeitsthema
unter gesundheitlichen Aspekten ein-
beziehen.

Bei einem definierten Fachkrafteman-
gel wird die Stadt Herne Bewerberin-
nen und Bewerber bei der Suche nach
einem geegneten Kita-Platz unterstit-
zen.

Weitere Standortvorteile sind mittel-
und langfristig zu entwickeln (z. B. Zer-
tifizierung als familienfreundlicher Ar-
beitgeber).
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Flihrungskrafte der Stadt Herne

(Fachbereichs-/Bereichsleitungen
stellvertretende Fachbereichs-/Bereichsleitungen
Abteilungsleitungen)

Stand 06/2012

Bereich

Gesamt Frauen Manner

absolut % absolut %
Fachbereichsleitungen/ 23 1* 4,3 22 95,7
Bereichsleitungen
Stellv. Fachbereichs- 21 8 38,1 13 61,9
/Bereichsleitung
Abteilungsleitungen 43 13 30,2 30 69,8
Abteilungsleitungen mit
gleichzeitiger Funktion
stellv.
FBL/Bereichsleitung 17 5 29,4 12 70,6
Abt.L insgesamt 60 18 30,0 42 70,0
Teamkoordination 85 30 35,3 55 64,7

* Gleichstellungsbeauftragte

Quelle: Berechnungen der Gleichstellungsstelle aufgrund von Daten des Fachbereiches Personal und
Zentraler Service

06/2012
Fuhrungskrafte der Stadt Herne
Stand 09/2009

Bereich Gesamt Frauen Manner

absolut % absolut %
Fachbereichsleitungen 21 2 9,5 19 90.4
Stellvertr. Fachbereichs- 20 7 35,0 13 65,0
leistungen
Abteilungsleitungen 62 15 242 47 75,8
Teamkoordination 90 29 32,2 61 67,8

Quelle: Berechnungen der Gleichstellungsstelle aufgrund von Daten des Fachbereiches Personal und
Zentraler Service
09/2009
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I. Beschaftigtenanalyse
(Fachbereich Personal und Zentraler Service)

Vergleich 2010 — 2012

Vorbemerkung

Nach § 7 Abs. 1 LGG in Verbindung mit § 8 LBG sind die Beamten und Beamtinnen
zahlenmafig nach Laufbahnen differenziert zu erfassen. Eine Laufbahn umfasst da-
bei alle Amter derselben Fachrichtung, die eine gleiche Vorbildung und Ausbildung
voraussetzen.

Hierdurch ergibt sich eine Aufteilung nach den einzelnen Berufsgruppen.

Die Systematik der Beschaftigten-Gruppen ist den beamtenrechtlichen Laufbahnen
nachgebildet. Die berufsspezifische Unterscheidung beruht hier auf den jeweiligen
Eingruppierungstarifvertragen, die insoweit noch auf dem fortgeltenden alten Tarif-
recht basieren (BAT, BMT-G). Die mehrfach verschobene Neuordnung ist noch nicht
erfolgt und wird von den Tarifvertragsparteien noch immer erarbeitet. Lediglich der im
Jahr 2009 eingefuhrte Tarifvertrag im Sozial- und Erziehungsdienst stellt einen
Schritt in die Richtung neuer Eingruppierungsrichtlinien dar.

Bei dem Vergleichszeitraum handelt es sich um die Zeit zwischen dem 30. Juni 2009
und dem 30. Juni 2012. Die anhand von Personalfluktuation ermittelten Ziele orien-
tieren sich hingegen aus technischen Grinden an dem voraussichtlichen Datenmate-
rial vom 31. Dezember 2012. Hieraus konnten sich ggf. leichte Schwankungen erge-
ben. Fur den folgenden Frauenfoérderplan ist geplant, diese Situation zu optimieren.

Ausfihrungen zu einzelnen Laufbahnen (erganzend und Bezug nehmend

auf A13.1):

Gehobener und héherer nichttechnischer Dienst

Der Personalbedarf im gehobenen Dienst wird tiberwiegend durch die Ubernahme
des selbst ausgebildeten Personals gesichert (Einstellung von Anwar-
tern/Anwarterinnen, Zulassung von Beamten/Beamtinnen des mittleren Dienstes). Im
vorliegenden Betrachtungszeitraum erfolgten zudem diverse Stellenbesetzungsver-
fahren fur den Bereich des JobCenters. Aufgrund dieser Korrekturmdglichkeiten war
es im Rahmen der Bestenauslese gemal} Art. 33 GG und der Grundsatze des § 7
LGG madglich, die Frauenquote um 1,1% positiver zu entwickeln, als es die Zielpla-
nung in 2009 vorsah und dadurch sogar ein ausgeglichenes Verhaltnis in dieser
Laufbahn zu schaffen.

In der Gruppe des héheren Dienstes finden sich Uberwiegend Personen, die aus
dem gehobenen nichttechnischen Dienst aufgestiegen sind. Zwar konnte die ange-
strebte Zielquote nicht erreicht werden, es bleibt jedoch festzuhalten, dass sich der
Frauenanteil sowohl absolut als auch prozentual gesteigert hat.

Im Bereich der Tarifbeschaftigten waren Frauen im gehobenen Dienst auch im
vergangenen Berichtszeitraum nicht unterreprasentiert. Die zuvor genannte
Entwicklung im Bereich des hoheren Dienstes hat erfreulicherweise nun dazu
geflhrt, dass auch hier ein ausgeglichenes Verhaltnis (50/50) unter Frauen und
Mannern besteht.
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feuerwehrtechnischer Dienst (Beamtinnen und Beamte)

Auch in diesem Bereich ist eine steigende Tendenz der Frauenquote zu erkennen.
Aufgrund einer regelmafig nur geringen Beteiligung von Frauen an Auswahlverfah-
ren fur Stellenbesetzungen im feuerwehrtechnischen Dienst und der getroffenen
Auswahlentscheidungen gemal} Art. 33 GG und der Grundsatze des § 7 LGG konnte
die Zielplanung jedoch nicht erreicht werden.

Mittlerer technischer Dienst (Beamtinnen und Beamte)

Wie schon im vorangegangenen Betrachtungszeitraum befinden sich in der Laufbahn
des mittleren technischen Dienstes ausschlief3lich enemalige Feuerwehrbeamte, bei
denen aus gesundheitlichen Grinden ein Laufbahnwechsel in den technischen
Dienst erfolgen musste. Diese Ausweisung erfolgt daher weniger bedarfsorientiert als
vorwiegend aus sozialen Grinden. Frauen waren hiervon bisher nicht betroffen, so
dass keine Quotenkorrektur erfolgen konnte.

Mittlerer und gehobener technischer Dienst (Beschéaftigte)

Hier ergeben sich auch in diesem Berichtszeitraum Auffalligkeiten bei der Gegen-
Uberstellung von Daten aus dem Jahr 2009 und dem aktuellen Zahlenmaterial. Dies
ist ein Ergebnis struktureller Veranderungen im SAP-System, welche im mittleren
technischen Dienst zu einer zuvor nicht aufgefiihrten Unterreprasentanz fuhrt. Der
starke Anstieg von 19 auf 37 mannliche Beschaftigte ist in diesem Bereich zumindest
nicht auf Einstellungsmal3nahmen zurtickzufihren.

Darlber hinaus ist, wie bereits im vorangegangenen Zeitraum, im gehobenen techni-
schen Dienst der Bestand der zuvor mit Auffangfunktion genutzten Laufbahngruppe
weiter unterteilt worden, so dass hier eine erkennbare Reduzierung aller Personen
von 131 auf 103 erfolgt ist. Die hohe Zahl von 131 basiert hier wohl noch auf einer
Doppelauswertung bestimmter Mitarbeiter, die nun behoben werden konnte.

Eine erneute Auswertung der ehemaligen Daten im gehobenen Dienst gibt heute ei-
nen Wert von 104 Personen (66 Manner / 38 Frauen) mit dem Stichtag 30.06.2009
aus, so dass diese Daten plausibel erscheinen. Aus Grinden der Vergleichbarkeit
wurde hier jedoch darauf verzichtet, diesen Wert in der Analyse aufzufuhren, da der
damalige Frauenforderplan mit dem héheren Wert veroffentlicht wurde.

Sozial- u. Erziehungsdienst

In dieser Laufbahn sind Frauen nicht unterreprasentiert. Es soll jedoch darauf hinge-
wiesen werden, dass aufgrund der EinflUhrung dieses Tarifvertrags auch neue Ein-
gruppierungen inklusive neuer Tabellenwerte vorliegen, wodurch eine Vergleichbar-
keit von alten und neuen Daten nicht mehr gegeben sein kann.
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B. Fortschreibung des Frauenforderplans 2013 — 2015
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I. Ziele und Mallnahmen Frauenférderplan 2013 - 2015

1.

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

1.6

1.7

1.8

1.9

Stellenausschreibungen

Alle Stellen bei der Stadt Herne sind nach MalRgabe der gesetzlichen Bestim-
mungen fur Frauen und fur Manner offen.

Die Stadt Herne verpflichtet sich, die Regelungen des Frauenforderplanes und
des Landesgleichstellungsgesetzes bezlglich der Zugangsvoraussetzungen
auch auf Stellen anzuwenden, die nicht im Stellenplan der Stadt Herne enthal-
ten sind (z. B. projektfinanzierte Stellen).

Alle Ausschreibungstexte enthalten die mannliche und die weibliche Sprach-
form, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Vorausset-
zung flr die Tatigkeit.

Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen motivieren Frauen verstarkt zu Bewerbun-
gen um hoherwertige Stellen und unterstitzen sie in ihrem beruflichen Fort-
kommen.

Grundsatzlich werden alle zu besetzenden Stellen intern ausgeschrieben. Aus
wichtigen personalwirtschaftlichen Grinden kann von einer Ausschreibung
abgesehen werden.

Die Stadt Herne richtet eine Jobbodrse ein, um den Beschaftigten eine weitere
berufliche Umorientierung oder Weiterentwicklung zu ermdéglichen.

Weitere Ausnahmen von der Ausschreibungspflicht regelt das LGG.

Liegen nach interner Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen mit der
geforderten Qualifikation vor und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen
eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung
offentlich einmal wiederholt werden.

Bei internen Stellenausschreibungen ist sicherzustellen, dass die Beschaftig-
ten der Stadt Herne, die die formalen Anforderungen erflllen, Uber freie Stel-
len informiert werden.

Bei einem entsprechenden Interesse werden auch alle beurlaubten Beschaf-
tigten Uber freie Stellen informiert, soweit sie die formalen Anforderungen er-
fullen.

Die Gleichstellungsstelle bietet Kolleginnen Information und Beratung bei Stel-
lenbesetzungsverfahren an.

Fur Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, enthalt der Ausschrei-
bungstext folgenden Hinweis:

,B8ewerbungen von Frauen sind ausdrucklich erwinscht. Sie werden bei glei-
cher Qualifikation im Rahmen der gesetzlichen Regelungen bevorzugt berick-
sichtigt.”

Bei einem definierten Fachkraftemangel unterstitzt die Stadt Herne Bewerbe-
rinnen und Bewerber bei der Suche nach einem geeigneten Kita-Platz.
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Stellenausschreibungen sind der Gleichstellungsstelle fruhzeitig vorzulegen,
damit sie innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche
nicht unterschreiten darf, Stellung nehmen kann.

Die Ausschreibung orientiert sich ausschlief3lich an den Anforderungen der zu
besetzenden Stelle.

Alle Stellen, auch die mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, sind grund-
satzlich mit der Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung auszuschreiben. Aus-
nahmen sind nur moéglich bei nachvollziehbaren und schwerwiegenden Nach-
teilen fur die Funktionsfahigkeit der Verwaltung, die auch durch organisatori-
sche MalRnahmen nicht behoben werden kénnen (vgl. auch 8.8).

Ausschreibungstexte enthalten die Formulierung: ,Eine Besetzung der Stelle
mit zwei Teilzeitkraften ist moglich.”

Nach Absprache zwischen Beschaftigten, Fachbereichsleitung und Fachbe-
reich Personal konnen bestimmte Arbeitszeitmodelle festgelegt werden.

Auswahlverfahren

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens eben-
so viele Frauen wie Manner zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn sie
die geforderte Qualifikation fur die Besetzung der jeweiligen Stelle erfullen.

Die Regelungen des Landesgleichstellungsgesetzes werden Bestandteil von
Schulungsmaflinahmen zum neuen standardisierten Stellenbesetzungsverfah-
ren. Die operative Umsetzung liegt in der Verantwortung des Fachbereichs
Personal und Zentraler Service.

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

Die Gleichstellungsstelle erhalt rechtzeitig Kenntnis von allen zu besetzenden
Stellen und von allen Bewerbungen. Die Gleichstellungsbeauftragte hat die
Moglichkeit, Bewerbungsunterlagen einzusehen und nimmt nach eigenem
Ermessen an den Vorstellungsgesprachen teil. Sie hat das Recht, erganzend
Bewerberinnen und Bewerber fur das Vorstellungsgesprach vorzuschlagen.
Sofern die Gleichstellungsbeauftragte bzw. ihre Vertreterin am Vorstellungs-
gesprach nicht teilnehmen kann, wird sie unverziglich und umfassend uber
getroffene Personalentscheidungen informiert.

Einstellungstests und -gesprache sind so zu gestalten, dass Frauen nicht be-
nachteiligt werden.

Fiar die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind
ausschlielich die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des
zu vergebenden Amtes malgeblich.
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Auswahlkriterien durfen keine Bedingungen enthalten, die Frauen aufgrund
ihres Geschlechts, der ihnen zugeschriebenen korperlichen Konstitution, ihres
Familienstandes, ihrer vergangenen und zuklnftigen Lebensplanung, zurlck-
liegender Kindererziehungs- oder Pflegezeiten und Teilzeitbeschaftigungszei-
ten benachteiligen.

Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners oder der Partnerin und
die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen durfen nicht bertcksichtigt wer-
den.

Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies
aus zwingenden Grunden nicht moglich, sind die Grinde aktenkundig zu ma-
chen.

Stellenbesetzung

Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Be-
grundung eines Beamtenverhaltnisses bevorzugt zu bertcksichtigen, wenn sie
in der entsprechenden Laufbahn unterreprasentiert sind und wenn nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen.

Diese Regelung gilt analog fur Tarifbeschaftigte, auch bei der Begrindung
zeitlich befristeter Arbeitsverhaltnisse.

Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Be-
férderungen bevorzugt zu bertcksichtigen, wenn sie in der entsprechenden
Laufbahn unterreprasentiert sind und wenn nicht in der Person eines Mitbe-
werbers liegende Grinde Uberwiegen.

Diese Regelung gilt analog fur Tarifbeschaftigte, auch bei der Begrindung
zeitlich befristeter Arbeitsverhaltnisse.

Dies gilt ebenfalls fir Umsetzungen, soweit damit die Ubertragung eines ho-
herbewerteten Dienstpostens verbunden ist.

Die Verwaltung entwickelt zurzeit neue Beurteilungsrichtlinien. Unter dem As-
pekt der Frauenforderung bzw. Geschlechtergerechtigkeit sind dabei folgende
Punkte zu berucksichtigen:

- Im Vorfeld jeder Beurteilung weist der Fachbereich Personal die beurteilen-
den Stellen auf mdgliche strukturelle Diskriminierungen hin.

- Die Gleichstellungsstelle wird an Beurteilungskonferenzen beteiligt. Sie bie-
tet Beratungsgesprache zum Beurteilungsverfahren an.

- In die Beurteilung von Personen mit Leitungsfunktionen ist das Kriterium
.Frauenférderung“ mit aufzunehmen. Dies ist zu Beginn des Beurteilungs-
verfahrens zu thematisieren.

Spezifische durch Familienarbeit, Pflege, soziales Engagement oder ehren-
amtliche Tatigkeit erworbene Erfahrungen und Kenntnisse werden als leis-
tungsfernes Hilfskriterium als Bestandteil der erforderlichen Qualifikation mit
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bericksichtigt, soweit sie fur die Ubertragenen Aufgaben von Bedeutung sind,
z. B. soziale und kommunikative Kompetenz, Organisationsfahigkeit, Belast-
barkeit, Verantwortungsbereitschaft, Einflihlungsvermégen und Flexibilitat.

Frihere Teilzeitbeschaftigung, Unterbrechung der Erwerbstatigkeit und Unter-
brechung oder Verzégerung beim Abschluss der Ausbildung durch Kinderer-
ziehung oder Betreuung von pflegebedurftigen Angehdérigen dirfen nicht nach-
teilig berucksichtigt werden. Gesetzliche Regelungen bleiben unberuhrt.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird bei Stellenbesetzungen fruhzeitig beteiligt.
Sie ist zu unterrichten und anzuhoren. lhr ist wahrend einer Frist von mindes-
tens einer Woche Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Sie kann Mal}-
nahmen widersprechen, wenn sie diese flr unvereinbar mit gesetzlichen Re-
gelungen halt.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der
Verwaltungsfuhrung.

Die Personalverwaltung und die Gleichstellungsstelle erarbeiten konkrete Ziel-
vorgaben fur den Zeitraum von drei Jahren, um den Anteil von Frauen in Be-
reichen, in denen sie unterreprasentiert sind, zu erhdhen. Angestrebt wird eine
Paritat.

Besondere Bedeutung hat dabei der Bereich der Fuhrungspositionen, in dem
der Frauenanteil besonders gering ist.

