15. Landschaftsversammlung 2020-2025 m‘

Qualitat fir Menschen

An die Mitglieder Kéln, 16.03.2022
des Ausschusses flr Personal und allgemeine Verwaltung Herr Beuel
OE1

Ausschuss fiir Personal und allgemeine Verwaltung

Montag, 28.03.2022, 9:30 Uhr

Koln, Horion-Haus, Rhein/Ruhr/Erft

Sehr geehrte Damen und Herren,

zur 7. Sitzung lade ich herzlich ein.

Wahrend der Sitzung sind Sie telefonisch zu erreichen unter Tel. Nr. 0221/8096011.
Bitte beachten Sie die Anlage fiir Hinweise zum Infektionsschutz zu COVID-19.
Falls es Ihnen nicht mdéglich ist, an der Sitzung teilzunehmen, bitte ich, dies umgehend

der zustdndigen Fraktions-/Gruppengeschaftsstelle mitzuteilen, damit eine Vertretung
rechtzeitig benachrichtigt werden kann.

Tagesordnung

Offentliche Sitzung Beratungsgrundlage

1. Anerkennung der Tagesordnung

2. Niederschrift Gber die 6. Sitzung vom 07.02.2022

3. Anfragen und Antrdage

3.1. Anfrage: Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz Anfrage 15/20
GRUNE K

3.2. Beantwortung der Anfrage 15/20 folgt

3.3. Anfrage zur Planung der Blroarbeitsplatze Ottoplatz Anfrage 15/24 Die
FRAKTION K

3.4. Beantwortung der Anfrage 15/24 folgt

Beratungsarten: B = Beschluss, E = empfehlender Beschluss, K = Kenntnis



5.1.

5.2.

8.

Vielfalt und Gerechtigkeit im LVR: Aktive Partnerschaft 15/807 K
des LVR im Rahmen der Landesinitiative ,Erfolgsfaktor

Interkulturelle Offnung - NRW stérkt Vielfalt!", fiinfter
Umsetzungsbericht

Berichterstattung: LVR-Direktorin Lubek

LVR-Gleichstellungsbericht und -plan Powerpoint
Prasentation
LVR-Gleichstellungsbericht 2017 - 2020 15/847 K

Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

LVR-Gleichstellungsplan 2025 15/850/1 E
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Erweiterung des Anwendungsbereichs der Altersteilzeit flir 15/889 E
Beamt*innen beim LVR
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Arbeiten im LVR wahrend und nach der Corona-Pandemie
- aktueller Sachstand
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Verschiedenes

Nichtoffentliche Sitzung

9.

10.

11.

11.1.

11.1.1.

11.1.2.

Niederschrift Gber die 6. Sitzung vom 07.02.2022
Anfragen und Antrage

PersonalmaBnahmen

Besetzung von Fachbereichsleitungen

Besetzung der Leitung des LVR-Fachbereiches 83 - 15/879 E
Wirtschaftliche Steuerung des LVR-Klinikverbundes und

des Verbundes Heilpdadagogischer Hilfen - im LVR-

Dezernat Klinikverbund und Verbund Heilpadagogischer

Hilfen

Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Vorstellung des Bewerbers sowie Kurzvortrag zu dem
Thema "Personalausstattung Psychiatrie und Psycho-
somatik Richtlinie (PPP-RL) — Chancen, Risiken und
Alternativen fiir die Krankenhausversorgung"”

Besetzung der Leitung des LVR-Fachbereiches 61 - 15/891 E
Digitalisierung, E-Mobilitat und technische Innovation - im
LVR-Dezernat Digitalisierung, IT-Steuerung, Mobilitat und

technische Innovation

Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Vorstellung der Bewerberin sowie Kurzvortrag zu dem
Thema "Digitalisierung und Mobilitdt im Zuge der
aktuellen gesellschaftspolitischen Entwicklungen"

Beratungsarten: B = Beschluss, E = empfehlender Beschluss, K = Kenntnis



11.2.

11.3.

11.4.

11.5.

12.

PersonalmaBnahme
hier: Dringlichkeitsentscheidung
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

PersonalmaBnahmen

hier: Zustandigkeit des Ausschusses fiir Personal und
allgemeine Verwaltung

Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

PersonalmaBnahmen
hier: Zustandigkeit des Landschaftsausschusses
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Versetzung eines Beamten zum Landschaftsverband
Rheinland
Berichterstattung: Erster Landesrat Limbach

Verschiedenes

Mit freundlichen GriBen
Der Vorsitzende

Hans Schmitz

15/860 K

15/875 B

15/876 E

15/901 B folgt

Beratungsarten: B = Beschluss, E = empfehlender Beschluss, K = Kenntnis



Anlage zur Tagesordnung

Hinweise zum Infektionsschutz (Stand: 01.02.2022)

1. Durchfiihrung der Sitzung

Die Sitzung findet als Prasenzveranstaltung statt. Bei Betreten des Gebaudes und des
Sitzungsraumes sowie am Sitzplatz ist eine medizinische Maske oder eine Maske
héheren Standards zu tragen, wobei das Tragen einer FFP2-Maske empfohlen wird.

Die Maske darf auch zum Sprechen nicht abgenommen werden. Eine Ausnahme gilt fir
langere Vortrage, wenn der Abstand von 1,5 m eingehalten ist. Eine Abnahme der Maske
flir wenige Sekunden und beispielsweise zum Trinken ist erlaubt.

Durch die Verwaltung werden weitere HygienemaBnahmen getroffen.

2. Vorbereitung auf die Sitzung

Unabhdngig vom aktuellen 7-Tage-Inzidenzwert greift die 3-G-Regel. D.h. fir die
Teilnahme an der Sitzung gemaB der CoronaSchVO missen Sie eines der ,,3-Gs"
(genesen, geimpft, getestet) nachweisen.

Eine kostenfreie Testmdoglichkeit steht den Mitgliedern der Gremien

- montags, mittwochs und donnerstags jeweils ab 08:15 Uhr im Raum Niers im
Horion-Haus und
- dienstags und freitags jeweils ab 08:15 Uhr im K8, Dr.-Simons-Str. 2

zur Verfligung. Das Testangebot steht selbstverstandlich auch geimpften und genesenen
Mitgliedern der Gremien zur Verfligung. Eine Testung in den LVR-Gebduden ist nur nach
vorheriger Anmeldung unter
https://app.cituro.com/booking/1672575?presetCategory=11ebe0b6f4dc9b20965537b58
0291a93#step=1 mdglich.

Zusatzlich zu der bestehenden 3-G-Regel kdnnen Sie gerne auch einen Selbsttest vor
Anreise zur Sitzung durchftihren.

3. Griinde fiir eine Nichtteilnahme
Bitte begeben Sie sich insbesondere nicht zur Sitzung, wenn

e Sie keines der ,,3-Gs" nachweisen kénnen,

e Sie Symptome einer Erkaltungskrankheit aufweisen,

e Sie einer Absonderungspflicht gem. § 4 CoronaEinreiseV oder
88§ 1, 4 CoronaEinrVO NRW unterliegen oder

e Sie zur Quarantane bzw. Isolierung verpflichtet sind. Eine Quarantdne- bzw.
Isolierungspflicht kann sich insbesondere aus §§ 14 - 16
CoronaTestQuarantdneVO des Landes NRW oder durch behérdliche Anordnung
ergeben.

Sollten im Einzelfall Unsicherheiten bestehen, ob eine Teilnahme an der Sitzung méglich
ist, steht die LVR-Stabsstelle Sitzungsmanagement unter
LVR-Sitzungsmanagement@Ivr.de fir Fragen zur Verfligung.



https://app.cituro.com/booking/1672575?presetCategory=11ebe0b6f4dc9b20965537b580291a93#step=1
https://app.cituro.com/booking/1672575?presetCategory=11ebe0b6f4dc9b20965537b580291a93#step=1
mailto:LVR-Sitzungsmanagement@lvr.de

TOP 1 Anerkennung der Tagesordnung



15. Landschaftsversammlung 2020-2025 mg

Qualitat fir Menschen

Niederschrift
Uber die 6. Sitzung des Ausschusses fur Personal und allgemeine Verwaltung
am 07.02.2022 in Kdéln, Horion-Haus
- Offentlicher Teil -

Anwesend vom Gremium:

CDhU

Boss, Frank (MdL)
Céllen, Heiner
Henk-Hollstein, Anne
Hermes, Achim

Dr. Schlieben, Nils Helge

Schonberger, Frank flr Kretschmer, Gabriele
Stieber, Andreas-Paul flr Petrauschke, Hans-Jirgen
Wehlus, Jirgen flr Anders, Patrick

SPD

Bozkir, Timur

Brodrick, Helmut

Cirener, Thomas

Joebges, Heinz

Schmitz, Hans Vorsitzender
Wucherpfennig, Brigitte

Biindnis 90/DIE GRUNEN

Beu, Rolf Gerd fur Ernst, Sandra
Bortlisz-Dickhoff, Johannes

Klemm, Ralf

Peters, Anna

Rickes, Roland

EDP

Effertz, Lars Oliver
Runkler, Hans-Otto

AfD
Matzerath, Markus
Die Linke.

Basten, Larissa



Die FRAKTION

Koénig, Simon

Gruppe FREIE WAHLER

Bayer, Udo

Fraktionsgeschaftsstellen

Kossen, Wilfried Die Linke.

Verwaltung:

Limbach, Reiner Erster Landesrat
Pagenkopf, Ralf Leiter LVR-FB 12
Brinkmann, Sabine Leiterin Stab GGM

Beuel, Stefan (Protokoll) OE 10.10

Loosen, Dominik GPR

Schneider, Sandy personliche Referentin ELR



Tagesordnung

Offentliche Sitzung Beratungsgrundlage
1. Anerkennung der Tagesordnung

2. Niederschrift Uber die 5. Sitzung vom 06.12.2021

3. Anfragen und Antrdge

4, EinfiUhrung eines Vertragsmanagementssystems (VerMaS) 15/787 K

5. Kurzauswertung des Koalitionsvertrages auf der 15/795 K

Bundesebene zu den Handlungsfeldern Arbeit und
Beschaftigung, Rente und o6ffentliche Verwaltung

6. Arbeiten im LVR wahrend und nach der Corona-Pandemie
- aktueller Sachstand

7. Beschlusskontrolle

8. Verschiedenes

Nichtoffentliche Sitzung

9. Niederschrift Gber die 5. Sitzung vom 06.12.2021

10. Anfragen und Antrdge

11. PersonalmaBnahmen

11.1. PersonalmaBnahmen 15/782 B

hier: Zustandigkeit des Ausschusses fiir Personal und
allgemeine Verwaltung

11.2. PersonalmaBnahmen 15/785 E
hier: Zustandigkeit des Landschaftsausschusses

12. Beschlusskontrolle

13. Verschiedenes

Beginn der Sitzung: 09:30 Uhr

Ende o6ffentlicher Teil: 10:05 Uhr

Ende nichtéffentlicher Teil: 10:15 Uhr

Ende der Sitzung: 10:15 Uhr



Offentliche Sitzung

Punkt 1
Anerkennung der Tagesordnung

Gegen die Tagesordnung bestehen keine Bedenken.

Punkt 2
Niederschrift iiber die 5. Sitzung vom 06.12.2021

Gegen die Niederschrift bestehen keine Bedenken.

Punkt 3
Anfragen und Antrdage

Es liegen keine Anfragen und Antrage vor.

Punkt 4
Einfiihrung eines Vertragsmanagementssystems (VerMaS)
Vorlage Nr. 15/787

Herr Limbach erklart, dass Standardisierung und Rechtssicherheit die beiden
wesentlichen Faktoren flr die Einfihrung eines VerMasS seien. Damit im Bereich des
Dezernates 9 zu beginnen, sei den dezentralen Strukturen und dem Umstand geschuldet,
dass dort ein relativ hohes Vertragsaufkommen bestehe. Mittelfristig solle, auch nach der
in der Vorlage beschriebenen Ausweitung auf andere Bereiche der Verwaltung, eine
Reduzierung der rechtlichen Unsicherheiten erreicht werden. Herr Limbach weist darauf
hin, dass die Vorlage als Erganzungsvorlage auch dem Ausschuss flir Digitale Entwicklung
und Mobilitat zur Kenntnis gegeben werde.

"Der Ausschuss nimmt die Vorlage Nr. 15/787 zum Thema "Einfihrung eines
Vertragsmanagementssystems (VerMaS)" zur Kenntnis."

Punkt 5

Kurzauswertung des Koalitionsvertrages auf der Bundesebene zu den
Handlungsfeldern Arbeit und Beschiftigung, Rente und 6ffentliche Verwaltung
Vorlage Nr. 15/795

Herr Limbach verweist beispielhaft auf das Thema "Erhéhung des Mindestlohns", das
den LVR mittelbar beim Einkauf von Waren und Dienstleistungen betreffen kénne und
erklért, dass erste Gesetzesvorhaben zu diesem Thema bereits anhangig seien.

"Die Vorlage Nr. 15/795 zum Thema "Kurzauswertung des Koalitionsvertrages auf der
Bundesebene zu den Handlungsfeldern Arbeit und Beschaftigung, Rente und &ffentliche
Verwaltung" wird zur Kenntnis genommen."



Punkt 6
Arbeiten im LVR wahrend und nach der Corona-Pandemie - aktueller Sachstand

Im Rahmen seines mindlichen Berichts zum aktuellen Sachstand geht Herr Limbach auf
den Stand der Verhandlungen mit dem Gesamtpersonalrat zur Dienstvereinbarung zum
Mobilen Arbeiten ein, die kurz vor dem Abschluss stiinden. In diese Dienstvereinbarung
sei eine Weiterentwicklung der bisherigen Heim- und Telearbeit unter Einbeziehung der
Erfahrungswerte im Verlauf der Pandemie eingeflossen. Kiinftig solle ein Anteil von bis zu
80 % der Arbeitszeit auBerhalb des residenziellen Arbeitens im Bliro erbracht werden
kdénnen. Die Dienstvereinbarung regele die Fragen der Bewilligung, der Durchfitihrung
sowie der technischen Ausstattung des mobilen Arbeitens. Herr Limbach erklart, dass
beide Vereinbarungspartner die Praxiserfahrungen gemeinsam eng begleiten wiirden und
davon ausgingen, eine zeitgemadBe Weiterentwicklung getroffen zu haben.

Weiterhin weist er darauf hin, dass die aktuelle Anwesenheitsquote in der
Zentralverwaltung in Zeiten des prioritdren Arbeitens im Homeoffice bei rund 24% liege.
Besprechungen mit mehr als drei Personen wiirden in der Regel digital durchgefiihrt.

Herr Limbach berichtet, dass mit dem letzten Statusbericht vom 02.02.2022 insgesamt
507 infizierte Mitarbeiter*innen dokumentiert worden seien. Gegenlber der Vorwoche
bedeute dies eine Steigerung um 174 Falle. Somit sei die Dynamik der Omikronwelle
auch im LVR angekommen. Erfreulicherweise seien die meisten Krankheitsverlaufe
asymptomatisch oder mit geringen Symptomen verbunden. Allerdings habe man in der
vorletzten Woche hier in der Zentralverwaltung einen weiteren Todesfall zu verzeichnen.
Damit steige die Zahl LVR-weit seit Beginn der Pandemie auf drei Todesfdlle an. Den
Lageberichten des MAGS zufolge sei der Scheitelpunkt der Omikronwelle erreicht, damit
etwas friiher als prognostiziert.

Herr Limbach fihrt aus, dass der LVR im Januar seine Mitarbeitenden erneut eine
Impfung, im Regelfall die Booster-Impfung, an mehreren Standorten angeboten habe. An
sechs Terminen wurden 320 Personen geimpft, teilweise auch Angehérige von
Mitarbeitenden. Diese Nachfragequote sei deutlich hinter dem im Dezember erklarten
Interesse an diesem Angebot zurlickgeblieben. Dies sei fur die weiteren Planungen
relevant, da offenbar der Bedarf fir einen Lickenschluss in Regie des Arbeitgebers fir
den Verwaltungsbereich nicht mehr bestehe.

