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l. Praambel

Der Gleichstellungsplan der Stadt Ludinghausen ist Teil der Umsetzung des Gesetzes zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG) vom 09.11.1999 fir den Bereich der Bediensteten der
Stadtverwaltung Ludinghausen.

In Erflllung des Verfassungsauftrages aus Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes (GG) und des
LGGs dient der Gleichstellungsplan der Verwirklichung des Grundrechts der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern. Der Gleichstellungsplan beinhaltet MaRnahmen
zur Forderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen. Des Weiteren ist das Gesetz zur Umsetzung européaischer
Richtlinien zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung vom 14.08.2006 zu
beachten — hier vor allem die Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG), die sich insbesondere auch auf alle Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen
beziehen.

Mit Hilfe des Gleichstellungsplans soll das in der Verfassung verankerte und im LGG sowie im
AGG konkretisierte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot umgesetzt werden.

Dieser Gleichstellungsplan nimmt auch besonderen Bezug auf den Bereich der
Personalentwicklung. Er verbindet Gleichstellungsarbeit und Personalentwicklung in einem
Konzept, um allen Bediensteten unabhangig von ihren familiaren Aufgaben Chancengleichheit
und groRtmaogliches Entwicklungspotential am Arbeitsplatz zu ermdéglichen.

Die erneute Bestandsaufnahme und Analyse der Bedienstetenstruktur im Vergleichszeitraum
06/2017 bis 05/2020 hat gezeigt, dass der Anteil der Frauen im Bereich der allgemeinen Ver-
waltung von 67,42 % auf 71,31% gestiegen ist. Dabei sind Frauen noch immer vor allem in
den unteren und mittleren Entgelt- und Besoldungsgruppen vertreten.

Der Stellenplan der Stadt Ludinghausen weil3t zum Stichtag 31.05.2020 neben den beiden
Stellen der Wahlbeamt*innen insgesamt acht Stellen im héheren Dienst aus; vier der Stellen
werden von Frauen besetzt. Von den insgesamt finf Fachbereichsleitungen sind zwei Be-
dienstete weiblich. Zudem Uben vier Frauen die Funktion der stellvertretenden Fachbereichs-
leitungen aus. Alle vier stellvertretenden Fachbereichsleiterinnen arbeiteten zum Stichtag in
Teilzeit.

Demzufolge ist eine gute Entwicklung der Stadt Lidinghausen im Hinblick auf einen Anstieg
der Frauenquote in Fihrungspositionen zu verzeichnen.

Wenn sich allerdings der Nachwuchs ankuindigt, stehen nach wie vor viele Frauen irgendwann
vor der Frage ,Kind oder Karriere?“. Denn gerade die Problematik der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie wird gesellschaftlich nach wie vor hauptsachlich als Aufgabe der Frau angesehen,
obwohl viele Frauen heutzutage besser ausgebildet sind als je zuvor. Sie verfligen tber qua-
lifizierte Abschliisse und in der Regel auch Uber gute Beurteilungen.
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So uUberrascht es nicht, dass im Auswertungszeitraum 01.06.2017 bis 31.05.2020 bei der Stadt
Liadinghausen in der Mehrzahl weibliche Bediensteten Elternzeit in Anspruch genommen
und/oder in Teilzeit gearbeitet haben. Eine vorsichtige Veranderung kiindigt sich jedoch an: im
gleichen Zeitraum gingen vier Manner in Elternzeit, drei Manner arbeiten zurzeit in Teilzeit.
Nicht bertcksichtigt sind hierbei die tariflich beschéaftigten Musikschullehrer, die Gberwiegend
in Teilzeit beschéftigt sind.

Frauen sehen sich in diesem Kontext haufig der Gefahr der beruflichen Benachteiligung aus-
gesetzt.

Diese Strukturen, die sich Uber viele Jahre hinweg entwickelt haben, kbénnen nicht von heute
auf morgen geéndert werden. Aber die Stadt Ludinghausen verpflichtet sich, durch verbindli-
che MalRnahmen Gleichheitsdefizite abzubauen und die Chancengleichheit von Frauen und
Méannern im Berufsleben aktiv zu fordern. Es besteht die vordringliche Aufgabe, Rahmenbe-
dingungen zu schaffen, die es allen Bediensteten ermdglichen, die Gleichstellung geschlech-
terunabhangig anzunehmen.

Der hier vorliegende Gleichstellungsplan ist die Fortschreibung des vom Rat der Stadt Luding-
hausen in seiner Sitzung am 27.02.2018 verabschiedeten sechsten Frauenforderplans der
Stadtverwaltung Lidinghausen.

Il. Geltungsbereich

1. Der Gleichstellungsplan gilt fur alle Fachbereiche der Stadtverwaltung Lidinghausen so-
wie fir alle stadtischen Einrichtungen (Kindergarten, Baubetriebshof etc.).

2. Er gilt nicht fur die Wahl der kommunalen Wahlbeamtinnen und Wahlbeamten (8 3 Abs. 2
LGG) und hat keine Rechtswirkung nach auf3en.

3. Die Umsetzung des Gleichstellungsplanes der Stadt Ludinghausen erfolgt im Rahmen des

geltenden Rechts. Beamtenrechtliche Regelungen und tarifvertragliche Bestimmungen ha-
ben unverandert ihre Gultigkeit. Das gleiche gilt fur die Rechte des Personalrates.

Il Allgemeine Grundséatze

1. Ziele

Die gesamte Personalwirtschaft hat sich auf den Grundsatz ,Manner und Frauen sind gleich-
berechtigt” auszurichten.
Zur Verwirklichung dieses Auftrages sollen insbesondere folgende Teilziele beitragen:
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a) In Bereichen, in denen Frauen bisher unterreprasentiert sind, wird ihr Anteil — im Rahmen
des Mdoglichen — bis auf 50 % erhoht.

Manner und Frauen sollen gleichberechtigt am Erwerbsleben teilnehmen. Die berufliche
Entwicklung von Frauen wird geférdert.

b) Die beruflichen Rahmenbedingungen sind unter Berlcksichtigung der dienstlichen M6g-
lichkeiten fir alle Beschaftigten mit Familienaufgaben so zu gestalten, dass Familie und
Beruf vereinbart werden kdénnen. Frauen und Manner missen die Mdglichkeit haben, fa-
milidren Aufgaben ohne berufliche Nachteile nachzugehen.

2. Gleichstellungsverpflichtung

Alle Bediensteten der Stadtverwaltung Lidinghausen sind verpflichtet, die Inhalte dieses
Gleichstellungsplanes zu beachten und aktiv auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern
und auf den Abbau bestehender Unterreprasentanzen hinzuwirken.

Die Erflllung dieser Verpflichtung ist Aufgabe der Dienstkréafte mit Leitungsfunktionen.

3. Sprache

Im dienstlichen Schriftverkehr, bei der Formulierung von Satzungen, Verordnungen, Dienstan-
weisungen etc. sowie bei der Gestaltung von Vordrucken und Formularen ist auf die sprachli-
che Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu achten. Soweit mdglich sind geschlechts-
neutrale Personenbezeichnungen zu verwenden, z. B. ,Bedienstete” anstelle von Mitarbei-
ter*innen. Sofern diese nicht gefunden werden kdnnen, sind die weibliche und die mannliche
Sprachform zu verwenden.

4. Besetzung von Projektgruppen, Gremien u. a.

Bei der Besetzung von Projektgruppen, Arbeitsgruppen, Arbeitskreisen u. &. ist eine paritati-
sche Besetzung herbeizufiihren, soweit dem nicht eine aufgabenbezogene Entsendung ent-
gegensteht.

V. Bedienstetenstruktur der Stadtverwaltung Liudinghausen
1. Statistische Grundlagen

Grundlage fur die Bestandsanalyse der Bediensteten der Stadtverwaltung Ludinghausen ist
die Personalsituation zum Stichtag 31.05.2020.

Um Aussagen bezlglich der Unterreprasentanz von Frauen im Bereich der Stadtverwaltung
Ladinghausen machen zu kdnnen, wurden die Bediensteten insgesamt sieben Berufsgruppen
zugeordnet:
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- Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung®
Hierzu gehdoren alle Beamten, Beamtinnen und tariflich Beschéftigten im allgemeinen Ver-

waltungsdienst einschlie3lich der Schulsekretarinnen und —sekretédre sowie des Verwal-
tungspersonals der Musikschule und der Volkshochschule.

- Berufsgruppe ,Sozial- und Erziehungsdienst*
Zur Berufsgruppe ,Sozial- und Erziehungsdienst“ gehort das Personal an den stadtischen

Kindergarten, die Bediensteten am Jugendzentrum HoT ,Exil“ sowie die Sozialarbeiterin-
nen und Sozialarbeiter der Migrationsberatung.

- Berufsgruppe ,handwerkliche Berufe*
Zu dieser Berufsgruppe gehoren die Bediensteten des Bauhofes, die Hausmeisterinnen

und Hausmeister (Verwaltungsgebaude, Schulen, Ubergangsheime) sowie die Bedienste-
ten bei der Feuerwehr.

- Berufsgruppe ,Reinigungskrafte”

- Berufsgruppe ,technischer Dienst*
Zu dieser Berufsgruppe gehoren die Hoch- und Tiefbautechnikerinnen und -techniker,

Hoch- und Tiefbauingenieurinnen und -ingenieure sowie die sonstigen technischen Beam-
ten, Beamtinnen und tariflich Beschatftigten.

- Berufsgruppe ,Musikschullehrerinnen und -lehrer®
- Berufsgruppe ,,Auszubildende®

Die Einteilung des Personals in Berufsgruppen wurde differenziert vorgenommen, um einen
Ausgleich ,frauenspezifischer” (z. B. Reinigungskrafte) und ,mannerspezifischer* (z. B. hand-
werkliche Berufe) Berufsgruppen in einer Gruppe, die sich gegenseitig ausgleichen wirden,
zu verhindern. Nur so lassen sich aussagekraftige Angaben Uber bestehende Unterreprasen-
tanzen von Frauen bei der Stadtverwaltung Lidinghausen machen.

Um eine vergleichbare Datengrundlage zu erhalten, wurden die Besoldungsgruppen der Be-
amtinnen und Beamten den entsprechenden Entgeltgruppen der tariflichen Beschéftigten
nach TV6OD zugeordnet. Das Gleiche gilt fiur die S-Gruppen der Beschaftigten im Sozial- und
Erziehungsdienst. So lasst sich die Differenzierung nach Laufbahngruppen auch auf die tarif-
lichen Beschaftigten Ubertragen.
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2. lIst-Zustand
2.1 Berufsgruppe ,,Allgemeine Verwaltung“

Auf den ersten Blick scheint der Grundsatz der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
in der Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung“ bereits verwirklicht.

Bei einer Gesamtzahl von 61 Ganztageskraften, 48 Teilzeitkréaften mit einem Beschéftigungs-
volumen von 29,78 Ganztageskréaften und 3 beurlaubten Bediensteten ist das Geschlechter-
verhéltnis mit einem Frauenanteil in Héhe von 71,31% mehr als ausgeglichen.

Im Vergleich zum letzten Betrachtungszeitraum lasst sich positiv bemerken, dass der
Frauenanteil im héheren Dienst von 28,57 % auf 56,07 % gestiegen ist.

Im gehobenen Dienst ist der Frauenanteil mit 65,62 % weiterhin recht hoch. Noch ausgeprag-

ter ist der Frauenanteil im mittleren Dienst mit 80,90 %.