Zur Erhdhung des Frauenanteils sind Fuhrungskrafte aufgefordert, Frauen bei
entsprechender Qualifikation zur Ubernahme hoherwertiger Tatigkeiten zu mo-
tivieren.

Die Personalverwaltung erstellt jeweils zu Beginn eines jeden Jahres eine
Ubersicht Uber die zu erwartenden altersbedingten Vakanzen.

Projektgruppen werden nach Moglichkeit paritatisch besetzt.

Ausbildung
Alle Ausbildungsplatze bei der Stadt Herne stehen Frauen und Mannern offen.

Die Stadt Herne ermoglicht grundsatzlich eine Ausbildung in Teilzeitform nach
den Bestimmungen des Berufsbildungsgesetzes, sofern Bewerberinnen oder
Bewerber mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebedurftigen
Angehdrigen betreuen.

Alle Ausbildungsplatze werden 6ffentlich ausgeschrieben.

Liegt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang bei weniger als 20 %, wird
zusatzlich oOffentlich geworben, um den Frauenanteil zu erhdhen. Denkbare
Werbemalinahmen sind z. B.:
- Infoveranstaltungen (Schule)
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- Tage der offenen Tur

- entsprechende Pressemitteilungen

- Informationen an die Bundesagentur flr Arbeit, dass insbesondere Frauen
gesucht werden.

Die Stadt Herne beteiligt sich regelmallig an den Malnahmen zum ,Girl’s
Day“.

Es gehen Informationen an die Bundesagentur fur Arbeit des Bezirks, dass
besonderes Interesse an der Ausbildung von Frauen in den technischen und
handwerklichen Bereichen sowie flr den feuerwehrtechnischen Dienst be-
steht.

Die Stadt Herne bietet Betriebspraktika fur Schilerinnen und Schuler an. Das
Angebot im IT-Bereich wird sukzessiv erweitert. Frauen werden dabei bevor-
zugt berucksichtigt.

In Ausbildungsberufen, in denen Frauen gar nicht vertreten oder unterrepra-
sentiert sind, werden mindestens 50 % der zu besetzenden Ausbildungsstel-
len fUr Bewerberinnen reserviert.

Nur dann, wenn sich nicht gentigend Frauen mit gleichwertiger Qualifikation
beworben haben, kdnnen diese Stellen mit Bewerbern besetzt werden.

Alle Auszubildenden erhalten eine Einfuhrung in die Themen ,Gleichstellung
von Frau und Mann“ und ,Gender Mainstreaming®.

Die Gleichstellungsstelle ist an den Auswahlverfahren (analog zu Punkt 2) zu
beteiligen.

Frauen sind bei der Ubernahme nach der Ausbildung bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung in allen Berufen entsprechend ihrem An-
teil, mindestens aber zu 50 % zu berucksichtigen.

In den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind Frauen zur
Erhdhung der Frauenquote nach der Ausbildung bei gleicher Leistung, Eig-
nung und Befahigung vorrangig zu ibernehmen.

FUr die Durchfihrung der Ausbildung im stadtischen Bereich werden Ausbilde-
rinnen und Ausbilder im gleichen Mal} qualifiziert und berutcksichtigt.

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service erarbeitet im Rahmen der
neuen Ausbildungskonzeption unter Beteiligung der Gleichstellungsstelle fur
Ausbildungsberufe mit Frauenunterreprasentanz weitere Mallhahmen zur
Personalgewinnung.

Fortbildung und Personalentwicklung
Frauenforderung bzw. die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit ist, wie

im Personalentwicklungskonzept beschrieben, besonderes Anliegen der Per-
sonalentwicklung. Frauen sind so an Mallnahmen der Personalentwicklung zu
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beteiligen, dass eine positive Veranderung der Beschaftigtenstruktur erfolgen
kann.

Die Stadt Herne setzt sich zum Ziel, den Anteil von Frauen in FUhrungspositi-
onen zu erhohen.

Zur Steigerung des Anteils von Frauen in Fuhrungspositionen fuhrt die Stadt
Herne das Mentoringprojekt fort.

Die personalverwaltenden Organisationseinheiten haben sicherzustellen, dass
alle Beschaftigten rechtzeitig Uber Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen
informiert sind; dies gilt auch fur Teilzeitbeschaftigte und Beurlaubte.

Nehmen Teilzeitbeschaftigte aus dienstlichen Grinden an ganztagigen Fort-
bildungsveranstaltungen teil, ist ihnen Freizeitausgleich zu gewahren bzw.
sind ggf. die Stunden zu verguten.

Fortbildungsmalinahmen sollen so durchgefuhrt werden, dass Beschaftigten,
die Kinder betreuen oder pflegebedurftige Angehorige versorgen, sowie Teil-
zeitbeschaftigten die Teilnahme mdglich ist.

Das Studieninstitut bietet bei Bedarf Fortbildungen in Teilzeitform an.

Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungsmafnahmen notwendige Kos-
ten fur die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese von der
Stadt Herne zu erstatten. Voraussetzung hierfir ist, dass die Zeiten der Fort-
bildung Uber die regulare Arbeitszeit hinausgehen und keine andere im Haus-
halt lebende Person die Betreuung ibernehmen kann.

Die Vorgesetzten motivieren insbesondere Frauen zur Teilnahme an Fortbil-
dungsveranstaltungen.

Fortbildung ist fester Bestandteil von Mitarbeitergesprachen. Spezielle Win-
sche und Anforderungen, insbesondere im Hinblick auf die Motivation zur
Teilnahme von Frauen an Fortbildung, werden im Mitarbeitergesprach thema-
tisiert und an den Fachbereich Personal und Zentraler Service weitergegeben.

In das Fortbildungsangebot sind regelmalig die Themen ,Gleichstellung von
Frau und Mann‘ und ,Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz' aufzu-
nehmen.

Besonders in Fuhrungs- und Fuhrungsnachwuchsseminaren sind u. a. die
Themen

- Gleichstellung / Verbot von mittelbarer Diskriminierung

- Personalentwicklung / Frauenférderung

- Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch fur Manner

- Vermeidung von sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz
- geschlechtergerechtes Beurteilungswesen



5.9

5.10

5.11

5.12

6.1

6.2

6.3

33

ausdrucklich zu behandeln. Mit dem kommunalen Studieninstitut bzw. frei ver-
pflichteten Dozentinnen und Dozenten sind entsprechende Konzepte abzu-
stimmen.

Das Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist Thema spezieller Fortbil-
dungsangebote zur Umsetzung des allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes.

Bei der Vergabe von Platzen fur Fortbildungsmalnahmen, insbesondere fur

Weiterqualifikationen sind — soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfullt

sind — weibliche Beschaftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den

Bewerbungen zu der Fortbildungsmafnahme zuzulassen.

Zu diesem Zweck fuhren alle Organisationseinheiten, die Zulassungen zu

Fortbildungsmalinahmen vergeben, eine Statistik Uber:

- die Zahl der Anmeldungen zu MalRnahmen getrennt nach Geschlecht

- die Zahl der Zulassungen zu MaRnahmen getrennt nach Geschlecht

- Dauer und Kosten der bewilligten Fortbildungsmalinahmen getrennt nach
Geschlecht.

Flr weibliche Beschaftigte werden auch besondere Fortbildungsmalinahmen
angeboten, die auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen
Frauen unterreprasentiert sind.

Hierzu kénnen zahlen:

- Seminare, die allgemein frauenrelevante Inhalte und/oder Lernformen bein-
halten (z. B. EDV, Rhetorik, Selbstbehauptung).

- Seminare fur weibliche Fuhrungskrafte und weibliche Fuhrungsnachwuchs-
krafte

- Seminare zur beruflichen Qualifikation fur Beschaftigte in den untersten
Lohn- und Gehaltsgruppen ohne Aufstiegsmdglichkeiten

- Weiterbildungslehrgange fur Schreibkrafte, z. B. Teilnahme am Angestellten-
lehrgang I.

- Fortbildungsveranstaltungen fur Wiedereinsteigerinnen. Bei der Zulassung
zu den Angestelltenlehrgangen sind Frauen bei gleicher bzw. gleichwertiger
Qualifikation mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu
bericksichtigen.

Frauen werden verstarkt als Dozentinnen und Referentinnen im Fortbildungs-
bereich eingesetzt.
Gender Mainstreaming

Die Stadt Herne bekennt sich zu den Grundsatzen des Gender
Mainstreaming.

Gender Mainstreaming ist eine Querschnittsaufgabe der Verwaltung. Die Ver-
antwortung fur die Umsetzung liegt bei den Fachbereichen.

Die Federfuhrung fir die Umsetzung von Gender Mainstreaming obliegt dem
Fachbereich Personal und Zentraler Service.
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Die Gleichstellungsstelle berat die federflhrende Stelle und die Fachbereiche
bei der Umsetzung.

Die Verwaltung verpflichtet sich zu einer geschlechterdifferenzierten Datener-
hebung und geschlechtergerechten Sprache.

Es werden weitere Projekte zur Umsetzung von Gender Mainstreaming
durchgefuhrt. Aktuell beabsichtigt die Verwaltung, ihre Offentlichkeitsarbeit
und das betriebliche Gesundheitsmanagement nach Genderkriterien auszu-
richten.

Organisationsentwicklung

Die Fachbereiche sind verpflichtet, im Rahmen ihrer Personalkostenverant-
wortung Benachteiligungen fur Frauen zu vermeiden.

Bei Reorganisationsmalinahmen haben die Fachbereiche sicherzustellen,
dass die Ziele der Frauenférderung berucksichtigt werden. Ein Absinken des
Frauenanteils ist nach Moglichkeit zu verhindern. Die Fachbereiche mussen
die Zielquoten beachten.

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service pruft die Vorschlage auf Ge-
schlechtergerechtigkeit. Er hat bei den Vorschlagen der Reorganisation die
Grundsatze der Frauenférderung zu berlcksichtigen. Die Gleichstellungsstelle
ist zu beteiligen.

Zur Uberpriifung von Organisations- und Personalveranderungen weist der
Stellenbesetzungsplan die Geschlechtszugehdrigkeit aus.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Manner und Frauen

Die Stadt Herne erleichtert ihren Beschaftigten mit betreuungsbedurftigen Kin-
dern oder Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und
familiaren Aufgaben. Dies kann durch Beurlaubung und voribergehende Ar-
beitszeitreduzierung erreicht werden mit dem Ziel, familienbedingte Ausfallzei-
ten so gering wie mdglich zu halten.

Insbesondere Alleinerziehenden mit Kindern wird die Ausubung ihrer Tatigkeit
erleichtert, z. B. durch flexible Arbeitszeiten oder Einsatz in anderen Arbeits-
bereichen. Teilzeitbeschaftigte haben die Moglichkeit, am Angestelltenlehr-
gang | und Il teilzunehmen. Auch teilzeitbeschaftigte Beamtinnen und Beamte
kénnen an der Einflhrung in die Laufbahn des gehobenen nichttechnischen
Dienstes teilnehmen (Aufstiegslehrgang).

Um die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu fordern, unterstutzt die
Stadt Herne im Rahmen ihrer Mdglichkeiten die familienbedingte Arbeitszeit-
reduzierung oder Beurlaubung von mannlichen Beschaftigten. Manner werden
ausdrucklich ermutigt, von der Moglichkeit einer individuellen Arbeitszeitge-
staltung Gebrauch zu machen, um Familie und Beruf besser miteinander ver-
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einbaren zu kdénnen. Die Stadt Herne wird einmal pro Jahr ein Seminar spezi-
ell fir Manner anbieten zum Thema ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf*.

Die Gleichstellungsstelle berat und unterstitzt auch die mannlichen Beschaf-
tigten zu Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Die Stadt Herne ermdoglicht im Rahmen der rechtlichen Voraussetzungen Be-
schaftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebedurf-
tigen Angehorigen betreuen, Arbeitszeiten, die eine Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen.

Insbesondere auch im Bereich der Feuerwehr werden Beschaftigten unter Be-
rucksichtigung der dienstlichen Belange Arbeitszeitmodelle angeboten, die die
Vereinbarung von Familie und Beruf ermoglichen.

Fachbereich Personal und Zentraler Service und Gleichstellungsstelle unter-
stutzen und beraten zu diesem Thema die Fachbereichsleitung und die Be-
schaftigten.

Nach dem neuen Pflegezeitgesetz haben Angehdrige in einer akut auftreten-
den Pflegesituation die Moglichkeit einer unbezahlten kurzfristigen Freistellung
von bis zu 10 Arbeitstagen.

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service informiert die Beschaftigten
Uber die Inhalte des Pflegezeitgesetzes und Uber Beratungs- und Unterstit-
zungsangebote.

Antrage auf Ermafigung der Arbeitszeit bis auf die Halfte zur Betreuung eines
Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedurftigen Angehdrigen werden ge-
nehmigt, sofern zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Die Teilzeitbeschaftigung ist bis zu 5 Jahre zu befristen mit der Moglichkeit der
Verlangerung.

Alle Arbeitsplatze — auch die mit Leitungsfunktionen — sind grundsatzlich teil-
bar (vgl. 1.13).

Ausnahmen koénnen nur zugelassen werden, wenn nachvollziehbare und
schwerwiegende Nachteile fur die Funktionsfahigkeit der Verwaltung, die auch
durch organisatorische Mallnahmen nicht behoben werden kdnnen, zu erwar-
ten sind.

Wenn den Beschaftigten die Teilzeitbeschaftigung nicht mehr zugemutet wer-
den kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung
des Umfangs der Arbeitszeit bzw. die Ruckkehr zur Vollzeitbeschaftigung er-
moglicht werden.

Die Ablehnung eines Antrages auf Teilzeitarbeit bzw. einer vorzeitigen Erho-
hung oder Umwandlung der Arbeitszeit von Teilzeit auf Vollzeit bedarf der
schriftlichen Begrundung und ist der Gleichstellungsbeauftragten zur Stellung-
nahme vorzulegen. Bei einer endgultigen Entscheidung ist deren Stellung-
nahme zu berucksichtigen.
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Bei Teilzeitbeschaftigung aus familiaren Grinden ist unter Ausschopfen aller
haushaltsrechtlichen Mdoglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatori-
scher Ausgleich vorzunehmen.

Eine entsprechende Reduktion der Arbeitsaufgaben ist ggf. vorzunehmen.

Entstehen durch Arbeitszeitreduzierungen Reststundenkontingente, sind diese
vorrangig Teilzeitbeschaftigten oder den Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern
anzubieten, die sich in der Elternzeit befinden bzw. beurlaubt sind, um so ei-
nen stufenweisen Wiedereinstieg zu ermaoglichen.

Dies gilt nicht, wenn die Stunden aus Grunden der Haushaltskonsolidierung
einzusparen sind.

Die Personalbedarfsplanung sorgt fur eine ausreichende Berucksichtigung des
Mutterschutzes, des Erziehungsurlaubs, der Beurlaubung sowie der Reduzie-
rung der Arbeitszeit.

Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen, werden durch die
Personalverwaltung Uber die beamten-, arbeits-, versorgungs-, und renten-
rechtlichen Folgen informiert bzw. auf mogliche Konsequenzen hingewiesen.

Teilzeitbeschaftigte Beamtinnen und Beamte erhalten auf Antrag alle zwei
Jahre eine Auskunft Gber die voraussichtlich zu erwartenden Versorgungsbe-
zuge.

Die Verwaltung informiert die Beschaftigten Uber die verschiedenen Modelle
von Teilzeitarbeit. Sie bietet den Beschaftigten unter Bertcksichtigung der
dienstlichen Belange dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplatze an, auch
im Bereich der Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen.

Die Gleichstellungsstelle bietet allen Beschaftigten Beratung zum Thema Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf an. Sie stellt auRerdem umfangreiches Info-
material zu Mutterschutz, Elternzeit, Elterngeld, Arbeitszeit/Teilzeit, Vereinbar-
keit von Familie und Beruf zur Verfiigung.

Auf dringlichen Wunsch der Beschaftigten und unter Wahrung der dienstlichen
Belange konnen auch weitere Moglichkeiten der Arbeitserledigung gepruft
werden.

Aus betrieblichen Grianden konnen Tele(heim)arbeitsplatze zur Verfugung ge-
stellt werden.

Beschaftigten mit Familienpflichten sind bei Bedarf und unter Wahrung zwin-
gender dienstlicher Belange Abweichungen von den geltenden Arbeitszeitre-
gelungen zu ermoglichen, z. B.

- Abstimmung der Arbeitszeiten mit den Offnungszeiten von Kindertagesein-
richtungen, Schulen oder sonstigen Betreuungseinrichtungen sowie mit den
Betreuungszeiten pflegebedurftiger Angehoriger

- Anpassung der Arbeitszeit an die Schulferien.

FUr besondere Notfalle kann in stadtischen Kindertageseinrichtungen ein Be-
treuungsplatz fur Kinder Uber drei Jahre bis hin zur Schulpflicht zur Verfigung



8.21

8.22

8.23

8.24

8.25

8.26

9.1

37

gestellt werden. Der Fachbereich Kinder, Jugend und Familie ist bemuht, stad-
tischen Mitarbeitern/-innen innerhalb von drei Werktagen — in absoluten Notsi-
tuationen bereits am nachsten Werktag — eine Kurzzeit- und/oder Notfallbe-
treuung in seinen eigenen Kindertageseinrichtungen zur Verfugung zu stellen.
Eine entsprechende Notfallbetreuung kann maximal an zehn Tagen in einem
Jahr in Anspruch genommen werden.