Der Regelungsbedarf fir die Organisation der Arbeit im LVR ist nach Aussage von Herrn
Limbach weiterhin hoch, da sich die Vorgaben laufend veranderten. Das gelte
beispielsweise flr die Regelungen zur Quarantane oder die Hygienekonzepte. Besondere
Aufmerksamkeit liege derzeit auf den Fragen zum Vollzug des § 20 a IfSG, der die
einrichtungsbezogene Impfpflicht zum Inhalt habe. Diese betreffe den LVR in seinen
Kliniken und dem HPH-Verbund. Als Arbeitgeber und Trager sei der LVR verpflichtet, am
15.03.2022 die Mitarbeitenden, die Gber keinen vollstédndigen Impfschutz verfiigen, den
ortlichen Gesundheitsamtern zu melden. Soweit diese kein individuelles Betretungsverbot
aussprechen wiirden, gebe es flir den Arbeitgeber LVR auch keine Handhabe, das
ungeimpfte Personal ohne Entgeltfortzahlung vom Arbeitsprozess auszuschlieBen. In den
kommenden Wochen werde es zu den Vollzugsfragen noch viele Diskussionen geben, da
die kommunalen Gesundheitsamter Uber die kommunalen Spitzenverbande gegeniiber
Bund und Landern bereits angezeigt hatten, diese Aufgabe nicht leisten zu kénnen.
Gleiches gelte fiir die Kontrolle von arztlichen Bescheinigungen, die eine Kontraindikation
bestatigen. Der LVR habe in den relevanten Gruppen der Mitarbeiterschaft intensiv flir
eine Impfung geworben. Derzeit ginge man davon aus, dass sich die Zahl der zum
15.03.2022 ungeimpften Mitarbeitenden auf unter 100 belaufen werde. Mdglicherweise
werde das neue Angebot des Impfstoffs Novavax einen Beitrag zur weiteren
Durchimpfung leisten kénnen.



In einem weiteren Aspekt seines mindlichen Berichts teilt Herr Limbach mit, dass der
LVR ab dem 11.02.2022 an einem weiteren Projekt der HHU Disseldorf am Lehrstuhl von
Herrn Professor SiB teilnehmen werde, mit dem die Auswirkungen des erweiterten
Arbeitens im Homeoffice vertieft untersucht werden sollen. Man erhoffe sich neben dem
Austausch mit anderen Arbeitgebern weitere Erkenntnisse zu Organisationserfordernissen
eines kinftig dauerhaft verstérkten Arbeitens auBerhalb des Biros.

AbschlieBend weist Herr Limbach darauf hin, dass mit dem Ziel der dauerhaften
Ausdehnung des Arbeitszeitrahmens Verhandlungen mit dem Gesamtpersonalrat zur
Dienstvereinbarung Uber die flexible Arbeitszeit aufgenommen werden sollen.

Auf Nachfrage von Herrn Hermes erklart Herr Limbach, dass sich die genannte Zahl von
unter 100 ungeimpften Mitarbeitenden auf die Bereiche Gesundheit, Pflege und
Fallmanagement beziehe und sich das Bild beim LVR nicht so drastisch darstelle wie in
anderen Landern/Kommunen. Die von der unmittelbaren und mittelbaren
einrichtungsbezogenen Impfpflicht betroffenen Mitarbeitenden seien schriftlich hierauf
und auch auf die Folgen einer fehlenden Impfung hingewiesen worden.

Auf Bitten von Herrn Klemm sagt Herr Limbach zu, die angesprochene
Dienstvereinbarung zum Mobilen Arbeiten nach deren Unterzeichnung auch der Politik
zuzuleiten.

Er erlautert auf Bitten von Herrn Klemm zudem den Sachverhalt und den wesentlichen
Inhalt eines Briefs des Gesamtpersonalrates an die Mitarbeitenden bzgl. der
Arbeitszeitregelung an Karneval. Eine Mitbestimmungs- bzw. Beteiligungspflicht verneint
Herr Limbach und weist darauf hin, dass das Thema heute vermutlich auch Gegenstand
der Beratung im Verwaltungsvorstand sei.

Punkt 7
Beschlusskontrolle

Zu diesem TOP gibt es keine Anmerkungen.



Punkt 8
Verschiedenes

Herr Limbach flhrt aus, dass der Tarifabschluss fiir die Beschaftigten des Landes wie
angeklindigt fur die Beamten*innen ibernommen werde. Neben einer linearen Erhéhung
der Beziige zum 01.12.2022 um 2,8% werde auch den Beamten*innen bis zum
31.03.2022 eine Corona-Sonderzahlung in Héhe von 1.300 € steuerfrei gewahrt. Uber das
Tarifergebnis hinaus, werde die Kostendampfungspauschale gestrichen und es seien
Anderungen beim Familienzuschlag beabsichtigt.

Auf Nachfrage von Herrn Joebges bzw. Frau Basten bestatigt Herr Limbach, dass die
mit den vorstehend beschriebenen MaBnahmen verbundenen Kosten nicht Bestandteil des
Personalkostenbudgets und somit zu erwirtschaften seien. Die Corona-Sonderzahlung
werde mit den Bezligen fiir Marz 2022 ausgezahlt.

Mechernich, den 21.02.2022 Kdln, den 14.02.2022
Der Vorsitzende Die Direktorin des Landschaftsverbandes
Rheinland

In Vertretung

Schmitz Limbach



TOP 3 Anfragen und Antrage



BUNDNIS 90
DIE GRUNEN

Anfrage Nr. 15/20

offentlich

Datum: 14.02.2022
Anfragesteller: GRUNE

Kommission Gleichstellung 10.03.2022 Kenntnis

Ausschuss fiir Personal und 28.03.2022 Kenntnis
allgemeine Verwaltung

Tagesordnungspunkt:

Anfrage: Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz

Fragen/Begriindung:

Seit Einfihrung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) im Jahre 2006 sind
Arbeitgeber, insbesondere 6ffentliche Arbeitgeber, verpflichtet, zum Schutz ihrer Beschaftigten
MaRnahmen gegen Diskriminierung, hier konkret bezogen auf die sexuelle Belastigung, zu ergreifen
und Uber den gesetzlichen Schutz vor sexuellen Belastigungen zu informieren.

Welche MalRhahmen dabei ergriffen werden, obliegt der Dienststelle im eigenen Ermessen.

Die Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming hat in der ersten Sitzung der Kommission
Gleichstellung ihre Tatigkeit hinsichtlich der Thematik Sexuelle Belastigung vorgestellt.

Um einen Gesamteindruck zu erhalten, moéchten wir wissen:

1. Welche Malinahmen wurden bisher zum Schutz der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den
letzten Jahren ergriffen?

2. Welche MalRnahmen wird der LVR kinftig zum Schutz von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
ergreifen?

Ralf Klemm
Fraktionsgeschaftsfiihrer



10-1000-04,2019

LVR-Dezernat Personal und Organisation
LVR-Fachbereich Recht, Versicherungen und Innenrevision

LVR - Dezernat 1 - 50663 KoIn

Vorsitzende der Ausschiisse/Kommission 21.03.2022
- fur Personal und allgemeine Verwaltung .

. ' 14.00
- fur Gleichstellung

14.00

Mitglieder und stellvertretende Mitglieder der
Ausschiisse/Kommission Herr Dannat
- fiir Personal und allgemeine Verwaltung Tel 0221 809-2476
- fiir Gleichstellung ' Fax 0221 809-2038

knut.dannat@Ivr.de

nachrichtlich:
Geschaftsfiihrungen der Fraktionen und Gruppe
in der Landschaftsversammiung Rheinland

Mitglieder des Verwaltungsvorstands

Anfrage Nr. 15/20 ,,Sexhelle Beldstigung am Arbeitsplatz™ der Fraktion
Biindnis 90/ Die Griinen

Sehr geehrte Damen und Herren,
sehr geehrter Herr Klemm,

mit Ihrer o.g. Anfrage baten Sie um Erlduterung folgender Thematik:

~Die Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming hat in der ersten Sitzung
der Kommission Gleichstellung ihre Tatigkeit hinsichtlich der Thematik Sexuelle Be-
lastigung vorgestelit. '

Um einen Gesamteindruck zu erhalten, mdchten wir wissen:

1. Welche MaBnahmen wurden bisher zum Schutz der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter in den letzten Jahren ergriffen?

2. Welche MaBnahmen wird der der LVR kiinftig zum Schutz von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern ergreifen?"

A. Aligemeines ' _

Die arbeitgeberSeitige Fursorgepflicht wurde insbesondere im Hinblick auf den Um-
gang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz durch das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG), dort § 12, konkretisiert. Daneben erfasst das (arbeitsrechtliche)

Ihre Meinung ist uns wichtig!
Die LVR-Geschéftsstelle fiir Anregungen und Beschwerden erreichen Sie hier:
E-Mail: anrequngen@lvr.de oder-beschwerden@Ivr.de, Telefon: 0221 809-2255

Datum und Zeichen bitte stets angeben

Mitglied

im
oy

e _: Erfolgsfaktor
- Familie

LVR ~ Landschaftsverband Rheinland Bankverbindung:

Dienstgebdude in KéIn-Deutz, Horion-Haus, Hermann-Piinder-StraBe 1 Helaba

Pakete: Dr.-Simons-Str. 2, 50679 KéIn IBAN: DE84 300500000000 060061, BIC: WELADEDDXXX
LVR im Internet: www.ivr.de Postbank

USt-IdNr.: DE 122 656 988, Steuer-Nr.: 214/5811/0027

IBAN: DE95 3701 00500000 564501, BIC: PBNKDEFF370
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Diskriminierungsverbot in § 3 Abs. 4 AGG auch sexuelle Benachteiligungen und geht
damit deutlich Uiber den reinen Schutz vor sexueller Belastigung hinaus. Eine Bewer-
tung der ergriffenen MaBnahmen im LVR ist ohne den Blick auf den Schutz vor Dis-
kriminierung und das allgemeine Gleichstellungsgebot nicht méglich. Der Anwen-
dungsbereich des Gesetzes gilt grundsatzlich fiir private Unternehmen. Fiir den 6f-
fentlichen Dienst gelten die Vorschriften nach § 24 AGG unter Berlcksichtigung der
besonderen Rechtsstellung der dort beschéftigten Beamt*innen und Richter*innen
entsprechend. Der Anwendungsbereich erstreckt sich nach dem weiten Beschaftig-
tenbegriff des § 6 AGG auf alle Beschéftigungsverhéltnisse - unabhéngig von den
Rechtsgrundlagen (erfasst sind also auch Auszubildende, Praktikant*innen, Weiter-
bildungen, Betriebsfeiern, AuBentermine, Bewerbungsgesprache etc.).

B. Antidiskriminierungs- und Gewaltprivention (Frage 1)

Im offentlichen Dienst besteht die Besonderheit, dass es spezielle Bundes- und Lan-
desgesetze zur Gesch!echterg!eichstellung gibt, die das AGG zum Teil spezifizieren
und konkretisieren und auch spezifische Zustandigkeiten und Anlaufstellen fiir die
Kontrolle der Einhaltung der fiir die jeweilige Zielgruppe geltenden Antidiskriminie-
rungs- und Gleichstellungsgesetze vorsehen. o

1. Akteure und Antidiskriminierungskultur im LVR

Wahrend der Bund in Bundesgleichstellungsgesetz - dort § 25 Abs. 1 - seinen
Gleichstellungsbeauftragten auch die Aufgaben ,den Vollzug des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes® zu férdern und zu iiberwachen und den Schutz vor se-
xueller Beldstigung am Arbeitsplatz, ausdriicklich zuweist, wurde dies in den Aufga-
benkatalog des Gleichstellungsgesetzes NRW so nicht iibernommen. Gleichwohl las-
sen sich aus den Gesetzeszielen des LGG NRW in Verbindung mit der Pflicht der
Gleichstellungsbeauftragten zur Erstellung eines Gleichstellungsplans entsprechende
Befugnisse ableiten. Denn - neben der ohnehin bestehenden Beratungsaufgabe -
handelt es sich bei den in § 6 vorgesehenen Inhalten des Gleichstellungsplans? le-
diglich um Mindestvorgaben. Es bleibt unbenommen, die Gleichstellungspléne dar-
Uber hinaus an den Gesetzeszielen wie interne Frauenférderung, Diskriminierungs-
abbau und Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und M&nner auszurichten.
Hierunter féllt auch der Schutz vor‘sexueller Belastigung bzw. Diskriminierung.
Dementsprechend finden sich MaBnahmen zum Schutz vor sexueller Beldstigung/se-
xueller Diskriminierung zum einen im LVR-Gleichstellungsplan 2020 und die zukiinf-
tigen Vorhaben im LVR-Gleichstellungsplan 2025 (vgl. Vorlage 15/704). Zum ande-
ren werden darauf abzielende PréventionsmaBnahmen - und Konzepte auch in an-
deren LVR-Bereichen erarbeitet und erstelit.

Dies entspricht den Zielen des LVR der in seinem Leitbild, Solidaritat, Toleranz und
Humanitat als fur den LVR bestimmende Werte identifiziert und sich verpflichtet hat,

! Das sind MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und

zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen
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in sozialer Verantwortung zu handeln und jeder Art von Diskriminierung entgegen
zZu tretenz. Antidiskriminierungs- und Gewaltprévention wird daher in einem Ge-
samtzusammenhang gesehen, der alle Ebenen im LVR betrifft und zusatzlich die be-
sonders damit befassten Stellen und Bereiche, mithin

e die LVR-Stabsstelle Inklusion — Menschenrechte — Beschwerden, -

e die LVR-Gleichstellungsbeauftragte,

e das Institut fir Training, Beratung und Entwicklung (ITBE) und
o die AGG-Beschwerdestelle, ;
Ubergreifend miteinander verbindet. Bezogen auf die Mitarbeitenden einschlieBlich
aller Fihrungskréfte und betrieblichen Akteur*innen bedeutet dies, dass es zur be-
absichtigten und geférderten Kultur im LVR gehort, respektvoll, hierarchieunabhan-
gig und wertschétzend miteinander zusammen zu arbeiten. Hierdurch wird verdeut-
licht, dass jedwede Art der Diskriminierung und sexualisierter Beldstigung im LVR,
seinen Einrichtungen und wie Eigenbetrieben unerwiinscht ist und entsprechende,
ggf. arbeitsrechtliche und disziplinarrechtliche Konsequenzen nach sich zieht.

2. MaBnahmen

Zu den unmittelbaren MaBnahmen, wie dienstrechtlichen Eingriffen (Seit 2016 wur-
den durch den LVR-Fachbereich Recht, Versicherungen und Innenrevision insgesamt
14 Verfahren durchgefiihrt, in denen wegen vorgeworfener sexueller Beldstigung im
Arbeitsumfeld ermittelt wurde. Die vorgetragenen Ubergriffe richteten sich gegen
Kolleg*innen, aber auch gegen Kund*innen/Klient*innen des LVR) oder den in der
Vorlage 15/704 bereits dargestellten MaBnahmen, kommen im LVR auch die nach-
folgenden mittelbaren, praventiv wirkenden MaBnahmen hinzu.

2.1  Schulung und Entwicklung
Durch das ITBE wurde das Fihrungskréafte-Curriculum entwickelt, in dem werteba-

" sierte Schllsselkompetenzen fiir LVR-Flhrungskréfte, darunter ethische, soziale und
Diversity-Kompetenzen, vermittelt werden. Es besteht aus mehreren Modulen mit
wahlbaren und verpflichtenden Elementen und ist von allen Leitungsebenen wahrzu-
nehmen. Auch der Antidiskriminierungs- und Gewaltprévention dienende Einzelver-
anstaltungen im Fihrungskrafte-Curriculum sind insbesondere

e Werte-/Ressourcenorientierte Flihrung - Vielfalt als Chance,

e Das Potenzial von Geschlechterunterschieden nutzen,

e Vielfalt und Gerechtigkeit im LVR,

e Ethos in der Fiihrung, v

e Unconscious Bias3,
Das an alle Mitarbeitenden des LVR gerichtete allgemeine Schulungsangebot um-
fasst in diesem Zusammenhang u.a. die Veranstaltungen

e Einfihrung Inklusion und Menschenrechte,

2 ,Dafiir stehen wir- LVR- LVR-Leitbild und Ziele 2016-2021, Ziffer 2*

3 Unconscious Bias sind unbewusste kognitive Verzerrungen, wie z.B. automatische Stereotypen, und an-

dere unbewusste Dénkmuster, die tief verwurzelt sind
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e Das ist doch nicht normal! - Wie der Umgang mit Anderssein im Alltag gelin-
gen kann,
e Neu im LVR: Vielfalt im LVR erleben — Bedeutende Leitziele4.
Sexuelle Belastigung und Diskriminierung, sowie die vorhandenen Beratungs-und
Beschwerdemoglichkeiten werden ebenfalls wihrend der LVR~-Ausbildung (Nach-
wuchsgewinnung /-férderung) thematisiert.