Verteilung Frauen/Manner nach Laufbahngruppen
(vollzeitaquivalent)

35,00
30,00

25,00

20,00
B mannlich

15,00 W weiblich

10,00

3,00 383

gehobener Dienst hoeherer Dienst mittlerer Dienst

5,00

0,00

Von den 112 Beschaéftigten in dieser Berufsgruppe sind 45 Frauen und drei Manner teilzeitbe-
schaftigt. Drei weibliche Bedienstete befinden sich zum Stichtag 31.05.2020 in Elternzeit bzw.
sind langfristig beurlaubt. Im gehobenen Dienst sind 24 Frauen mit einem Beschéaftigungsvo-
lumen von 14,10 Ganztagskraften und ein Mann mit einem Beschéaftigungsvolumen von 0,77
Ganztagskréften teilzeitbeschéaftigt; im mittleren Dienst sind es 23 Frauen und zwei Manner
mit einem Beschaftigungsvolumen von 12,81 bzw. 1,28 Ganztagskraften.
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Vier teilzeitbeschéaftigten Frauen des gehobenen Dienstes wurde die stellvertretende Fachbe-
reichsleitung Ubertragen.

Im hoheren Dienst arbeitet eine Frau in Teilzeit.

Die Altersstruktur in der Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung“ stellt sich wie folgt dar:

Altersstruktur mittlerer Dienst

M Teilzeit - ménnlich

N

M Teilzeit - weiblich

7
6
4 4
3 3 3 3
2 2 2 2 2 W Vollzeit - ménnlich
11 I 1 1 1 1 Vollzeit - weiblich
: I n

20-24  25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65

w

N

[N

mittlerer Dienst

Altersstruktur gehobener Dienst

M beurlaubt - weiblich

M Teilzeit - mannlich

7
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4 44
3 3 3 3 H Teilzeit - weiblich
2 2 2 22 B Vollzeit - ménnlich
1 11 1t 11 1 1 Vollzeit - weiblich
AR Wi n
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Altersstruktur hoherer Dienst

3,5
3
3
2,5
2
2
B Teilzeit - weiblich
15 M Vollzeit - mannlich
1 1
1 Vollzeit - weiblich
0,5
0
30-34 35-39 50-54

hoeherer Dienst

Das Durchschnittsalter der Bediensteten wird sich ohne Neueinstellungen wie folgt entwickeln:

Stichtag Durchschnittsalter Anzahl Beschaftigte
31.05.2020 44,01 112

01.06.2022 46,36 107

01.06.2024 47,52 102

01.06.2026 48,32 95

2.2 Berufsgruppe ,,Sozial- und Erziehungsdienst*

Da es sich bei dem Beruf der Erzieherin bzw. des Erziehers um eine Aufgabe handelt, der sich
traditionell vermehrt Frauen widmen, ist der Frauenanteil mit 84,49 % erwartungsgemaf sehr
hoch. MalRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen sind daher nicht erforder-
lich.

Allerdings lasst sich ein vorsichtiger Trend hin zu ,mehr Manner in sozialen Berufen® erkennen.
Immerhin hat sich der Manneranteil im Betrachtungszeitraum von 8,02 % auf 15,51 % fast
verdoppelt.

10
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Der Altersdurchschnitt in der Berufsgruppe ,Sozial- und Erziehungsdienst® liegt mit 40,29 Jah-
ren deutlich unter dem Altersdurchschnitt in der Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung®.

Altersstruktur Sozial- und Erziehungsdienst

4,5
4 4

4

3,5
3

3
2,5 H Teilzeit - weiblich

2 2 m Vollzeit - mannlich

[

(%]

Vollzeit - weiblich
1,5
111 11 11
0

21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65

Zwei Erzieherinnen befanden sich zum Stichtag 31.05.2020 in Elternzeit.

2.3 Berufsgruppe ,,handwerkliche Berufe*

In dieser Berufsgruppe sind fast ausschlie3lich Manner beschaftigt (insgesamt 44 Méanner und
eine Frau).

Da erfahrungsgemaR bei Stellenausschreibungen im Bereich dieser Berufsgruppe nur sehr
selten Bewerbungen von Frauen eingehen, werden konkrete Zielvorgaben fur den Abbau der
Unterreprasentanz von Frauen in dieser Berufsgruppe in diesem Gleichstellungsplan nicht ver-
einbart. Es wird allerdings ausdrticklich darauf hingewiesen, dass — soweit bei Stellenaus-
schreibungen im Einzelfall doch Bewerbungen von Frauen eingehen — diese bei gleicher Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt zu beriicksichtigen sind, sofern nicht in
der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen.

Verwaltungstechnische oder organisatorische Schwierigkeiten im Fall der Einstellung von
Frauen in dieser Berufsgruppe (z. B. fehlende ,Frauenduschen® am Bauhof etc.) sind kein
Grund, die Bewerbungen von Frauen nicht zu beriicksichtigen. In diesem Fall ist eine organi-
satorische Losung zu finden.

11
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Das Durchschnittsalter der Bediensteten in dieser Berufsgruppe liegt bei 50,33 Jahren.

Ohne Neueinstellungen wirde das Durchschnittsalter bis zum Jahr 2026 um mehr als drei
Jahre auf 53,67 Jahre steigen.

Durchschnittsalter
54,00
53,00
52,00
51,00
50,00
49,00

48,00
01.01.2020 01.01.2022 01.01.2024 01.01.2026

31.05.2020 01.06.2022 01.06.2024 01.06.2026
Durchschnittsalter 50,33 52,33 52,88 53,67

2.4  Berufsgruppe ,,Reinigungskrafte”

In der Berufsgruppe der Reinigungskrafte sind insgesamt sieben Frauen und kein Mann be-
schaftigt. Alle Bediensteten dieser Berufsgruppe sind teilzeitbeschaftigt. Das Beschaftigungs-
volumen umfasst 3,36 Ganztagskrafte. Das Durchschnittsalter der Reinigungskrafte liegt bei
52,29 Jahren.

Hier ist zu beachten, dass bei frei werdenden Stellen im Einzelfall entschieden wird, ob eige-
nes Personal eingestellt wird oder eine Fremdvergabe an ein Reinigungsunternehmen erfolgt.

12
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2.6 Berufsgruppe ,technischer Dienst“

In dieser Berufsgruppe sind zurzeit jeweils acht Manner und acht Frauen beschéftigt. Der Frau-
enanteil liegt bei 45,83 %, denn vier weibliche Beschaftigte sind teilzeitbeschéftigt. Deren Be-
schéaftigungsvolumen betragt insgesamt 2,77 Ganztageskrafte.

120,00%

100,00% 100,00%
100,00%
80,00%
63,64%
60,00% B Manner in %
B Frauen in %
40,00% 36,36%
20,00%
0,00% 0,00%
0,00%
gehobener Dienst hoeherer Dienst mittlerer Dienst

Im mittleren Dienst sind ausschlieRlich Frauen, im hoheren Dienst ausschlie3lich Manner und
im gehobenen Dienst sind vier Frauen und sieben Manner beschéftigt.

Da im hoheren technischen Dienst aktuell nur eine einzige Stelle existent ist, ist hier eine pa-
ritatische Besetzung grundsatzlich nicht moglich.

Im gehobenen technischen Dienst sollte der Frauenanteil durch geeignete MaRnahmen auf 50
% erhoht werden. Allerdings ist zu beachten, dass in den technischen Berufen in der Regel
deutlich mehr Bewerbungen von méannlichen als von weiblichen Bewerber*innen eingehen.

Das Durchschnittsalter der technischen Bediensteten liegt zum Stichtag 31.05.2020 bei 43,94
Jahren.

13
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2.8 Berufsgruppe ,,Musikschullehrerinnen und -lehrer*

Insgesamt sind bei der Stadt Liadinghausen acht Musikschullehrer und vierzehn
Musikschullehrerinnen beschaftigt. Die Leitung der Musikschule ist vollzeitbeschéftigt. Die wei-
teren Musikschullehrer*innen Uben eine Teilzeitbeschéftigung aus. Das Beschaftigungs-
volumen betragt insgesamt 9,45 Vollzeitkrafte.

Hierbei ist zu beachten, dass die Stadt Ludinghausen seit Mitte 2005 nur noch im Einzelfall
neue Beschaftigungsverhaltnisse nach dem TV6D abschliel3t. Die meisten Leistungen werden
Uber Honorarvertrage eingekauft.

2.9 Berufsgruppe ,,Auszubildende*

Bei der Stadt Ludinghausen sind zum Stichtag 31.05.2020 folgende Anwarter*sinnen und Aus-
zubildende beschaftigt:

Auszubildende Insgesamt davon Frauen Anteil Frauen in %
Inspektoranwarter*innen 1 1 100,00
gehobener Dienst 1 1 100,00
Sekretaranwartersinnen 0 0 0,00
Verwaltungsfachangestellte 4 2 50,00
mittlerer Dienst 4 2 50,00
Praktikanten/Praktikantinnen 1 1 100,00
Kindergéarten 1 1 100,00
EDV 1 0 0,00
sonstige 1 0 0,00
insgesamt 7 4 57,14

Der Frauenanteil betragt insgesamt 57,14 %.

3. Zusammenfassung

Insgesamt betrachtet, sind bei der Stadt Liudinghausen Frauen im Wesentlichen nur noch im
handwerklichen Bereich sowie im gehobenen bzw. héheren technischen Dienst unterrepra-
sentiert. In allen anderen Bereichen ist der Anteil der Frauen hoher als der der Manner bzw.
das Geschlechterverhaltnis ist nahezu ausgeglichen.

MalRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen sind daher nur noch in den beiden
oben genannten Bereichen erforderlich. In allen anderen Bereichen ist darauf zu achten, dass
das Geschlechterverhaltnis weiterhin ausgeglichen bleibt.

14
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Allerdings ist zu beachten, dass Frauen nach wie vor insbesondere in den unteren Besol-
dungs- bzw. Entgeltgruppen ihrer Laufbahn beschaftigt sind, wahrend Manner eher die héhe-
ren Positionen innehaben.

Im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes sollte der Manneranteil - soweit es die Bewer-
berlage zulasst - nach Mdglichkeit erhéht werden. Allerdings bewerben sich auf Erzieher*in-
nen-Stellen erfahrungsgemal fast ausschlie3lich Frauen. Im Bereich der Sozialarbeit ist die
Bewerberlage etwas ausgeglichener.

Voraussetzung fir die Erstellung eines entsprechenden Malinahmenkataloges ist eine Prog-
nose der innerhalb des Wirkungszeitraumes dieser Fortschreibung des Gleichstellungsplans
voraussichtlich freiwerdenden Stellen und der mdglichen Beférderungen und Hohergruppie-
rungen.

4. Prognose der frei werdenden Stellen und Zielvorgaben

Die Prognose zur Entwicklung der Personalsituation fir die nachsten drei Jahre bei der Stadt
Ladinghausen ist die Voraussetzung fir die Festlegung von Zielvorgaben und
EinzelmaBnahmen im Gleichstellungsplan.

Bei der Festlegung von Zielvorgaben fur die Besetzung von Stellen mit Frauen sind die ge-
setzlichen Vorschriften zu beachten. Insbesondere sind dies der sich aus Art. 33 Abs. 2 GG
ergebende Grundsatz der Bestenauslese, im Ubrigen sonstige dienstrechtliche und arbeits-
rechtliche Vorschriften, z. B. Landesbeamtengesetz, LGG, AGG.