Einmal im Jahr bietet die Stadt Herne fur ihre Beschaftigten einen Eltern-Kind-
Tag an. Hierdurch soll verdeutlicht werden, dass die Beschaftigten gleichzeitig
auch eine Rolle als Eltern haben und dafur sorgen mussen, dass Familie und
Beruf miteinander vereinbart werden kénnen.

Teilzeitbeschaftigte haben die gleichen Aufstiegschancen wie Vollzeitbeschaf-
tigte. Das berufliche Fortkommen darf durch Teilzeitarbeit nicht beeintrachtigt
werden.

Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung
auswirken.

Leitungs- und Fuhrungskrafte werden in Beurteilungsseminaren speziell auch
zu der Frage geschult, dass eine Teilzeitbeschaftigung sich nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung auswirken darf.

Das Verbot der strukturellen Diskriminierung ist Gegenstand der Fuhrungsleit-
linien.

Die Vereinbarung von Familie und Beruf stellt fiur Mitter und Vater eine be-
sondere Belastungssituation dar. Ein Konzept zum Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement bericksichtigt diese Belastungssituation und entwickelt ggf.
spezifische Mallnahmen.

Beurlaubung

Die Stadt Herne genehmigt Antrage auf Beurlaubung zur tatsachlichen Be-
treuung eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedurftigen Angehori-
gen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Vor Beginn einer Beurlaubung/Elternzeit werden die Antragsteller/-innen auf

folgendes hingewiesen:

- Eine langere Unterbrechung der aktiven Berufstatigkeit kann sich nachteilig
fur den spateren Wiedereinstieg und die weitere Erwerbsbiographie auswir-
ken.

- Im eigenen Interesse der Beschaftigten wird daher empfohlen, sich uber be-
rufliche Entwicklungen auf dem Laufenden zu halten.

- Ergénzend konnen Beurlaubte in Interessenlisten aufgenommen werden far
die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen, flr Urlaubs- oder Krank-
heitsvertretungen, erziehungsgeldunschadliche Beschaftigungen im Rahmen
des tatsachlichen Bedarfs und der personlichen Einsatzmdglichkeiten.

- Mit standardisierten Beratungsgesprachen wird das Ziel verfolgt, Beurlau-
bungszeiten mdglichst kurz zu halten.
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- Beurlaubten Beschéftigten steht die Gleichstellungsstelle zu Fragen des
Wiedereinstiegs zur Verfugung.

Die Beurlaubung ist bis zu 3 Jahre mit der Moglichkeit der Verlangerung zu
befristen.

Der Anspruch auf die gleiche Entgelt- und Besoldungsgruppe bleibt erhalten,
ebenso der Anspruch auf einen gleich qualifizierten Arbeitsplatz, soweit der
Stellenplan eine entsprechende Stelle vorsieht und dienstliche Grinde dem
nicht entgegenstehen.

Beurlaubten Beschaftigten wird die Ruckkehr in Vollzeit- oder Teilzeitbeschaf-
tigung ermoglicht, soweit dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Auf
Wunsch der Beschaftigten soll auch eine Anderung des Umfangs der Arbeits-
zeit, z. B. zur Vollzeitbeschaftigung vorgenommen werden.

Beschaftigte, die eine Beurlaubung beantragen, werden durch die Personal-
verwaltung Uber die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen
Folgen informiert, bzw. auf mogliche Konsequenzen hingewiesen (siehe auch
8.14).

Die Ablehnung eines Beurlaubungsantrages bedarf der schriftlichen Begrin-
dung und wird der Gleichstellungsbeauftragten zur Stellungnahme vorgelegt.
Bei einer endgultigen Entscheidung ist deren Stellungnahme zu berucksichti-
gen.

Beurlaubten Beschaftigten werden Urlaubs- und Krankheitsvertretungen an-
geboten.

Beurlaubte Beschéftigte sollen wahrend der Beurlaubung die Moglichkeit er-
halten, ihre berufliche Qualifikation zu erhalten und zu verbessern.

Sie werden regelmafig uber das Fortbildungsangebot der Stadt Herne infor-
miert.

Insbesondere ist eine Teilnahme an den Angestelltenlehrgangen | und Il im
Rahmen der bestehenden Zulassungsregelungen moglich.

Im Rahmen des bestehenden Angebotes sind Beurlaubten Fortbildungsmal3-
nahmen anzubieten, die den Wiedereinstieg in den Beruf erleichtern.

Bei einem Verzicht auf diese Angebote entstehen den Betroffenen keine
Nachteile.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Als sexuelle Belastigung wird jedes sexuell bestimmte Verhalten bezeichnet,
das von den Betroffenen unerwinscht und geeignet ist, sie als Person herab-
zuwurdigen. Hierzu gehoéren z. B. unnétiger Kérperkontakt, Bemerkungen se-
xuellen Inhalts, abféallige Anspielungen, das Zeigen pornografischer Darstel-
lungen am Arbeitsplatz sowie Aufforderungen zu sexuellen Handlungen.

Die Stadt Herne ist verpflichtet, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor sexu-
eller Belastigung am Arbeitsplatz zu schutzen.
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Die Verwaltung wird einen Malinahmenkatalog zur Bekdmpfung sexueller Be-
lastigung am Arbeitsplatz erarbeiten.

Malnahmen sind u. a. die Erweiterung des Fortbildungsangebots, Benennung
von externen Ansprechpartnern und —partner-innen und Bereitstellung von In-
formationen Uber das Intranet.

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service bietet Fortbildungsangebote
zu dem Thema an.

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service bietet zielgruppenspezifische
Informationsangebote zum Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz fur
FUhrungskrafte, Praxisanleiter/innen, Ausbilder/innen und Auszubildende an.

Die Versendung sexistischer Mails ist untersagt.

Alle Beschaftigten haben flur ein Arbeitsklima zu sorgen, in dem die personli-
che Integritat und die Selbstachtung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter res-
pektiert und gefoérdert werden.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertragli-
chen Pflichten oder ein Dienstvergehen.

Insbesondere Fuhrungskrafte haben sexuellen Belastigungen von Beschaftig-
ten entgegenzuwirken und bekannt gewordenen Fallen von sexueller Belasti-
gung nachzugehen.

FUhrungskrafte mit Leitungsaufgaben, Ausbilderinnen und Ausbilder und die
Personalratsmitglieder sind verpflichtet, an Fortbildungen zum Thema ,Ver-
meidung sexueller Belastigung® teilzunehmen.

Bei eingehenden Beschwerden sind Fachbereich Personal und Zentraler Ser-
vice und Gleichstellungsstelle fur eine sensible Klarung des Sachverhalts zu-
standig.

Die Gleichstellungsstelle unterstutzt Betroffene bei der Wahrung ihrer Rechte
und ist in allen Phasen des Verfahrens zu beteiligen.

Betroffenen durfen aufgrund ihrer Beschwerde keine Benachteiligungen ent-
stehen.

Die Stadt Herne hat die im Einzelfall angemessenen arbeitsrechtlichen Mal3-
nahmen wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kindigung zu ergrei-
fen.

Ergreift die Stadt Herne bzw. der/die Dienstvorgesetzte keine oder offensicht-
lich ungeeignete Malinahmen zur Unterbindung der sexuellen Belastigung,
sind die belastigten Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit am betreffenden
Arbeitsplatz ohne Verlust des Arbeitsentgelts und der Bezlige einzustellen,
soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist.
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11. Rechte und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

11.1

11.2

11.3

11.4

11.5

11.6

11.7

11.8

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt die Verwaltungsleitung und die Per-
sonalverantwortlichen in den Fachbereichen und wirkt mit bei der Ausflihrung
des Landesgleichstellungsgesetzes sowie bei allen Vorschriften und Mafl-
nahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben
oder haben kdnnen sowie bei der Entwicklung neuer Ubergreifender bzw.
fachbereichsbezogener Mallnahmen.

Sie wirkt insbesondere bei allen gleichstellungsrelevanten Personalmalinah-
men mit, wie im Frauenforderplan beschrieben. Hierzu gehoért auch die Mitwir-
kung bei allen Konzepten, die Auswirkungen auf die Arbeitssituation der Be-
schaftigten haben, wie z. B.

- Beurteilungsrichtlinien

- Arbeitszeitregelungen

- Re- und Organisationskonzept

Gleichzeitig wirkt sie mit bei der Aufstellung und Anderung des Frauenforder-
planes sowie beim Bericht Uber die Umsetzung des Frauenférderplanes.

Sie berat und unterstutzt die Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist so fruhzeitig uber beabsichtigte Malinah-
men anzuhoren, dass die Position der Gleichstellungsstelle Eingang in die
Verwaltungsmeinung finden kann. Sie hat in der Regel eine Woche Gelegen-
heit zu einer Stellungnahme. Bei fristiosen Entlassungen und aul3erordentli-
chen Kiundigungen betragt die Frist drei Tage.

Bei nicht rechtzeitiger Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an einer
MalRnahme wird die Entscheidung fur eine Woche ausgesetzt und die Beteili-
gung nachgeholt. Im Ubrigen gelten die Bestimmungen des Landesgleichstel-
lungsgesetzes.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht beim
Oberburgermeister. Sie kann an Sitzungen des Verwaltungsvorstandes teil-
nehmen sowie an allen weiteren Besprechungen der Verwaltung, die Angele-
genheiten ihres Aufgabenbereiches betreffen. Dies gilt auch fir Vierteljahres-
gesprache.

Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mallnahme fur unvereinbar mit dem
Landesgleichstellungsgesetz oder anderen Vorschriften zur Gleichstellung von
Frau und Mann, kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der
Malnahme widersprechen; bei auf3erordentlichen Kindigungen und fristlosen
Entlassungen gilt eine Frist von drei Tagen. Der Oberburgermeister entschei-
det erneut Uber die MalRnahme, deren Vollzug bis zur erneuten Entscheidung
auszusetzen ist.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgaben-
bereich berlhren, an den Sitzungen des Rates und seiner Ausschusse teil-
nehmen. |hrist auf Wunsch das Wort zu erteilen.
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Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgaben-
bereich berthren, den Beschlussvorlagen des Oberburgermeisters widerspre-
chen; in diesem Fall weist der Oberblrgermeister den Rat zu Beginn der Bera-
tung auf den Widerspruch und seine wesentlichen Grinde hin.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann die Offentlichkeit iber Angelegenheiten
ihres Aufgabenbereiches unterrichten.

Umsetzung des Frauenforderplanes

Die Beschaftigten konnen sich unmittelbar wahrend der Dienstzeit an die
Gleichstellungsstelle wenden.
Alle Anliegen werden vertraulich behandelt.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann einmal im Jahr eine Versammlung der
weiblichen Beschaftigten einberufen.

Der Frauenforderplan wird durch den Rat flr den Zeitraum von 3 Jahren be-
schlossen.

Nach Ablauf des Frauenforderplanes legt die Verwaltung einen Bericht Uber
die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaRnahmen gemeinsam mit
einer Fortschreibung des Frauenforderplanes vor.

Der Frauenforderplan wird bekannt gegeben und allen Beschaftigten zugang-
lich gemacht. Die Vorgesetzten wirken in ihren Zustandigkeitsbereichen auf
die Bekanntmachung und Umsetzung des Frauenforderplanes hin.

Die Verwaltung fuhrt Informationsveranstaltungen Uber die Inhalte des Lan-
desgleichstellungsgesetzes und des Frauenforderplanes flr die Beschaftigten,
insbesondere fur die mit Leitungsfunktionen, durch.

Die Gleichstellungsstelle ist bei allen sozialen, organisatorischen und perso-
nellen MalRnahmen zu beteiligen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung ha-
ben oder haben kénnen. Sie wirkt bei der Aufstellung und Umsetzung des
Frauenforderplanes mit.

Die Arbeitsgruppe ,Frauenférderung als Querschnittsaufgabe“ wird fortgefuhrt.

Zu den Aufgaben der Arbeitsgruppe gehoren im Einzelnen:

- Uberprifung der im Frauenférderplan festgelegten Ziele, Zielquoten und
MaRnahmen auf ihre Effektivitat

- Neuanpassungen des Frauenférderplanes nach der Laufzeit von 3 Jahren

- Regelungen einzelner Umsetzungsprobleme wahrend der Laufzeit

Die ,Ansprechpartnerinnen fur Gleichstellungsfragen® in den Dezernaten flh-
ren ihre Tatigkeiten fort.

Ihre Aufgaben sind im Einzelnen:
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- Beratung und Unterstitzung der Organisationseinheiten bei der Umsetzung
des Frauenforderplanes

- Ansprechpartnerin fur Mitarbeiterinnen bei auftretenden Gleichstellungsprob-
lemen und ggf. Weiterleitung an die Gleichstellungsstelle

- Transport von Informationen zu Gleichstellungsthemen von der Gleichstel-
lungsstelle an die Mitarbeiterinnen.

Um der zunehmenden Dezentralisierung der Personalverantwortung auf die
Fachbereiche Rechnung zu tragen und die Ansprechpartnerinnen der Dezer-
nate zu unterstutzen, benennt jeder Fachbereich nach Moglichkeit eine An-
sprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen.

Es erfolgt keine Ubertragung von Rechten bzw. Funktionen der Gleichstel-
lungsstelle auf die betreffende Person.

Frauen sollen bei der Besetzung von Kommissionen, Projekt- und Arbeits-
gruppen, insbesondere bei Auswahlgremien paritatisch beteiligt werden.

Berichtswesen und Controlling
Die Umsetzung der festgelegten MalRnahmen und Ziele zur Frauenférderung
muss durchschaubar, nachvollziehbar und Uberprifbar sein.

Zu diesem Zweck sind alle Statistiken, Erhebungen und Analysen zur Perso-
nalsituation geschlechtsspezifisch zu erfassen und auszuweisen.

Beschéftigtenstatistik

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service erhebt die Beschaftigtenda-
ten zur Feststellung und zur Darstellung der Personalentwicklung zum Stich-
tag 31.12.2013 fur den Zwischenbericht und zum Stichtag 30.06.2015 fur die
Fortschreibung des Frauenférderplanes.

Ist bei Erstellung des Zwischenberichts erkennbar, dass die im Frauenforder-
plan festgelegten Zielquoten nicht erreicht werden kdnnen, sind erganzende
MalRnahmen zu ergreifen. Die Gleichstellungsstelle ist zu beteiligen.

Controlling zum Stellenbesetzungsverfahren und zur Personalentwicklung

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service dokumentiert jahresbezogen
folgende Daten geschlechterdifferenziert:

e die Anzahl der ausgeschriebenen Stellen intern/extern

die Anzahl der Bewerbungen

die Anzahl der erfolgreichen Bewerbungen

die Anzahl der Beférderungen/Hohergruppierungen
Beurteilungsergebnisse unter Angabe des Fachbereichs und Spezifizie-
rung der regelmafigen Arbeitszeit

Beschaftigte in FUhrungspositionen differenziert nach Vollzeit/Teilzeit
zugelassene Beschaftigte zu den Angestelltenlehrgangen | und I

zum Aufstieg zugelassene Beamtinnen und Beamte

Altersstruktur der Beschaftigten

Controlling zu den leistungsorientierten Entgelten
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Mit dem TVOD sind die Grundlagen fir die leistungsorientierte Bezahlung ge-
schaffen worden.

Um ein Controlling zur Frage der geschlechtergerechten Ausschuttung zu ge-
wahrleisten, dokumentiert der Fachbereich Personal und Zentraler Service
nach Abschluss jeden Bezugsjahres, wie die Leistungspramien sich auf Man-
ner und Frauen, Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigte verteilen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Der Fachbereich Personal und Zentraler Service erstellt jahrlich eine ge-
schlechterdifferenzierte Statistik Uber die Inanspruchnahme von Elternzeit und
uber die in Teilzeit befindlichen Beschaftigten unter Angabe der Teilzeit-
Grunde

¢ Kinderbetreuung

e Pflege von Angehorigen

e sonstige Grunde

o Altersteilzeit.
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Zielguoten
(Fachbereich Personal und Zentraler Service)

Vorbemerkungen

1.

Die nachfolgenden Zielquoten stehen unter dem Vorbehalt des verfassungsmafig
festgelegten Grundsatzes der Bestenauslese, der den Zugang zu offentlichen
Amtern regelt. Dieser Grundsatz des Art. 33 Abs. 2 GG gilt sowohl im Beamten-
als auch im Tarifbereich und ist nicht nur bei Einstellungsentscheidungen, son-
dern auch bei der Personalférderung (Beférderungen, Hohergruppierungen) zu
beachten. Er wurde durch das im Jahr 2006 in Kraft getretene Allgemeine Gleich-
behandlungsgesetz (AGG) als Umsetzungsmalinahme der europarechtlichen An-
tidiskriminierungsrichtlinien erganzt. Das AGG verbietet ebenfalls die Diskriminie-
rung u. a. wegen des Geschlechts ,in Bezug auf die Bedingungen, einschlief3lich
der Auswabhlkriterien und Einstellungsbedingungen, fur den Zugang zu unselbst-
standiger Erwerbstatigkeit, unabhangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Positi-
on, sowie fur den beruflichen Aufstieg". Im LGG wird der Grundsatz der Besten-
auslese durch § 7 Absatz 1 und Absatz 2 beschrieben, der das Kriterium der
Frauenforderung auf der Basis der gleichen Qualifikation und erfolgter Einzelfall-
prufung zur Anwendung bringt. Liegen bei den jeweiligen Personalentscheidun-
gen (Einstellungen, Beféorderungen, Hohergruppierungen) die Voraussetzungen
dieser gesetzlichen Regelung vor, so sind die Zielquoten einzuhalten. Die Recht-
sprechung hat sich in den vergangenen Jahren mehrfach, bis hin zum Europai-
schen Gerichtshof, mit Quotenregelungen befasst. Es darf danach als gesichert
gelten, dass solche Quoten jedenfalls in der vom LGG geregelten Form zulassig
sind.