2.2 Handlungsanleitungen / Konzepte

Mit der von der LVR-Stabsstelle Inklusion — Menschenrechte — Beschwerden entwi-
ckelten internen Arbeitshilfe ,Gewaltschutzkonzepte im LVR" steht den verschiede-
nen Stellen und Organisationseinheiten eine Praxisanleitung zur Erstellung und
Uberpriifung von Gewaltschutzkonzepten, einschlieBlich des Schutzes vor sexueller
Belastigung und Gewalt, zur Verfiigung. Diese richtet sich insbesondere an Dienste
und Einrichtungen des LVR. Zielgruppe sind ausdriicklich ,alle Menschen, fiir die der
LVR arbeitet und die im LVR arbeiten". Daher ist die Arbeitshilfe von allgemeiner Be-
deutung fir alle Bereiche des LVR, die mit Erscheinungsformen von Gewalt und dem
Thema Gewaltschutz und -prévention angesprochen werden (vgl. etwa den LVR als
Verwaltung mit Kundenkontakten). Erreicht werden soli eine einheitliche Quallitét
des Gewaltschutzes im LVR, um so einen bestméglichen Schutz vor Gewalt herzu-
stellen.

Das im Juni 2021 in Kraft gesetzte LVR-Diversity-Konzept greift die Erkenntnis auf,
dass Diskriminierung nur dort wirksam verhindert werden kann, wo Vielfalt respek-
tiert und Vorurteile abgebaut werden. Es beschreibt Diversity-Ziele, die der LVR an-
“hand von ,Vielfalts-Dimensionen" u.a. ,Sexuelle Orientierung und Identitat" und
»~Geschlecht und geschlechtliche Identitat" erreichen moéchte. Es richtet sich an alle
Mitarbeitenden des LVR aber auch an alle Menschen, fiir die der LVR im Rahmen sei-
ner unterschiedlichen Aufgaben im Rheinland tétig wird. Im Themenfeld Antidiskri-
minierung geht es darum,

e unterschiedliche Lebenslagen und Erfahrungen von Menschen anzuerkennen,

e besondere Diskriminierungsrisiken wahrzunehmen,

e daraus Aktivitdten zum Schutz vor diesen Diskriminierungen sowie Ansdtze

zur tatsachlichen Gleichstellung abzuleiten
e und die Allgemeinheit Uiber Diskriminierungsrisiken aufzuklaren

C. Neustrukturlerung der AGG-Beschwerdestelle (Frage 2)

Mit der Entwicklung eines Konzeptes zur Neustrukturierung der AGG- Beschwerde-
stelle wurde der LVR-Fachbereich Recht, Versicherungen und Innenrevision im Ja-
nuar 2022 beauftragt. Dabei werden (vorhandene) Expertisen der LVR-Gleichstel-
lungsbeauftragten und der LVR-Stabsstelle Inklusion — Menschenrechte — Beschwer-
den mit einbezogen.

4 In Zusammenarbeit mit der LVR-Gleichstellungsbeauftragten wird hier ausdriicklich das Thema der se-
xuellen Beldstigung am Arbeitsplatz behandelt und auf die Beschwerdestelle nach dem AGG und deren
Aufgaben hingewiesen.
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Derzeit findet die AGG-Beschwerdestelle ihre Grundlage unmittelbar in § 13 Abs. 1
i.V.m. 12 Abs. 5 AGG, im LVR zusatzlich in Ziffer 4.1 der Dienstanweisung zur Um-
setzung des LVR-Gleichstellungsplanes 2020. Die Aufgaben der AGG-Beschwerde-
stelle ergeben sich aus § 13 AGG, der in Abs. 1 S. 2 die Regelung enthélt, dass eine
Beschwerde zu prifen und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden Be-
schaftigten mitzuteilen ist. Dazu wurde sich jeweils im AGG-Beschwerdestellehgre-
mium abgestimmt und eine gemeinsame Entscheidung getroffen, die dann schrift-
lich umgesetzt wurde®. Eine organisatorische Anbindung der AGG-Beschwerdestelle
gibt es bislang nicht. Das ist/war dem Umstand geschuldet, dass sich die AGG-Be-
schwerdestelle™ aus drei Personen jeweils unterschiediicher Organisationseinheiten
zusammensetzt. )

Die Neukonzeption wird insbesondere nachfolygende Anforderungen umzusetzen ha-
ben: :

o Struktur der AGG-Beschwerdestelle: die Bestimmung der zustédndigen
Stelle und der Ablauf des Beschwerdeverfahrens fallen in die Organisations-
hoheit des Dienstherrn bzw. Arbeitgebenden. Es kénnen konkrete Personen
benannt oder eigens flir das Beschwerdeverfahren eingerichtete Stellen er-
richtet werden. Es kann ggf. eine organisatorische Anbindung an vorhandene
Stellen erfolgen, auch in der Form, dass der AGG-Beschwerdestelle auf An-
forderung bestimmte Bereiche zuarbeiten.

e Regelungsgrundlagen: Die formale Ausgestaltung und das materielle Ver-
fahren kann durch den Abschluss einer Dienstvereinbarung oder aber den Er-
lass von Verwaltungsvorschriften, etwa Dienstanweisungen bzw. allgemeinen
Rundverfiigungen geschehen. ‘

e Zusammensetzung der AGG-Beschwerdestelle: Da das Beschwerderecht
an eine gefiihlte Benachteiligung der in § 1 AGG genannten Gruinde an-
kniipft, rechtlich komplexe Anforderungen stellt® und den Dienstherrn bzw.
Arbeitgebenden ggf. zu rechtlichen Handlungen verpflichtet und Vollzugsfol-
gen aussetzt (Schadenersatz) bedarf es bei der Zusammensetzung einer
sorgféltigen, an fachlichen Kriterien orientierten Auswahl. Hierdurch wird si-
chergestellt, dass die AGG-Beschwerdestelle wesentlich zu einem professio-
nellen Konfliktmanagement und einer entsprechenden Beschwerdekultur bei-
tréigt. Es besteht dabei derzeit verwaltungsseitig die Tendenz, die verschie-
denen erforderlichen Komipetenzén in einem Gremium zu bundeln.

o Befugnis/Pflichten der AGG-Beschwerdestelle: Aufgrund des bestehen-
den Haftungs- und Handlungsrisikos, hat der Dienstherr und Arbeitgebende
grundsatzlich die Moglichkeit, selbst liber den Sachverhalt zu entscheiden
(z.B. durch eine Entscheidung von LD). Méglich ist aber auch die Delegation

5 zur Zusammensetzung des Gremiums siehe Vorlage 15/704

8 7.B. die Unterschiede zwischen unmittelbarer und mittelbarer Benachteiligung.
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der Aufgabe und Entscheidung an die eingerichtete AGG-Beschwerdestelle.
Der Umfang der erforderlichen Priifpflicht und die damit korrespondierenden
Eingriffs- und Berichtsrechte der AGG-Beschwerdestelle sind festzulegen.
e Informationspolitik/Monitoring: .
o Sicherstellung des Bekanntheitsgrades und niederschwelliger Zugang
zur AGG-Beschwerdestelle
o Aufbau eines an bestimmten Kennzahlen ausgerichtetes Monitoring.
Hierdurch kénnen diskriminierungsrelevante Vorfille und benachteili-
gende Strukturen erkannt und den Leitungsebenen berichtet werden.

Weitere MaBnahmen und Erg&dnzungen im Sinne der oben dargestellten Antidis-
kriminierungs- und Gewaltpravention bleiben vorbehalten.

Mit freundlichen GriiBen
In Vertretung

Limbach
Erster Landesrat und LVR-Personaldezernent



Die PARTEI und die UWG prasentieren

Die FRAICTION

in der 15. Landschaftsversammlung Rheinland

Anfrage Nr. 15/24

offentlich

Datum: 22.02.2022
Anfragesteller: Die FRAKTION

Ausschuss fiir Personal und 28.03.2022 Kenntnis
allgemeine Verwaltung

Projektkommission 28.03.2022 Kenntnis
Bauvorhaben Ottoplatz
Ausschuss fiir Digitale 30.03.2022 Kenntnis

Entwicklung und Mobilitat

Tagesordnungspunkt:

Anfrage zur Planung der Biiroarbeitspldtze Ottoplatz

Fragen/Begriindung:

Anfrage Neubau Ottoplatz:

1. Mit welcher Home-Office Quote in der Zentralverwaltung (ZV) wurde bei Bauplanung
kalkuliert und in welcher Form hat sich diese Kalkulation auf die Planung der Arbeitsplatzanzahl
ausgewirkt?

2. Wie hoch ist die aktuelle Home-Office Quote in der ZV?

3. Wie hoch schatzt die Verwaltung die Home-Office Quote in der ZV flr die Zeit nach der
Pandemie ein?

4. Welche Teile der Verwaltung sollen den Neubau am Ottoplatz nach Fertigstellung planmaBig
beziehen?

5. Wie viele Arbeitsplatze sind fir den Neubau am Ottoplatz geplant und wie viele
Mitarbeiter:innen (Mas) sollen einen gemeinsamen Arbeitsplatz nutzen?

6. Wie hoch ist der geplante Anteil an Desksharing-Arbeitsplatzen im Neubau am Ottoplatz?
7. Wurde die Einstellung der MAs zum Thema Desksharing abgefragt und evaluiert?
a. Wo kénnen die Ergebnisse eingesehen werden?

8. Wie viele Arbeitsplatze werden entsprechend der aktuellen Kalkulation nach Frage 3 und der
Anzahl der Arbeitsplatze nach Frage 5 an einem durchschnittlichen Tag unbesetzt bleiben?

9. Was ist mit den weitestgehend nicht bendtigten Raumlichkeiten und Arbeitsplatzen geplant?



10. Ist es moglich Uberschiissige Kapazitaten mindestens kostenneutral zu vermieten?

Aaron Baron von Kruedener
(Fraktionsgeschaftsfihrer)
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Organisationsbereich Personal und Organisation m
Blro Erster Landesrat

Qualitat fir Menschen

LVR - 01 - 50663 Koln Datum und Zeichen bitte stets angeben
Vorsitzende der Ausschiisse/Kommission 15.03.2022
- far Personal und allgemeine Verwaltung Herr Detlef Althoff

- fUr Digitale Entwicklung und Mobilitat

Tel: 0221 809-4200
- Projektkommission Bauvorhaben Ottoplatz €

detlef.althoff@lvr.de

Mitglieder und stellvertretende Mitglieder der

Ausschiisse/Kommission Herr Reiner Limbach
- fir Personal und allgemeine Verwaltung Tel: 0221 809-3098
- fir Digitale Entwicklung und Mobilitat reiner.limbach@Ivr.de

- Projektkommission Bauvorhaben Ottoplatz

nachrichtlich:
Geschaftsfiihrungen der Fraktionen und Gruppe
in der Landschaftsversammlung Rheinland

Mitglieder des Verwaltungsvorstands

Uber Stabstelle 00.200

Beantwortung der Anfrage 15/24 -

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit der Anfrage Nr. 15/24 bat Die FRAKTION um Informationen zur Planung der Bi-
roarbeitsplatze im Ersatzneubau am Ottoplatz und richtete einen Fragenkatalog an
die Verwaltung, der nachfolgend beantwortet wird.

1. Mit welcher Home-Office Quote in der Zentralverwaltung (ZV) wurde
bei Bauplanung kalkuliert und in welcher Form hat sich diese Kalkula-
tion auf die Planung der Arbeitsplatzanzahl ausgewirkt?

Mit der Entscheidung fir den Neubau des LVR-Hauses und der Notwendigkeit eines
Architekturwettbewerbs wurde im Jahr 2015 das Planungsbtliro congena GmbH, Min-
chen im Rahmen der Wettbewerbsvorbereitung mit der Entwicklung eines Raumbe-
darfs- und Raumfunktionsprogramms der Zentralen Dienste und der allgemeinen

Ihre Meinung ist uns wichtig!
Die LVR-Geschaftsstelle flir Anregungen und Beschwerden erreichen Sie hier:
E-Mail: anregungen@lIlvr.de oder beschwerden@Ivr.de, Telefon: 0221 809-2255

EMAS

Gepruftes
Umweltmanagement

Mitglied
e M

°
Seai s, Erfolgsfaktor

* % Familie
[ Usternehmensaetower |

LVR - Landschaftsverband Rheinland Bankverbindung:

Dienstgebaude in Kéln-Deutz, Horion-Haus, Hermann-Pinder-StraBe 1 Helaba

Pakete: Dr.-Simons-Str. 2, 50679 Koln IBAN: DE84 3005 00000000060061, BIC: WELADEDDXXX
LVR im Internet: www.lvr.de Postbank

USt-IdNr.: DE 122 656 988, Steuer-Nr.: 214/5811/0027

IBAN: DE953701 00500000 564501, BIC: PBNKDEFF370
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Konzeption fir die Biroflachen beauftragt. Die Entwicklung einer konkreten Konzep-
tion der Biroflachen war zum Zeitpunkt der Vorplanung nicht méglich, da die zuktlinf-
tig nutzenden Dezernate noch nicht benannt waren. In Workshops mit Vertretungen
aller Dezernate wurde daher seinerzeit ein Rahmen entwickelt, der zwei wesentliche
Weiterentwicklungen als Kombibiliro und dem sogenannten Multispace ermdglichte.
Im November 2018 wurde die erneute Einbindung von congena initiiert, um den mitt-
lerweile gefassten Beschluss des Verwaltungsvorstands zur Einfiihrung einer Desk-
Sharing-Quote von 0,8 in die Planung zu implementieren. Eine konkrete Home-Office
Quote lag der Planung nicht zugrunde, sondern lediglich die Desk-Sharing Quote, was
bedeutet, dass flir zehn Mitarbeitende acht Arbeitsplatze physisch zur Verfligung ste-
hen.

2. Wie hoch ist die aktuelle Home-Office Quote in der ZV?

Bereits vor der Corona-Pandemie ist die Quote der Heim- und Telearbeit unter Be-
rtcksichtigung dienstlicher Erfordernisse stetig gestiegen. Dieser Ausbaustand hat im
LVR dazu beigetragen, mit Beginn der Pandemie im Marz 2020 auch in den Phasen
des Lockdowns die Leistungen ohne wesentliche Friktionen weiter erbringen zu kén-
nen. Die Verwaltung hat mit der Vorlage 15/143 in Abschnitt 6.1 die Entwicklung der
Homeoffice-Quoten im Zeitraum vor und zu Beginn der Pandemie dargestellt. Dabei
wurden zu Beginn der Pandemie die Kapazitaten durch weitere kurzfristig eingerich-
tete Homeoffice-Zugange umfangreich ausgebaut.

Fir das Jahr 2021 und Anfang des Jahres 2022 ist festzustellen, dass die Anwesen-
heitsquote in den Dienstgebauden der ZV zwischen ca. 22-27% liegt, so dass sich
entsprechend die Abwesenheitsquote bzw. Homeoffice-Quote zwischen 73-78% be-
wegt. Die Quote war und ist im Verlauf der Pandemie abhdngig von der jeweiligen
Corona-Gesetzes- und Verordnungslage. Es werden fortlaufend MaBnahmen im Rah-
men des Infektionsschutzes zur Reduktion betriebsbedingter Kontakte ergriffen und
umgesetzt, so bspw. auch die iberwiegende Durchfiihrung von digitalen Besprechun-
gen, Vermeidung von Mehrfachbelegungen in Bliroraumen und/oder der gesetzlich
vorgegebenen prioritdren Arbeit im Homeoffice. Ein weiterer Einflussfaktor ist, dass
einige Aufgabenprofile sich nicht flr eine Arbeit im Homeoffice eignen und einige Be-
schaftigtengruppen daher nicht im Homeoffice arbeiten kénnen.