Prognostiziert werden:

3 freie Stellen

4 frei werdende Stellen (altersbedingtes Ausscheiden)
5 neu einzurichtende Stellen

6 entfallende Stellen

Bei der Stadt Ludinghausen werden innerhalb des Wirkungszeitraumes dieses Gleichstel-
lungsplans (Mitte 2020 bis Mitte 2023) voraussichtlich folgende Stellen (neu) zu besetzen sein:

4.1 Berufsgruppe ,,Allgemeine Verwaltung“

Wahrend der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplans werden aufgrund von Renten-/Pen-
sionseintritten voraussichtlich folgende Stellen neu zu besetzten sein:

e 1,00 Stellenanteile EO7 TVO6D zum 01.12.2021
e 0,56 Stellenanteile EO5 TVOD zum 16.04.2022
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Die Nachfolge fur im Zeitraum 01.06.2020 bis 31.03.2021 frei gewordene bzw. frei werdende
Stellen erfolgt(e) bereits teils durch Neueinstellungen, teils durch die Ubernahme von Auszu-
bildenden nach Beendigung der Ausbildung.

In der Berufsgruppe ,Allgemeine Verwaltung® liegt der Frauenanteil in allen drei Laufbahngrup-
pen Uber der 50%-Marke. MalRBnhahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen sind
daher in dieser Berufsgruppe in keiner Laufbahngruppe erforderlich.

4.2 Berufsgruppe ,technischer Dienst“

Im technischen Dienst wird wahrend der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans keine Stelle al-
tersbedingt frei. Soweit durch sonstige Personalfluktuation Stellen im gehobenen oder héhe-
ren technischen Dienst frei werden, sind diese bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung bevorzugt mit einer Frau zu besetzen.

4.3 Berufsgruppe ,,handwerkliche Berufe“

Im Betrachtungszeitraum dieses Gleichstellungsplans werden voraussichtlich zwei handwerk-
lich beschaftigte Bedienstete altersbedingt ausscheiden (jeweils 1,00 Stellen EO6 TV6D).
Soweit auf diese Stellen Giberhaupt Bewerbungen weiblicher Personen eingehen, sind diese
bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen.

4.4 Berufsgruppe ,,Musikschullehrerinnen und -lehrer*

Stellen von bei der Stadt Lidinghausen beschaftigten Musikschullehrerinnen und Musikschul-
lehrern werden in der Regel nicht durch Beschéaftigungsverhaltnisse nach dem TV6D neu be-
setzt (Ausnahme Gruppenleiter*innen-Stellen).

Anstelle eines arbeitsrechtlichen Beschaftigungsverhaltnisses werden die Leistungen aus-
schlie3lich Gber Honorarvertrage eingekauft (vgl. Beschluss des Stadtrates vom 23.11.2006,
hier: TOP4).

Zum 01.02.2023 geht voraussichtlich eine weibliche Musikschullehrerin in den Ruhestand
(0,44 Stellenanteile).

4.5 Berufsgruppe ,,Reinigungskrafte®

Bei frei werdenden Stellen wird im Einzelfall entschieden, ob eine Fremdvergabe an ein Rei-
nigungsunternehmen erfolgt oder ob eigenes Personal eingestellt wird.
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4.7 Berufsgruppe ,,Sozial- und Erziehungsdienst“

Der Stellenbedarf in dieser Berufsgruppe richtet sich im Wesentlichen nach den Buchungs-
zahlen fur die Kindergartenplatze. Er wird vor Beginn eines jeden Kindergartenjahres neu er-
mittelt.

4.8 Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und
Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten

Zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen bei der Stadtverwaltung Lidinghausen sind in
den Berufsgruppen ,technischer Dienst— gehobener und hdherer Dienst* und in den ,hand-
werklichen Berufen“ bei Einstellungen, bei Beférderungen und bei der Ubertragung héherwer-
tiger Tatigkeiten bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung Frauen bevorzugt
zu bericksichtigen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde tberwie-
gen.

Der Anteil der Frauen bei Neueinstellungen, bei der Beférderung und der Ubertragung hoher-
wertiger Tatigkeiten in den o. g. Berufsgruppen soll mindestens 50 % betragen. Jede Einstel-
lung, Beférderung oder Ubertragung héherwertiger Téatigkeiten zugunsten eines mannlichen
Bewerbers ist schriftlich zu begriinden.

Bei der Realisierung der Prognose ist zu beachten, dass durch Stellenabbau Storfaktoren ein-
treten kénnen, die die Erreichung der Zielvorgaben geféhrden. Eine genaue Aussage dazu ist
jedoch nicht moglich.

Sollten dariiber hinaus weitere Stellen zu besetzen sein, finden die hier formulierten Zielvor-
gaben entsprechend Anwendung.

V. Allgemeine MalBhahmen

Neben den oben genannten konkreten Zielvorgaben fir die Gleichstellung von Frauen und
Méannern bei der Stadtverwaltung Lidinghausen sollen die im Folgenden aufgelisteten allge-
meinen MalRnahmen zur Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern so-
wie dem Abbau der Unterreprdsentanz von Frauen beitragen.
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2.6

Stellenausschreibungen

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, werden alle durch Ausscheiden
eines oder einer Bediensteten frei werdenden Stellen sowie alle neu einzurichtenden
Stellen grundsatzlich intern, ggf. auch extern ausgeschrieben. Das gilt nicht fur Stellen,
die Anwarterinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen.

Liegtin Bereichen, in denen der Frauenanteil unter 50 % liegt, keine interne Bewerbung
einer Frau vor, die die geforderte Qualifikation erfillt, ist die Stelle extern auszuschrei-
ben. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann jedoch von einer 6f-
fentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

Ausbildungsplatze werden grundsatzlich éffentlich ausgeschrieben.

Alle ausgeschriebenen Stellen einschlie3lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben sind auch in Teilzeit auszuschreiben, soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. Ist eine Stellenbesetzung in Teilzeit ausnahmsweise
nicht moglich, so sind die zwingenden dienstlichen Belange, die diese Ausnahme be-
grinden, vor der Ausschreibung schriftlich darzustellen. Die Begriindung ist zusammen
mit der Stellenausschreibung der Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat zu-
zuleiten.

Bei Stellen, die auch in Teilzeit ausgeschrieben werden, ist in die Stellenausschreibung
folgender Text aufzunehmen:

,Eine Teilzeitbeschaftigung ist grundsatzlich moglich. Entsprechende Vorstellungen
zur Teilzeitbeschaftigung - vor allem auch zu der Mindest- und Maximalarbeitszeit und
der Arbeitszeitverteilung - sind daher in der Bewerbung n&her auszufihren.”

Bei Stellenausschreibungen ist die weibliche und die ménnliche Berufsbezeichnung zu
verwenden sowie der Zusatz ,,(m/w/d)“ aufzufuhren.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ist dem Ausschreibungstext bei
Stellenausschreibungen folgender Zusatz hinzuzufiigen:

.Die Bewerbungen von Frauen sind ausdricklich erwiinscht. Frauen werden bei glei-
cher Eignung, Beféahigung und fachlicher Leistung bevorzugt berticksichtigt, sofern
nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen.®

Vor der Stellenausschreibung ist ein klares Anforderungsprofil zu erstellen. Das Anfor-
derungsprofil ist den Bewerberinnen und Bewerbern auf Anfrage auszuhandigen. In
den Ausschreibungstext ist ein Hinweis aufzunehmen, dass das vollstdndige Anforde-
rungsprofil auf der entsprechenden Internetseite der Stadt Lidinghausen nachgelesen
oder bei der Verwaltung angefordert werden kann.
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2.8

3.1

3.2

3.3

3.4

Die Gleichstellungsbeauftragte und der Personalrat erhalten den Ausschreibungstext
vor der Veroffentlichung, um die Anforderungskriterien auf ihre geschlechtsspezifische
Neutralitat hin zu Gberprufen.

In Stellenausschreibungen sind im Rahmen des Anforderungsprofils neben fachspezi-
fischen Qualifikationen auch Qualifikationen, wie z. B. soziale Kompetenz (Kommuni-
kationsfahigkeit, Einfuhlungsvermégen, Konfliktfahigkeit etc.) zu benennen. Als Be-
standteil sozialer Kompetenz sind auch gleichstellungsorientierte Gesichtspunkte zu
berlcksichtigen.

Auswahlverfahren

Liegen mehrere Bewerbungen fir eine Stelle vor, die den Anforderungen entsprechen,
findet ein formelles Auswahlverfahren (i. d. R. Vorstellungsgesprache) statt.

In den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso
viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zu Vorstellungsgesprachen einzula-
den, wenn sie die geforderte Qualifikation erfullen; vgl. 8 9 Abs. 1 LGG.

Fur die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschliel3-
lich die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden
Amtes maf3geblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sind auZerberufliche Qualifikatio-
nen (wie z. B. Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und Pfle-
gebedurftigen) zu berlicksichtigen, soweit sie fur die Ubertragene Aufgabe von Bedeu-
tung sind.

Die Reduzierung der Arbeitszeit, die Unterbrechung der Erwerbstéatigkeit oder die ver-
z6gerte Beendigung der Ausbildung wegen der Betreuung von Kindern oder der Pflege
von Angehorigen sind keine Kriterien, die dem beruflichen Fortkommen entgegenste-
hen.

Familienstand, Einkommensverhaltnisse der Partnerin oder des Partners und die Zahl
der Unterhaltsberechtigten durfen nicht berticksichtigt werden.

Liegen auch nach offentlicher Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die
die erforderliche Qualifikation erftllen, ist die Stelle mit dem qualifiziertesten (mannili-
chen) Bewerber zu besetzen. Liegen nach externer Ausschreibung eine oder mehrere
Bewerbungen von Frauen vor, so ist bei gleicher Eignung, Beféhigung und fachlicher
Leistung eine Frau zu bevorzugen, wenn nicht in der Person eines Mitbewerbers lie-
gende Griunde tUberwiegen.

Bei Einstellung eines ménnlichen Bewerbers ist die Entscheidung schriftlich zu begriin-

den.
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3.5 Die Auswahlkommission soll zur Halfte mit Frauen besetzt werden, es sei denn eine
paritatische Besetzung ist aus fachlichen Griinden nicht méglich oder unzweckmanig.

3.6 Die Gleichstellungsbeauftragte ist beim Auswahlverfahren zu beteiligen.
Ihr wird rechtzeitig vor den Vorstellungsgesprachen eine Liste mit den Namen der Be-
werber*innen zur Verfigung gestellt.
Auf Wunsch werden ihr die vollstandigen Bewerbungsunterlagen zugeleitet.
Sofern die Gleichstellungsbeauftragte an Vorstellungsgesprachen nicht teilnehmen
kann, wird sie auf Anfrage von der Leitung des Fachbereichs 1/Zentrale Dienste Uber
das Ergebnis informiert.

3.7 Erfolgt tGber eine Stellenbesetzung mit der Gleichstellungsbeauftragten keine Einigung,
so teilt sie dies dem Birgermeister in einer schriftlichen Stellungnahme mit.
Der Burgermeister fuhrt eine Einigung herbei bzw. trifft die abschlieBende Entschei-

dung.

VI. Personalentwicklung und Fortbildung

1. Allgemeines

Unter ,Personalentwicklung“ sind nach der Definition der Kommunalen Geschéftsstelle fur Ver-
waltungsmanagement, im Folgenden kurz KGSt!, systematisch gestaltete Prozesse zu verste-
hen, die es ermdglichen, das Leistungs- und Lernpotential von Bediensteten zu erkennen, zu
erhalten und in Abstimmung mit dem Verwaltungsbedarf verwendungs- und entwicklungsbe-
zogen zu fordern.

Personalentwicklung ist stets in engem Zusammenhang mit der Verwaltungsentwicklung zu
sehen. Sie beinhaltet die stédndige Anpassung des Personals an neue Herausforderungen,
Aufgaben und Situationen.

Der Personalbedarf und die Anforderungen an das verantwortliche Personal werden im We-
sentlichen von der Aufgabenentwicklung beeinflusst.
Die Erflllung der Pflichtaufgaben ist auch zukinftig qualifiziert, effizient und blrgerorientiert

zu gewahrleisten.