Konkret beziehen sich die jeweiligen Zielquoten auf das Ende des Berichtszeit-
raumes. Sie geben in den einzelnen Gruppen den dann angestrebten Frauenan-
teil an. Es handelt sich um sog. Mindestquoten. Mindestquoten in diesem Zu-
sammenhang heildt, dass hohere Abgange als angenommen auch zu weiteren
MaRnahmen im Rahmen der Frauenforderung fihren, wenn die Ausgewogenheit
noch nicht erreicht ist. Das Gleiche gilt im Ubrigen, wenn sich durch Personalbe-
wegungen im Planungszeitraum eine nach dem heutigen Stand nicht notwendige
Zielquotenbildung ergibt.

Beispiel:
Zurzeit ist das geschlechtsspezifische Verhaltnis ausgewogen. Im Planungszeit-
raum ergeben sich jedoch Abgange von Mitarbeiterinnen.

Zur Bildung von Zielquoten wurde der Personalbestand zum 30. Juni 2012 auf
der Grundlage des § 7 Absatz 3 LGG analysiert. Aus diesen Gesamtdaten wur-
den dann diejenigen Laufbahnen bzw. Berufsgruppen sowie Besoldungs- und
Entgeltgruppen im Sinne des LGG herausgefiltert, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind. Um realitdtsnah zur Bildung einer Zielquote fur den 30. Juni 2015 zu
kommen (in den Listen systembedingt mit dem Datum 31.12.2015 ausgegeben),
wurden die Auswirkungen von Altersteilzeitvereinbarungen sowie eine altersbe-
dingte Fluktuationsquote eingerechnet.
Die Stadt Herne lebt seit vielen Jahren unter dem Zwang der Haushaltskonsoli-
dierung und praktiziert dazu ein sogenanntes Quotierungsverfahren. Grundge-
danke ist dabei eine gleichmalige und gerechte Verteilung des maximal mogli-
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chen Gesamteinsparungsvolumens auf die einzelnen Dezernate und eine starke-
re Einbeziehung der Dezernate und Fachbereiche in die Bemuhungen zur Haus-
haltskonsolidierung.

Ausgehend von dem negativsten Fall wird es keine Wiederbesetzung freiwerden-
der Planstellen geben. Jedoch sieht das Quotierungsverfahren keine Pflicht zur
Nichtwiederbesetzung von Planstellen vor, vielmehr ist es den Dezernaten freige-
stellt, durch sonstige organisatorische und personalwirtschaftliche Maldhahmen
ihre Einsparungsquote zu erflillen. Demnach ist es nicht mdglich, eine konkrete
GrofRe zu nennen, zu welchem prozentualen Anteil freiwerdende Planstellen zu-
kinftig wiederbesetzt werden und in die Zielquoten des Frauenférderplanes ein-
flieRen mussen.

Zur Vereinfachung des Verfahrensablaufes wird von dem absoluten Wert ausge-
gangen (100 %-ige Wiederbesetzung). D. h. jedoch nicht, dass diese festgelegte
Zielquote erfullt werden muss. Im Vordergrund stehen immer die haushaltsrechtli-
chen Vorgaben und Konsolidierungsbemuhungen. Sollte jedoch eine Wiederbe-
setzung von Planstellen zwingend notwendig sein, ist zu prufen, ob diese Plan-
stellen zu einer Laufbahn bzw. Berufsgruppe sowie Besoldungs- und Entgelt-
gruppe gehort, in denen Frauen unterreprasentiert sind. In diesen Fallen ist die
Planstelle unter Berlcksichtigung der Zielquote entsprechend zu besetzen.

Bei den Zielquoten flr die Besoldungs- und Entgeltgruppen erfolgten keine sog.
Durchrechnungen bzw. Kettenbildungen.

Zur Erlauterung:

Interne Besetzungen hdherwertiger Stellen werden nicht an die darunter liegen-
den Gruppen mathematisch weitergegeben. Normalerweise verandert sich durch
einen solchen Vorgang automatisch auch das unter der jeweiligen Gruppe lie-
gende Zahlenwerk, und zwar je nach Hierarchieh6he unter Umstanden Uber meh-
rere Gruppen. Der Versuch eines mathematischen Einbringens in alle Gruppen
wurde jedoch das gesamte Zahlenwerk unubersichtlich gestalten, zumal das je-
weilige konkrete Besetzungsverfahren von ausschlaggebender Bedeutung ist.
Verlagerungseffekte werden jedoch insofern kompensiert, als Quoten nicht nur fur
die einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen sondern auch flr ganze Lauf-
bahngruppen zu bilden sind (z. B. gehobener nichttechnischer Dienst, vgl. Ziff. 4).

Das Datenmaterial wird verwaltungsintern jahrlich aktualisiert, so dass auch dar-
aus die Entwicklung der Zielquoten erkennbar ist.

Es ist jedoch nicht auszuschliel3en, dass gerade vor dem Hintergrund der anhal-
tend intensiven Einsparungsbemuhungen Korrekturen bei der beschriebenen
Quotenbildung erforderlich werden.

. Wie aus den Ubersichten erkennbar ist, werden Beamte und Beschéftigte im Sin-
ne des LGG getrennt dargestellt. Diese Sichtweise kann bei einigen Berufsgrup-
pen im Rahmen konkreter Personalentscheidungen nicht immer konsequent ein-
gehalten werden (Wechsel in der Beschaftigtenart). So ist es zum Beispiel denk-
bar, dass die bisher von einem Beamten/einer Beamtin wahrgenommene Funkti-
on einem/einer Beschaftigten Ubertragen wird oder auch umgekehrt.

Im Ubrigen gelten folgende Besonderheiten:
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Beamte

Uber 97% der Beamten entfallen auf die Laufbahnen des nichttechnischen Diens-
tes und des feuerwehrtechnischen Dienstes. Ausscheidende Personen werden
dort in aller Regel durch Nachwuchskrafte ersetzt, so dass Strukturveranderun-
gen Uberwiegend durch Beférderungen eintreten konnen.

In einigen Bereichen ergeben sich rechnerisch keine Zielquoten, weil fur den Be-
richtszeitraum altersmalig keine Personalabgange zu prognostizieren sind. Fer-
ner ist es weiterhin fraglich, ob Beférderungen aufgrund der angespannten Fi-
nanzlage zeitnah nach Ablauf der Wartezeit von einem Jahr realisiert werden
koénnen.

Soweit es dennoch zu Fluktuationen kommt, sind bei Auswahlverfahren im Rah-
men der Bestenauslese die Grundsatze des § 7 LGG anzuwenden.

Tarifbeschéftigte (vormals Angestellte und Arbeiter/innen)

Bekanntlich bildeten Angestellte und Arbeiter/innen friher zwei selbstandige Be-
schaftigten-Gruppen, die im FFP getrennt erfasst wurden und eigene Zielquoten
nach unterschiedlichen Kriterien erhielten. Inzwischen hat sich die Zusammenfas-
sung beider Gruppen etabliert, dies jedoch weiterhin ohne eigenes Eingruppie-
rungsgefuge, wie es im Jahr 2009 beispielsweise im Bereich des Sozial- und Er-
ziehungsdienstes umgesetzt wurde, bei dem eine breitere Auffacherung in die
Gruppen S2 - S18 (zuvor E3 - E12) erfolgt ist. Die Tarifvertragsparteien kindigen
jedoch fortlaufend an, dieses Thema zu einem erfolgreichen Abschluss zu brin-
gen. Bis dahin differenziert der FFP weiterhin analog zum Beamtenbereich nach
der Eingruppierung, der ,Laufbahngruppe" und der "Fachrichtung".

Auch bei den Tarifbeschaftigten ergeben sich rechnerisch oftmals keine Zielquo-
ten, weil fur den Berichtszeitraum altersmafig keine Personalabgange zu prog-
nostizieren sind.

Sollte es trotzdem zu Fluktuationen kommen, sind bei Auswahlverfahren im
Rahmen der Bestenauslese die Grundsatze des § 7 LGG anzuwenden.

. Wie bisher sind grundsatzlich zwei Zielquotenbereiche definiert, namlich Lauf-
bahnen einerseits sowie Besoldungs- und Entgeltgruppen andererseits. Beide be-
inhalten das gleiche Ausgangszahlenmaterial, wobei die Laufbahnen-Zielquoten
lediglich den héheren Aggregationszustand aus den einzelnen Besoldungs- und
Entgeltgruppen darstellen. Von daher sind auch beide Abgangswerte auf die glei-
chen angenommenen Personalfalle zurickzufihren. Abweichungen ergeben sich
aber aufgrund bestimmter Fallkonstellationen. So kann es zum Beispiel vorkom-
men, dass innerhalb einer Laufbahn der Frauenanteil insgesamt tUber 50 v. H.
liegt, in einer oder zwei konkreten Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen jedoch da-
runter.

. Generell ist daher anzumerken, dass die Beférderung bzw. Héhergruppierung
nicht die entscheidende MalRnahme darstellt. Sie ist in der Regel das Ergebnis
einer vorausgegangenen Personalentscheidung. Von daher ist die konkrete Stel-
lenbesetzung (intern wie auch extern) der entscheidende Faktor, der auch im Be-
reich der Frauenférderung besonders zu beachten ist.

Dem wird die Stadt Herne mit einem strukturierten Stellenbesetzungsverfahren
Rechnung tragen. Die Uberarbeitung der Beurteilungsrichtlinien erfolgte letztmalig
am 15. Juni 2011 und beinhaltet umfangreiche Kontrollmoglichkeiten.
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Interne Fluktuationen, und damit auch die Mdglichkeit, eher Zielquoten zu errei-
chen, sind in den handwerklichen Bereichen jedoch nicht so haufig mdglich wie
im Beamten- und den restlichen Entgeltbereichen (friher Angestelltenberufe). Der
Personalbedarf wird in den handwerklichen bzw. gewerblich-technischen Berufs-
richtungen Uberwiegend durch externe Einstellungen gedeckt, so dass die Aus-
wahlgrundsatze des § 7 LGG anzuwenden sind. Die praktischen Erfahrungen
zeigen aber insbesondere fur diesen Bereich, dass sich Uberwiegend Manner
bewerben. Hier kdnnten die fortgesetzten Teilnahmen am ,Girl’'s Day“ sowie wei-
terhin stattfindende Informationsveranstaltungen sukzessive Veranderungen her-
vorrufen.

Zur Bekampfung der Jugendarbeitslosigkeit bildet die Stadt Herne in einigen
Handwerksberufen auch selbst aus. In den meisten Fallen ist allerdings keine an-
schlieRende Ubernahme, sondern ggf. nur eine befristete Weiterbeschaftigung fiir
die Dauer eines Jahres abhangig von der Bedarfslage moglich. Insgesamt ist die
Frage der Quantitat in allen Ausbildungszweigen und den sich eventuell an-
schlieRenden (Zeit-)Vertragen zum aktuellen Zeitpunkt sehr ungewiss und wird
aufgrund weiterer Einsparungsbemuihungen im standigen Fokus bleiben mussen.
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222. Ergdnzung - SGV. NRW. — (Stand 1. 1. 2003)

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

Vom 9. November 1999 (Fn 1)
(Artikel 1 des Gesetzes)
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9.11. 99 (1)

Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen
p §1

Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grund-
rechts der Gleichberechtigung von Frauen und M#nnern.
Nach Mafigabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften
zur Gleichstellung von Frauen und Minnern werden
Frauen geférdert, um bestehende Benachteiligungen ab-
zubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit
gon Beruf und Familie fiir Frauen und Ménner zu ver-

essern.

(2) Frauen und Minner diirfen wegen ihres Ge-
schlechts nicht diskriminiert werden. Eine Diskriminie-
rung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneu-
tral formulierte Regelung oder MaBnahme tatsichlich
auf ein Geschlecht wesentlich hiufiger nachteilig oder
seltener vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwin-
gende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. MaBnahmen
zur Forderung von Frauen mit dem Ziel, tatséchlich be-
stehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben un-
beriihrt. :

(3) Die Erfullung des Verfassungsauftrages aus Arti-
kel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die Umsetzung die-
ses Gesetzes sind besondere Aufgaben der Dienstkrifte
mit Leitungsfunktionen.

§2(@Fn3)
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes be-
stimmt, fiir die Verwaltungen des Landes, der Gemein-
den und Gemeindeverbinde und der sonstigen der Auf-
sicht des Landes unterstehenden Korperschaften, An-
stalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, fiir die
Eigenbetriebe und Krankenhiuser des Landes, der Ge-
meinden und Gemeindeverbinde sowie fiir die Gerichte
und Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landes-
beauftragte und den Landesbeauftragten fiir den Daten-
schutz, die Verwaltung des Landtages und fiir den West-
deutschen Rundfunk Kéln. Dieses Gesetz gilt nicht fiir
die Provinzial-Versicherungsanstalten der Rheinprovinz
und den Verband 6ffentlicher Versicherer.

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

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechts-
formen des Privatrechts durch das Land, eine Gemeinde
oder einen Gemeindeverband soll die Anwendung dieses
Gesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden.
Gehort dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemein-
deverband allein oder gemeinsam mit anderen Gebiets-
korperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unterneh-
mens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken
die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem
Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden.

§3
Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die
Behorden und Einrichtungen des Landes und die in § 2
genannten Stellen. Dienststellen fiir die im Landesdienst
beschéaftigten Lehrkrifte sind die Bezirksregierungen
und die Schuldmter.

(2) Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtin-
nen und Beamte, Richterinnen und Richter, Angestellte,
Arbeiterinnen und Arbeiter sowie Auszubildende. Kom-
munale Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte sowie Beam-
tinnen und Beamte, die nach i38 des Landesbeamtenge-
setzes in der Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai
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9.11.99 (1)

1981 (GV. NRW. S. 234), zuletzt geindert durch Gesetz
vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148) jederzeit in den
einstweiligen Ruhestand versetzt werden kénnen, sind
keine Beschiftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne dieses Gesetzes sind Planstellen

“und andere Stellen im Sinne von § 17 der Landeshaus-

haltsordnung (LHO) in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 26. April 1999 (GV. NRW. S. 158).

§4
Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprach-
lich der Gleichstellung von Frauen und Minnern Rech-
nung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die
sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern
zu achten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Per-
sonenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht
gefunden werden konnen, sind die weibliche und die
ménnliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt IT
Mafnahmen zur Frauenférderung

§5

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hoch-
schulen und deren medizinische Einrichtungen sind
auch Fortschritte bei der Erfiillung des Gleichstellungs-
auftrages aus Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz und der Um-
setzung dieses Gesetzes zu beriicksichtigen. Fortschritte
sind insbesondere zu messen am Umfang der Teilhabe
von Frauen an innovativen Entwicklungen und Projek-
ten, am Anteil von Frauen bei den wissenschaftlich Be-
schéftigten und Professuren und am Abbau der Unterre-
prasentanz von Studentinnen vor allem in natur-, inge-
nieurwissenschaftlichen und medizinischen Studiengin-
gen.

: §5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenférderplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiftigten
erstellt im Rahmen ihrer Zusténdigkeit fiir Personalan-
gelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren

- einen Frauenférderplan; in anderen Dienststellen kann

ein Frauenférderplan aufgestellt werden. In der Hoch-
schule besteht der Frauenforderplan aus einem Rahmen-
plan fiir die gesamte Hochschule und aus den Frauenfér-
derplanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentra-
len wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen
Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschiftigte
vorhanden sind. Die Frauenférderpldne der Fachberei-
che kénnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienst-
stellen kénnen in einem Frauenférderplan zusammenge-
fasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebli-
che Unterreprisentanz von Frauen in einer Dienststelle
nicht durch eine erhebliche Uberrepriasentanz von Frau-
en in anderen Dienststellen ausgleichen. Der Frauenfor-
derplan ist fortzuschreiben.

(2) In der Landesverwaltung sind Frauenforderpline
der Dienststelle vorzulegen, die die unmittelbare allge-
meine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen ausiibt, fiir
die der Frauenférderplan aufgestellt ist. Uber die Frau-
enforderpline der Hochschulen beschlieBt der Senat.
Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer nach-
geordneten Dienststelle oder einer Hochschule dem
Frauenforderplan, ist der Frauenférderplan der Dienst-
stelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen.

(3) Der Frauenférderplan beim Landtag wird im Be-
nehmen mit dem Landtagsprisidium aufgestellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbinden sind
die Frauenforderplidne durch die Vertretung der kommu-
nalen Korperschaft zu beschlieBen.

(5) Frauenforderpline der sonstigen der Aufsicht des
Landes unterstehenden juristischen Personen des 6ffent-
lichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfas-
sungsméfig zustandigen obersten Organen aufgestellt.