3. Wie hoch schatzt die Verwaltung die Home-Office Quote in der ZV fiir
die Zeit nach der Pandemie ein?

Die Vorlage 15/314 beschreibt ausfiihrlich die Auswirkungen der Corona-Pandemie im
Hinblick auf die Erfahrungen der Mitarbeitenden mit Homeoffice und der Entwicklung
der Arbeitsproduktivitat innerhalb der ZV. Auf Basis durchgefiihrter Workshops mit
unterschiedlichen Fokusgruppen kann festgehalten werden, dass die Mitarbeitenden
sich ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Prasenz und Homeoffice wiinschen. Auch
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die Befragung der Heinrich-Heine-Universitat (HHU) ergab, dass sich rund 95% der
Befragten zukinftig die Méglichkeit zur Nutzung von Homeoffice wiinschen.

Die wahrend der Pandemie gewonnen Erfahrungen im Umgang mit Homeoffice hat
die Verwaltung bereits aufgegriffen und mit dem Gesamtpersonalrat eine Dienstver-
einbarung zum Mobilen Arbeiten verhandelt, die sich aktuell im Unterzeichnungsver-
fahren befindet. Auf dieser Grundlage werden die Mitarbeitenden - abhangig von der
Eignung der Arbeitsinhalte und organisatorischen Anforderungen - kiinftig bis zu 80%
ihrer Arbeitszeit mobil arbeiten kdnnen.

Wie sich die Quote nach der Pandemie entwickeln wird, bleibt abzuwarten. Aktuell
wird davon ausgegangen, dass die Mehrzahl der Mitarbeitenden, die am Mobilen Ar-
beiten teilnehmen wird, an 2 - 3 Tagen in dieser Form arbeiten wird. Ab dem
20.03.2022 wird die gesetzliche Vorgabe des prioritédren Homeoffice entfallen, ohne
dass damit die erfolgreich praktizierte Flexibilisierung der Arbeitswelt revidiert wird.
Vielmehr wird ein flexibler Ubergang in den Geltungszeitraum der neuen Dienstver-
einbarung erfolgen.

4, Welche Teile der Verwaltung sollen den Neubau am Ottoplatz nach
Fertigstellung planmaBig beziehen?

Auf Basis eines Beschlusses des Verwaltungsvorstands vom 03. September 2018 sind
fir eine Nutzung des Neubaus das LVR-Dezernat 7, das LVR-Dezernat 9, mit Aus-
nahme der MiQua-Verwaltung sowie die zentralen Dienste des LVR-Dezernates 1
(Poststelle, Repro-Center, Fahrdienst, zentrale Warenannahme und Materialausgabe)
vorgesehen.

Da einer der wesentlichen wirtschaftlichen Entscheidungsgriinde fiir die Errichtung
des Neubaus seinerzeit die damit einhergehende Option zur Aufgabe der kosteninten-
siven Anmietungen flr die Zentralverwaltung war, plant die Verwaltung, dariber hin-
aus vorzugsweise Einheiten in den Neubau zu verlagern, die heute in Mietobjekten
verortet sind. Das betrifft Teile des LVR-Dezernates 5 (Deutzer Freiheit) und des LVR-
Dezernates 4 (Siegburger Str. 223). Mit diesen Einheiten sollen in einem nachsten
Schritt Gesprache zur Bedarfsermittlung aufgenommen werden.

5. Wie viele Arbeitspldtze sind fiir den Neubau am Ottoplatz geplant und
wie viele Mitarbeiter:innen (MAs) sollen einen gemeinsamen Arbeits-
platz nutzen?

Das fur den Neubau geplante Blrokonzept ermdglicht die Schaffung von ca. 1.200
Blroarbeitsplatzen und sieht dariiber hinaus die notwendigen Arbeitsméglichkeiten
im Bereich der zentralen Dienste (z.B. Druckerei, etc.) vor.
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Auf die ca. 1.200 Biroarbeitsplatze bezogen ergibt sich bei einer angenommenen
Desk-Sharing Quote von 0,8 die Mdglichkeit der Unterbringung von rd. 1.500 Mitar-
beitenden. Rechnerisch bedeutet dies, dass im Durchschnitt 1,25 Mitarbeitende einen
gemeinsamen Arbeitsplatz nutzen.

6. Wie hoch ist der geplante Anteil an Desksharing-Arbeitspldtzen im
Neubau am Ottoplatz?

In der Planung wurden die baulichen Anforderungen fir ein aktivitatsbasiertes Bliro-
konzept bertcksichtigt. Ein aktivitatsbasiertes Bliroraumkonzept fuBt auf den Prinzi-
pien Vielfalt und Wahlfreiheit. Ein funktional differenziertes Arbeitsplatzangebot bietet
den Mitarbeitenden die Mdglichkeit, ihr Arbeitsumfeld selbstbestimmt zu wahlen, ab-
hangig von der aktuellen Aufgabenstellung und persénlichen Vorlieben. Das Angebot
bietet Regelarbeitsumgebungen, Teamflachen, Bereiche fiir hochkonzentrierte Aufga-
ben oder Vertraulichkeit. Dadurch schafft das Konzept gleichermaBen gute Voraus-
setzungen fiir Kommunikation und Konzentration. Dariliber hinaus bietet ein aktivi-
tatsbasiertes Biroraumkonzept ein umfangreiches Angebot an Gemeinschaftsflachen:
Rickzugsraume fir spontane Besprechungen in kleinem Kreis oder hochkonzentrierte
Einzelarbeit, frei verfligbare Besprechungsraume, temporare Arbeitsmdglichkeiten,
Meetingpoints mit Begegnungsqualitat fir informelle Begegnungen und Pausen. Die-
ses Konzept stellt eine wirtschaftliche und weitgehend identische Arbeitswelt inner-
halb des gesamten Gebaudes dar, die eine grundsatzliche Auspragung der Flachen fir
einzelne Nutzende weitgehend Uberflissig macht bzw. auf wenige Anpassungen re-
duziert.

Somit kdnnen fir das Gesamtgebdude weitgehend einheitliche Geschosse ausgebildet
werden und jeder vorhandene Arbeitsplatz ist grundsatzlich fir eine Desk-Sharing
Nutzung geeignet. Inwieweit einzelne Arbeitsplatze zuklnftig aus dem Desk-Sharing
herausgenommen werden wird von individuellen Entscheidungen und Strukturen der
nutzenden Einheiten abhangig sein.
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7. Wurde die Einstellung der MAs zum Thema Desksharing abgefragt und
evaluiert?
a. Wo konnen die Ergebnisse eingesehen werden?

Bereitschaft zu Desk Sharing

® 18,5 % sind nicht bereit ihren Arbeitsplatz zu teilen (Desk Sharing).
B 245 % sind unabhangig von der Anzahl méglicher Homeoffice-Tage dazu bereit.
B 57,0 % machen dies abhangig von der Anzahl méglicher Homeoffice-Tage.

Ja, wennich mind. 1 Ja, wenn ich mind. 2 Ja, wennich mind. 3 Ja, wennich mind. 4 Ja, wenn |ch 5 Tage
Tag HO Tage HO Tage HO Tage HO

Angaben in Prozent (gerundet)

Abbildung 1: Wiinsche und Erwartungen — Desk Sharing | Befragung der HHU

Aus der Befragung der Heinrich-Heine-Universitat (Vorlage 15-314) geht hervor, dass
57% der Befragten die Bereitschaft zur Teilnahme am Desk-Sharing von der mégli-
chen Anzahl an Homeoffice-Tagen abhangig macht. Weiterhin sind 24,5% der Befrag-
ten bereit, unabhdngig von der Anzahl der Homeoffice-Tage teilzunehmen und 18,5%
sind zu keiner Teilnahme bereit.

In der ZV sind einige Organisationseinheiten als Pilotbereiche mit verschiedenen Mo-
dellen eines Desk Sharing im Umfang von 0,8 aktiv. Die Erfahrungen werden im Pro-
jekt ,Neue Arbeitswelten flir den LVR" kontinuierlich evaluiert und in die weiteren
Entwicklungen hin zu flexiblen Arbeitsmodellen und effizienter Bliroraumnutzung ein-
gebracht. Pandemiebedingt ist allerdings festzustellen, dass sich durch die geringe
Auslastung der Desk Sharing - Bereiche noch keine Gbergeordneten und validen Er-
gebnisse ableiten lieBen.

8. Wie viele Arbeitspldtze werden entsprechend der aktuellen Kalkula-
tion nach Frage 3 und der Anzahl der Arbeitsplatze nach Frage 5 an
einem durchschnittlichen Tag unbesetzt bleiben?

Das Grundprinzip des geplanten aktivitatsbasierten Arbeitsumfelds fuBt wie unter Zif-
fer 5 beschrieben auf den funktional unterschiedlichen Arbeitsplatzangeboten, die von
den Mitarbeitenden flexibel aufgrund Ihrer aktuellen Arbeitsanforderungen oder per-
sOnlichen Vorlieben gewahlt werden kdnnen. Bei diesem Raumkonzept gleichen sich



Seite 6

die unterschiedlichen Nutzungsanforderungen aufgrund der vorgesehenen GroéBe der
Homebases bzw. des Nutzungskreises aus und gewadhrleisten ein passendes Nut-
zungsangebot fir die individuellen Anforderungen.

Die Verwaltung geht heute davon aus, dass die vorgesehenen Arbeitsplatzangebote
unter Berlicksichtigung einer Desk-Sharing Quote in Hohe von 0,8 dem Bedarf der
LVR-Zentralverwaltung im geplanten Bezugsjahr 2026 angemessen ist und die Mog-
lichkeit eréffnet, alle laufenden Anmietungsvertrage Uber Dienstgebdude in Kdln
Deutz zu kindigen und so Mietaufwendungen in erheblicher Hohe jahrlich einzuspa-
ren.

9. Was ist mit den weitestgehend nicht benodtigten Raumlichkeiten und
Arbeitsplatzen geplant?

Wie unter Ziffer 8 beschrieben geht die Verwaltung heute davon aus, dass das zu-
klinftige Arbeitsplatzangebot in den nach Beendigung aller Anmietungen zur Verfl-
gung stehenden Eigentumsobjekten Neubau LVR-Haus, Horion-Haus und Landes-
haus dem Bedarf unter Berlicksichtigung von Desk-Sharing und aktivitatsbasierten
Arbeitsplatzkonzepten entspricht und alle Raumlichkeiten zur Aufgabenerfiillung be-
noétigt werden.

10. Ist es moglich liberschiissige Kapazitiaten mindestens kostenneutral
zu vermieten?

Soweit nach Bezug des Neubaus in einzelnen Fallen noch mietvertragliche Bindun-
gen bestehen, die nicht zeitgleich mit den Umziigen beendet werden kdénnen, hat
sich die Verwaltung vorsorglich das vertragliche Recht zur Untervermietung einrau-
men lassen. Angesichts des weiterhin expandierenden Blroraummarktes in Kéln
wird davon ausgegangen, dass sich kostendeckende Untervermietungen realisieren

lassen.
9. (et
i f
Reiner Limbach Detlef Althoff
Erster Landesrat Landesrat
LVR-Dezernat Personal und LVR-Dezernat Gebaude- und Liegen-
Organisation schaftsmanagement, Umwelt, Energie,

Bauen fur Menschen GmbH
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Vorlage Nr. 15/807

offentlich
Datum: 10.03.2022
Dienststelle: LVR-Direktorin
Bearbeitung: Herr Unkelbach
Ausschuss fiir Personal und 28.03.2022 Kenntnis
allgemeine Verwaltung
Ausschuss fiir Inklusion 31.03.2022 Kenntnis

Tagesordnungspunkt:

fiinfter Umsetzungsbericht

Vielfalt und Gerechtigkeit im LVR: Aktive Partnerschaft des LVR im Rahmen der
Landesinitiative , Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - NRW starkt Vielfalt!",

Kenntnisnahme:

genommen.

Der flnfte Umsetzungsbericht zur aktiven Partnerschaft des LVR im Rahmen der
Landesinitiative , Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - NRW starkt Vielfalt!™ wird geman
Vorlage Nr. 15/807 im Kontext des neuen LVR-Diversity-Konzeptes zur Kenntnis

UN-Behindertenrechtskonvention (BRK):

LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der BRK.

Diese Vorlage berUhrt eine oder mehrere Zielrichtungen des

ja

Gleichstellung/Gender Mainstreaming:

|Diese Vorlage berticksichtigt Vorgaben des LVR-Gleichstellungsplans 2020. nein

Finanzielle Auswirkungen auf den Haushalt (Ifd. Jahr):

Produktgruppe:

Ertrage:
Veranschlagt im (Teil-)Ergebnisplan

Aufwendungen:
/Wirtschaftsplan

Einzahlungen:
Veranschlagt im (Teil-)Finanzplan
Bei Investitionen: Gesamtkosten der MaBnahme:

Auszahlungen:
/Wirtschaftsplan

Jahrliche ergebniswirksame Folgekosten:

Die gebildeten Budgets werden unter Beachtung der Ziele eingehalten

Lubek




Worum geht es hier?

In leichter Sprache

Der LVR findet Vielfalt gut.
Weil die Welt sehr bunt ist.

Weil die Menschen im Rheinland sehr verschieden sind.

In Nordrhein-Westfalen gibt es ein besonderes Programm fir Vielfalt.
Das Programm heiBt:

ERFOLGSFAKTOR

Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - NRW stérkt Vielfalt! INTERKULTURELLE

Der LVR macht seit 6 Jahren mit bei dem Programm.
Genau wie viele andere Amter und Firmen.

Sie haben das Ziel:

Alle Menschen sollen sich willkommen flhlen.

Egal aus welchem Land sie kommen.

Oder welche Kultur sie haben.

In einem Bericht erklart der LVR nun:
Das tun wir im LVR fur mehr Vielfalt
von Menschen aller Herkunft.

Der Bericht ist leider nicht in Leichter Sprache geschrieben.

In dem Bericht steht zum Beispiel:

Der LVR macht jetzt mehr Schulungen flr seine Mitarbeitenden.
Damit sie mit unterschiedlichen Kulturen umgehen kénnen.
Und der LVR macht Werbung.

Damit bald mehr Menschen aus unterschiedlichen Kulturen
beim LVR arbeiten.

>




Haben Sie Fragen zu diesem Text?
Dann konnen Sie beim LVR in Kéln anrufen:
0221-809-2208

Viele Informationen zum LVR in Leichter Sprache
finden Sie hier:

www.leichtesprache.lvr.de

Der Zusatztext in leichter Sprache soll zum einen die Verstandlichkeit der Vorlage insbe-
sondere flir Menschen mit Lernschwierigkeiten konkret verbessern, zum anderen fir die
Grundsatze der Zuganglichkeit und Barrierefreiheit im Bereich Information und Kommu-
nikation im Sinne der Zielrichtungen 6 und 8 des LVR-Aktionsplans zur UN-Behinderten-
rechtskonvention sensibilisieren.

Mit der Telefonnummer 0221-809-2208 erreicht man die zentrale LVR-Stabsstelle Inklu-
sion, Menschenrechte, Beschwerden (00.300). Sie gibt oder vermittelt bei Bedarf gern
weitere Informationen. Bilder: © Reinhild Kassing.


http://www.leichtesprache.lvr.de/
https://leichtesprachebilder.de/artikel.php?cat_id=19&art_id=742&suchbegriff=Handy&aktion=suchen

Zusammenfassung:

Der Landschaftsverband Rheinland (LVR) ist am 21.04.2015 der Partnerinitiative ,Viel-
falt verbindet! Interkulturelle Offnung als Erfolgsfaktor." des Landes Nordrhein-West-
falen beigetreten. Diese heil3t seit ein paar Jahren , Erfolgsfaktor Interkulturelle
Offnung - NRW stirkt Vielfalt!™. Im Rahmen dieser Partnerschaft berichtet der LVR
jahrlich dem Ministerium fir Kinder, Familie, Fllichtlinge und Integration des Landes
Nordrhein-Westfalen tGber den Umsetzungsstand der von ihm ergriffenen MaBnahmen
zur interkulturellen Offnung seiner Organisation.