Art und Umfang der freiwilligen Aufgaben orientieren sich u. a. an der finanziellen Situation der
Stadt Ludinghausen, der demographischen Entwicklung und den durch den Stadtrat zu set-
zenden Prioritaten.

In den nachsten Jahren wird es durch die allgemeine Bevolkerungsentwicklung zu einer ver-
starkten Konkurrenz der Arbeitgeber*innen um die Gewinnung und Bindung von qualifiziertem
Personal kommen.

1 Siehe KGSt-Bericht Nr. 13/1994: Personalentwicklung — Grundlagen fur die Konzepterarbeitung
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Da eine zur Beschaftigungsentwicklung proportionale Stellenreduzierung nicht zu erwarten ist,
sind strategische Personalentwicklungsmafnahmen zur langfristigen Sicherung der fachge-
rechten, effizienten und burgerorientierten Wahrnehmung der Aufgaben der Stadt Ludinghau-
sen zwingend erforderlich.

Aus diesem Grund gilt es, das vorhandene Personal hinsichtlich Qualifikation und Motivation
auf kiinftige Aufgaben vorzubereiten und rechtzeitig und gezielt, auch unter Bertcksichtigung
der Verjungung der Altersstruktur, neue qualifizierte Bedienstete zu gewinnen.

Um hochqualifizierte Bedienstete auch wahrend der Familienphase oder wahrend einer Fami-
lienpflegezeit auf inren Arbeitsplatzen halten zu kdnnen bzw. eine zeitndhere Rickkehr in den
Beruf zu ermdéglichen, ist die Entwicklung von MaBhahmen und Angeboten zur besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf zwingend erforderlich.

Entsprechende Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf kbnnen auch fir externe
Bewerber*innen den Ausschlag geben, sich flir einen Arbeitsplatz bei der Stadt Lidinghausen
zu entscheiden und damit einen Vorteil bei der Konkurrenz der Arbeitgeber um die Gewinnung
und Bindung von qualifiziertem Personal bieten.

2. Trager der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung bewegt sich im Spannungsfeld zwischen zentraler und dezentraler
Verantwortung.

Ein maf3geblicher Bestimmungsfaktor fur die Personalentwicklung sind die Vorgaben des Ra-
tes der Stadt Ludinghausen. Er gibt die wesentlichen Ziele und Inhalte der gesamtstadtischen
Entwicklung vor, an denen sich die Personalentwicklung auszurichten und anzupassen hat.

Die Ziele der Verwaltungsarbeit werden hierbei von der Verwaltungsleitung vorgegeben, an
denen sich die Personalentwicklung zu orientieren hat.

Der Fachbereich 1/Zentrale Dienste hat Sorge zu tragen fiir die sachgerechte und effiziente
Stellenbemessung und —bildung, die Personalbetreuung und —beschaffung sowie die Gewéahr-
leistung der Qualifizierung.

Die unmittelbaren Vorgesetzten sind fur die Umsetzung der auf den jeweiligen Fachbereich
bezogenen Ziele verantwortlich. Sie sind gefordert, den qualitativen und quantitativen Perso-
nalbedarf zu benennen, die Starken und Schwachen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
erkennen und den konkreten Qualifizierungsbedarf festzustellen und ggfs. entsprechend wei-
terzugeben.
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Es liegt in der Verantwortung des Personalrates, der Gleichstellungsbeauftragten sowie der
Vertrauensperson der schwerbehinderten Menschen auf eine angemessene Berlcksichtigung
der unterschiedlichen und besonderen Interessen der einzelnen Beschéftigtengruppen hin-
sichtlich der Zielgruppen, als auch bezogen auf die Rahmenbedingungen, zu achten.
Hinsichtlich der Befriedigung des jeweiligen individuellen Qualifizierungsbedarfs tragt jede* r
Bedienstete selbst die personliche Verantwortung.

Um die Personalentwicklung trotz der o. g. im wesentlichen dezentralen Zustandigkeiten ef-
fektiv steuern und lenken zu kénnen, bedarf es einer Ubergeordneten zentralen Koordination
der einzelnen MalRnahmen.

3. Instrumente und Mallnahmen der Personalentwicklung

3.1 Personalplanung

Die vorausschauende Personalplanung ist ein unverzichtbarer Baustein der Personalsteue-
rung und Entwicklung. Es ist zwischen der mittelfristigen Personalbedarfsberechnung (Pla-
nungszeitraum ca. drei bis funf Jahre) und der langfristigen Personalentwicklungsplanung
(Planungszeitraum ca. funf bis zehn Jahre) zu unterscheiden.

Die mittelfristige Personalbedarfsberechnung zielt hauptsachlich auf die Berufsgruppen ab, in
denen die Stadt Ludinghausen vorrangig Personal durch eigene Ausbildung von Nachwuchs-
kraften gewinnt (bisher ausschlief3lich Verwaltungsdienst).

Die langfristige Personalentwicklungsplanung verfolgt das Ziel, personalwirtschaftlichen Fehl-
entwicklungen rechtzeitig vorzubeugen. Hierbei sind insbesondere die Auswirkungen des de-
mographischen Wandels auf den Personalbereich zu bertcksichtigen.

Ein bis zweimal jahrlich finden hierzu Personalplanungsgesprache zwischen dem Fachbereich
1/Zentrale Dienste und den einzelnen Fachbereichsleitungen statt.

3.2 Personalgewinnung und -auswabhl

In einem ersten Schritt wurde das Design der Stellenausschreibungen der Stadt Lidinghausen
in den Printmedien (Tageszeitungen u. .) angepasst und modernisiert, sowie weitere Verof-
fentlichungswege (z. B. Facebook) in den Verteiler aufgenommen.

Um Stellenausschreibungen zukiinftig fir die zu erreichende Zielgruppe noch ansprechender
zu gestalten, sollten das Design sowie Text und Inhalt der Stellenausschreibungen in verschie-
denen Arbeitsgruppen und/oder Workshops mit den vorhandenen Bediensteten in den einzel-
nen Berufsgruppen berufsgruppenspezifisch tberarbeitet und angepasst werden. Hierbei sol-
len Fragen erdrtert und diskutiert werden, wie zum Beispiel
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¢ Was ist den Bediensteten der einzelnen Berufsgruppen besonders wichtig?

o Welche Sprache, welches Layout, welche Inhalte sprechen die einzelnen Berufsgruppen
besonders an?

¢ Was macht die Stadt Ludinghausen als Arbeitgeberin attraktiv? -Verknlpfung von Perso-
nal- und Stadtmarketing-

In diesem Zusammenhang sollte auch — differenziert nach Berufsgruppen - tber Alternativen
und/oder Ergénzungen beziiglich des Personalauswahlverfahrens nachgedacht werden.

Erganzend zum klassischen Vorstellungsgesprach waren z. B. folgende Mdglichkeiten denk-
bar:

e Assessment-Center

e (Azubi-)Speed-Dating

e Probearbeit, Schnupperpraktika

¢ Insbesondere bei der Rekrutierung von Auszubildenden: Escape-Room (Teamféhigkeit?),
Stadtrallye, ...

Wichtigste Grundlage fur die qualifizierte Personalauswahl sind jedoch in erster Linie Anforde-
rungsprofile. Anforderungsprofile sind Kriterienkataloge fur einzelne Stellen fir die Bereiche
Fuhrungskompetenz, Fachkompetenz, personliche Kompetenz, Methodenkompetenz und So-
zialkompetenz.

Bei Stellenausschreibungen werden die von der bzw. dem zuklnftigen Stelleninhaber*in zu
erfullenden Anforderungen derzeit in Abstimmung mit dem Fachbereich individuell definiert
und beschrieben. Die Anforderungsprofile werden in den Text der Stellenausschreibung auf-
genommen.

Im Zusammenhang mit dem fir das Jahr 2022 geplanten Stellenbewertungsverfahren ist die
Erstellung von aussagekraftigen Anforderungsprofilen als Inhalt der jeweiligen Stellenbe-
schreibung durch eine externe Fachfirma vorgesehen.

Auf Grundlage des jeweiligen Anforderungsprofils kdnnte auch ein Fragebogen fir die Bewer-
ber*innen erstellt werden, auf dem die bzw. der Bewerber*in selbst einschatzen soll, inwieweit
sie bzw. er das Anforderungsprofil erfiillt. Dieser Fragebogen kdonnte dann z. B. im Vorstel-
lungsgesprach eine mogliche (zusatzliche) Gesprachsgrundlage bieten.

23




CGlelichstellungsplan AH'
2020 - 2023

3.3 Neueinstellungen

Bei Neueinstellungen bestimmt die jeweilige Fachbereichsleitung in Absprache mit dem Fach-
bereich 1/Zentrale Dienste eine*n Bediensteten als ,Paten” bzw. ,Patin“. Die Patin oder der
Pate steht der neuen Kollegin oder dem neuen Kollegen in den ersten Tagen und Wochen als
Ansprechpartner*in bei all den kleinen ,Selbstverstandlichkeiten® zur Verfugung.

Zu den Aufgaben der Patin oder des Paten gehoren z. B.

e Fuhrung durch das Rathaus und ggfs. die Nebenstellen

o Erklaren des Kopierers, der Telefonanlage, der Zeiterfassung u. &.

o Erklaren des Verwaltungsablaufs (Unterschriftsmappen, Wer unterschreibet was? Post-
lauf, ...)

e Woist die Toilette?

¢ Wo bekomme ich mittags etwas zu essen (ggfs. kleine Stadtfiihrung)

e Was muss ich tun, wenn ich krank werden? Bei wem muss ich mich melden?

o Welche Gepflogenheiten oder Sitten gibt es innerhalb des Fachbereichs?

Die Patin oder der Pate kann die unmittelbare Kollegin oder der unmittelbare Kollege sein,
muss aber nicht identisch sein mit der Person, die fiir die fachliche Einarbeitung zustandig ist.

Die Infobroschure fir neu eingestellte Bedienstete, das ,Kleine Verwaltungs-ABC fur Auszu-
bildende, Anwarter und neu eingestellte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Ludingha-
usen® wird durch den Fachbereich 1/Zentrale Dienste in Zusammenarbeit mit dem Personalrat,
der Gleichstellungsbeauftragten und der Ausbildungsbeauftragten kurzfristig Gberarbeitet und
neu aufgelegt. Hierbei sollen nach Mdéglichkeit auch berufsspezifische Besonderheiten (z. B.
fur Bedienstete des Baubetriebshofes oder Erzieher*innen) einflieRen.

Die oben aufgefiihrten MaRnahmen fur neue Kolleginnen bzw. Kollegen gelten grundsatzlich
fur alle Bediensteten der Stadtverwaltung Ludinghausen.

Um die Verbundenheit zur Verwaltung und das Bewusstsein, dass die Stadt Lidinghausen
und nicht etwa ,der Kindergarten“ oder ,die Musikschule® die Arbeitgeberin ist, zu stéarken,
sollen die 0. a. Regelungen auch fiur Bedienstete in den Aul3enstellen (Bauhof, Kindergarten,
Musikschule) gelten.

24




CGlelichstellungsplan AH'
2020 - 2023

Die Einrichtungsleitung (Kindergartenleitung, Bauhofleitung, ...) oder die Patin bzw. der Pate
sollte mit den neuen Kolleg*innen in den Aul3enstellen an einem der ersten Arbeitstage zumin-
dest einmal ins Rathaus kommen und der Kollegin oder dem Kollegen kurz das Rathaus und
die fur sie bzw. ihn wichtigsten Anlaufstellen (z. B. Verwaltungsleitung, Personalverwaltung,
Poststelle) zeigen.