(6) Nach Ablauf des Frauenférderplans hat die Dienst-
stelle, die den Frauenférderplan aufstellt, einen Bericht
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iiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten

MaBnahmen zu erarbeiten und der nach den Absitzen 2

bis 5 zustdndigen Stelle gemeinsam mit der Fortschrei-
bung des Frauenférderplanes vorzulegen. Sind withrend
der Geltungsdauer des Frauenforderplans ergianzende

MaBnahmen im Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen ‘worden,
sind die Griinde im Bericht darzulegen.

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

(8) Die Frauenférderpline, die Berichte iiber die Per-
sonalentwicklung und die nach MaBgabe des Frauenfor-
derplans durchgefiihrten MaBnahmen sind in den
Dienststellen, deren Personal sie betreffen, und in den
Schulen bekannt zu machen.

§ 6
Inhalt des Frauenférderplanes

(1) Gegenstand des Frauenforderplanes sind MaBnah-
men zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterrepri-
sentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenférderplanes sind eine Be-
standsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur
sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
méglichen Beforderungen und Héhergruppierungen.

(3) Der Frauenforderplan enth#lt fiir jeweils drei Jahre
konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frau-
en bei Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppie-
rungen, um den Frauenanteil in den Bereichen, in denen
iiehunterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu er-

ohen.

(4) Im Frauenforderplan ist festzulegen, mit welchen
personellen, organisatorischen und fortbildenden MaB-
nahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht werden
sollen. Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaft-
licher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfal-
len, soll der Frauenférderplan MaBnahmen aufzeigen,
die geeignet sind, ein Absi.;Een des Frauenanteils zu ver-
hindern. Der Frauenférderplan enthilt auch MaBnah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Ar-
beitszeitgestaltung und zur Aufwertung von Tatigkeiten
an iiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplitzen.

(5) Wird wihrend der Geltungsdauer des Frauenfor-
derplans erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht
werden, sind erginzende MaBnahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im
Hinblick auf Einstellungen, Beforderungen und Hoher-
gruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erfiillt worden sind, ist bis zur Erfiil-
lung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférde-
rung und Hohergruppierung eines Mannes in einem Be-
reich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, eine beson-
dere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

§7
Vergabe von Ausbildungsplitzen,
_ Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befihigung und fachlicher
Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Beamten-
oder Richterverhaltnisses nach MaBgabe von § 8 Abs. 4,
§ 199 Abs. 2 des Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu
berticksichtigen. Fiir Beforderungen gilt § 25 Abs. 6 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befidhigung und fachlicher
Leistung sind Frauen bei Begriindung eines Arbeitsver-
héltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustin-
digkeitsbereich der fiir die Personalauswahl zustindigen
Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Minner
sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die
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Ubertragung hoherwertiger Tétigkeiten, soweit in der
damit verbundenen Vergiitungs- oder Lohngruppe der
jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer weniger Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
sind die Angestellten der Vergiitungsgruppen des Bun-
des-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Titigkeiten, die
im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Lauf-
bahn erfasst sind und deren Gruppenzugehérigkeit sich
im Vergleich von Vergiitungs- und Besoldungsgruppen
unter Berlicksichtigung des § 11 BAT bestimmen lisst.
Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab
Lohngruppe 3 der Lohngruppenverzeichnisse zum Man-
teltarifvertrag fiir Arbeiterinnen und Arbeiter des Bun-
des und der Linder (MTArb) und zum Bundesmantelta-
rifvertrag fiir Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und
Betriebe (BMT-G II) bilden jeweils eine Gruppe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Zu den Ange-
stellten, Arbeiterinnen und Arbeitern gehéren auch die
Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten
Tarifvertréige nicht gelten, bilden eine Gruppe der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten und in
aufeinander aufbauenden T#tigkeitsbereichen, deren Ti-
tigkeiten tiblicherweise eine gleiche Vorbildung oder eine
gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung
voraussetzen.

(4) Fir Professorinnen und Professoren, wissenschaftli-
che und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
im Angestelltenverhiltnis sowie fiir wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskrifte gilt als zu-
stdndige Dienststelle der Fachbereich. Soweit Professo-
rinnen und Professoren im Angestelltenverhiltnis be-
schéftigt werden sollen, werden Professorinnen und
Professoren im Beamtenverhiltnis in die Berechnung
nach Absatz 1 einbezogen. Die Professorinnen und Pro-
fessoren, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter derselben Vergiitungs-
gruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfs-
krifte und die studentischen Hilfskrifte gelten jeweils als
eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

(5) Die Absitze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entspre-
chend fiir Umsetzungen, soweit damit die Ubertragung
eines héherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und
fir die Zulassung zum Aufstieg.

§8

Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach MaBgabe des § 7
unterreprésentiert sind, sind zu besetzende Stellen in
allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers
auszuschreiben. Soweit Stellen auf Grund besonderer
fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und
Absolventen einschligiger Ausbildungsginge besetzt
werden miissen, die nicht in allen Dienststellen beschéf-
tigt sind, sind diese in den jeweiligen Dienststellen des
Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Dariiber
hinaus kann im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten von dienststelleniibergreifender Ausschreibung
abgesehen werden. Bei befristeten Beschiaftigungsver-
héltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hoch-
schulen kann entsprechend den Sitzen 1 und 2 verfahren
werden.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienst-
stellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers keine Bewer-
bungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation
erfiillen, und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmun-
gen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrie-
ben, soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt
werden. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abge-
sehen werden.

(3) Ausbildungsplitze sind 6ffentlich auszuschreiben.
Betrdgt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang
weniger als 20 vom Hundert, ist zusitzlich 6ffentlich mit
dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhéhen. Ab-
salz 2 Satz 2 gilt entsprechend.
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(4) In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche als
auch die weibliche Form zu verwenden, es sei denn, ein
bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung
fur die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzu-
weisen, dass Bewerbungen von Frauen ausdriicklich
erwiinscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Bef4hi-
gung und fachlicher Leistung bevorzugt beriicksichtigt
werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde iiberwiegen.

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

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

(7) Weitergehende Vorschriften iiber eine Ausschrei-
bung bleiben unberiihrt.

(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absitze 1
und 2 kann abgesehen werden bei

1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des §38
des Landesbeamtengesetzes;

2. Stellen, die Anwérterinnen und Anwirtern oder Aus-
zubildenden vorbehalten sein sollen;

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

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahl-
beamten.

§9
Vorstellungsgesprich
(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert
sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie Minner
oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprich ein-
zuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die

Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu iibertragenden
Amtes erfiillen.

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

(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten
Schwangerschaft sowie der Betreuung von Kindern ne-
ben der Berufstitigkeit sind unzulissig.

§ 10
Auswahlkriterien

(1) Fir die Beurteilung von Eignung, Befihigung und
fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die Anforderun-
gen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu
vergebenden Amtes maBgeblich. Bei der Qualifikations-
beurteilung sollen Erfahrungen und Fihigkeiten aus der
Betreuung von Kindern und Pflegebediirftigen einbezo-
gen werden, soweit diese fiir die zu iibertragende Aufgabe
von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschiftigungen, Unter-
brechungen der Erwerbstitigkeit und Verzogerungen
beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung
von Kindern oder pflegebediirftiger Angehoériger diirfen
nicht nachteilig berticksichtigt werden. Die dienstrechtli-
chen Vorschriften bleiben unberiihrt. Familienstand,
Einkommensverhiltnisse des Partners oder der Partnerin
und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen diirfen
nicht berticksichtigt werden.

§11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Plitzen fiir FortbildungsmaBg-
nahmen, insbesondere fiir Weiterqualifikationen, sind —
soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt sind —
weibliche Beschiftigte mindestens entsprechend ihrem
Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaB-
nahme zuzulassen.
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(2) Fiir weibliche Beschiftigte werden auch besondere’

Fortbildungsmanahmen angeboten, die auf die.Uber-
nahme von Titigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen
unterreprisentiert sind. S

- (3) Die FortbildungsmaBnahmen sollen so durchgefiihrt

werden, dass Beschiftigten, die Kinder betreuen oder
pflegebediirftige Angehorige vérsorgen, sowie Teilzeitbe-
schéftigten die Teilnahme moglich ist. Entstehen durch
die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen notwendige
Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter zwolf
Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber
zu erstatten. i .

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

(5) Frauen sind verstédrkt als Leiterinnen und Referen-
tinnen fir FortbildungsmaBnahmen einzusetzen.

§12
Gremien

(1) Kommissionen, Beirdte, Verwaltungs- und Auf-
sichtsrite sowie sonstige Gremien sollen geschlechtspari-
tatisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen
und Kandidaturen fiir Wahlgremien und -organe soll auf
die paritétische Repriasentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet
oder wiederbesetzt, sollen die entsendenden Stellen
ebenso viele Frauen wie Minner benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur fiir eine Person, sollen Frauen und
Ménner alternierend berticksichtigt werden. Bei ungera-
der Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fiir die letzte
Position. Die Sétze 1 bis 3 gelten fiir die Begriindung der
Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt
einer Dienststelle entsprechend. Weitergehende Vor-
schriften bleiben unberiihrt.

(3) Absatz 2 gilt entsprechend fiir die Entsendung von
Vertreterinnen und Vertretern durch Dienststellen oder
Einrichtungen im Sinne des § 3 in Gremien auBlerhalb des
Geltungsbereiches dieses Gesetzes.

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbe-
setzung ist in den Frauenférderbericht aufzunehmen.

Abschnitt IIT

Mafnahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

§ 13
Arbeitszeit und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder
sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind Beschéftigten,
die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen
pflegebediirftigen sonstigen Angehérigen tatséchlich be-
treuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu erméglichen, die
eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenste-
hen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschiftigten iiber die
Moglichkeiten von Teilzeitbeschiftigung informieren. Sie
sollen den Beschéftigten dem Bedarf entsprechend Teil-
zeitarbeitspldtze anbieten; dies gilt auch fiir Arbeits-
platze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antrdgen von Beschiftigten auf Erm#Bigung der
regelméBigen Arbeitszeit bis auf die Hilfte zur tatsichli-
chen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes
unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen
Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbe-
schiftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der
Moglichkeit der Verlingerung zu befristen.

(4) Die ErmaBigung der Arbeitszeit darf das berufliche
Fortkommen nicht beeintrichtigen; eine unterschiedliche
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Behandlung von Beschiftigten mit erm#Bigter Arbeits-
zeit gegenliber Beschéftigten mit regelmiBiger Arbeits-
zeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde
sie rechtfertigen. Teilzeitbeschiftigung darf sich nicht
nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschiftigte, die eine Teilzeitbeschéftigung bean-
tragen, sind auf die Folgen der ermiBigten Arbeitszeit,
insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs-
und rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen. . :

(6) Bei Teilzeitbeschiftigung aus familiiren Griinden
im Sinne des Absatzes 3 ist unter Ausschépfen aller
haushaltsrechtlichen Méglichkeiten ein personeller, sonst
ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschiftigten die Teilzeitbeschiftigung
im bisherigen Umfang nicht mehr zugemutet werden
kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen;, soll
eine Anderung des Umfangs der Teilzeitbeschéftigung
oder der Ubergang zur Vollzeitbeschiftigung vorrangig
zugelassen werden.

§14
Beurlaubung

(1) Antrdgen von Beschiftigten auf Beurlaubung zur
tatsdchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines
Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen
sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwin-
gende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die
Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der
Méglichkeit der Verldngerung zu befristen.

(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder des Erzie-
hungsurlaubes sollen die Beschiftigten in der Regel
wieder am alten Dienstort oder wohnortnah eingesetzt
werden. V :

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

(4) Bei Beurlaubungen aus familiiren Griinden im
Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inanspruchnahme
von Erziehungsurlaub ist unter Ausschépfen aller haus-
haltsrechtlichen Méglichkeiten ein personeller, sonst ein
organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

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

(6) Mit den Beschiftigten sind rechtzeitig vor Ablauf
einer Beurlaubung und des Erziehungsurlaubes Bera-
tungsgespréche zu fiihren, in denen sie iiber die Méglich-
keiten ihrer Beschiftigung nach der Beurlaubung infor-
miert werden.

(7) Beschiftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in
einer Beurlaubung befinden, sollen iiber das Fortbil-
dungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des beste-
henden Angebotes sind ihnen FortbildungsmaBnahmen
anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den
Beruf zu erleichtern.

(8) Streben beurlaubte Beschiftigte wieder eine Voll-
zeit- oder Teilzeitbeschiftigung an, gilt § 13 Abs. 7
entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten
und der Ansprechpartnerinnen
fiir Gleichstellungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiftigten
bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stell-
vertreterin. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstel-
lungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleich-
stellungsbeauftragte der iibergeordneten Dienststelle
oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese
Aufgabe wahr. :

(2) An Schulen und Studienseminaren, an denen die
weiblichen Mitglieder der Lehrerkonferenz oder der,
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Seminarkonferenz dies beschlieen, wird eine Ansprech-
partnerin fiir Gleichstellungsfragen bestellt.

(3) Als Gleichstellungsbeauftragte ist eine Frau zu be-
stellen. Thre fachliche Qualifikation soll den umfassen-
den Anforderungen ihres Aufgabengebietes gerecht wer-
den.

§16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufga-
be als Angehorige der Verwaltung der Dienststelle wahr.
Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei. Ein Interes-
senwiderstreit mit ihren sonstigen dienstlichen Aufga-
ben soll vermieden werden.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Er-
fiillung ihrer Aufgaben notwendigen sachlichen Mitteln
auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiitzen.
Sie ist im erforderlichen Umfang von den sonstigen
dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfiigbaren Stel-
len zu entlasten. Die Entlastung soll in der Regel betra-
gen

a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschiftigten min-
destens die Halfte der regelméfiigen Arbeitszeit,

b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten min-
destens die volle regelméBige Arbeitszeit.

In Fillen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Be-
schiftigten der nachgeordneten Dienststellen oder der
Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen,
bei der Entlastungsregelung der zustandigen Gleichstel-
lungsbeauftragten zusiatzlich zu beriicksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellver-
treterin diirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht benachteiligt
oder begiinstigt werden; dies gilt auch fiir ihre berufliche
Entwicklung.

(4) Sie haben auch iiber die Zeit ihrer Bestellung hin-
aus Verschwiegenheit tiber die persénlichen Verhaltnisse
von Beschiftigten und andere vertrauliche Angelegen-
heiten zu wahren.

§ 17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die
Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfithrung dieses
Gesetzes sowie aller Vorschriften und Mafinahmen, die
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und
Mann haben oder haben koénnen; dies gilt insbesondere
fur

1. soziale, organisatorische und personelle Mafnahmen,
einschlieBlich Stellenausschreibungen, Auswahlver-
fahren und Vorstellungsgespriache; die Gleichstel-
lungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von
Beurteilungsbesprechungen;

2. die Aufstellung und Anderung des Frauenfoérderplans
sowie die Erstellung des Berichts {iber die Umsetzung
des Frauenforderplans.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
gehoren auch die Beratung und Unterstiitzung der Be-
schaftigten in Fragen der Gleichstellung.

§ 18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhilt Einsicht in
alle Akten, die MaBBinahmen betreffen, an denen sie zu
beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch
fiir Bewerbungsunterlagen, einschliellich der von Be-
werberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere
Auswahl einbezogen werden, sowie fiir Personalakten
nach MaBgabe der Grundsitze des § 102 Abs. 3 des Lan-
desbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig tiber
beabsichtigte MaBnahmen zu unterrichten und an-
zuhéren. Thr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die
in der Regel eine Woche nicht unterschreiten darf, Gele-
genheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Ent-
lassungen und auBlerordentlichen Kiindigungen betragt
die Frist drei Arbeitstage; die Personalvertretung kann
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zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbe-
auftragten beteiligt werden. Soweit die MaBnahme einer
anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird,
kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche
Stellungnahme beiftigen; bei fristlosen Entlassungen
und auBlerordentlichen Kﬁndigungen ist die Angelegen-
heit unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme un-
verziiglich der zustandigen Dienststelle vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzei-
tig an einer MaBinahme beteiligt, ist die Entscheidung
tiber die MaBnahme fiir eine Woche auszusetzen und die
Beteiligung nachzuholen. Bei auBerordentlichen Kiindi-
gungen und fristlosen Entlassungen betrigt die Frist
drei Arbeitstage. Die Dienststellenleitung kann bei MaB-
nahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub
dulden, bis zur endgiiltigen Entscheidung vorlidufige Re-
gelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftrag-
’(cien die vorldufige Regelung mitzuteilen und zu begriin-

en.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelba-
res Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung. Ihr ist Ge-
legenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer
Dienststelle zu geben, die Angelegenheiten ihres Auf-
gabenbereichs betreffen. Dies gilt auch fiir Besprechun-

en nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes
LPVG) vom 3. Dezember 1974 (GV. NRW. S. 1514), zu-
letzt gedndert durch Gesetz vom 20. April 1999 (GV.
NRW. S. 148).

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstun-
den fiir die Beschiftigten durchfithren und einmal im
Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschiaftigten
einberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung des Dienst-
weges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die
fir die Gleichstellung von Frau und Mann zustindige
oberste Landesbehorde wenden.