Der nun vorliegende fiinfte Umsetzungsbericht flr den Zeitraum vom 01.10.2020 bis
30.09.2021 wird gemaB dieser Vorlage zur Kenntnis gegeben. Er beschreibt z.B. MaB-
nahmen zur interkulturellen 6ffnung des LVR in den Bereichen der Personal-
entwicklung, der Personalrekrutierung und der Nachwuchsgewinnung sowie
Informationen fiir Mitarbeitende.

Mit seinen Aktivitdten zur interkulturellen Offnung im Rahmen der Partnerinitiative
verfolgt der LVR wichtige Ziele des LVR-Diversity-Konzeptes auf der Grundlage der
allgemeinen Menschenrechte (vgl. Vorlage Nr. 15/584). Der mehrdimensionale und
intersektionale Ansatz des LVR-Diversity-Konzeptes wird durch das neue Teilhabe-
und Integrationsgesetz NRW bestarkt. Auf das neue Gesetz wird daher in dieser
Vorlage ausdrucklich hingewiesen.

Diese Vorlage beriihrt insbesondere die Zielrichtung 9 (,Menschenrechtsbildung®) des
LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK).




Begriindung der Vorlage Nr. 15/807:

Vielfalt und Gerechtigkeit im LVR: Aktive Partnerschaft des LVR im Rahmen der
Landesinitiative , Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - NRW stirkt Vielfalt!”,
fiinfter Umsetzungsbericht

1. Einleitung

Der Landschaftsausschuss hatte in seiner Sitzung am 07.04.2014 beschlossen, dass sich
der Landschaftsverband Rheinland (LVR) der Initiative , Vielfalt verbindet! Interkulturelle
Offnung als Erfolgsfaktor." im Rahmen einer aktiven Partnerschaft anschlieBt und die ent-
sprechende Partnervereinbarung mit dem ehemals zustdandigen Fachministerium, dem
Ministerium fir Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen, unter-
zeichnet. Infolgedessen ist der LVR mit Vertragsunterzeichnung vom 21.04.2015 Partner
der Initiative , Vielfalt verbindet! Interkulturelle Offnung als Erfolgsfaktor." geworden. Die
Partnerinitiative heiBt seit einigen Jahren ,Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - NRW
starkt Vielfalt!™. Sie ist inzwischen im Ministerium fir Kinder, Familie, Fllchtlinge und In-
tegration des Landes Nordrhein-Westfalen angesiedelt.

Wesentlicher Bestandteil des Partnerschaftsvertrages ist eine schriftliche Erkldarung des
LVR Uber konkrete MaBnahmen und Projekte, mit denen er den Prozess der interkulturel-
len Offnung in seiner Organisation voranbringen mdchte. Nach Ablauf eines Jahres hat
der LVR, wie alle anderen Partnerinnen und Partner der Initiative auch, dem federfiihren-
den Ministerium lGber den Umsetzungstand der von ihm geplanten MaBnahmen und Pro-
jekte zu berichten. Auf der Grundlage der Partnerberichte erstellt die Landesregierung ei-
nen Gesamtbericht, der die Entwicklung und die Aktivitdten der Initiative widerspiegelt.
Der erste Umsetzungsbericht des LVR flir den Zeitraum von Mai 2015 bis Mai 2016 wurde
der politischen Vertretung im Herbst 2016 vorgelegt (Vorlage Nr. 14/1508). Eine weitere
Vorlage umfasste den Berichtszeitraum von Mai 2016 bis Mai 2017 (Vorlage Nr.
14/2504).

Im neuen LVR-Diversity-Konzept wird die sog. Vielfalts-Dimension ,,Ethnische Her-
kunft und Nationalitat™ gemaB Vorlage Nr. 15/584 (Seite 14 der Anlage) wie folgt be-
schrieben:

,Der LVR hat mit Mitarbeitenden sowie Kund*innen unterschiedlicher Herkunft, Nati-
onalitdten und unterschiedlicher kultureller Hintergriinden zu tun. Es darf keine Be-
nachteiligung oder rassistische Diskriminierung von Menschen auf Basis von Kriterien
stattfinden, anhand derer ihre (vermeintliche) internationale Herkunft festgemacht
wird (z. B. Name, Sprache, Haut- und Haarfarbe, Kleidung). Eine offene Organisati-
onskultur ist durch gegenseitiges Verstdndnis und Wertschdtzung von Unterschieden
und Gemeinsamkeiten geprégt, die mit der Sozialisation in unterschiedlichen Kultur-
kreisen verbunden sein kénnen. Sie vermeidet die Ethnisierung von Unterschieden.
Sie nimmt die Vielfalt der Mitarbeitenden hinsichtlich Herkunft und Nationalitdt als
Ressource wahr. Sie achtet darauf, dass die Ansprache und die Dienstleistungen fiir
Kund*innen kultursensibel sind.™



Die aktive Partnerschaft des LVR im Rahmen der Landesinitiative ,Erfolgsfaktor Interkul-
turelle Offnung" ist insofern auch als eine besondere MaBnahme zur Umsetzung
des Diversity-Konzeptes zu verstehen.

2. Umsetzungsbericht

Im Dezember 2021 hat die Verwaltung den finften Umsetzungsbericht fir den Zeitraum
vom 01.10.2020 bis 30.09.2021 fertiggestellt, der in der Anlage 1 zu dieser Vorlage zur
Kenntnis gegeben wird. Er beschreibt konkrete MaBnahmen und Projekte zur interkultu-
rellen Offnung des LVR. Betrachtet werden dabei die Themenfelder Personalrekrutierung,
Personalentwicklung und Nachwuchsgewinnung sowie die Information und Sensibilisie-
rung der Mitarbeitenden. Fir jedes dieser Themenfelder werden im Folgenden Beispiele
fir ergriffene MaBnahmen benannt. Eine vollstandige Ubersicht aller MaBnahmen ist im
Umsetzungsbericht enthalten.

2.1 Im Feld ,Erhdhung des Anteils der Beschiftigten mit Einwanderungsge-
schichte" erfolgt bei allen externen Stellenausschreibungen ein obligatorischer
Hinweis: ,Der LVR steht flr Vielfalt. Unser Ziel ist es, dies auch in unserer Beschéaf-
tigtenstruktur abzubilden."™ In den Kliniken werden Bewerber*innen mit eigener Ein-
wanderungsgeschichte vor allem in den transkulturell tatigen Bereichen der LVR-
Klinik explizit beriicksichtigt.

2.2 Im Feld ,Starkung bzw. Férderung der interkulturellen Kompetenz der Be-
schaftigten™ wurden die Fortbildungsangebote flr die Auszubildenden, Mitarbei-
tenden sowie flr die Fihrungskrafte um weitere Seminare (,Vielfalt im LVR erle-
ben") bzw. Seminarmodule zur interkulturellen Kompetenz bzw. Diversitdt (z.B.
~Ressourcenorientierte Fiilhrung - Vielfalt als Chance"; , Inklusion und Menschen-
rechte"; ,Aspekte der Fihrung im Kontext von Vielfalt und Unterschiedlichkeit for-
dern™) weiter ausgeweitet. Bereits 2017 wurde das Basisseminar ,Interkulturelle
Kompetenz" als Regelangebot in das Fortbildungsprogramm des LVR-Instituts flr
Training, Beratung und Entwicklung aufgenommen. Zudem wurden Seminare zum
Thema , Interkulturelle Kompetenz im Personalauswahlverfahren™ durchgefiihrt.
In den LVR-Kliniken bestehen zusatzliche Fortbildungsangebote bspw. zu ,Diversi-
tatsbewusster Umgang mit Patient*innen mit Flucht- und Einwanderungsge-
schichte™ und ,Sucht und Migration". Das LVR-Verbund Heilpddagogische Hilfen bie-
tet Fortbildungen zur interkulturellen Kompetenz an.

2.3 Im Rahmen der Nachwuchsgewinnung wurden vom LVR-Ausbildungsteam El-
ternflyer in verschiedenen Sprache erstellt, die liber das Duale Studium im gehobe-
nen nichttechnischen Verwaltungsdienst, den Vorbereitungsdienst im mittleren all-
gemeinen Dienst sowie Uiber die Ausbildung als Verwaltungsfachanstellte/r beim
LVR informiert. Zudem wird Uber die LVR-Social Media Kanale (z.B. Instagram in
Posts in verschiedenen Sprachen) informiert.

2.4 Um die Mitarbeitenden im LVR flir das Thema , kulturelle Vielfalt" weiter zu sensibili-
sieren, wird seit 2016 ein LVR-eigener interkultureller Kalender herausgegeben.



Z.Zt. betragt die Auflagenhdhe ca. 8.500 Exemplare, die an alle LVR-Dienststellen
und wie Eigenbetriebe gefiihrten Einrichtungen verteilt werden.

3. Antidiskriminierung im Gesetz zur Forderung der gesellschaftlichen Teil-
habe und Integration in Nordrhein-Westfalen (Teilhabe- und Integrations-
gesetz - TIntG)

Die NRW-Landesregierung hat im letzten Jahr das Teilhabe- und Integrationsgesetz NRW?
reformiert. Es trat am 01.12.2021 in Kraft. Die Reform des Teilhabe- und Integrationsge-
setzes aktualisiert viele Regelungen, die mit dem ersten Teilhabe- und Integrationsgesetz
2012 geschaffen wurden.

Das Land wirbt auch bei ,,auBerhalb der Landesverwaltung stehenden Institutionen™ fir
die Verwirklichung der interkulturellen Offnung im Sinne des § 6 Abs. 4 TIntG und formu-
liert im Gesetz weitere wichtige Ziele fiir die Integrationspolitik der Landesregierung:

e die Optimierung der Teilhabechancen von Menschen mit Einwanderungsge-
schichte,

e die Starkung des Diversitatsbewusstseins und der antidiskriminierenden Haltung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der 6ffentlichen Verwaltung sowie

e die Starkung des gesellschaftlichen Zusammenhalts.

In der Landesregierung NRW hat seit den Fluchtmigrationen 2015/2016 sukzessive ein
Paradigmenwechsel zur umfassenden Hilfestellung fir neu eingewanderte Menschen ins-
besondere auf értlicher kommunaler Ebene stattgefunden. Dabei betrifft die sogenannte
Zieldimension des Ankommens die wichtige Erstorientierungs- und Integrationsphase
fir die ersten drei Jahre seit der Einreise.

Mit der Ablésung des Begriffs , Migrationsgeschichte™ durch den Begriff ,,Einwande-
rungsgeschichte™ in § 4 TIntG soll ausweislich der Gesetzesbegriindung betont wer-
den, dass es um die Integration von Menschen geht, die faktisch und nicht nur voriber-
gehend in NRW leben, m.a.W. bereits eingewandert sind.

Der Begriff fokussiert sozusagen auf die inklusive Teilhabe aller im Land lebender
Menschen. Das TIntG setzt damit ein allgemeines Zeichen gegen Diskriminierung und
zwar bezogen auf jegliche Art gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit liber das klassi-
sche Politikfeld der Integration hinaus.

Der LVR kann sich durch den neugefassten § 7 TIntG in seinem mehrdimensionalen und
intersektionalen (,merkmalstbergreifenden™) Vorgehen im LVR-Diversity-Konzept und
der mit Bedacht erweiterten Zustandigkeit des Ausschusses flr Inklusion nach der Zu-
standigkeits- und Verfahrensordnung ausdrticklich bestarkt fihlen (Zitat TIntG):

! Geltende Gesetze und Verordnungen (SGV.NRW)
https://recht.nrw.de/Imi/owa/br bes text?sg=0&menu=0&bes id=47273&aufgeho-
ben=N&anw nr=2
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https://recht.nrw.de/lmi/owa/br_bes_text?sg=0&menu=0&bes_id=47273&aufgehoben=N&anw_nr=2

§ 7 Antidiskriminierung

(1) Das Land ergreift MaBnahmen, die darauf gerichtet und geeignet sind, Diskrimi-
nierungen zu verhindern und gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit entgegenzu-
wirken und das Empowerment von Betroffenen zu unterstiitzen. Dabei fordert es Be-
ratungsstrukturen, MaBnahmen und Projekte, die in Diskriminierungsfallen begleiten
und unterstiitzen und sich fir eine diskriminierungsfreie Gesellschaft einsetzen. Das
Land rdumt préventiven MaBnahmen zur Verhinderung von Diskriminierung und
Mehrfachdiskriminierung Vorrang ein. Das Land kann wissenschaftliche Untersuchun-
gen zu Diskriminierungen, auch merkmalsiibergreifend, ihren Ursachen und Folgen,
insbesondere zur Identifikation institutioneller und struktureller Diskriminierungsrisi-
ken und deren Abbau unterstiitzen; ein Rechtsanspruch hierauf besteht nicht.

(2) Innerhalb der Zusténdigkeitsbereiche der obersten Landesbehérden wird flr alle
Menschen ein Beschwerdemanagement vorgehalten, welches beim Vorbringen von
Diskriminierungen durch Behérden des Landes Nordrhein-Westfalen zur Anwendung
kommt. Dies umfasst die Benennung einer Ansprechperson, wenn die Effektivitdt des
Beschwerdemanagements nicht auf einem anderen Wege sichergestellt wird. Der Re-
gelungsbereich weiterer landes- oder bundesrechtlicher Bestimmungen bleibt dabei
unbertiihrt, insbesondere der des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes vom 14.
August 2006 (BGBI. I S. 1897) in der jeweils geltenden Fassung.

(3) Das Land wirkt darauf hin, dass in den Ausbildungsfachrichtungen der &ffentli-
chen Verwaltung des Landes sowie im Rahmen von Fort- und beruflichen Weiterbil-
dungen des Landes das Thema Diskriminierungsschutz, auch merkmalsiibergreifend,
beriicksichtigt wird.

Der abschlieBende Satz eines aktuellen Berichtes zur Antidiskriminierungsarbeit des
MKFFI an den Landtag (Anlage 2) betont die zentrale Bedeutung eines mit den entschei-
denden Akteur*innen abgestimmten Vorgehens gegen Diskriminierung, ,um neue Im-
pulse zu setzen und gréBtmdégliche Wirkung zu entfalten™ (Seite 11).

Der LVR wird sich hier im Rahmen seiner gesetzlichen Aufgaben und seines Haushaltes
gern einbringen.

Lubek



Berichte der Partner der Landesinitiative
"Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung — NRW starkt Vielfalt!" 2021

Umsetzungszeitraum 01.10.2020 — 30.09.2021

Organisation: Landschaftsverband Rheinland
Kennedy-Ufer 2
50679 Koln

Ansprechpartner*in | LVR-Stabsstelle Inklusion — Menschenrechte — Beschwerden
mit Kontaktdaten:
Dorothee Bloschak

Kennedy-Ufer 2, 50679 Koln

Tel: 0221 809-7052

E-Mail: dorothee.bloschak@Ivr.de

Ingo Unkelbach

Kennedy-Ufer 2, 50679 Kéln
Tel: 0221 809-3336

E-Mail: ingo.unkelbach@Ivr.de

Inhaltsverzeichnis

1 Erhdéhung des Anteils der Beschéftigten mit
Einwanderungsgeschichte

2 Starkung bzw. Forderung der interkulturellen Kompetenz der
Beschaftigten

3 Forderung von Chancengerechtigkeit und Teilhabe

4 Evaluation, Dokumentation und Kommunikation der Umsetzung des
interkulturellen Offnungsprozesses

5 Synergieeffekte durch Vernetzung (interkulturelle Offnung als
gesamtgesellschaftliche Aufgabe)

6 Weitere MalRnahmen
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Kategorien/Themenschwerpunkte

1. Erh6hung des Anteils der Beschéaftigten mit Einwanderungsgeschichte

z.B. durch

> Durchfiihrung von (Werbe-)MalRnahmen zur Gewinnung von Menschen mit
Einwanderungsgeschichte als Beschdftigte

> Direktansprache von Menschen mit Einwanderungsgeschichte bei
Stellenausschreibungen

> Anwendung diskriminierungsfreier und damit kulturfairer Einstellungs- und

Beurteilungsverfahren

LVR allgemein:
Die Ausbildungsabteilung des LVR hat im Berichtszeitraum diverse MaBnahmen in
unterschiedlichen Sprachen umgesetzt+

Informationsflyer in unterschiedlichen Sprachen
Instagram-Posts in unterschiedlichen Sprachen
FAQs auf der Ausbildungs-Webseite in Englisch

Ausbildungsberichte auf der Ausbildungs-Webseite in unterschiedlichen
Sprachen

LVR-Klinikverbund

Fachkrafte mit eigener Einwanderungsgeschichte und weiteren
muttersprachlichen Kenntnissen (z.B. ,Farsi/Dari" fir den transkulturellen
Bereich der Psychosomatik) werden bei Stellenausschreibungen gezielt
angesprochen.