3.4 Ausbildung

Die Qualitat der Ausbildung Ubt einen groRRen Einfluss aus auf Art und Umfang sich anschlie-
Bender Personalentwicklungsmalnahmen.

Die verwaltungsinterne Ausbildung erfordert eine permanente Anpassung der theoretischen
sowie praktischen Ausbildungsinhalte an veranderte Anforderungen, der einen permanenten
Austausch zwischen den Tragern der Ausbildung und der Stadt Ludinghausen notwendig
macht.

Die bzw. der Ausbildungsbeauftragte der Stadt Ludinghausen ist Ansprechpartner*in flr Aus-
zubildende, Ausbildende, Fachbereichsleitungen und alle weiteren Bediensteten der Stadt
Ludinghausen rund um das Thema ,Ausbildung®.

Die bzw. der Ausbildungsbeauftragte kann sich jedoch nur um allgemeine Rahmenbedingun-
gen und allgemeine Inhalte der Ausbildung kiimmern. Die eigentliche fachliche Ausbildung hat
in den Fachbereichen zu erfolgen.

Zur Verbesserung der Qualitat der fachlichen Ausbildung wird je Fachbereich ein*e Ausbil-
dungsbeauftragte*r bestimmt. Diese Person sollte nach Méglichkeit die Ausbildereignungspri-
fung abgeschlossen haben bzw. den entsprechenden Lehrgang besuchen und die Ausbilder-
eignungsprifung ablegen.

Die bzw. der Ausbildungsbeauftragte der Stadt Ludinghausen erarbeitet zusammen mit den
Ausbildungsbeauftragten der Fachbereiche und ggfs. den Berufsschulen, der Fachhochschule
fur offentliche Verwaltung, dem Studieninstitut Westfalen-Lippe und der Auszubildendenver-
tretung, ein Konzept zur fachlichen Ausbildung bei der Stadt Ludinghausen. Dieses sollte —
differenziert nach Laufbahngruppen und Ausbildungsberufen — einen Leitfaden fur die fachli-
che Ausbildung enthalten (welche Ausbildungsinhalte sind zwingend zu vermitteln, welche
Aufgaben sollte jede*r Auszubildende bis zum Ende des Ausbildungsabschnitts I16sen kon-
nen/gelést haben, welche praktischen Ubungen/Erfahrungen sollten gemacht worden sein,
welche*r Bedienstete kann welche Ausbildungsinhalte vermitteln und steht bei Problemen der
Azubis fur Fachfragen zur Verfigung, u. &.).
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AulRRerdem sollten auch die allgemeinen Kompetenzen der Auszubildenden gestéarkt und ge-
fordert werden. In das Konzept zur fachlichen Ausbildung bei der Stadt Lidinghausen sind
daher auch fachiibergreifende Schulungen (ggfs. durch externe Bildungseinrichtungen) aufzu-
nehmen, wie z. B. ,Knigge fur Azubis®, Kommunikations- und Telefontraining, EDV-Grundla-
genschulungen, ...).

Die bzw. der Ausbildungsbeauftragte der Stadt Lidinghausen prift in Abstimmung mit der
Verwaltungsleitung, dem Fachbereich 1/Personal und den Fachbereichsleitungen, ob eine Er-
weiterung des Ausbildungsportfolios bei der Stadt Lidinghausen sinnvoll und umsetzbar ist.
Denkbar wéare z. B. eine handwerkliche Ausbildung am stadtischen Baubetriebshof (Gart-
ner*in), die PIA-Ausbildung zur Erzieherin bzw. zum Erzieher oder erweiterte Praktikumsan-
gebote im Rahmen des Studiums der sozialen Arbeit.

3.5 Beurteilungen und leistungsorientierte Bezahlung

Beurteilungen und Leistungsbewertungen sind ein wichtiges Instrument, die Leistungen der
Bediensteten zu dokumentieren. Sie bilden die Grundlage fir Personalentscheidungen, insbe-
sondere bezogen auf die dienstliche Verwendung, und fir die leistungsorientierte Bezahlung.

Fur Regel- und Anlassbeurteilungen sowie den Beurteilungen zur leitungsorientierten Bezah-
lung ist die ,Dienstvereinbarung zur Beurteilung bei der Stadtverwaltung Lidinghausen® in der
jeweils glltigen Fassung entsprechend zu beachten.

Im Zusammenhang mit der (Leistungs-)Beurteilung kommt den im folgenden Abschnitt erlau-
terten Mitarbeitergesprachen eine wichtige Stellung zu.

3.6 Mitarbeitergesprache

Gemal 8 5 Abs. 4 TVOD haben tariflich Beschaftigte einen Anspruch auf ein mindestens ein-
mal jahrlich zu fihrendes Gespréach mit der jeweiligen Fihrungskraft, in dem festgestellt wird,
ob und welcher Qualifizierungsbedarf besteht.

Das Mitarbeitergesprach soll dazu beitragen, die Verantwortung der Vorgesetzten fur die Po-
tentialerkennung und —entwicklung sicherzustellen, die Fortbildungs- und Entwicklungsziele
mit den einzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern festzulegen, Lernprozesse anzuregen und
mogliche Storfaktoren zu erkennen, die Erfolge von Personalentwicklungsmaf3nahmen festzu-
stellen und den Bedarf fir gezielte Beratung zu ermitteln.
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Ob und inwieweit das Mitarbeitergesprach zur Personalentwicklung mit dem jahrlich stattfin-
denden Beurteilungsgespréach zur leistungsorientieren Bezahlung verbunden wird, entscheidet
jede Fachbereichsleitung nach eigenem Ermessen.

Uber fachbezogene Fortbildungs- oder QualifizierungsmaRnahmen entscheidet die jeweilige
Fachbereichsleitung in eigener Verantwortung. Die Kosten gehen zu Lasten des Fortbildungs-
budgets des jeweiligen Fachbereichs.

Fachubergreifende Qualifizierungsmaflinahmen (z. B. Verwaltungslehrgange | und Il, Mento-
ringprogramme, modulare Qualifizierungen, ...) werden vom Fachbereich 1/Zentrale Dienste
veranlasst. Die Kosten fur fachibergreifende QualifizierungsmafRnahmen werden in der Regel
vom Fachbereich 1/Zentrale Dienste getragen.

3.7 Qualifizierungsmalnahmen

Durch 8 5 TV6D wird ausdrtcklich festgeschrieben, dass ein hohes Qualifizierungsniveau und
lebenslanges Lernen im gemeinsamen Interesse von Beschéftigten und Arbeitgebern liegen.
Der TV6D unterscheidet folgende Qualifizierungsmalnahmen:

e Erhaltungsqualifizierung (Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen
Kompetenzen fur die Ubertragenen Tatigkeiten)

e Fort- und Weiterbildung (Erwerb zusatzlicher Qualifikationen)
Qualifizierung fur eine andere Téatigkeit, Umschulung

¢ Wiedereinstiegsqualifizierung (Einarbeitung bei oder nach langerer Abwesenheit).

Um eine zielgenaue, nachfrageorientierte Qualifizierung der Beschéftigten sicherstellen zu
kénnen, ist zunachst deren Qualifizierungsbedarf zu ermitteln.

Die Bildungsbedarfsanalyse ist der Vergleich von Soll-Stand, d.h. Qualifikationsanforderun-
gen, und Ist-Stand, d.h. den real vorhandene Qualifikationen des oder der betroffenen Be-
schéftigten.

Bedarfsorientierte QualifizierungsmafRnahmen, die die Beschéftigten in die Lage versetzen
sollen, den an ihren Arbeitsplatzen bestehenden Anforderungen umfassend und auf einem
gualitativ hohen Niveau gerecht werden zu kénnen, werden in Form von Seminarveranstaltun-
gen von den Studieninstituten und anderen externen Unternehmen angeboten.

Es liegt in der Verantwortung der jeweiligen Fachbereichsleiterin oder des jeweiligen Fachbe-
reichsleiters bzw. der Dezernentin oder des Dezernenten entsprechenden Fortbildungsbedarf
bei ihren bzw. seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erkennen und eine Teilnahme an
entsprechenden Seminarveranstaltungen anzuregen und zu veranlassen.
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Die Fachbereichsleitung informiert alle im aktiven Dienst stehenden Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter (Voll- und Teilzeitkréfte) rechtzeitig Uber Fortbildungsangebote. Beurlaubte Beschaf-
tigte werden durch die Leitung des Fachbereichs, in dem sie bis zu ihrer Beurlaubung beschaf-
tigt waren, auf Wunsch rechtzeitig die fir sie in Frage kommenden Fortbildungsangebote zu-
gesandt.

Fuhrungskréfte unterstitzen die Fort- und Weiterbildungsbestrebungen unabhéangig von Ge-
schlecht, Religion oder Weltanschauung der Bediensteten gleichermalf3en.

Bei der Vergabe von Platzen fur Fortbildungsmalinahmen, insbesondere fir Weiterqualifikati-
onen, sind — soweit die erforderlichen Voraussetzungen erflillt sind — weibliche Beschaftigte
mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmafRhahme
zuzulassen.

Beschaftigte, die sich in Elternzeit befinden, sollen tber das Fortbildungsangebot unterrichtet
werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen FortbildungsmalRnahmen anzu-
bieten, die geeignet sind, den Wiedereinstieg in das Berufsleben zu erleichtern. Die Teilnahme
gilt als dienstliche Veranstaltung in dem Sinne, dass eine Unfallversicherung besteht und Rei-
sekostenerstattung erfolgt.

Interne Fortbildungsmafinahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kin-
der betreuen oder pflegebedurftige Angehérige versorgen, sowie Teilzeitbeschaftigten die Teil-
nahme maglich ist.

Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungsmalnahmen notwendige Kosten fir die Be-
treuung von Kindern unter zw6lf Jahren, so sind diese auf Antrag zu erstatten.

Zur eigenen, selbstverwirklichenden beruflichen und persdnlichen Entwicklung reicht es je-
doch nicht aus, auf den Beitrag der Fuhrungskréafte oder der Personalabteilung zu warten.
Auch bei den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden Interesse, Eigeninitiative, Engagement
fur Allgemeininteressen und Offenheit flr Veranderungen erwartet. Wenn sich berufliche Er-
wartungen erfullen sollen, sind nicht nur gute fachliche Leistungen im Rahmen der ureigenen
Aufgabenstellung verlangt, sondern, darliiber hinaus, substanzielle Anstrengungen (z.B. im
Bereich der Fortbildung, in der Arbeitskreis- oder Projekt-Arbeit, in Fragen der Prozessopti-
mierung) sowie erhdhte Flexibilitét.

Die oben stehenden Rechte und Pflichten gelten fir die Beamtinnen und Beamten der Stadt
Ladinghausen gleichermalRen.
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3.8 Fihrungskrafte

Den Fuhrungskréften kommt eine Schlisselfunktion zu. Sie sind Tragerinnen und Trager der
Personalentwicklung ,vor Ort“. Von ihrem Verhalten hangt es ab, ob Entwicklungs- und Ver-
anderungsprozesse in den Fachbereichen gelingen und ob sie ihre Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter motivieren kdnnen.

Alle Fachbereichsleiterstellen sind bei der Stadt Lidinghausen im hdéheren Verwaltungsdienst
angesiedelt (Besoldungsgruppe A 14 LBesG NRW bzw. Entgeltgruppe E14 TvoD), die stell-
vertretenden Fachbereichsleitungen sind in der Regel mit A12 LBesG NRW bzw. E11 TV6D
bewertet.