§19
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine Mafinah-
me fiir unvereinbar mit diesem Gesetz, anderen Vor-
schriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder
mit dem Frauenforderplan, kann sie innerhalb einer Wo-
che nach ihrer Unterrichtung der Manahme widerspre-
chen; bei auBlerordentlichen Kiindigungen und fristlosen
Entlassungen ist der Widerspruch spatestens innerhalb
von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenlei-
tung entscheidet erneut tiber die MaBnahme. Bis zur er-
neuten Entscheidung ist der Vollzug der Mafnahme aus-
zusetzen. § 18 Abs. 3 Satz 3 und 4 gelten entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauf-
tragten einer nachgeordneten Dienststelle nicht abgehol-
fen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten
Entscheidung der Dienststelle nach Absatz 1 Satz 2 nach
rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine
Stellungnahme der iibergeordneten Dienststelle einho-
len. Bei fristlosen Entlassungen und aufBlerordentlichen
Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei
Kalendertagen einzuholen; in diesen Fallen gilt die be-
absichtigte MaBnahme als gebilligt, wenn nicht inner-
halb von drei Kalendertagen eine Stellungnahme der
iibergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3
und 4 gelten entsprechend. Zum Widerspruch der
Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule nimmt
die Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat
Stellung.

§ 20
Anrufungsrecht der Beschaftigten
Die Beschaftigten kénnen sich unmittelbar an die fiir
sie zustdndige Gleichstellungsbeauftragte, dariiber hin-
aus an die Gleichstellungsbeauftragten der iibergeordne-

ten Dienststellen oder an die fiir Gleichstellungsfragen
zustandige oberste Landesbehorde wenden.

§21
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fiir die
Gleichstellungsbeauftragten der Gemeinden und Ge-
meindeverbinde § 15 Abs. 3, § 16 Abs. 1, Abs. 2 Satz 1
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9..11.199:(3) 222. Erganzung - SGV. NRW. — (Stand 1. 1. 2003)

und 2, Abs. 3 und 4, § 17, § 18, § 19 Abs. 1 und § 20 1.
und 3. Alternative Anwendung.

Abschnitt V
Berichtspflicht, ﬂbergangsvorschriften,A (’ =
Schlussvorschriften 3
§ 22 o
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Ab-
stand von drei Jahren iiber die Umsetzung dieses Geset-
zes in der Landesverwaltung.

§ 23
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erlassen
hinsichtlich des § 15 Abs. 2 das fiir das Schulwesen, im
Ubrigen das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann
zusténdige Ministerium.

§ 24
Rechte des Personalrates

Die Rechte der Personalvertretungen bleiben un-
bertihrt.

§ 25
Rechte der Schwerbehinderten

Die Rechte der Schwerbehinderten bleiben unberiihrt.

§ 26
Ubergangsregelungen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vertreterin
und die Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen
sind innerhalb von vier Monaten nach Inkrafttreten die-
ses Gesetzes, im Ubrigen innerhalb von vier Monaten
nach Vorliegen der Voraussetzungen des § 15 zu bestel-
len. Dies gilt auch fiir Nachbesetzungen.

(2) Der Frauenférderplan nach § 5 a Abs. 1 ist erstmals
innerhalb von zwolf Monaten nach Inkrafttreten dieses
Gesetzes zu erstellen. Sechs Monate nach Ablauf des
Frauentérderplans ist der Bericht nach § 5 a Abs. 6 vor-
zulegen. Wird der Frauenférderplan nicht fristgemaB
aufgestellt, sind Einstellungen, Beforderungen und
Ubertragungen hoherwertiger Tatigkeiten im Tarifbe-
reich bis zum In-Kraft-Treten des Frauenférderplans
auszusetzen; dies gilt nicht fiir Einstellungen, die aus
zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind. ¢

(3) Vor Inkrafttreten dieses Gesetzes begonnene Perso-
nalmafBnahmen werden nach den Vorschriften dieses Ge-
setzes weitergefiihrt.

Fn2
Fn3

GV. NRW. 1999 S. 590, gedndert durch Art. 8 des Gesetzes zur Neuregelung der Rechtsverhiltnisse der éffentlich-rechtlichen Kreditinstitute in Nordrhein- =
Westfalen v. 2. 7. 2002 (GV. NRW. S, 284).

Inkrafttreten: siehe Artikel 13 d. Gesetzes (GV. NRW. ausgegeben am 19. November 1999).
§ 2 Abs. 2 gedindert durch Art. 8 des Gesetzes v. 2. 7. 2002 (GV. NRW. S. 284); in Kraft getreten am 1. August 2002.
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Gesetz
zur Umsetzung europdischer Richtlinien zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung)

Vom 14. August 2006

Der Bundestag hat das folgende Gesetz beschios-
sen:

Artikel 1

Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz

(AGG)

Abschnitt 1
Allgemeiner Teil

g1
Ziel des Gesetzes

Zigl das Gasatzes st, Benachtelligungen aus Griln-
den der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
des Geschlachts, der Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen lden-
titdt zu verhindern oder zu beseitigen,

*| Disses Geselz dent der Uimsetzung dar Richitlinien:
- Z000/43EG das Rates vom F3. Juni 2000 zur Anwendurg des

Gleichbehandungsorundsatzes chne Urterschied der Rasss ader
der atfhindschean Haramit (ABI, EG Mr, L 180 5, 22),

- Z000TR/EG des Rates wom 2T, November 2000 zur Festlogung
wined allpameinan Rahmens #0r die Verwiddichung dor Gleichbe-
handiung in Beschiftigung und Baml (ABL EG Ne. L 303 5. 16),

= POOXTHEG des Ewoplischen Parlaments und des Rates vom
23, Septembar 2002 zur Anderung der Fechiinie TE20TEWG
das Rates rur Verwirklichung das Grundsatzes der Gleichbehand-
lung wen Mannern und Frauen hinsiehilich des Zugangs zur Ba-
schiiftigung, zur Benufsbidung und zum baflichan Aufstleg so-
wia In Bazug vl die Arbeitsbedingungen (ABI. EG Nr. L 269 B. 15}
ianid .

- 2004M113/EG des FAalas vom 13, Dazembar 2004 zur Werwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbelandiung van Maamem und
Frauen beim Zugang zu wnd bel der Versangung mit Gltern und
Cianstieistungen (ABl, U Me. L 373 5. 37}

G52
Anwendungsbereich

(1) Banachteiligungen aus einem In § 1 genanmten
Grund sind nach Maligabe disses Gesetzes unzuldssig
in Bezug auf:

1. dle Bedingungen, einschlieBlich Auswahikriterien
und Einstellungsbedingungen, fir den Zugang zu
unselbststindiger und salbststindiger Erwarbstatig-
keit, unabhéngly von Tatigkeitsfeld und beruflicher
Position, sowie fir den beruflichen Aufstiag,

2. die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen ein-
schiieBlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingun-
gen, Insbesondere in individual- und kollektivrecht-
lichen Versinbarungen und MaBnahmen bei der
Durchfiihrung und Beendigung eines Beschifti-
gungsverhéltnisses sowie belm beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufshildung einschiieBlich der
Berufzausbildung, der beruflichen Weiterbildung und
der Umschulung sowie der prakiischen Berufserfah-
ung,

4, die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Beschaf-
tigtan- oder Arbeftgebervereinigung oder einer Ver-
einigung, deren Mitglieder einer bastimmten Berufs-
gruppe angehfren, einschlisBlich der Inanspruch-
nahme der Leistungen solcher Vereinigungen,

5. den Sozlalschutz, einschlielich der sozialen Sichear-
heit und der Gesundheitsdienste,

6. die sozialen Verglnstigungen,
. die Bildung,

e
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8. den Zugang zu und die Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen, dis der Offentlichkelt zur Verfi-
gung stehen, einschlieBlich von Woehnraum.,

{2) Fir Leistungen nach dem Sozialgesetzbuch gel-
ter § 33c des Ersten Buches Sozlalgesstzbuch und
§ 19a des Vierten Buches Sozialgesetzbuch. Fiir die
belrlebliche Altersvorsorge gilt das Betriebsrantenge-
setz.

{3} Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote
oder Gebote der Glelchbehandlung wird durch dieses
Gasetz nicht bertihrl. Dies gilt auch fiir &Hentlich-recht-
liche Vorschriften, die dem Schutz bestimmter Persa-
nengruppean dienen,

{4) For Kindigungen gelten ausschieBlich die Be-
stimmungen zum aligemeinen und besonderen Kindi-
gungsschutz.

§3
Begriffsbestimmungen

(1} Eine unmittelbare Benachteiligung llegt vor, wenn
gine Person wegen eines in § 1 genannten Grundes
eine weniger glinstige Behandlung erfihrt, als eine an-
dere Person in einer vergleichbaren Situation erfahrt,
erfahren hat oder erfahren wilrde. Eine unmittelbare Be-
nachteiligung wegen des Geschlechis llegt in Bezug
auf § 2 Abs. 1 Mr. 1 bis 4 auch im Falle einer ungfins-
tigeren Behandlung efner Frau wegen Schwangarschaft
oder Mutterschaft vor.

{2} Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren Personen wegen eines in § 1 genannten
Grundes gegeniber anderen Personen in besonderer
Weise benachteiligen kénnen, es sel denn, die betref-
fenden Viorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch
ein rechtmaBiges Zlel sachlich gerechtfertigt und die
Mittel sind zur Ereichung dieses Zisls angemessen
und erforderlich.

{3) Eine Belastigung ist eine Banachieiligung, wenn
unerwinschie Verhaltensweisan, die mit einem in § 1
genannten Grund In Zusammenhang stehen, bezwe-
chken oder bewirken, dass dia Wiirde der betreffendan
Person verletzt und eln von Einschiichterungen, Anfein-
dungen, Emiedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidi-
gungen gakennzeichnetes Umfeld geschaffen wird,

(4) Eine sexuells Balistigung st elne Benachtsil-
gung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein
unerwinschtes, sexvell bestimmtes Verhalten, wozu
auch unerwinschie sexuelle Handlungen und Aufforde-
rungen zu diesen, sexuell bestimmte kérperliche Benlih-
rungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie uner-
winschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von por-
nagraphischen Darstellungen gehdéren, bezweckt oder
bewirkt, dass die Wilrde der betreffenden Person ver-
letzt wird, inshesondere wenn eln von Einschichterun-
gen, Anfeindungen, Emiedrigungen, Entwiirdigungen
eder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaf-
fen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person
aus ginem in § 1 genannten Grund gilt als Benachtei-
ligung. Eine solche Anweisung lisgt In Bezug auf § 2
Abs, 1'Nr. 1 bis 4 insbesondere vor, wenn jermand eine

Bundesgesatzblatt Jahrgang 2006 Teil | Wr, 39, ausgegeben zu Bonn am 17. August 2006

Person zu elnem Verhalten bestimmt, das sinen Be-
schifligten oder eine Beschiftigte wegen eines in § 1
genannten Grundes benachteiligt oder benachteiligen
kanin.

g4

Unterschiedlicha
Behandiung wegen mehrerer Grinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen
mehrerer der in § 1 genannlen Griinde, so kann diese
unterschiedliche Behandlung nach den §§ B bis 10
und 20 nur gerechtfertigt werden, wenn sich die Rechit-
fertigung auf alle diese Griinds erstreckt, derentweagan
die unterschiedliche Behandiung erfolgt.

§5
Positive MaBnahmen

Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 be-
nanmten Grinde izt eine unterschiedliche Behandlung
auch zuldssig, wenn durch geeignete und angemes-
seng Mafnzshmen bestehende Machteile wegen eines
In § 1 genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen
werden sollen.

Abschnitt 2

Schutz der
Beschiftigten vor Benachteiligung

Unterabschnitt 1
Verbot der Benachteiligung

&6
Persdnlicher Anwendungsberaich
(1) Beschiftigta im Sinne dieses Gesstzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnahmer,
2. die zu ihrer Berufsbildung Beschiftigien,

3. Personen, dle wegen ihrer wirtschaftlichen Ur-
selbststéndigkeit als arbeitnehmerihnliche Perso-
nen anzusehen sind; zu diesen gehdren auch die in
Heimarbeit Beschéftiglten und die ihnen Gileichge-
stellten.

Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberinnen und
Bewerber flr eln Beschiftigungsverhitnis sowle die
Fersonen, deren Beschiftigungsverhdiltnls beandet ist.

{2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen)
im Sinne dieses Abschnitts sind natirliche und juristi-
sche Personen sowie rechtsfihige Personengesell-
schaften, dis Personen nach Absatz 1 beschéftigen.
Werden Beschéftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung
liberlassen, so gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne
dieses Abschnitts. Fir die in Heimarbeit Beschaftigten
und dig ihnen Gleichgesteliten tritt an die Stelle des Ar-
beitgebers der Auftraggeber oder Zwischenmeister,

(3) Soweit es die Bedingungen fiir den fugang zur
Erwerbstitigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts fir. Selbst--
stindige und Organmitglieder, insbesondere Ge-
schiftsflhrer oder Geschaftsfihrerinnen und Vorstin-
de, entsprechend,
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5T
Benachteiligungsverbot

{1) Beschéftigte dirfen nicht wegen eines in § 1 ge-
nannten Grundes benachtelligt werden; dies gilt auch,
wenn die Person, die die Benachteiligung bageht, das
Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Be-
nachteiligung nur annimemt.

{2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das
Benachteiligungsverbot des Absatzes 1 verstofien, sind
unwirksanm.

(3) Eine Benachtelligung nach Absatr 1 durch Ar-
beitgeber oder Beschiftighe ist eine Verletzung vertrag-
licher Pflichten.

58

Zulissige
unterschiedliche Behandlung
wegen beruflicher Anforderungen

(1) Eine unterschiediiche Behandlung wegen eines in
§ 1 genannten Grundes st zulissig, wenn dieser Grund
wegen der Art der auszulibenden Tatigkeit oder dar Be-
dingungen ihrer Auslbung eine wesentliche und ent-
scheidende berufliche Anforderung darstellt, sofem
der Zweck rechtmaBig und die Anforderung angemes-
sen st

(2} Die Varainbarung einer geringaren Vergltung flr
gleiche oder gleichwertige Arbeit wegen eines in § 1
genannten Grundes wird nicht dadurch gerechtfertigt,
dass wegen eines in § 1 genannten Grundeas basondens
Schutzvorschriften gelten.

§9

Zuldssige
unterschiedliche Behandiung
wegen der Religion oder Weltanschauung

(1) Ungeachtet des § & ist eine unterschiedliche Be-
handiung wegen der Religion oder der Weltanschawung
bei der Beschiftigung durch Rellglonsgemeinschaften,
die ihnen zugeordnaten Einrichtungen ohne Ricksicht
auf ihre Rechtsform oder durch Vereinigungen, die sich
die gemeinschaftiiche Pflege einer Raligion oder Welt-
anschauung zur Aufgabe machen, auch zulassig, wenn
eing bestimmte Religion cder Weltanschauung unter
Beachtung des Selbstverstindnisses der jeweiligen
Feligionsgemeinschaft oder Versinigung im Hinblick
auf ihr Selbstbestimmungsrecht cder nach der Art der
Tatigkeit eine gerechtfertigte berufliche Anforderung
darstellt.