Bewerber*innen mit eigener Einwanderungsgeschichte werden vor allem in
den transkulturell tatigen Bereichen der LVR-Klinik explizit beriicksichtigt bzw.
eigene Einwanderungserfahrung als transkulturelle Kompetenz
(Sprachkompetenz, ,transkulturell empathische" Fahigkeiten, Sensibilisierung
fur Diskriminierung und Diversitat) erfasst.

Explizite Ansprache/Férderung von Fachkréaften mit eigener
Einwanderungsgeschichte im Rahmen der medizinischen und
psychotherapeutischen Lehre / Ausbildung.

Im Rahmen von Einstellungsverfahren wird , Vielfalt"™ ausdricklich begriBt.

In Stellenausschreibungen wird der Aspekt ,interkulturelle Kompetenz"
benannt und der Zusatz ,,Der LVR steht fir Vielfalt. Unser Ziel ist es, dies auch
in unserer Beschaftigtenstruktur abzubilden.™ ist enthalten.

Bei Neueinstellungen und internen Umbesetzungen in allen Berufsgruppen
wird entsprechend dem Bedarf der Station bzw. Abteilung Mitarbeitenden mit
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einer Einwanderungsgeschichte der Vorzug gegeben, der mit dem der
Patient*innen lUbereinstimmt.

LVR Verbund Heilpadagogischer Hilfen

e Einstellungsverfahren werden grundsatzlich neutral und wertfrei gegentber
allen Bewerber*innen durchgeftihrt und Vielfalt wird dabei ausdricklich
begriBt, um der Vielfalt unserer Betreuten auch auf Ebene der Mitarbeitenden
gerecht zu werden.

e 10 % aller Neueinstellungen im Jahr 2021 haben eine nicht Deutsche
Nationalitat. Weitere 10 % haben eine Einwanderungsgeschichte.

¢ Besonderes im Bereich des FSJ und BFD werden vermehrt Mitarbeitende mit
Einwanderungsgeschichte einsetzt.
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2. Starkung bzw. Forderung der interkulturellen Kompetenz der Beschaftigten

z.B. durch

> (interne) Sensibilisierung und Information der Beschéftigten

> Durchfiihrung von (niedrigschwelligen) Aktionen, Veranstaltungen etc.

> Entwicklung und Durchfiihrung von Fort- und Weiterbildungsangeboten fur

Auszubildende, Neueinsteigerinnen und Neueinsteiger, Beschéftigte,
Fuhrungskréfte u.a.

LVR allgemein:

Im Rahmen des Fiuhrungskrafte-Curriculums beim LVR werden fir alle
Fihrungskrafte Fortbildungen zu den Themen ,Ressourcenorientierte
Fihrung - Vielfalt als Chance"; ,Inklusion und Menschenrechte"™ sowie
~Aspekte der Filhrung im Kontext von Vielfalt und Unterschiedlichkeit
fordern™ veranstaltet. Im Berichtszeitraum fanden 14 Veranstaltungen
statt.

Fir alle Mitarbeiter*innen besteht das Fortbildungsangebot ,Vielfalt im
LVR er-leben®. Dabei wird neben den Themen Inklusion, Gleichstellung
und Gender Mainstreaming das Thema ,Kulturelle Vielfalt" vorgestellt.

Zudem werden Fortbildungen zur Schulung der interkulturellen Kompetenz

angeboten. Hier wurde im Berichtszeitraum ein Seminar durchgefihrt.

Neuen Mitarbeiter*innen werden Fortbildungen angeboten, die die
Leitziele des LVR bezogen auf Inklusion, Gleichstellung und Gender
Mainstreaming und Interkulturalitédt thematisieren. Dabei bilden
insbesondere die Aktivitdten des LVR im Rahmen der Partnerinitiative
,Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung - LVR stérkt Vielfalt!™ und die
dahinterstehenden Ziele einen thematischen Schwerpunkt.

Fir die Auszubildenden der Verwaltungsberufe finden obligatorische
Schulungen zum Thema , Diversity" statt. Dabei befassen sich die
Auszubildenden in Workshop-Format mit den Themen Inklusion,
Gleichstellung und Gender Mainstreaming sowie kulturelle Vielfalt.
Durchgefiihrt wurden im Berichtszeitraum finf Seminare.

Der LVR beteiligte sich am Deutschen Diversity-Tag am 18.05.2021 mit
einer Fotomitmachaktion im LVR-Intranet. Das Ergebnis wurde auch auf
den Social-Media-Kandlen des LVR ausgespielt.

Im Berichtszeitraum beschaftigte sich im September 2021 die jahrliche
Fihrungskraftetagung des LVR (FiDis) dieses Mal mit dem Schwerpunkt
»Vielfalt und Gerechtigkeit®.

Im Berichtszeitraum wurde ein LVR-eigener interkultureller Kalender fur
das Jahr 2021 in einer Auflagenhéhe von lUber 8.500 Exemplaren erstellt.
Dieser wurde zum Jahresende 2020 an alle LVR-Dezernate sowie an 41
LVR-Férderschulen, 20 LVR-Museen und Kultureinrichtungen, zehn LVR-
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Kliniken, den LVR-Verbund Heilpadagogischer Hilfen, das LVR-
Landesjugendamt und an die LVR-Jugendhilfe Rheinland verteilt.

LVR-Klinikverbund

Benennung und teilweise Freistellung von Integrationsbeauftragten in den
LVR-Kliniken.

Einsatz von Sprach- und Integrationsmittler*innen.

RegelmaBige Informationen Uber das spezifische Fortbildungsangebot des
LVR-verbundibergreifenden Angebots des Kompetenzzentrums Migration.

Fachliche Anleitung und Supervision von neuen Mitarbeiter*innen im
transkulturellen Behandlungssetting (Schulung im Einsatz von Sprach-
und Kulturmittlern, Reflexion der eigenen kulturellen Pragung, Férderung
von Diversitatsbewusstsein und Abbau von Diskriminierung).

Fortbildungsangebote bspw. zu , Diversitatsbewusster Umgang mit
Patient*innen mit Flucht- und Einwanderungsgeschichte"™ und ,Sucht und
Migration®™.

Sensibilisierung fiir die spezifische Patient*innengruppe der Folteropfer
unter gefliichteten Patient*innen und deren psychischen und kérperlichen
Folterfolgen, sowie den sensiblen Umgang mit jenen, durch
Schulungsangebote im Rahmen des AMIF-geférderten
Kooperationsprojektes ,, In To Justice" (www.folterfolgen.de).

LVR Verbund Heilpadagogischer Hilfen

Sensibilisierung von Mitarbeitenden fir kultursensible Aspekte auf
Grundlage von biografischen Aspekten der Kundschaft mit
Einwanderungsgeschichte und im Kontakt mit Angehdrigen mit
Einwanderungsgeschichte.

Einbeziehung von Kompetenzen der Mitarbeitenden mit
Einwanderungsgeschichte und den sprachlichen Kompetenzen in der
jeweiligen Herkunftssprache.

Fortbildungsangebote zur Starkung der interkulturellen Kompetenz.
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3. Forderung von Chancengerechtigkeit und Teilhabe
z.B. durch

> (weitere) Offnung eigener Angebote fiir Menschen mit
Einwanderungsgeschichte

> Zielgruppengerechte Aufbereitung von Informationen
> Uberprufung bzw. Anpassung von Handlungsroutinen

> die Vielfalt bertcksichtigende Personal(entwicklungs)mal3nahmen

LVR-Klinikverbund
o Offnung séamtlicher stationérer, teilstationérer, sowie ambulanter
Behandlungsangebote flir Menschen mit Sprachbarriere durch die
Ermdglichung des Einsatzes von Sprach- und Kulturmittlern.

e Etablierung von spezifischen transkulturellen teilstationdren Angeboten sowie
ambulanten transkulturellen psychiatrischen und psychosomatischen
Behandlungsangeboten.

e Stationen und Abteilungen mit spezifischen Behandlungskonzepten,
Behandlungsangeboten oder besonderen SicherheitsmaBnahmen stellen
Stationsflyer, Informationsbroschiiren, Besucherinformationen und
Stationskonzepte in verschiedenen Sprachen zur Verfligung.

e Wichtige Kliniklibergreifende Patient*inneninformationen wie z.B.
Schweigepflichtentbindung, Psychisch-Kranken-Gesetz (PsychKG) -
Informationen sind fir alle Mitarbeitenden zur Ausgabe in 30 Sprachen
hinterlegt.

e Einsatz von Case-Management, zur Verbesserung der Versorgung und
Weitervermittlung von Patient*innen mit Flucht- und Einwanderungsgeschichte
sowie besseren Transparenz von Behandlungsmaéglichkeiten.

e Mehrsprachige Patient*innenbefragung zur Zufriedenheit der Behandlung
sowie mehrsprachige Informationen zu den Corona-MaBnahmen.

e RegelmaBige Erhebung und Auswertung von Daten zur
Einwanderungsgeschichte der Patient*innen.

e Vielfaltige Informationsmaterialien in einem klinikinternen Intranet Portal
(Curator) flr die Mitarbeitende.

e Erstellung eines Positionspapiers ,,Gebrauch der Muttersprache (QZI
Positionspapier Muttersprachengenbrauch von Patient*innen)" zur
Sensibilisierung der Mitarbeitenden in Konfliktsituationen.

LVR Verbund Heilpadagogischer Hilfen

e Ausrichtung aller Angebote an Menschen mit Behinderung, unabhangig von
der Einwanderungsgeschichte.
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Einzelfallbezogene Berlicksichtigung kultursensibler MaBnahmen z.B.
Mdéglichkeiten der individuellen Religionsaustibung, alternative Speisen,
Bertcksichtigung von kulturspezifischen Besonderheiten im Rahmen der
Pflege.

Zielgruppengerechte Aufbereitung von Informationen z.B. leichte Sprache.

Vermittlung von Informationen rund um Corona-Regelungen an Angehdrige
unserer Kundinnen und Kunden mit Einwanderungsgeschichte durch
Mitarbeitende mit Einwanderungsgeschichte.

Uberpriifung bzw. Anpassung von Handlungsroutinen

Umsetzung religioser Lebensweise (z.B. Esskultur; religidése Praktiken,
interkultureller Kalender) im Alltag auf der Grundlage personenzentrierter
Bedarfsermittlung.

Férderung interkultureller Begegnungen im Sozialraum.

Sensibilisierung bzgl. Berlicksichtigung diverser (z.B. kultureller, religitser,
sexueller) Ausrichtungen in der padagogischen Arbeit.
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4. Evaluation, Dokumentation und Kommunikation der Umsetzung des
interkulturellen Offnungsprozesses
z.B. durch
> Entwicklung und Einsatz von Monitoring-Instrumenten und -Mafnahmen (z.B.
Durchfiihrung von Mitarbeitenden-Befragungen)
> Entwicklung und Publikation von Handreichungen, Broschiren, Flyern etc.
> Sonstige Offentlichkeitsarbeit

LVR-Klinikverbund

Sichtbarkeit der Angebote in relevanten (Online-) Netzwerkveranstaltungen
(z.B. Gesundheitskonferenz der Stadt, stadtische und LVR-weite
Arbeitsgruppen zu den Themen Einwanderung und Gesundheit).

Verteilung und Bereitstellung der Publikationen-Materialien des
Kompetenzzentrums Migration.

Kommunikation der interkulturellen Ausrichtung durch Offentlichkeitsarbeit,
Teilnahme an kommunalen, landes- und bundesweiten Arbeitskreisen sowie
die Herausgabe von Flyern (z.B. jahrliche Herausgabe eines Leitbildkalenders
und Veroffentlichung eines Flyers: ,Krankenhaus der Kulturen, Angebot der
LVR-Klinik K&In fir Menschen mit Migrationshintergrund®).

Durchfiihrung einer Studie zu transkultureller Psychotherapie in der
tagesklinischen Behandlung zur Evaluation eines neuen Therapieangebotes
im der LVR-Klinikum Disseldorf.

Erstellung klinikspezifischer Konzepte zur interkulturellen Offnung.

Erstellung und Verteilung von Broschiiren und Flyern der Ambulanz fir
geflichtete Kinder und Jugendliche in mehreren Sprachen.

Netzwerkarbeit mit z.B. Sozialpsychiatrische Dienste, kulturelle und
gesellschaftliche Vereinigungen der Migranten*innen, Beratungsstellen und
Selbsthilfeverbanden.

Zusammenarbeit mit den Integrationsbeauftragten und zustandigen
Abteilungen im LVR-Klinikverbund.

Durchfiihrung von Audits zur konkreten und messbaren Prifung der
Verankerung der interkulturellen Offnung.

Einsatz von Audit-Instrument zur Selbstbewertung der Interkulturellen
Ausrichtung (Checkliste zur Uberpriifung der Interkulturalitét) und Einleitung
entsprechender MaBBhahmen zur Verbesserung.

Die LVR-Klinik Kéln gewann als ,Krankenhaus der Kulturen" die
Auszeichnung , KTQ-Best Practice 2018" wegen der Implementierung des
kultursensiblen Ansatzes in die Prozesse und Strukturen des
Qualitatsmanagements.
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Synergieeffekte durch Vernetzung (interkulturelle Offnung als
gesamtgesellschaftliche Aufgabe)

z.B. durch
> Zusammenarbeit mit (Uber-)regionalen Akteuren
> Durchfiihrung von gemeinsamen Aktionen, Veranstaltungen, Fortbildungen etc.

> gemeinsame Entwicklung/ Publikation von Handreichungen, Broschiren,
Flyern etc.

LVR allgemein:

Der LVR hat die bereits bestehende Kooperationsvereinbarung ,Netzwerk CHANCE
PLUS - Netzwerk Flichtlinge und Arbeit" mit IN VIA, einem Kath. Verband flr
Madchen- und Frauensozialarbeit in Kéln, weiter verlangert. Ziel der Kooperation
ist es, Geflichtete bei ihrer Integration in Ausbildung bzw. Arbeit zu unterstitzen.

LVR-Klinikverbund

LVR-weite Vernetzung im Fachforum Migration.

Beteiligung an der Erarbeitung der Publikationen und Materialien des LVR-
Kompetenzzentrums Migration.

RegelmaBiger Kontakt zu den kommunalen Stellen des Versorgungsgebietes,
insbesondere zwischen den Integrationsbeauftragten der Region, den
Sozialdiensten sowie den kulturellen und gesellschaftlichen Vereinigungen der
Migrantinnen und Migranten, den sozialen und gemeindepsychiatrischen
Diensten, den Einrichtungen der Suchtkrankenhilfe und Altenhilfe, den
Beratungsstellen fiir Familien und Selbsthilfeverbanden.

Aktive Beteiligung an der Erstellung mehrerer Veroffentlichungen zum Thema
Interkulturelle Offnung, Beispiel: ,Das kultursensible Krankenhaus - Ansétze
zur Interkulturellen Offnung®.