3.8.1 Ubertragung von Fithrungsfunktionen, Aufstieg

Mit Neufassung der Laufbahnverordnung NRW zum 28.01.2014 ist ein Aufstieg vom gehobe-
nen in den héheren Dienst nicht mehr ohne weiteres mdglich. Vielmehr ist die Teilnahme an
einer modularen Qualifizierungsmafnahme (8 38 LVO NRW) oder die erfolgreiche Ableistung
eines Masterstudiums (8 39 LVO NRW) unabdingbare Voraussetzung fiir einen Aufstieg aus
dem gehobenen in den héheren Dienst.

Voraussetzung fur die Zulassung zur modularen Qualifizierung nach § 38 LVO NRW ist neben
Eignung, Leistung und Befahigung, dass der Bewerberin bzw. dem Bewerber seit mindestens
zwei Jahren ein Amt der Besoldungsgruppe A 12 LBesG NRW oder héher verliehen ist.
Lehrgange zur modularen Qualifizierung werden z. B. vom Studieninstitut Miinster angeboten.
Die zeitliche Dauer eines solchen Lehrgangs betragt ca. 18 Monate. Der Lehrgang wird ne-
benberuflich ausgetbt, beinhaltet aber ca. 40 Prasenztage am Studieninstitut Munster.

Zwei Frauen haben ihre modulare Qualifizierung erfolgreich abgeschlossen und jeweils eine
Fachbereichsleitung bernommen.

Fur Beamtinnen und Beamte des gehobenen Dienstes, die in einer niedrigeren Besoldungs-
gruppe als A 12 LBesG NRW eingruppiert sind, besteht nur die Mdglichkeit Gber ein Master-
studium nach § 39 LVO NRW in den hoheren Dienst aufzusteigen. Voraussetzung fir den
Aufstieg Uber ein Masterstudium ist eine mindestens dreijahrige Dienstzeit in einem Amt der
Laufbahn des gehobenen Dienstes.

Entsprechende Masterstudiengadnge werden z. B von der Fachhochschule fir 6ffentliche Ver-
waltung angeboten.

Ein solches Masterstudium umfasst eine Studiendauer von ca. funf Semestern.

Die Stadt Ludinghausen unterstitzt und fordert die Teilnahme an berufsbegleitenden oder ne-
benberuflichen Masterstudiengéngen als freiwillige MalRnahme der Personalentwicklung.
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Auf schriftlichen Antrag werden maximal zwei Studienanfanger je Kalenderjahr gefordert.

Die Foérderung umfasst einen finanziellen Zuschuss von 750 € pro Semester und wird fir ma-
ximal finf Semester gewahrt.

Die finanzielle Férderung wird als Darlehen gewahrt. Fir jedes volle Jahr, das die bzw. der
Studierende nach Abschluss des Studiums im Dienst der Stadt Ludinghausen bleibt, gilt ein
Funftel dieses Darlehns als getilgt. Beim Ausscheiden vor Beendigung des Studiums oder vor
Ablauf eines Jahres nach Beendigung des Studiums ist der gesamte Darlehnsbetrag, beim
Ausscheiden innerhalb von finf Jahren nach Beendigung ist der noch nicht getilgte Betrag des
Darlehns in einer Summe zurtickzuzahlen.

Zusatzlich zur finanziellen Férderung wird den Studierenden in entsprechender Anwendung
der gangigen Verwaltungspraxis fur die Teilnehmer*innen am Verwaltungslehrgang Il im letz-
ten Semester, z. B. zur Erstellung der Masterarbeit, finf Tage Sonderurlaub unter Fortzahlung
des Entgelts oder der Besoldung gewahrt.

Zurzeit wird die oben geschilderte Forderung nicht in Anspruch genommen.

Um den in Frage kommenden Beamtinnen und Beamten die Mdglichkeit zu geben die Lauf-
bahnbefahigung fiur den héheren Verwaltungsdienst zu erlangen, sind Stellenausschreibun-
gen, die Stellen des hoheren Dienstes betreffen, moglichst friihzeitig zu verdffentlichen.
Bereits in der Stellenausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass die Bewerberin oder der Be-
werber, wenn die Auswahlentscheidung zu ihren bzw. seinen Gunsten ausfallt, zur Teilnahme
an einer modularen Qualifizierung bzw. zur Aufnahme eines Masterstudiums verpflichtet ist.
Es ist ausdricklich darauf hinzuweisen, dass der erfolgreiche Abschluss der modularen Qua-
lifizierung bzw. die Verleihung des Master-Titels unabdingbare Voraussetzung fur die Verlei-
hung eines Amtes in der Laufbahn des hoheren Dienstes sind.

Im Betrachtungszeitraum dieses Gleichstellungsplans werden keine Fachbereichsleitungen o-
der stellvertretenden Fachbereichsleitungen durch Renten- oder Pensionseintritte frei. Fuh-
rungspositionen werden voraussichtlich nicht vor dem Jahr 2033 neu zu besetzen sein.
Aufgrund der sehr langen Zeitspanne bis dahin werden in diesem Gleichstellungsplan keine
konkreten Maflinahmen fir die Entwicklung von Nachwuchs- hin zu Fuhrungskréften festge-
schrieben. Da mit fur Fiihrungsaufgaben vorbereitenden Qualifikationsmafinahmen in der Re-
gel auch konkrete Erwartungen an eine relativ zeithahe Partizipation verbunden sind, wird ein
Zeitraum von ca. funf Jahren fur die Vorbereitung auf Filhrungsaufgaben als ausreichend und
angemessen erachtet.
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3.8.2 Aus-, Fort- und Weiterbildung von situierten Fihrungskraften

Zur Vereinheitlichung des Fiuhrungsstils innerhalb der Verwaltung entwickelt die Verwaltungs-
leitung im Einvernehmen mit dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauftragten fir alle
Fuhrungsebenen und alle Fachbereiche verbindlich geltende Fihrungsgrundsatze.

FUhrungsgrundsatze sind eine Art Praxisleitfaden fiir das Festlegen von Fihrungsmaflnahmen
und den Einsatz von Fihrungsinstrumenten. Sie beinhalten bestimmte Grundregeln, die als
Orientierungsrahmen dienen, um ein einheitliches Fiihrungs- und Kooperationskonzept durch-
zusetzen und abzusichern.

Fuhrungskompetenz erwirbt man nicht ,automatisch* mit der Beférderung oder Héhergruppie-
rung in die entsprechende Besoldungs- oder Entgeltgruppe. Gute Fihrungskréfte bringen die
erforderlichen Kompetenzen zwar zumindest in Ansétzen mit, missen diese aber im Sinne
des lebenslangen Lernens kontinuierlich weiter ausbauen und den jeweiligen Anforderungen
entsprechend ergénzen, Uberdenken und anpassen.

Es wird erwartet, dass sich Fuhrungskrafte aller Ebenen anforderungsgerecht fortbilden. Die
Teilnahme an Seminaren mit gleichstellungsorientierten Gesichtspunkten ist fr Flhrungs-
krafte verbindlich.

AuBerdem sind Fuhrungskrafte aller Hierarchieebenen (Fachbereichsleitungen, Sachgebiets-
leitungen, Einrichtungsleitungen, ...) verpflichtet, mindestens einmal jahrlich eine oder meh-
rere Fortbildungen zu folgenden oder &hnlichen Themengebieten zu besuchen:

o Das strukturierte Mitarbeitergesprach; Zielvereinbarungen abschlieRen

e Leistungsbeurteilung, Leistungsbewertung; Beurteilungs- u. Bewertungsgesprache fiihren
e Kooperative Fiihrung

e Servant Leadership: Fihren im Sinne von Dienstleistung

¢ Generationenmanagement; altersgerechtes Fiihren

e Grundlagen und Ziele der Personalentwicklung in der 6ffentlichen Verwaltung

e Auswahl von (neuen) Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

e Leistungsintensivierung und Arbeitszufriedenheit als Fihrungsaufgabe

o Gesprachsfuhrung, Verhandlungstechniken

e Gesundes Fiuhren
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3.9 Kollegiale Beratung

Kollegiale Beratung ist die regelmé&Rige kritische Reflexion des eigenen beruflichen Handelns
mit Beschaftigten mit gleicher oder ahnlicher Aufgabenstellung.

Kollegiale Beratung zielt darauf ab, die Problemlésungsfahigkeit einer Gruppe zu nutzen und
individuelle Lernprozesse in Gruppenlernen zu ubertragen. Durch die Behandlung aktueller
Probleme, die sich am Arbeitsplatz ergeben, erhalten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die
Mdglichkeit ihre Problemwahrnehmung zu Gberprifen und Beratung bei der Lésung der Prob-
leme.

Die kollegiale Beratung kann auch fachbereichsiibergreifend erfolgen.
3.10 Sonderauftrage, Vertretungen, Projektarbeit

Bei der Projektarbeit werden Bedienstete aus unterschiedlichen Bereichen beauftragt, eine
vorgegebene schwierige Aufgabe innerhalb eines festgelegten zeitlichen Rahmens gemein-
sam zu losen.

Bei Sonderauftragen und Vertretungen werden derartige Aufgaben nicht von einer Gruppe,
sondern von Einzelpersonen gelgst.

Die Mitarbeit in Projektgruppen bzw. die Bearbeitung von Sonderaufgaben oder die Uber-
nahme von Vertretungen fuhrt zur Erweiterung von fachlichen Kenntnissen und Fahigkeiten
sowie auch sozialen Kompetenzen wie Flexibilitat, Kommunikations- und Kooperationsfahig-
keit.

Bei der Stadt Ludinghausen werden bei anstehenden komplexen Aufgaben bei Bedarf ent-
sprechende Projektgruppen gebildet.

Es sollte verstarkt darauf geachtet werden, auch Bedienstete aus den unteren Hierarchieebe-
nen in die jeweiligen Projekte einzubinden.

AuRerdem sollten die Projektteams immer aus projekterfahrenen und projektunerfahrenen Be-
diensteten zusammengestellt werden.

32




CGlelichstellungsplan AH'
2020 - 2023

VIIl.  Vereinbarkeit von Beruf und Familie
1. Grundsatzliches

1.1 Die Stadt Ludinghausen erleichtert ihren Bediensteten — Frauen und Mannern — mit be-
treuungsbediirftigen Angehorigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und fa-
miliaren Aufgaben. Sie bertcksichtigt, soweit betrieblich moglich, bei der kiinftigen Arbeits-
zeitgestaltung die Familienbedurfnisse ihrer Bediensteten. Damit sollen verbesserte Vo-
raussetzungen geschaffen werden fir eine partnerschaftliche Aufgabenteilung, den Ab-
bau der Doppelbelastung der berufstatigen Frauen und damit fir die Chancengleichheit
von Frauen und Mannern im Beruf.

1.2 Um die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu fordern, begruf3t die Stadt
Lidinghausen, wenn auch mannliche Bedienstete die unten naher erlauterten Maglichkei-
ten der Arbeitszeitgestaltung und Beurlaubung verstarkt in Anspruch nehmen.

1.3 Auf Antrag prift der Fachbereich 1/Zentrale Dienste die Mdglichkeit zur alternierenden
Telearbeit oder zur Schaffung alternativer Arbeitszeitmodelle (z. B. Arbeitszeitkonten).

1.4 Die Bediensteten erhalten die Moglichkeit, ihre Arbeitszeit mit den Offnungszeiten der Kin-
dertagesstatten, Schulen und sonstigen Betreuungsstatten abzustimmen, soweit der
Dienstbetrieb gewdahrleistet ist.

1.5 Die Stadt Ludinghausen wird versuchen, bei einem ermittelten Bedarf und dem Wunsch
von beschaftigten Eltern, entsprechende Belegplatze in Kindergérten vorzuhalten.