(2} Das Verbot unterschiediicher Behandlung wegen
der Peligion oder der Weltanschauung berlhrt nicht
das Recht der in Absatz 1 genanmten Religicnsgemein-
schaften, der thnen zugeordneten Einrichtungen ohne
Riicksicht auf ikre Rechtsform oder der Vereinigungen,
die sich die gemeinschafiliche Pflege siner Religion
oder Weltanschauung zur Aufgabe machen, von ilren
Baschéftigten ein loyales und aufrichtiges Verhalten im
Sinne ihres jeweiligen Selbstverstdndnisses verlangen
U kinnen.
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§ 10

Zulissige untarschiedlicha
Behandlung wegen des Alters

Ungeachtet des § 8 ist eine unterschiedliche Be-
handiung wegen des Alters auch zulissig, wenn sle ob-
jektiv und angemessen und durch ein legitimes Ziel ge-
rechifertigt ist. Die Mittel zur Emeichung dieses Jiels
missen angemessen und erorderlich sein. Derartige
unterschiedliche Behandiungen kénnen insbesondere
Folgendes einschliefen:

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fir den Zu-
gang zur Beschiftigung und zur beruflichen Bildung
sowie besonderer Beschiftigungs- und Arbeitsbe-
dingungen, einschlieBlich der Bedingungen fir Ent-
lohnung und Beendigung des Beschiftigungsver-
hiltnisses, um die berufliche Eingllederung von Ju-
gendlichen, &lteran Beschaftigten und Personan mit
Flrsorgepflichten zu firdem oder ihren Schutz si-
cherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das
Alter, die Berufserfahrung oder das Dienstalter flr
den Zugang zur Beschiftigung oder fir bestimmte
mit der Beschéftigung verbundena Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hichstalters fiir die Einstel-
lung auf Grund der spezifischen Aushildungsanfor-
derungen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf
Grund der Notwendigkeit einer angemessenen Be-
schaftigungazeit vor dem Eintritt in den Ruhestand,

4, die Festsetzung von Altersgrenzen bei den betrieb-
lichen Systemen der sozialen Sicherhedt als Voraus-
setzung fir die Mitgliedschaft oder den Bezug von
Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditdt ein-
schliaBlich der Festsetzung unterschiedlicher Alters-
grenzen im Rahmen dieser Systeme fir bestimmte
Beschiftigte oder Gruppen von Beschéftigien und
die Verwendung von Alterskriterien im Rahmen die-
ser Systeme filr versicherungsmathematische Be-
rechnungen,

5. eine Versinbarung, die dis Beendigung des Beschaf-
tigungsverhéltnisses ohne Kiindigung zu einem Zeit-
punkt vorsieht, zu dem der oder die Beschiftigte
gine Rente wegen Alters beantragen kanm; § 41
des Sechsten Buches Sozialgesetzbuch bleibt un-
berlibrt,

&, eine Berlcksichtigung des Alters bel der Sozlalaus-
wahl anlisslich einer betriebsbedingten Kindigung
im Sinne des § 1 des Kindigungsschutzgesetzes,
saweit dem Alter kein ganeraller Vorrang gegenlber
anderen Auswahlkriterien zukommt, sondern die Be-
sondertieiten des Einzelfalls und die individuellen
Unterschiede zwischen den vergleichbaren Beschél-
tigten, insbesondere die Chancen auf dem Arbeits-
markt entscheidan,

7. die individual- oder kollektivrechtliche Versinbaring
der Unkindbarkeit von Beschiftigten eines be-
stimmten Alters und einer bestimmten Betriebszuge-
hirigkeit, soweit dadurch nicht der Kindigungs-
schutz anderer Baschaftigler im Rahmen dar Sozial-
auswahl nach § 1 Abs. 3 des Kindigungsschutzge-
setzes grob fehlerhaft gemindert wird,

B. Differsnzierungen von Leistungen in Sozialplanen im
Sinne des Befriebsverfassungsgesetzes, wenn die
Parteien eine nach Alter oder Betriebszugehdrigkait
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gestaffelte Abfindungsregelurig geschaffen haben,
in der die wesentlich vom Alter abhSngenden Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt durch elne verh@ftnisma-
Big starke Betonung des Lebensalters erkennbar be-
riicksichtigt werden sind, oder Beschiftigte van den
Leistungen des Sozialplans ausgeschiossen haben,
die wirtschaftlich abgesichert sind, weil sie, gegabe-
nenfalls nach Bazug von Arbeitslosengeld, renten-
berachtigt sind,

Unterabschnitt 2

Organisationspflichten
des Arbeitgebers

§ 11
Ausschreibung

Ein Arbeitsplatz darf nicht unter Verstof gegen § 7
Abs. 1 ausgeschrieben werden,

512

MabBnahmen
und Pflichten des Arbeltgebers

(1) Der Arbeitgaber ist verpflichtet, die erfordertichen
Mafinahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
gines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser
Schutz umfasst auch verbeugends MaSnahmen,

(2) Der Arbeltgaber soll in gesigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der berufiichen Aus- und
Fortblldueng, auf dis Unzuliissigksit solcher Benachtal-
ligungen hinwelsen und darauf hinwirken, dass diese
unterbleiben. Hat der Arbeitgeber saine Beschiftigten
in geelgnater Weise zum Zwecke dar Verhinderung von
Benachtsiligung geschult, gilt dies als Erfiilung sainar
Pilichten nach Absatz 1.

[3) VerstoBen Beschéftigte gegen das Benachteili-
gungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber
die im Elnzelfall geslgneten, erforderlichen und ange-
messanen MaBnahmen zur Unterbindung der Benach-

teiligung wie Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder

Kiindigung zu ergreifen,

(4) Werden Beschiftigte bei der Ausibung ihrer T&-
tigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachtelligt, so hat
der Arbeitgeber die im Einzelfall gesigneten, erfordarli-
chen und angemessenen MaBnahmen zum Schutz der
Beschdftigten zu ergreifen,

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsge-
setzes sowie Informationen tber die fir dia Behandlung
von Beschwerden nach § 13 zustindigen Stellen sind
im Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen.
Die Bekanntmachung kann durch Aushang oder Ausle-
gung an geeigneter Stelle oder den Einsalz der im Be-
trieb oder der Dienststelle Gblichen Informations- und
Kommunikationstechnik eralgen.

! Unterabschnitt 3

Rechte der Beschiftigten

§13
Baschwerderacht

(1) Die Beschiftigten haben das Recht, sich bel den
zustdndigen Stellen des Betriebs, des Unternshmens
oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im

—~
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Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhiltnis
vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderan Baschaf-
tigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grun-
des benachteiligt fihien. Die Beschwerde ist zu prilfen
und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden
Beschiiftigten mitzuteilan,

{2) Die Rechte der Arbeitnehmervertratungen bleiben
unberilhrt.

514
Leistungsverweigerungsracht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtiich un-
geeignete Malinahmen zur Unterbindung siner Beldsti-
gung oder sexuellen Belistigung am Arbeitsplatz, ind
die betroffenen Beschiftigten berechtigt, ihre Tétigksit
ohne Verust des Arbeitsentgelts sinzustellen, soweit
dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Birger-
lichen Gesetzbuchs bleibt unberdhrt,

§15
Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bel einem Verstoll gegen das Banachteiligungs-
verbot ist der Arbeitgebar verpflichtet, den hlerdurch
entstandenen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht,
wenn der Arbeltgeber die Pilichtverietzung nieht zu ver-
treten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Varmagens-
schaden Ist, kann der oder die Beschiftigte sine ange-
messene Entschidigung in Geld verlangen. Die Ent-
schddigung darf bai einer Nichteinstellung drei Monats-
gehilter nicht libersteigen, wenn der oder die Beschal-
tigte auch bai benachtelligungsfreler Auswahl nicht ein-
gestellt worden wilne,

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektiv-
rechtficher Vereinbarungen nur dann zur Entschédigung
verpflichtet, wenn er vorslitziich oder grob fahrissig
handelt,

{4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss Inner-
halb einer Frist von zwsi Monaten schriftlich galtend
gemacht werden, es sei denn, die Tarifertragspartelen
haben etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im
Falle elner Bewerbung oder eines beruflichan Aufstiegs
mit dem Zugang der Ablehnung und in den sonstigen
Féllen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem
der oder dis Beschiftigte von der Benachteiligung
Kenntnis erdangt,

(5) Im Ubrigen bleiben Ansprilche gegen den Arbeit-
geber, die sich aus anderen Rechlsvorschriften erga-
ben, unberdhrt.

(€], Ein VerstoB des Arbeitgebers gegen das Benach-
tefligungsverbot des § 7 Abs. 1 begrindet kelnen An-
spruch auf Begrindung eines Beschaftigungsverhdit-
nisses, Berufsausbildungsverhiitniszes oder ginen be-
ruflichen Aufstieg, es sei denn, ein solcher argibt sich
aus einem anderen Rachisgrund.

g18
‘Mafregelungsverbot
(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht. wegen
der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Ab-
schnitt oder wegen der Weigerung, sine gegen diesen
Abschnitt versteflende Anweisung auszufiihren, be-
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nachtelligen. Gleiches gilt fir Personen, die den Be-
schiftigten hierbel unterstitzen oder als Feuginnen
oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zunickweisung cder Duldung benachteiligen-
der Verhaltensweisen durch betroffens Beschéftigte
darf nicht als Grundiage fir eine Entscheldung heran-
gezogen werden, die diese Beschéiftighen berlihrt. Ab-
satz 1 Satz 2 gllt entsprechend.

(3) § 22 gilt antsprachand.

Unterabschnitt 4
Erginzende Vorschriften

§17
Soziale Verantwortung der Bateiligten
(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschiftigte
und deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen

lhrer Aufgaben und Handlungsméglichkeiten an der
Verwirklichung des In § 1 genannten Zlals mitzuwirken.

{2} In Betrizben, in denen die Voraussetzungen des
& 1 Abs. 1 Satz 1 des Betriebsverfassungsgesetzes
vorliegen, kinnen bei einem groben VerstoB des Arbait-
gebers gegen Vorschriften aus diesem Abschnitt der
Betriebsrat cder eina im Betriab vertretens Gewark-
schaft unter der Voraussetzung des § 23 Abs. 3
Satz 1 des Belriebsverfassungsgesetzes die dort ge-
nannten Fechte gerichtlich geltend machen; § 23
Abs, 3 Satz 2 bis 5 des Befriebsverfassungsgesetzes
gilt entsprechand. Mit dem Antrag dirfen nicht Anspril-
che des Benachteiligten geltend gemacht warden.

§18
Mitgliedschaft in Vereinigungen

(1) Die Vorschriften dieses Abschnitts gelten ent-
sprechend fir die Mitgliedschaft oder die Mitwirkung
in einer
1. Tarifveriragspartel,

2. Versinigung, dersn Mitglieder einer bestimmiten Be-
rufsgruppe angehtren oder die eine lberragende
Machtstellung im wirtschaftlichen oder sozialen Be-
raich innahat, wenn eln grundlegendes Interesse am
Erwerb der Mitgliedschaft besteht,

sowie deren jeweiligen Zusammenschilissen.

[2) Wenn die Ablehnung einen Verstol gegen das
Benachtelligungsverbot des § 7 Abs. 1 darstelit, ba-
staht gin Anspruch aul Mitgliedschaft oder Mitwirkung
in den in Absatz 1 genannten Verginigungen.

Abschnitt 3

Schutz vor
Benachtailigung im Zivilrechtsverkehr
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Zivilrechtliches
Benachteiligungsverbot

(1) Eine Benachteiligung aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, wegen des Ge-
schlechts, der Religion, einer Behinderung, des Alters
cder der sexuellen Identitdt bei der Begrlndung,
Durchfiibrung und Beendigung zivilrechtlicher Schuld-
verhdltnisse, die
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1. typischerweizse ohne Ansehen der Person zu ver-
glelchbaren Badingungen in inar Vielzahl von Féllen
zustande kommen (Massengeschifts) oder bei de-
nen das Ansehen der Person nach der At des
Schuldverhiiltnisses esine nachrangige Bedeutung
hat und die zu vergleichbaren Bedingungen in einer
Vietzahl von Féllen zustande kommen oder i

2. elne privatrechtliche Versicherung zum Gegenstand
haben,

ist unzulassig.

() Eine Benachteiligung aus Grilnden der Rasse
cder wagen der ethnischean Herkunft ist dariiber hinaus
auch bei der Begriindung, Durchfllhrung und Beendi-
gurg sonstiger ziviechtlicher Schuldverhilinisse im
Sinne des § 2 Abs. 1 Nr. 5 bis B unzulassig.

(3} Bel der Vermistung von Wohnraum st eine unter-
schisdliche Behandlung im Hinblick auf die Schaffung
und Erhaltung sozial stabiler Bewohnarstrukturen und
ausgewogener Siedlungsstrukturen sowie ausgegliche-
ner wirtschafllicher, sozialar und kulturedler Verhiltnisse
zulassig.

(4) Dia Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf familien- und erbrechtliiche Schuldver-
héhnisse,

(5) Die Vorschriften dieses Abschnitts finden keine
Anwendung auf zivilrechtfiche Schuldverhéltnisse, bei
denen ein besonderes Nihe- eder Vertrauensverhdltnis
der Parteian oder ihrer Angehdrigen begrindet wind,
Bei Mistverhiiltnissen kann dies insbesondere der Fall
sein, wenn die Partelen oder thre Angehdrigen Weohn-
raum auf demselben Grundstick nutzen. Die Vermie-
tung von Wohnraum zum nicht nur veribargehendan
Gebrauch ist in der Regel kein Geschift im Sinne des
Absatres 1 Nr. 1, wenn der Vermiater insgesamt nicht
mehr gls 50 Wohnungen vermietet.

§20

Zulissige
unterschiedliche Behandlung

(1) Eina Verletzung des Benachtelligungsverbots ist
nicht gegehen, wenn fiir eine untarschiedliche Behand-
lung wegen der Religion oder der Weltanschauung, ei-
ner Behinderung, des Alters, der sexuellen ldentitit
oder des Geschlechts ein sachlicher Grund voriagt.
Das kann insbesondere der Fall sein, wenn die unter-
schiedliche Behandiung

1. der Vermeidung von Gefahren, der Verhitung van
Schéden oder anderen Zwecken vergleichbarer Art
dient,

2. dem Bedirfniz nach Schutz der Intimsphire oder
der perstnlichen Sicherhelt Rechnueng trigt,

3. besondare Vorteile gewdhrt und eln Interesse an der
Durchsetzung der Gleichbehandiung fehit,

4. an die Religion eines Menschen anknipft und im
Hinblick auf die Auslibung der Religionsfreiheit oder
auf das Selbstbestimmungsrecht der Religionsge-
meinschaften, der ihnen zugeordnetan Einrichiun-
gen ohne Ricksicht auf fhre Rechtsform sowia der
Verginigungen, die sich die gemeinschafiliche Pflege
elner Refigion zur Aufgabe machen, unter Beachtung
des jeweiligen Selbstverstéindnisses gerechifartigt
ist.
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{2} Eine unterschiedliche Behandlung weden des
Geschlechts Ist im Falle des § 19 Abs. 1 Nr. 2 bel den
Primien oder Leistungen nur zuldssig, wenn dessen
Berlicksichtigung bel einer auf relevanten und genauen
versicherungsmathematischen und statistischen Daten
beruhenden Ristkobewertung ein bestimmender Faktor
ist. Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft
und Mutterschaft diirfen auf keinen Fall zu unterschied-
lichen Prirmien oder Leistungen fihren. Eine unter-
schiedliche Behandlung wegen der Religion oder Welt-
anschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
soxuellen Identitht ist im Falle des § 10 Abs. 1 Nr, 2
nur zuldssig, wenn diese auf anerkannten Prinzipien ri-
sikoadéquater Kalkulation beruht, Insbesondere auf ai-
nar varsicherungsmathematisch ermittelten Rislkobe-
wertung unter Heranziehung statistischer Erhebungen,

§2
Anspriiche

(1) Der Benachtelligte kann bei einem VarstoB gegen
das Benachtsiligungsverbot unbeschadet weitsrer An-
spriche die Beseitigung der Beeintrichtigung verlan-
gen. Sind weiters Beeintréchtigungen zu besorgen, so
kann er auf Unterlassung klagen.

{2) Bei elner Verletzung des Benachtefligungsver-
bots ist der Benachteiligende verpflichtet, den Hisr-
durch enistandenen Schaden 7u ersetren. Dies gilt
nicht, wenn der Benachteiligends dis Pllichtveriatzung
nicht zu vertreten hat. Wegen sines Schadens, der nicht
Vermégensschaden ist, kann der Benachtelligte eine
angemeassena Entschaddigung In Geld verangen,

i3) Anspriche aus unerlaubter Handiung bleiben un-
Iberihrt.

4) Auf eine Versinbarung, die ven dem Benachteili-
gungsverbot abweicht, kann sich der Benachteiligends
nicht berufan, '

(5) Ein Anspruch nach den Absdtzen 1 und 2 muss
innerhalb einer Frist von zwei Monaten geltend ge-
macht werden. Mach Ablauf der Frist kann der An-
spruch nur gelttand gemacht werden, wenn der Benach-
teiligte ohne Verschulden an der Einhaltung der Frist
verhindart war.

Abschnitt 4
Rechtsschutz

522
Beweislast
Wenn im Streitfall die eine Partel Indizien beweist, dis
elne Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, trigt die andera Partel die
Beweislast dafilr, dass kein VerstoB gegen die Bestim-

mungen zum Schutz vor Benachtelligung vorgelegen
hat.

§23

Unterstitzung durch
Antidiskriminierungsverbinde
(1) Antidiskriminierungsverbiinde sind Personenzu-
sammenschilisse, die nicht gewerbsmaBig und nicht
nur verlibergehend entsprechend ihrer Satzung die be-
sonderen [nferessen von benachtelligten Persensn
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oder Personengruppen nach- MaBgabe von § 1 wahr-
nehmen. Die Befugnisse nach den Absdtzen 2 bis 4
stehen ihnen zu, wenn sie mindestens 75 Mitglieder
haben oder einen Zusammenschluss aus mindestens
sieben Verbinden bilden,

(2} Antidiskriminierungsverbdnde  sind befugt, im
Rahmen ihres Satzungszwecks in gerichtlichen Verfah-
redi, in denen eine Vertretung durch Anwilte und Anwil-
tinnen nicht gesetzlich worgeschrieben ist, als Bel-
stiinde Benachteiligter in der Verhandlung aufzutreten,
Im Ubrigen bleiben die Vorschriften der Verfahrensard-
nungen, insbesondere disjenigen, nach denen Beistin-
den waiterer Vortrag untersagt werden karnn, unberihrt,

(3) Antidiskriminierungsverbéinden ist im Rahmen Jh-
res Satzungszwecks die Besorgung von Rechtsangele-
genheiten Benachiailigter gestattst,

(4} Besondere Klagerechte und Vertretungsbefug-
nisse von Verbfinden zu Gunsten von behinderten Mean-
schen bleiben unberihrt,

Abschnitt 5

Sondemegelungan filr
dffentlich-rechtliche Dienstverhiltnizse

§ 24

Sonderregelung fir
dffentlich-rechtliche Dienstverhiltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzres gelten unter Be-
rickeichtigung ihrer besondersn Rechtsstellung ent-
sprechend fir

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Linder,
der Gemeinden, der Gemeindeverbdnde sowie der
senstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Lan-
des unterstehenden Kérperschaften, Anstalten und
Stiftungen des ffentlichen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lin-
der,

3. Zivildienstleistende sowle anerkannts Kriegsdienst-
verweigersr, sowait jhre Heranziehung zum Zivil-
dignst betroffan ist.