Netzwerkaufbau und Zusammenarbeit mit diversen Verbanden und Gremien
sowie regionalen, landes- und bundesweiten Akteur*innen:

o LVR Kompetenzzentrum Migration

o SPKoM MEO-Region (Sozialpsychiatrisches Kompetenzzentrum
Migration flr die Stadte Milheim, Essen und Oberhausen)

o Sonii (Soziales Netzwerk Integration und Inklusion fir Menschen mit
Behinderung e.V.) ,Projekt Start Now"

o WIESE e.V. (Werkstatt - Informationsstelle flir Essener
Selbsthilfegruppen)

o KD 11/13 - Zentrum fir Kooperation und Inklusion in Essen
o Sprint Essen (Vermittlungsservice flir Sprach- und Integrationsmittler)
o Integrationsagentur der AWO - Essen

o Integrationsagentur der Diakonie Essen
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Kommunale Gesundheitskonferenz K&ln

Arbeitsgruppe Migration und Gesundheit fiir die Stadt Kéln
LVR-Fachforum Migration, LVR-Kompetenzzentrum Migration
Sozialpsychiatrische Kompetenzzentren Migration (SPKoM)
Kolner Runder Tisch flr Integration

Dokumentationszentrum und Museum Uber die Migration in
Deutschland e.V. (DOMID)

Ministerium flr Arbeit, Gesundheit und Soziales des Landes Nordrhein-
Westfalen (MAGS NRW)

Ministerium fir Kinder, Familie, Flichtlinge und Integration des Landes
Nordrhein-Westfalen (MKFFI NRW)

Integrationsgipfel der Bundesregierung

Beauftragte der Bundesregierung fir Migration, Flichtlinge und
Integration

Arbeitskreis Migration und Offentliche Gesundheit der Beauftragten der
Bundesregierung fir Auslanderfragen

Deutsche Gesellschaft flr Psychiatrie, Psychotherapie und
Nervenheilkunde (DGPPN)

Dachverband fir Transkulturelle Psychiatrie, Psychotherapie und
Psychosomatik im deutschsprachigen Raum (DTPPP)

Deutsch-Tilrkische Gesellschaft flir Psychiatrie, Psychotherapie und
psychosoziale Gesundheit (DTGPP)

Arbeitskreis tlrkischsprachiger Psychotherapeutinnen und
Psychotherapeuten

Arbeitskreis Migration der Bundesdirektorenkonferenz (BDK)

LVR Verbund Heilpdadagogischer Hilfen

Vernetzung und Zusammenarbeit mit der IJGD und dem DRK im Rahmen von
FSJ und BFD, mit welchen eine Vielzahl an Einsatzangeboten gemacht wurden.

Aktiver Kooperationspartner eines dezernatslibergreifenden Projektes mit
Nordgriechenland zum interkulturellen Wissenstransfer und
Erfahrungsaustausch sowie zur Starkung der interkulturellen Kompetenzen.
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6. Weitere MalRnahmen

z.B.

>

zur Organisations- und Qualitatsentwicklung

LVR allgemein:

Im Februar 2021 wurde das Aufgabenfeld , Interkulturelle Offnung" aus dem
LVR-Fachbereich Personal und Organisation herausgelést und der LVR-
Stabsstelle Inklusion — Menschenrechte — Beschwerden im
Organisationsbereich der LVR-Direktorin zugeordnet. Im Zusammenhang mit
dieser strategisch-organisatorischen Veranderung wurden die beiden Stellen
von Frau Bloschak und Herrn Unkelbach ebenfalls in die LVR-Stabsstelle
verlagert.

Der LVR-Verwaltungsvorstand verabschiedete im Juni 2021 das LVR-Diversity-
Konzept. In der jahrlich stattfindenden LVR-Tagung ,Fiihrung im Diskurs -
FiDis" wurde es erstmalig allen Fihrungskraften des LVR vorgestelit.

LVR-Klinikverbund

Etablierung von transkultureller Psychotherapie in der Lehre in Kooperation
mit MediDus (Medizinische Flichtlingshilfe Disseldorf) fir Medizinstudierende.

Kennzeichnung der Patient*innen mit Einwanderung-, und/oder
Fluchtgeschichte im Krankenhausinformationssystem bei den Punkten:
Sprache, Nationalitat, Flichtlingsstatus.

Auswertung der Anzahl der Patient*innen mit Flucht- und/oder
Einwanderungsgeschichte, um ndtige MaBnahmen abzuleiten.

Berlcksichtig von Themen des Integrationsbereiches im
Qualitdtsmanagements sowie Etablierung von Qualitatszirkeln zur Erarbeitung
geeigneter MaBnahmen zur Verbesserung der Behandlung von Patient*innen
mit Einwanderungsgeschichte.

RegelmaBige Treffen der Integrationsbeauftragten im LVR-Klinikverbund.

In allen LVR-Kliniken findet im drei Jahre-Rhythmus eine Patientenbefragung
in sieben Sprachen statt.
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Ministerium fr Kinder, Familie, Fliichtlinge und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen, 40190 Diisseldorf

An den

Prasidenten des Landtags
Nordrhein-Westfalen

Herr André Kuper MdL
Platz des Landtags 1
40211 Dusseldorf

Ministerium fur Kinder, Familie,
Fliichtlinge und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen

Der Minister

LANDTAG
NORDRHEIN-WESTFALEN
17. WAHLPERIODE

VORLAGE
17/6397

Al9

Sitzung des Integrationsausschusses am 09.02.2022

Sehr geehrter Herr Landtagsprasident,

far die 0. g. Ausschusssitzung bin ich um einen schriftlichen Bericht zum
Thema ,Antidiskriminierungsarbeit des MKFFI im Bereich Integration” ge-

beten worden.

Dieser Bitte komme ich hiermit gerne nach und tibersende zur Information

der Mitglieder des Ausschusses den beigefiigten Bericht.

Mit freundlichen GruRRen
oacl— QJZ

Dr. Joachim Stamp

< . Februar 2022

Dr. Edgar VoR

Telefon 0211 837-2370
Telefax 0211 837-2505
Edgar.voss@mkffi.nrw.de

Dienstgebaude und
Lieferanschrift:
Volklinger Strale 4
40219 Dusseldorf
Telefon 0211 837-02
Telefax 0211 837-2200
poststelle@mkffi.nrw.de
www. mkffi.nrw

Offentliche Verkehrsmittel:
Rheinbahn Linien

706, 709 (Haltestelle Stadttor)
707 (Haltestelle Wupperstralle)






Bericht des Ministers fiir Kinder, Familie, Fliichtlinge und Integration
Antidiskriminierungsarbeit des MKFFI im Bereich Integration

Sitzung des Ausschusses flir Integration am 09.02.2022

Dieser Bericht stellt die MaBnahmen der Landesregierung dar, die unter der Federfiih-
rung der Integrationsabteilung des Ministeriums fir Kinder, Familie, Flichtlinge und
Integration ergriffen wurden.

Das Ministerium fur Kinder, Familie, Fllchtlinge und Integration (MKFFI) hat in der lau-
fenden Legislaturperiode das ambitionierte Engagement des Landes gegen Diskrimi-
nierung und gruppenbezogene Menschenfeindlichkeit intensiviert und ausgebaut, so
wie es auch im aktuellen NRW-Koalitionsvertrag zugesagt war. Darin sprachen sich
die regierungstragenden Fraktionen dafur aus, ,die Voraussetzungen fur eine hohe
Lebensqualitat und die Gleichberechtigung aller in unserem Land lebenden Menschen
unabhangig von Geschlecht, sexueller Orientierung, Herkunft, Alter oder Behinderung
zu verbessern“!. Im Rahmen der Teilhabe- und Integrationsstrategie 2030 wurde das
Thema aufgegriffen und die Antidiskriminierungsarbeit zu einer zentralen Aufgabe in
der Gestaltung der Einwanderungsgesellschaft erklart. So hei3t es in der Strategie:
,Das Engagement gegen Diskriminierung wird ausgebaut und zielgruppenibergrei-
fend enger abgestimmt. Die Abwehr jeder Form von Menschfeindlichkeit und Extre-
mismus, seien sie antisemitisch, antimuslimisch, antiziganistisch, rassistisch, nationa-
listisch, religids-fundamentalistisch, sexistisch, LSBTI*-feindlich oder behinderten-
feindlich motiviert, wird intensiviert.“?

Seit Beginn der Legislaturperiode hat das MKFFI im Bereich Integration (Abteilung 4)
folgende strategische Meilensteine erreicht:

o Beitritt des Landes NRW zur Koalition gegen Diskriminierung

o Einrichtung des (ressortibergreifenden) Arbeitskreises fir Antidiskriminie-
rungsarbeit (AKADIA)

o Ausweitung der Antidiskriminierungsberatung und strukturbegleitenden Mo-
dellprojekte

. Aufbau von Meldestellen
. § 7 im Teilhabe- und Integrationsgesetz
. Weitere MaBnahmen im Querschnitt

! Siehe Koalitionsvertrag fiir Nordrhein-Westfalen 2017-2022, S. 89.
2 Nordrhein-Westflische Teilhabe- und Integrationsstrategie 2030, S. 21.
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Beitritt zur Koalition gegen Diskriminierung

Als 12. Bundesland trat das Land Nordrhein-Westfalen am 17. September 2019 der
,=Koalition gegen Diskriminierung“ bei (unterzeichnet von Minister Dr. Stamp in seiner
Funktion als stellvertretender Ministerprasident). Die ,Koalition gegen Diskriminierung®
ist eine Initiative zur Starkung der Antidiskriminierungsarbeit, zu deren Beitritt die An-
tidiskriminierungsstelle des Bundes die Bundesléander im Jahr 2011 aufgerufen hat.

Bis zum Jahr 2019 waren dem Aufruf elf Bundeslander gefolgt. Mit der Unterzeichnung
der Absichtserklarung verpflichtete sich Nordrhein-Westfalen,

e dem Thema Diskriminierung in unserer Gesellschaft mehr Aufmerksamkeit zu
widmen,

e jeden Weg zu nutzen, um von Diskriminierung betroffenen Menschen — gerade
auch vor Ort — die bestmdgliche Beratung zu bieten,

e sich mit starkem Engagement auf Bundes-, Landes- oder kommunaler Ebene
far die Bek&mpfung von Benachteiligten einzusetzen,

e nach Mdglichkeit langfristig zentrale Ansprechstellen flr das Thema Diskrimi-
nierung im Land und in den Kommunen zu benennen und

e vor Ort fir das Thema Diskriminierungsschutz zu sensibilisieren und es als
Querschnittsaufgabe politisch zu verankern.

Einrichtung des ressortiibergreifenden Arbeitskreises fur Antidiskriminierungs-
arbeit (AKADiA)

Im Zuge des Beitritts zur Koalition gegen Diskriminierung wurde mit Kabinettbeschluss
vom 10. April 2019 festgehalten, dass die ressortibergreifende Zusammenarbeit Gber
einen einzurichtenden Arbeitskreis institutionalisiert werden soll. Der Arbeitskreis fir
Antidiskriminierungsarbeit unter Leitung von Abteilungsleiterin Asli Sevindim trat am
17. Juni 2020 erstmalig zusammen. Ziel des Arbeitskreises ist die langfristige Entwick-
lung einer Antidiskriminierungsstrategie fur NRW. Auch soll die Einrichtung und még-
liche Anbindung einer Landesantidiskriminierungsstelle (LADS) gepruft werden.®

Auch wenn die Fortsetzung des Arbeitskreises pandemiebedingt erschwert wurde, hat
die Integrationsabteilung gleichwohl die ressortibergreifende Zusammenarbeit durch
bilaterale Gesprache mit einzelnen Ressorts und zu Schwerpunkithemen fortgesetzt.
Diese Formate haben zu einem intensiven Austausch und zu wichtiger Vernetzung

3 Zur Frage der Gestaltung flichendeckender Antidiskriminierungsberatung, bei der es auch um die unterschied-
lichen Modelle von Landesantidiskriminierungsstrukturen geht, fiihrt der advd (Antidiskriminierungsverband
Deutschland) im Auftrag der ADS derzeit eine bundesweite Studie durch. Mit den Ergebnissen, die auch Auf-
schluss iiber die mogliche Struktur einer LADS in NRW geben konnen, wird Anfang 2022 gerechnet.
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innerhalb der Landesregierung gefuhrt. Wichtige Impulse daraus haben Eingang in
den neugestalteten Antidiskriminierungsparagraphen im Teilhabe- und Integrationsge-
setz gefunden.

Eigener Antidiskriminierungsparagraph im Teilhabe- und Integrationsgesetz
NRW (TIntG)

Um das Thema Antidiskriminierung auch rechtlich zu starken, gestaltete die Landes-
regierung im Rahmen der Novellierung des Teilhabe- und Integrationsgesetzes einen
eigenen Antidiskriminierungsparagraphen. Der neue Paragraph 7 rlckt das Thema
Diskriminierung dabei starker als bisher in den Vordergrund des TIntG. So verpflichtet
sich das Land Beratungsstrukturen, Projekte und MaBnahmen zu férdern, die sich fur
eine diskriminierungsfreie Gesellschaft einsetzen (vgl. § 7 Abs. 1). Dartber hinaus soll
in allen obersten Landesbehdrden ein Beschwerdemanagement vorgehalten werden,
Uber das Betroffene Diskriminierung aktenkundig machen kdnnen (vgl. § 7 Abs. 2).
SchlieBlich verpflichtet sich das Land, das Thema Diskriminierung in der Aus- und Wei-
terbildung im Offentlichen Dienst fest zu verankern (vgl. § 7 Abs. 3). Diskriminierung
ist dabei ausdriicklich merkmalslbergreifend und intersektional zu verstehen. So stellt
der Begrindungstext zum Gesetz klar, dass die verschiedenen Diskriminierungsdi-
mensionen ,haufig nicht nebeneinander, sondern intersektional verschrankt, vonei-
nander abhangig und miteinander verwoben“4 sind. Die Selbstverpflichtungen im Ge-
setz haben eine wichtige Strahlkraft flir die obersten Landesbehdrden, aber auch dar-
Uber hinaus. Sie zollen der Bedeutung des Themas Rechnung und stérken den Nicht-
diskriminierungsgrundsatz des Landes.

Ausweitung und Verbesserung der Antidiskriminierungsberatung in NRW

Zur Starkung der Antidiskriminierungsberatung, zu der sich NRW im Rahmen des Bei-
tritts zur Koalition gegen Diskriminierung bekannt hat, stellt das MKFFI seit dem Haus-
haltsjahr 2020 jahrlich weitere 3 Mio. Euro zur Verfigung. Mit den zusatzlichen For-
dermitteln wurde das FOrderprogramm der Integrationsagenturen fir Belange von
Menschen mit Einwanderungsgeschichte weiterentwickelt. Uber dieses Fdrderpro-
gramm werden zentrale Elemente der Antidiskriminierungsarbeit im Land geférdert,
insbesondere die Beratung von Betroffenen. Bisher liegt ein besonderer Fokus dabei
auf der Beratung und Begleitung bei rassistischer Diskriminierung und Antisemitismus.
Etablierte und langjahrige Partnerinnen in der Antidiskriminierungsarbeit und Zuwen-
dungsempfangende des Programms sind die Mitgliedsverbande der Freien Wohl-
fahrtspflege NRW. Folgendes konnte erreicht werden:

e Ausweitung der Beratungsstellen (sog. Servicestellen fiir Antidiskriminierungs-
arbeit) fir von Diskriminierung Betroffene von bisher 13 auf nunmehr 42 Stellen.
Damit wird eine niedrigschwellige und wohnortnahe Beratung fur Betroffene in

4 Siehe Begriindungstext zu § 7 des TIntG NRW vom 25.11.2021.
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weiten Teilen von NRW sichergestellt. NRW setzt mit dieser Ausweitung bun-
desweit neue MaBstabe. Eine tabellarische Ubersicht der Beratungsstellen fin-
det sich unter https:/www.mkffi.nrw/servicestellen-fuer-antidiskriminierungsar-
beit.
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Einrichtung von flnf sog. strukturbegleitenden Modellprojekten, die insbeson-
dere die Qualitat und Sichtbarkeit der Beratungsstellen verbessern bzw. sicher-
stellen sollen. Erstmalig gibt es damit eine tGbergeordnete Struktur, die wichtige
Standards in der Antidiskriminierungsarbeit gewahrleistet und weiterentwickelt.

o ,Qualifizierung, Austausch und Vernetzung“: Das Projekt ermdglicht u.a. die
essentielle Schulung und kontinuierliche Weiterqualifikation der Fachkrafte.
Neben Fortbildungen zu Themenfeldern wie Positioniertheit, Betroffenen-
perspektive, machtkritischer Beratung oder Verbindetenarbeit kénnen da-
bei auch neue Fortbildungsbedarfe ermittelt und bedient werden. Darlber
hinaus werden Uber das Modellprojekt kollegiale Reflexionsrdume organ-
siert und ein Supervisionsangebot vorgehalten.

o .Offentlichkeitsarbeit‘: Das Projekt verfolgt insbesondere das Ziel, die Anti-
diskriminierungsarbeit und die Angebote der Servicestellen bekannter zu




machen und damit mehr Menschen in NRW zu erreichen. Daflir werden z.B.
gemeinsame Veranstaltungen organisiert oder Materialien fiir die Offent-
lichkeitsarbeit produziert. Aktuell wird auBerdem der Entwicklungsprozess
einer Corporate Identity (Cl) der ,Servicestellen® vorangetrieben.