2. Teilzeit

2.1 Eine der wichtigsten Ursachen fir die Unterreprasentanz von Frauen in den hoheren Ent-
geltgruppen und auf Fihrungspositionen ist das Fehlen von Konzepten zur Teilung von
Fuhrungsaufgaben. Haufig ist die Inanspruchnahme von Angeboten zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (Elternzeit, Teilzeit, alternierende Telearbeit) ein Karrierehindernis. Oft
werden Teilzeitbeschéftigte und Bedienstete mit Heimarbeitsplatzen nicht als vollwertige
Arbeitskrafte anerkannt.

Die Stadt Ludinghausen verpflichtet sich mit folgenden Maflinahmen den Abbau dieser
Vorurteile zu férdern und verstarkt Teilzeitbeschaftigung auch in gehobenen und Fuh-
rungspositionen zu ermdglichen.

2.2 Der Wunsch nach Teilzeitarbeit darf kein Hinderungsgrund fiir die Ubernahme einer Fiih-
rungsposition sein.
Teilzeitarbeit ist auch auf solchen Arbeitsplatzen zu ermdglichen, fur die dies bislang eher
als schwierig und ungewoéhnlich angesehen wurde
Grundsatzlich sind alle Stellen teilbar; dies gilt insbesondere auch fir Stellen mit Vorge-
setzten- und Leitungsaufgaben.
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2.5

2.6

2.7

2.8

2.9

Bewerben sich auf eine Stelle, die auch in Teilzeit ausgeschrieben wurde, sowohl Teilzeit-
interessierte als auch vollbeschaftigte Personen, so darf der Wunsch nach Teilzeitbe-
schaftigung bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung nicht pauschal als
Ausschlusskriterium gewertet werden.

Vielmehr ist in diesem Fall ist zu prifen, ob und wie eine Erflllung der Aufgaben auch in
Teilzeit (z. B. durch organisatorische Anderungen) und/oder unter Beriicksichtigung ande-
rer Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie (flexible Arbeitszeitmo-
delle, (alternierende) Telearbeit, blrofreies Arbeiten, vollzeitnahe Teilzeitbeschaftigung,
Jobsharing etc.) moglich ist.

Wird hierbei deutlich, dass die Anforderungen der Stelle nicht mit der von der Bewerberin
bzw. dem Bewerber leistbaren Arbeitszeitgestaltung in Einklang zu bringen sind, so sind
die Grinde der Gleichstellungsbeauftragten sowie dem Personalrat zu erértern.

Verwaltungstechnische und / oder organisatorische Erschwernisse reichen fir die Ableh-
nung eines Antrages auf Teilzeitbeschaftigung nicht aus.

Ist Teilzeitarbeit auf dem bisherigen Arbeitsplatz in begriindeten Einzelfallen nicht mdglich,
so soll dem Antrag auf Teilzeitbeschéaftigung auf einem anderen Arbeitsplatz der gleichen
Entgelt- oder Besoldungsgruppe nachgekommen werden.

Fuhrungskréfte sind verpflichtet, dienstliche Informationen und Dienstbesprechungen so
Zu gestalten, dass Teilzeitbeschéftigte teilhaben kdnnen.

Die ErméaRigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen.
Bisherige Teilzeitarbeit oder der Wunsch nach Teilzeitarbeit darf sich bei den Bediensteten
bei Einstellung, dienstlichen Beurteilungen, Beférderungen sowie bei der Besetzung ho-
herwertiger Stellen nicht nachteilig auswirken.

Vollzeitbeschaftigte, die ihre wochentliche Arbeitszeit reduzieren méchten, sind auf die
Folgen der erm&Rigten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten- und arbeitsrechtlichen
Folgen hinzuweisen. Ihnen werden die fir die versorgungs- und rentenrechtlichen Aus-
kunfte zustandigen Stellen benannt.

Die Reduzierung der regelméafligen wochentlichen Arbeitszeit ist auf die gesetzlich oder
tarifvertraglich bestimmte Dauer mit der Mdglichkeit der Verlangerung zu befristen. Die
Befristung ist schriftlich zu vereinbaren.

Wird von den Bediensteten eine Teilzeittatigkeit angestrebt, ist das Vorhaben mit dem
jeweiligen Fachbereich abzusprechen. Hierbei sind die Winsche der Bediensteten hin-
sichtlich der Stundenzahl und der Verteilung der Arbeitszeit auf die einzelnen Wochentage
nach Moglichkeit zu berticksichtigen und in Einklang mit den dienstlichen Belangen zu
bringen.

Bei Teilzeitbeschaftigung aus familidren Grinden ist unter Ausschopfung aller haushalts-
rechtlichen Mdglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzuneh-
men.
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2.10 Besteht bei Teilzeitbeschéftigten vor Ablauf der Frist nach Ziff. 2.7 der Wunsch nach

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

Ruckkehr auf einen Vollzeitarbeitsplatz ist dieser Antrag wohlwollend zu prifen. Dem An-
trag soll stattgegeben werden, wenn nicht zwingende dienstliche oder haushaltsrechtliche
Grinde entgegenstehen.

Eine Ablehnung des Antrags ist schriftlich zu begrinden.

Mutterschutz, Elternzeit, Betreuungsurlaub

Soweit zwingende dienstliche Griinde nicht entgegenstehen, kdnnen sich alle Bedienste-
ten zur tatséchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebediirftigen Angehorigen beurlauben lassen. Die Beurlaubung ist auf die
gesetzlich oder tarifvertraglich bestimmte Dauer mit der Moglichkeit der Verlangerung zu
befristen.

Die personalsachbearbeitende Dienststelle informiert auf Wunsch tber die gesetzlichen
und tariflichen Bestimmungen beziglich der Freistellung (Mutterschutz, Betreuung von
Kindern, pflegebedurftigen Angehdrigen), der Reduzierung der Arbeitszeit, der flexiblen
Gestaltung der Arbeitszeit sowie Uber die persénlichen, finanziellen und beruflichen Kon-
sequenzen.

Fur den Fall der Abwesenheit einer bzw. eines Bediensteten wegen Erziehungs- oder Be-
treuungsurlaub ist eine Vertretung durch eine qualifizierte Ersatzkraft am entsprechenden
Arbeitsplatz sicherzustellen.

Uber die Vertretungszeit ist auf Wunsch der bzw. des Bediensteten eine Beurteilung zu
erstellen.

Auf Wunsch sind mit Bediensteten, die sich in Elternzeit oder einer Beurlaubung befinden,
einmal jahrlich Personalgespréache zu fithren. Diese Personalgesprache sind mit der bzw.
dem letzten Vorgesetzten und der Personalabteilung zu fiihren.

Sofern zwingende dienstliche Griinde nicht entgegenstehen, ist Antragen auf Beschafti-
gung wahrend der Elternzeit stattzugeben.

In besonderen sozialen Notlagen ist Antrdgen auf vorzeitige Beendigung oder Verlange-
rung von Erziehungs- oder Betreuungsurlaub unter Ausschopfung aller organisatorisch
moglichen Veradnderungen stattzugeben. Soll einem Antrag nicht entsprochen werden,
sind mit Einverstandnis der bzw. des Bediensteten die Grunde vorab mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten zu erdrtern.

In angemessener Zeit — d. h. in der Regel drei Monate — vor Ablauf einer Beurlaubungs-
phase ist hinsichtlich des Weiteren dienstlichen Einsatzes der bzw. des Beschéftigten eine
Regelung zu treffen.
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3.9 Entstehen durch Arbeitszeitreduzierungen oder organisatorische Veranderungen Stellen-

IX.

reste, sind diese vorrangig den Bediensteten anzubieten, die sich in Elternzeit befinden
bzw. beurlaubt sind, um so einen stufenweisen Wiedereinstieg zu ermoglichen.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist jedes sexuell bestimmte Verhalten, das von den
Betroffenen nicht gewlinscht wird und geeignet ist, sie als Person herabzusetzen.

Hierzu gehoren korperliche Ubergriffe und Beriihrungen, Bemerkungen mit sexuellem In-
halt, das Vorzeigen pornographischer Darstellungen und Aufforderungen zu sexuellen
Handlungen, das Anbringen pornografischer Darstellungen in den DienstrAumen und das
Kopieren, Anwenden oder Nutzen pornografischer und/oder sexistischer Computerpro-
gramme auf dienstlichen EDV-Anlagen.

Sexuelle Belastigung kann sich in Worten, Handlungen und Gesten ausdrticken.

Es gehdrt zur Fursorgepflicht des Arbeitgebers bzw. des Dienstherrn sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz entgegenzuwirken. Die Fiihrungskréafte der Stadt Ludinghausen sind ver-
pflichtet, entsprechend dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), Hinweisen auf
sexuelle Belastigung nachzugehen und durch geeignete Malinahmen ein belastigungs-
freies Arbeitsklima zu schaffen und darauf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigung am Ar-
beitsplatz unterbleibt.

Sexuelle Belastigung ist eine Dienstpflichtverletzung, die beamtenrechtliche bzw. arbeits-
rechtliche Konsequenzen nach sich ziehen kann. Fir beamtete Verwaltungsangehorige
wird dieses dienstliche Fehlverhalten nach den Vorschriften der Disziplinarordnung geahn-
det; fur tariflich Beschéftigte sind arbeitsrechtliche Malinahmen (Ermahnung, Abmahnung,
Kindigung) anzuwenden.

Die Stadt Ludinghausen geht gegen Bedienstete vor, die andere Verwaltungsangehdrige

sexuell belastigen.

Mobbing

Die von Mobbing betroffenen haben das Recht, sich direkt an die
Gleichstellungsbeauftragte, die bzw. den nachsthohere*n Vorgesetzte*n oder den
Personalrat zu wenden. Um psychische und physische Symptome zu vermeiden oder
abzubauen, werden unverziiglich geeignete MaRhahmen in Absprache mit den beteiligten
Stellen getroffen.

Alle Bediensteten sind dazu aufgefordert, ihren persénlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima
zu leisten, das Mobbing verhindert.
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XI.

XII.

Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei der Umsetzung des Artikels 3 GG, des LGG sowie
der Umsetzung des vorliegenden Gleichstellungsplanes mit. Sie unterstiitzt die Verwal-
tungsleitung und die Personalverantwortlichen in den Fachbereichen bei der Erfillung der
hierin verankerten Rechte sowie bei der Entwicklung neuer tbergreifender bzw. dienstel-
lenbezogener MalRnahmen.

Zur effektiven Erflllung ihrer Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte auf der Steue-
rungsebene angesiedelt und direkt der Verwaltungsleitung unterstellt.

Der Gleichstellungsbeauftragten stehen geman 88§ 16, 17 und 18 LGG NW u. a. folgende

Kompetenzen zu:

e Beteiligung an allen generellen personalwirtschaftlichen, organisatorischen und sozia-
len MalRnahmen

o Rechtzeitige Information Uber frauenrelevante Angelegenheiten, so dass die Position
der Gleichstellungsbeauftragten Eingang in die Verwaltungsmeinung finden kann

o Teilnahme in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an den Sitzungen des Ver-
waltungsvorstandes, des Rates und der Ausschisse einschlielich nichtoffentlicher
Sitzungen

e Beteiligung an allen Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren

Gelegenheit zur Stellungnahme/Rederecht in Angelegenheiten ihres Aufgabenberei-

ches gegenilber dem Birgermeister

Fachliche Weisungsfreiheit

Akteneinsichtsrecht bei Beteiligungsangelegenheiten

Widerspruchsrecht mit aufschiebender Wirkung nach MaRgabe des LGG NW

Recht auf eine eigenstandige Offentlichkeitsarbeit

Den Zielsetzungen des LGG NW folgend entscheidet die Gleichstellungsbeauftragte im
Rahmen ihrer fachlichen Weisungsfreiheit in eigener Verantwortung, ob es sich bei einer
Maflnahme oder einem Beratungsgegenstand um eine Angelegenheit inres Aufgabenbe-
reiches handelt.