Abschnitt 6
Antidiskriminierungsstelle

5§25 .
Mldiah{nﬂniwungnatulh des Bundes

(1) Baim Bundesministerium fir Familia, Senicren,
Frauen und Jugend wird unbeschadet der Zustindig-
keit der Beauftragten des Deutschen Bundestages oder
der Bundesregiarung dle Stelle des Bundes zum Schitz
vor Benachteiligungen wegen eines in 4 1 genannten
Grundes (Antidiskriminlerungsstalls des Bundes) errich-
tet.

(2} Der Antidiskriminierungsstslie des Bundes ist die
filr die Erfilllung ihrer Aufgaben notwendige Personal-
und Sachausstattung zur Verfiigung zu stellen. Sie ist
im Einzelplan des Bundesministeriums fiir Familie, Sa-
nioren, Frauen und Jugend in einem eiganen Kapite!
auszuweisan,
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" & 28

Rechtsstellung der Leitung
der Antidiskriminierungsstelle des Bundes

(1) Die Bundesministerin oder der Bundesminister
ftir Familie, Senloren, Frauen und Jugend emennt auf
Vorschlag der Bundesregierung elne Person zur Leltung
der Antidiskriminierungsstelie des Bundes. Sie steht
nach MaBgabe dieses Gesetzes In einem Gffentlich-
rechtlichen Amtsverhilinis zum Bund. Sie ist in Aus-
(bung Thres Amtes unabh@inglg und nur dem Gesetz
urterwarfen, '

(2) Das Amtsverhditnis beginnt mit der Aushindi-
gung der Urkunde Gber die Emennung durch die Bun-
desministerin oder den Bundasministar fir Famifie, Se-
nioren, Frauen und Jugend.

[3) Das Amtsverhéltnis endet auBer durch Tod

1. mit dem Zusammentreten elnes neuen Bundes-
tages,

2. durch Ablauf der Amtszeit mit Emeichen der Alters-
grenze nach § 41 Abs. 1 des Bundesbeamtengeset-
e85,

3. mit der Entlassung.

Die Bundesministerin oder der Bundesminkster fir Fa-
milie, Senioren, Frauen und Jugend entiisst die Leiterin
oder den Leiter der Anfidiskriminierungsstelle des Bun-
des auf deren Verlangen oder wenn Grinds voriegen,
die bei einer Richterin oder einem Richter auf Lebens-
zeit die Entlassung aus dem Dienst rechtfertigen. Im
Falle der Beendigung des Amtsverhéitnisses erhiilt die
Leiterin oder der Leiter der Antldiskriminierungsstalle
des Bundes eine von der Bundesministerin oder dem
Bundesminister flir Familie, Senioren, Frauven und Ju-
gend vollzogene Urkunde. Die Entlassung wird mit der
Aushdndigung der Urkunde wirksam.

{4) Das Rechisverhdltnis der Leitung der Antidiskri-
minierungsstelle des Bundes gegenliber dem Bund
wird durch Vertrag mit dem Bundesministerium fir Fa-
milie, Senioren, Fraven und Jugend geregelt. Der Ver-
trag bedarf der Zustimmung der Bundesregienmg.

(5) Wird eine Bundesbeamtin oder ein Bundesbeam-
ter zur Leitung der Antidiskriminierungsstalle des Bun-
des bestelit, scheidet er oder sie mit Beginn des Amts-
verhilinisses aus dem bisherigen Amt aus. Flr die
Dauver des Amtsverhiltnisses ruhan die aus dem Baam-
tenverhaltnis begrindeten Rechte und Pflichten mit
Ausnahme der Pilicht zur Amtsverschwiegenhedt und
des Verbots der Annahme von Belohnungen oder Ge-
schenken. Bei unfallverletzten Beamtinnen oder Beam-
ten bleiben die gesetzlichen Anspriiche auf das Heilver-
fahran und einen Unfallausgleich unbearnihrt.

§ 27
Aufgaben
(1) Wer der Ansicht ist, wegen aines in § 1 genann-

ten Grundes benachteiligt worden zu sein, kann sich an
die Antidiskdminierungsstelle des Bundes wenden,

(2} Die Antidiskriminierungsstelie des Bundes unter-
stitzt auf unabhdngige Weaise Personen, die sich nach
Absatz 1 an sie wenden, bei der Durchsetzung ihrer
Rechte zum Schutz vor Banachteiligungen. Hierbei
kann sie inshesondere
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1. iiber Anspriches und die Méglichkeiten des rechtli-
chen Viorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelun-
gen zum Schutz vor Benachtelligungen Informiaren,

2, Dertung durch andera Stallan vanillehy,

3, eine, gitliche Beilegung zwischen den Beteiligte
anstreben. -

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages i:ldnr
der Bundesreglerung zustéindig sind, leitet die Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes die Anliegen der in Ab-
satz 1 gononoton Porsonon mit doron Einvorstiindnis
unverziglich an diasa waiter,

(3 Die Antidiskriminlerungsstalle des Bundes nimmt
auf unabhdngige Weise folgende Aufgaben wahr, so-
weit nicht die Zustindigkeit der Beauftragten der Bun-

desregierung oder des Deutschen Bundestages berilhrt
ist:

1. Offentlichkeitsarbsit,

2, MaBnahmen zur Verhindarung von Benachteiligun-
gen aus den in § 1 genannten Grlinden,

3. Durchfihrung wissenschaftiicher Untersuchungen
zu diesen Benachteiligungen.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und
dia in ihrem Zustindigkeitsbereich betroffenen Beauf-
tragten der Bundesregierung und des Deutschen Bun-
destages legen gemeinsam dem Deutschen Bundestag
alle vier Jahre Berichte dber Benachteiligurigen aus den
in § 1 genannten Grinden vor und geben Empfehlun-
gen zur Beseitigung und Vermeidung dieser Benachtei-
ligungen, Sie kbnnen gemeinsam wissenschaftiche
Untersuchungen zu Benachtelligungen durchfiibren,

(5) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes und
die in ihrem Zustindigkeitsbereich betroffenen Beauf-

tragten der Bundesregierung und des Deutschen Bun-
deslages sollen bei Benachteiligungen aus mehreren
der in § 1 genannten Grinde zusammenarbaiten,

§28
Befugnisse

(1) Die Antidiskriminlerungsstalle des Bundes kann
in Fallen des § 27 Abs. 2 Satz 2 M. 3 Beteiligte um
Stellungnahmen ersuchen, soweit die Person, die sich
nach & 27 Abs. 1 an sle gewandt hat, hierzu ihr Einver-
standnis erklart,

(2] Alle Bundesbehdrden und sonstigen &ffentlichen
Stellen im Bereich des Bundes sind verpflichtet, die An-
tidiskriminierungsstells des Bundes bei der Ediillung ih-
rer Aufgaban zu unterstitzen, insbesondere die erfor-
derichen Auskinfte zu ertellen. Die Bestimmungen
zum Schutz parsonenbezogenar Daten bleiben unbe-
rihrt.

§29
Zusammenarbeit mit
Nichtregierungsorganisationen
und anderan Einrichtungen

Die Antidiskriminiarungsstalle des Bundes soll bei ih-
rer Tatigkeit Michtregierungsorganisationen sowie Ein-
richtungen, die auf europdischer, Bundes-, Landes-
oder regionaler Ebene zum Schutz vor Benachtalligun-
gen wegen eines in § 1 genannten Grundes tatig sind,
in geeigneter Form einbeziehen.
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&30
Beirat
{1} Zur Férderung des Dialogs mit gesellschaftlichan
Gruppen und Organisationen, die sich den Schutz vor
Benachtelligungen wegen eines in § 1 genannten Grun-
des zum Ziel gesetzt haben, wird der Antidiskriminie-
fungsstelle des Bundes ein Beirat baigeordnet, Der Bei-
rat berdt die Antidiskriminierungsstelle des Bundes bei
der Vorlage von Berichten und Empfehlungen an den
Deutschen Bundestag nach § 27 Abs. 4 und kann
hierzu sowie zu wissenschafilichen Untersuchungen
nach § 27 Abs. 3 Nr. 3 elgene Vorschliige unterbrelten.

() Das Bundesministerium flr Familie, Senioren,
Frauen und Jugend beruft im Einvernehmen mit der
Leitung der Antidiskriminlerungsstells des Bundes so-
wie den entsprechend zustindigen Beauftragten der
Bundesregierung oder des Deutschen Bundestages
die Mitglieder dieses Belrats und fir jedes Mitglied eine
Stelivertretung. In den Beirat sollen Vertreterinnen und
Verreter geselischafticher Gruppen und Organisatio-
nen sowie Expertinnen und Experten in Benachtelll-
gungsfragen berufen werden, Die Gesamizahl der Mit-
glieder des Beirats soll 16 Personen nicht Oberschrei-
ten. Der Beirat soll zu gleichen Teilen mit Fraven und
Mannem besetzt sein.

(3) Der Beirat gibt sich eine Geschéftsordnung, die
der Zustimmung des Bundesminlsteriums fir Familie,
Senioran, Frauen und Jugend badarf,

(4) Die Mitglieder des Belrats (iben die Tatigkelt nach
diesem Gesetz ehrenamtlich aus. Sie haben Anspruch
auf Aufwandsentschidigung sowie Relsekostenvergl-

tung, Tagegelder und Ubernachtungsgelder. Niheares
ragelt die Geschiftsordnung.

Abschnitt 7
Schlussvorschriften

&3
Unabdingbarkeit

Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu
Ungunsten der geschiltzten Parsonen abgewichen wer-
den.

§az2
Schlussbestimmung

Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes be-
stimmt Ist, gelten die allgemeinen Bestimmungen.

§33
Ubergmgshﬂummungm
(1) Bei Benachtsiligungen nach den §% 611a, 611b
und 612 Abs. 3 des Blrgerichen Gesetrbuchs oder
sexuellen Belistigungen nach dem Baschaftigten-
schutzgesetz ist das vor dem 18. August 2006 maf-
gebliche Recht arnzuwenden. ’

{2) Bei Benachieiligungen aus Grinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft sind dis §§ 19
bis 21 nicht auf Schuldverhitnisse anzuwenden, dle
vor dem 18. August 2006 begrindet worden sind.
Satz 1 gilt nicht fir spétere Anderungen von Dauer-
schuldverh@itnissan,
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[3) Bel Benachteiligungen wegen des Geschlechts,
der Religion, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen ldentitit sind die &§ 19 bis 21 nicht auf
Schuldverhditnisse anzuwenden, die vor dem 1. De-
zember 2006 begriindet worden sind. Satz 1 gikt nicht
fiir spitere Anderungen ven Daverschuldverhiltnissen,

{4) Auf Schuldverhéltnisse, die eine privatrechtliche
Versicherung zum Gegenstand haben, ist § 19 Abs, 1
nicht anzuwendan, wenn diese vor dem 22, Dezember
2007 begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fir spa-
tera Anderungen solcher Schuldverhiiltnisse,




Gleichstellung von Frau und Mann in der Rechts- und Amtssprache

Gem. RdErl. d. Justizministeriums - 1030 - IT A. 325 -, d. Ministerpriasidenten und aller Landes-

ministerien v. 24.03.1993

Die Landesregierung hat am 12.1.1993 die aus der Anlage ersichtlichen Grundsétze fiir eine
gleichstellungsgerechte Gestaltung der Amts- und Rechtssprache gebilligt.

Diese Grundsitze sind kiinftig zu beachten.

Anlage

Zusammenfassung der Ergebnisse der interministeriellen Arbeitsgruppe ,,Gleichbehand-
lung von Frau und Mann in der Rechts- und Amtssprache*

Eine gleichstellungsgerechte Gesellschaft erfordert auch eine gleichstellungsgerechte Rechts-
sprache.

Die durchgéingige Verwendung der minnlichen Form zur abstrakten Bezeichnung von weib-
lichen und ménnlichen Personen (sog. generisches Maskulinum) tragt der Forderung nach
sprachlicher Gleichstellung nicht angemessen Rechnung. Eine psychologisch wirksame Be-
nachteiligung von Frauen durch Verwendung des generischen Maskulinums kann nicht aus-
geschlossen werden.

Im Bereich der Amtssprache vermittelt das allgemeine Personlichkeitsrecht einen Anspruch
auf eine geschlechtsbezogene Anrede.

Sprachliche Gleichbehandlung sowie ein klare und verstandliche Rechtssprache miissen in
Ubereinstimmung gebracht werden.

Die Rechtssprache muss auf anerkannten Normen des allgemeinen Sprachsystems basieren.

Sprachliche Gleichstellung kann in der Vorschriftensprache am erfolgversprechendsten
durch Verwendung von

o geschlechtsneutralen Umformulierungen
o Paarformeln
erreicht werden.

Geschlechtsneutrale Umformulierungen sind der Verwendung von Paarformeln grundsitzlich
vorzuziehen, weil sie Vorschriften im allgemeinen nicht wesentlich ldnger oder komplizierter
machen.

Praktische Hinweise zur Umformulierung:

o Verzicht auf stindige Wiederholung von Personenbezeichnungen, wenn klar ist, welche

Personen durch die Norm erfasst werden.

o Definition des betroffenen Personenkreises und Bezugnahme in den spéteren Vorschriften
(z. B.: ,,... durch die in § ... genannten Personen ...).

o Verwendung von passivischen Konstruktionen, wenn eindeutig ist, wer welche Rechte
oder Pflichten nach der betreffenden Rechtsvorschrift hat (z. B.: ,,Bei der Zulassung zur
Priifung ist nachzuweisen ...“).

o Verzicht auf parallele Possessivpronomen.



Vermeidung von Relativsitzen, die als Bezugswort eine Personenbezeichnung im Sin-
gular haben.

Verwendung von Satzkonstruktionen mit verallgemeinernden Relativpronomen ,,wer*
(z. B.: ,,Wer ... beantragt, hat ... vorzulegen.®).

Ersetzung generischer Maskulina durch geschlechtsindifferent verwendete Substantive.

Beispiele:

Person (auch: beratende, sprachkundige usw. Person), Mitglied, Hilfs-, Arbeits-, Fach-
kraft (auch ménnliche, weibliche -kraft), Lehrkraft, Elternteil, Eheleute, Schiedsleute,
Obleute, schuldiger Teil, Miindel, Vormund, Gegen- und Mitvormund, Abkdmmling,
Beistand.

Gebrauch von substantivierten Adjektiven oder Partizipien im Plural (sog. generischer
Plural).

Beispiele:

die Vorsitzenden, die Beisitzenden, die Beschiftigten, die Antragstellenden, die Beauf-
tragten, die Kranken, die VertragschlieBenden, die EheschlieBenden, die Anerkennen-
den, die Anwesenden, die Abwesenden, die Annehmenden, die Schuldigen, die Ange-
klagten, die Minderjdhrigen, die Volljdhrigen, die Studierenden, die Unterhaltspflichti-
gen, die Unterhaltsberechtigten, die Geschéftsunfahigen, die Berufenden, die Beteilig-
ten, die Verpflichteten, die Betreuten, die Verschwigerten, die Verwandten, die Ange-
stellten, die Erwerbslosen, die Berufstatigen.

Beachte: Die Verwendung des Plurals darf keine Unklarheiten oder Sinnverdnderungen
hervorrufen.

Gebrauch von Ableitungen auf -ung (z. B. Leitung, Vertretung) oder -schaft (z. B. Rich-
terschaft, Arzteschaft, Rechtsanwaltschaft).

e Praktische Hinweise zum Gebrauch von Paarformeln:

o

o

Es sollen voll ausgeschriebene Paarformeln, die mit ,,und* oder ,,oder* verbunden wer-
den, gebraucht werden.

Paarformeln unter Verwendung von Schrigstrichen sollen in einem Flieftext nicht ver-
wendet werden. Sie konnen allerdings bei tabellenartigen Aufzédhlungen und bei der
Gestaltung von Vordrucken sinnvoll sein. Die Verwendung des groflen Binnen-I ist
ausgeschlossen.

Innerhalb eines Regelungswerkes ist zur Vermeidung von Unklarheiten ein einheitlicher
Umgang mit Personenbezeichnungen angezeigt.

Die weibliche Personenbezeichnung soll der médnnlichen vorangestellt werden.

e Ausnahmen:

o

Soweit weibliche Personenbezeichnungen fehlen, kann die maskuline Form der Perso-
nenbezeichnung beibehalten werden (z. B.: Vormund, Miindel, Gast, Fahrgast, Fliicht-
ling, Priifling).

Zusammengesetzte Worter (z. B. Schiilervertretung, Rechtsanwaltskammer, Arztekam-
mer) konnen vorerst in der bisherigen Form weiter verwendet werden, solange sich kei-
ne geschlechtsneutralen Formulierungen finden lassen.



o Bezeichnungen, die einen hohen Grad an Abstraktheit und Funktionalitit und damit an
Personenferne aufweisen, konnen bei der Formulierung von Vorschriften in der bisher
iiblichen Form weiter verwendet werden, wenn eine geschlechtsneutrale Formulierung
(Beispiele: wer schuldet, wer mietet, wer besitzt usw.) nicht zweckméaBig erscheint.

o Anderung bestehender Vorschriften:
o Esist stets das Regelungswerk im Ganzen umzustellen.

o FEine Bekanntmachungsermichtigung mit der Auflage, gleichstellungsgerechte Formu-
lierungen einzufiihren, ist verfassungsrechtlich nicht zuldssig.
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