Berichtspflicht und Fortschreibung des Gleichstellungsplanes

Zur Kontrolle der Einhaltung und Umsetzung dieses Gleichstellungsplans erstellt der Fach-

bereich 1/Zentrale Dienste jahrlich eine Statistik, aus der folgende Angaben zu entnehmen

sind:

o die Zahl der beschéftigten Frauen und Manner getrennt nach Besoldungs- und Entgelt-
gruppen sowie Laufbahnen und Berufsgruppen

e die Zahl der mit Teilzeitbeschéftigten besetzten Stellen, getrennt nach Geschlecht,
nach Besoldungs- und Entgeltgruppen sowie nach Laufbahnen und Berufsgruppen
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e die Zahl der Auszubildenden und Widerrufsbeamtinnen und —beamten, getrennt nach
Geschlecht, Laufbahn oder Berufsgruppe und Ausbildungsberuf

o die Zahl der beférderten oder héhergruppierten Frauen und Manner getrennt nach Ge-
schlecht, nach Besoldungs- und Entgeltgruppen sowie nach Laufbahnen und Berufs-

gruppen

Die Einteilung in Berufsgruppen ist entsprechend Ziffer 1V. 1. — Statistische Grundlagen —
vorzunehmen.

Die Statistiken sind der Gleichstellungsbeauftragten jedes Jahr auf Nachfrage vorzulegen
(Stichtag 30. Juni).

Ist im Berichtszeitraum der Anteil der Frauen an Hohergruppierungen bzw. Beforderungen
in einzelnen Besoldungs- oder Entgeltgruppen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
geringer als der Anteil der Manner in diesen Gruppen, so ist dies zu begrtinden.

Die Begriindung ist der Gleichstellungsbeauftragten jeweils mit der unter X. Ziffer 1 ge-
nannten Statistik vorzulegen.

Wird aus den o. g. Statistiken und Berichten deutlich, dass die Ziele des Gleichstellungs-
plans wahrend seiner Geltungsdauer nicht erreicht werden, berat die Gleichstellungsbe-
auftragte zusammen mit dem Fachbereich 1/Zentrale Dienste tber die Ergreifung ergéan-
zender Malinahmen im Sinne des 88 5 Abs. 7, 5a Abs. 1 LGG.

Der Rat der Stadt Lidinghausen ist Uber die ergriffenen MaZnahmen zu informieren.

Als Grundlage fir die Fortschreibung des Gleichstellungsplans erstellt der Fachbereich
1/Zentrale Dienste nach Ablauf von drei Jahren einen Bericht tUber die in den kommenden
drei Jahren voraussichtlich frei werdenden oder neu einzurichtenden Stellen sowie Uber
die in diesem Zeitraum mdglichen Beforderungen und Hohergruppierungen.

Nach Ablauf von drei Jahren sind die unter X. Ziffer 1 bis 3 genannten Statistiken und
Berichte in einen Gesamtbericht Uber die Wirksamkeit und Umsetzung des Gleichstel-
lungsplans zusammenzufassen. Dieser Bericht ist zusammen mit der Fortschreibung des
Gleichstellungsplanes dem Rat der Stadt Lidinghausen vorzulegen.
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XIV. Inkrafttreten

1. Dieser fortgeschriebene Gleichstellungsplan der Stadtverwaltung Ludinghausen tritt mit
sofortiger Wirkung in Kraft. Gleichzeitig tritt der funfte Gleichstellungsplan der Stadt Lidin-
ghausen vom 27.02.2018 auf3er Kraft.

2. Erist allen Bediensteten der Stadtverwaltung Lidinghausen zur Kenntnis zu geben.

3. Beijeder Einstellung wird den ausgewahlten Frauen und Mannern, einschlie3lich der Aus-
zubildenden, durch den Fachbereich 1/Zentrale Dienste ein Exemplar des Gleichstellungs-
planes ausgehandigt bzw. der Zugang zur Datei auf dem Server ermdglicht.
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: Allg. Verwaltung

Manner Frauen Perso-
Beschafti- Beschafti- Perso- nal-kapa-| Anteil
gungs-volu- | Personal- gungs-volu- | nal-kapa- | zitatins- | Frauen
Laufbahn TrfGr | Vollzeit |Teilzeit |men kapazitit |Vollzeit |Teilzeit |men zitat gesamt in%
hoéherer Dienst E14 3,00 0,00 0,00 3,00 3,00 0,00 0,00 3,00 6,00 50,00
E13 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,83 0,83 0,83 100,00
hoherer Dienst Ergebnis 3,00 0,00 0,00 3,00 3,00 1,00 0,83 3,83 6,83 56,07
gehobener Dienst E12 0,00 0,00 0,00 0,00 2,00 3,00 2,54 4,54 4,54 100,00
E11 4,00 0,00 0,00 4,00 5,00 4,00 2,66 7,66 11,66 65,70
E10 2,00 0,00 0,00 2,00 4,00 9,00 4,75 8,75 10,75 81,39
E09C 6,00 0,00 0,00 6,00 2,00 3,00 1,40 3,40 9,40 36,15
E09B 3,00 1,00 0,77 3,77 3,00 5,00 2,76 5,76 9,53 60,43
gehobener Dienst Ergebnis 15,00 1,00 0,77 15,77 16,00 24,00 14,10 30,10 45,87 65,62
mittlerer Dienst EO09A 3,00 0,00 0,00 3,00 4,00 3,00 0,87 4,87 7,87 61,88
EO8 0,00 1,00 0,78 0,78 4,00 4,00 2,12 6,12 6,89 88,76
EQ7 1,00 0,00 0,00 1,00 2,00 2,00 1,15 3,15 4,15 75,90
EO6 2,00 0,00 0,00 2,00 4,00 6,00 3,28 7,28 9,28 78,45
EO5 0,00 1,00 0,50 0,50 4,00 8,00 5,39 9,39 9,89 94,95
mittlerer Dienst Ergebnis 6,00 2,00 1,28 7,28 18,00 23,00 12,81 30,81 38,08 80,90
Gesamtergebnis 24,00 3,00 2,04 26,04 37,00 48,00 27,74 64,74 90,78 71,31

(Stand 16.02.2021)
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: Sozial- und Erziehungsdienst

Ménner Frauen Per-

so-

nal-

Be- Per- Be- Per- | kapa-

schafti- | so- schifti- | so- zitat
gungs- | nal- gungs- | nal- ins- | Anteil
Teil- |volu- kapa- Teil- |volu- kapa- | ge- |Frauen
Laufbahn TrfGr | Vollzeit zeit |men zitdit | Vollzeit zeit |men zitit | samt | in%
Sozial- und S13 1,00| 0,00 0,00| 1,00 1,00| 0,00 0,00| 1,00 2,00| 50,00
Erziehungsdienst | S11B 2,00| 0,00 0,00| 2,00 2,00| 0,00 0,00 2,00 4,00| 50,00
S09 0,00| 0,00 0,00| 0,00 1,00| 2,00 1,00| 2,00| 2,00| 100,00
508B 0,00| 0,00 0,00| 0,00 0,00| 1,00 0,69| 0,69 0,69]| 100,00
S08A 1,00| 0,00 0,00| 1,00 11,00| 7,00 3,46| 14,46 | 15,46 | 93,53
S04 0,00| 0,00 0,00| 0,00 1,00| 1,00 0,64| 1,64| 1,64| 100,00
Gesamtergebnis 4,00 0,00 0,00| 4,00 16,00 | 11,00 5,79 | 21,79 | 25,79 | 84,49

(Stand 16.02.2021)
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: handwerkliche Berufe

Maénner Frauen Per-
So-
nal-
Be- Per- Be- Per- | kapa-
schafti- | so- schafti- | so- zitat
gungs- |nal- gungs- |nal- ins- | Anteil
Teil- |volu- kapa- Teil- |volu- kapa- | ge- |Frauen
Laufbahn TrfGr | Vollzeit zeit |men zitdt | Vollzeit zeit |men zitat | samt | in%
Bauhof EO9B 1,00 0,00 0,00 1,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 1,00 0,00
EO9A 4,00| 0,00 0,00| 4,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 4,00 0,00
EO7 3,00| 0,00 0,00 3,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 3,00 0,00
E06 20,00 0,00 0,00 20,00 1,00| 0,00 0,00 1,00| 21,00 4,76
EO5 9,00| 0,00 0,00 9,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 9,00 0,00
E04 6,00| 0,00 0,00 6,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 6,00 0,00
EO3 1,00 0,00 0,00 1,00 0,00| 0,00 0,00 0,00| 1,00 0,00
Gesamtergebnis 44,00| 0,00 0,00 | 44,00 1,00| 0,00 0,00/ 1,00/ 45,00 2,22

(Stand 16.02.2021)
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: Reinigungskrafte

Manner Frauen
Beschafti- Beschafti- Personal- | Anteil
gungs-volu- Personal- gungs-volu- Personal- | kapazitat | Frauen in
Laufbahn TrfGr | Vollzeit Teilzeit men kapazitit | Vollzeit Teilzeit men kapazitdt | insgesamt %
Reinigungs- EO3 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 2 0,8333 0,83 0,83 100,00
krafte E02 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 5 2,5218 2,52 2,52 100,00
Gesamtergebnis 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 7,00 3,36 3,36 3,36 100,00

(Stand 16.02.2021)
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: technischer Dienst

Maénner Frauen Personal-
Beschafti- Beschafti- kapazitdt | Anteil
gungs-volu- | Personal- gungs-volu- | Personal- | insge- |Frauenin
Laufbahn TrfGr | Vollzeit |Teilzeit |men kapazitit | Vollzeit |Teilzeit |men kapazitat samt %
héherer Dienst E13 1,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00
hoéherer Dienst Ergebnis 1,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00
gehobener Dienst E12 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 1,00 1,00 100,00
E11 6,00 0,00 0,00 6,00 2,00 0,00 0,00 2,00 8,00 25,00
E10 1,00 0,00 0,00 1,00 1,00 0,00 0,00 1,00 2,00 50,00
gehobener Dienst Ergeb-
nis 7,00 0,00 0,00 7,00 4,00 0,00 0,00 4,00 11,00 36,36
mittlerer Dienst EO09A 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,72 0,72 0,72 100,00
EO8 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,90 0,90 0,90 100,00
E06 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 2,00 1,15 1,15 1,15 100,00
mittlerer Dienst Ergebnis 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 4,00 2,77 2,77 2,77 100,00
Gesamtergebnis 8,00 0,00 0,00 8,00 4,00 4,00 2,77 6,77 14,77 45,83

(Stand 16.02.2021)
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Personalstatistik zum Gleichstellungsplan, Stand 31.05.2020

Berufsgruppe: Musikschullehrerinnen und -lehrer

Ménner Frauen Personal-
Beschafti- Beschafti- kapazitdt | Anteil
gungs-volu- | Personal- gungs-volu- | Personal- | insge- |Frauenin
Laufbahn TrfGr | Vollzeit | Teilzeit men kapazitat | Vollzeit |Teilzeit |men kapazitat samt %
Musikschullehrer*in-
nen E11 1,00 0,00 0,00 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,00 0,00
EO9B 0,00 7,00 2,96 2,96 0,00 14,00 5,50 5,50 8,45 65,03
Gesamtergebnis 1,00 7,00 2,96 3,96 0,00 14,00 5,50 5,50 9,45 65,03

(Stand 16.02.2021)