,Onlineberatung®: Ziel des Projekts ist die Entwicklung und das Rollout ei-
nes Online-Beratungstools fir Betroffene von Diskriminierung. Damit soll
u.a. auch das Beratungsangebot im landlichen Raum verbessert werden.
Die Fertigstellung des Tools wird fir Ende 2022 erwartet.

~Juristische Beratung und Begleitung“: Das Projekt soll die juristische Qua-
lifizierung der Fachkrafte sicherstellen und bietet diesen die Mdglichkeit, je-
derzeit zu Einzelfragen eine rechtliche Einschatzung durch Juristinnen und
Juristen einzuholen. Im vergangenen Jahr konnten so schon Uber 150 An-
fragen zu juristischen Fragestellungen der Antidiskriminierungsarbeit beant-
wortet werden.

,2Dokumentation, Berichtwesen, Website“: In dem Projekt wird eine ver-
bandslUbergreifende Webseite fur die Antidiskriminierungsarbeit in NRW
ausgearbeitet, mit der Betroffene schnell und mit wenigen Klicks Zugang zu
den wichtigsten Informationen und passenden Beratungsangeboten in
Nordrhein-Westfalen erhalten sollen. Die Webseite befindet sich gerade in
ihrer Fertigstellung und soll Ende Mérz unter der URL www.ada.nrw online
gehen. Im Laufe des Jahres 2022 soll die Homepage zusatzlich um ein
Fachportal mit weiterfihrenden Informationen und Materialien fir Fach-
krafte und Multiplikatorinnen und Multiplikatoren in der Antidiskriminierungs-
arbeit erganzt werden.

Eine weitere Aufgabe des Modellprojektes ist die Schaffung einer Grund-
lage fir ein Berichtswesen, mit ab dem Jahr 2023 ein jahrlicher Bericht zur
Beratungssituation in Nordrhein-Westfalen erarbeitet und veréffentlicht wer-
den kann. Das einheitliche Dokumentationssystem, das im Sommer 2021
in allen Servicestellen eingeflihrt wurde, ermdglicht es, das Wissen und die
Erfahrungen der Beratungsstellen Uber die stattfindenden Diskriminierun-
gen, die Anliegen der Betroffenen, die Inhalte und die Ergebnisse der Bera-
tungen zu sammeln. Diese Daten kénnen dabei ein verbessertes Bild von
der Beratungssituation in Nordrhein-Westfalen sicherstellen und diese
(selbstverstéandlich anonym) der Offentlichkeit zur Verfligung zu stellen. Die
Informationen sind ebenso wichtig flr die inhaltliche Ausrichtung und die
Weiterentwicklung der Antidiskriminierungsarbeit.

Im Folgenden erhalten Sie einen Uberblick tiber die vorlaufigen Beratungs-
zahlen aus dem Jahr 2021 und einen Ausblick auf mégliche Inhalte des zu-
kUnftigen Berichtes:



Ubersicht tiber die Beratungszahlen aus dem Jahr 2021
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*Ausgewertet wurden die Félle, die im Dokumentationssystem erfasst sind. Das entspricht
noch nicht allen Beratungsfallen im Jahr 2021, da das System erst im Juni eingefiihrt wurde.
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Neben diesen Kategorien sind zahlreiche weitere Auswertungen mog-
lich, beispielsweise: Ebenen der Diskriminierungen; Kooperationen, Dis-
kriminierungsverantwortliche, Ausgang des Falls u.v.m.

SchlieBlich wurden im Rahmen der Weiterentwicklung der Antidiskriminierungs-
arbeit sogenannte Kompetenzverbinde innerhalb der Férderprogramms gebil-
det. Kompetenzverbiinde bestehen jeweils aus mindestens drei Servicestellen
oder Integrationsagenturen (mit dem Arbeitsschwerpunkt Antidiskriminierung)
und haben sich die Aufgabe gesetzt, Fachexpertise zu thematischen Schwer-
punkten und Mehrfachdiskriminierungen (z.B. zu ,Antisemitismus®, ,antimusli-
mischem Rassismus®, ,anti-Schwarzem Rassismus®, ,LSBTIQ mit Rassismus-
Erfahrung® oder ,Diskriminierung im Kontext Wohnen*) aufzubauen und als An-
sprechstellen flr das Thema zur Verfligung zu stehen. So soll u.a. die (zielgrup-
penspezifische) Beratung verbessert, mehr Sichtbarkeit hergestellt und eine
Vernetzungs- und Austauschmdglichkeit geschaffen werden.

Im Folgenden wird beispielhaft der Kompetenzverbund ,Antisemitismus® vorge-
stellt:

Der Kompetenzverbund ,Antisemitismus® besteht aus den beiden Servicestel-
len fir Antidiskriminierungsarbeit SABRA (in Tragerschaft der Judischen Ge-
meinde Dusseldorf) und ADIRA (in Tragerschaft der Judischen Gemeinde Dort-
mund) sowie der Integrationsagentur ZIVA der Jidischen Gemeinde Bochum-
Herne-Hattingen und der Integrationsagentur der Synagogengemeinde Kéln.
Die beteiligten Fachkrafte verfiigen Uber umfangreiche Erfahrungen in der anti-
semitismuskritischen Arbeit und sind dabei multidisziplinar aufgestellt. Die Mit-
glieder des Kompetenzverbunds treffen sich regelméaiig zum Austausch, fir
kollegiale Fallberatung und Zusammenarbeit sowie zur Planung gemeinsamer
Aktivitaten. Zur Koordination und AuBenvertretung wurde zunéachst ein Spre-
cher bestimmt. Seit der Griindung des Kompetenzverbunds gab es bereits eine
Auftaktveranstaltung sowie zwei Ausgaben eines gemeinsamen Newsletters.
Flr das Jahr 2022 befinden sich derzeit weitere Projekte in Planung, wie ge-
meinsame Veranstaltungen oder die Ausarbeitung von qualifizierten Beratungs-
standards fir die Beratungsarbeit mit Betroffenen von Antisemitismus.

In seiner Arbeit verfolgt der Kompetenzverbund ,Antisemitismus® insbesondere
die folgenden Ziele:

= Thematisierung und Bekampfung aller Formen von Antisemitismus

= Sensibilisierung fir jidische Perspektiven und die Vermittlung der Vielfalt
heutigen judischen Lebens

= Beratung und Unterstitzung von Betroffenen von Antisemitismus



= Beratung und Sensibilisierung von Akteurinnen und Akteuren aus Politik,
Medien, Zivilgesellschaft, Kultur und weiteren Bereichen in Bezug auf An-
tisemitismus-Pravention, Antisemitismus-Bekdmpfung sowie den Einbe-
zug judischer Akteurinnen und Akteure und deren Perspektiven.

Aufbau von Meldestellen zu verschiedenen Formen gruppenbezogener Men-
schenfeindlichkeit

Um Diskriminierung noch sichtbarer zu machen, also Dunkelfelder zu erhellen, hat sich
das MKFFI entschieden, ein koordiniertes System eigenstandiger Meldestellen fir ver-
schiedene Diskriminierungsphanomene und Formen gruppenbezogener Menschen-
feindlichkeit zu etablieren. Ziel dieser Meldestellen ist es, Betroffenen niedrigschwellig
die Mdglichkeit zu bieten, Vorfalle auch unterhalb der Strafbarkeitsgrenze zu melden.
Gemeinsam mit Meldungen aus anderen Kanalen, wie z.B. den Servicestellen, sollen
die Vorfélle dann auf wissenschaftlicher Basis analysiert und dokumentiert werden.
Auf Wunsch sollen die Betroffenen auBerdem an die bestehenden Beratungsstruktu-
ren weitergeleitet werden. Ein jahrlicher Report Uber die erfassten Vorfalle soll die
Grundlage schaffen fiir weitere Berichte, Forschung und politisches Handeln.

Parallel zu diesen Planen beschloss der Landtag von Nordrhein-Westfalen am 16.
September 2020 die Einrichtung einer Meldestelle Antisemitismus NRW, deren Not-
wendigkeit im ersten Bericht der Antisemitismusbeauftragten, Frau Leutheusser-
Schnarrenberger, vom 14. April 2020 ausfihrlich dargelegt wurde. Den Auftrag der
Einrichtung erhielt das Integrationsministerium. Der Aufbau der Meldestelle Antisemi-
tismus wurde prioritdr angegangen und konnte im August 2021 bewilligt werden. Vor-
laufiger Trager ist der Landesverband der Judischen Gemeinden Nordrhein. Ab dem
1. Juli 2022 wird die Tragerschaft in einen neu zu grindenden Verein Ubergehen. Der
Startschuss flr den Betrieb fallt im Marz 2022.

Der Aufbau der Meldestelle Antisemitismus dient als Vorbild fur die Einrichtung weite-
rer Meldestellen. Bis zum 25. Februar 2022 1auft ein Interessenbekundungsverfahren
fir den Aufbau von Meldestellen in den Bereichen ,Antiziganismus®, ,antimuslimischer
Rassismus® und ,anti-schwarzen, antiasiatischen und weitere Formen von Rassismus*
sowie ,Queerfeindlichkeit”. Eine ca. zwdlfmonatige Aufbauphase ist vorgesehen, um
u.a. zunachst die methodischen und theoretischen Ansatze fir die Datenerhebung zu
identifizieren, eine Datenbank aufzubauen, Qualitatsstandards zu entwickeln und
Netzwerk- sowie Vertrauensarbeit zu den jeweiligen Communities zu etablieren. Mit
diesem Vorhaben beschreitet die Landesregierung bundesweit einen einzigartigen
Weg. Kein Bundesland haélt bislang diese Vielfalt an Meldestellen vor. Viele Grundla-
gen fir das Meldestellensystem muissen erst noch erarbeitet werden. Dabei ist es ein
wichtiges Anliegen, die Meldestellen auf ein wissenschaftlich solides Fundament zu
stellen und z.B. offene Fragen zu den Definitionen der einzelnen Phanomenbereiche
und ihren Erscheinungsformen vor dem Betrieb der Meldestellen geklart zu haben.



Auch ist vorgesehen, die Aufbauphase konzeptionell und evaluativ begleiten zu las-
sen, sodass Erfassungskriterien und Standards der genannten Meldestellen vergleich-
bar sind und Mehrfachdiskriminierungen berlcksichtigt werden. Gleichzeitig sollen von
Diskriminierung betroffene Gruppen vorab eingebunden und beteiligt werden. Nur
wenn diese die Meldestelle kennen und Vertrauen zu ihr haben, werden sie sich in
Diskriminierungsfallen auch an die neuen Meldestellen wenden.

Langfristig soll das System flir weitere Bereiche gruppenbezogener Menschenfeind-
lichkeit offenstehen. Mit diesem Vorgehen verfolgt die Landesregierung das Ziel, im
Sinne eines horizontalen Ansatzes sicherzustellen, dass alle Diskriminierungsdimen-
sionen und Formen gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit in der MaBnahmen-Ent-
wicklung gleichermaBen mitgedacht werden. Alle im MKFFI vertretenen Diskriminie-
rungsdimensionen werden im Rahmen des laufenden Interessenbekundungsverfah-
rens bereits berlcksichtigt.

Weitere MaBnahmen im Querschnitt

e ImJahr 2019 wurde die Fachstelle #MehrAlsQueer gegriindet, eine landesweite
Anlaufstelle zu den Themen sexuelle und geschlechtliche Vielfalt im Kontext
von Rassismus-Erfahrung, Einwanderungsgeschichte, Flucht und Religion in
NRW. Die Fachstelle berat insbesondere zu intersektioneller Diskriminierung.

¢ Antidiskriminierungsprojekte sind ein Férderschwerpunkt in der aktuellen For-
derperiode 2021/2022 des Férderprogramms flr Migrantenselbstorganisatio-
nen.

e Landesinitiative ,Erfolgsfaktor Interkulturelle Offnung — NRW stérkt Vielfalt!”.
Hierzu ist aktuell ein eigener Bericht fir den Integrationsausschuss in Vorberei-
tung.

o Vorbilder — Wertschatzungskampagne #IchDUWirNRW. Die Kampagne ist
auch ein sichtbarer Beitrag zur Pluralitat der unterschiedlichen Lebensformen
in Vielfalt als Bereicherung fir eine demokratische Gesellschaft. Das Thema
Antidiskriminierung wird mittelbar behandelt. So wird Diskriminierung durch bi-
ografische Schilderungen der portraitierten Testimonials aufgegriffen. Dabei
werden individuelle oder ehrenamtliche Strategien der Uberwindung vorgestellt.

e Mehrfachdiskriminierung von Menschen muslimischer und alevitischer Pragung
ist ein thematischer Schwerpunkt der Arbeit der Koordinierungsstelle Muslimi-
sches Engagement in NRW (KME NRW). So wurden im Jahr 2021 z.B. Veran-
staltungen zum Thema ,LSBTIQ* und muslimische Vielfalt* und zum ,Tag ge-
gen antimuslimischen Rassismus* durchgeftihrt.

e Projekte zum Abbau von antimuslimischem Rassismus und (Mehrfach-)Diskri-
minierung sowie von anderen Formen von gruppenbezogener Menschenfeind-
lichkeit sollen auch bei dem aktuell laufenden Interessensbekundungsverfahren

10



im Rahmen der KME NRW zur Férderung des zivilgesellschaftlichen Engage-
ments von muslimisch und alevitischen Communities Berlcksichtigung finden.

Die dargelegten MaBBnahmen stellen entscheidende Schritte flr eine strukturierte und
nachhaltige Antidiskriminierungsarbeit in Nordrhein-Westfalen dar. Sie verbessern die
Rahmenbedingungen fir die Bek&mpfung von Diskriminierung und gruppenbezogener
Menschenfeindlichkeit. Gleichzeitig bieten sie Raum fir Pravention und Weiterentwick-
lungen. Auch in Zukunft wird dabei ein abgestimmtes Vorgehen, sowohl innerhalb der
Landesregierung also auch mit den entscheidenden Akteurinnen und Akteuren, von
zentraler Bedeutung sein, um neue Impulse zu setzen und groBtmogliche Wirkung zu
entfalten.
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TOP 5 LVR-Gleichstellungsbericht und -plan



Die Direktorin des Landschaftsverbandes

LVR &

Rheinland
Qualitat fir Menschen
Vorlage Nr. 15/847
offentlich
Datum: 22.02.2022
Dienststelle: LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming
Bearbeitung: Sabine Brinkmann

Kommission Gleichstellung 10.03.2022 Kenntnis

Ausschuss fiir den LVR- 11.03.2022 Kenntnis
Verbund Heilpadagogischer

Hilfen

Gesundheitsausschuss 18.03.2022 Kenntnis

Ausschuss fiir Personal und 28.03.2022 Kenntnis
allgemeine Verwaltung

Ausschuss fiir Inklusion 31.03.2022 Kenntnis
Landschaftsausschuss 04.04.2022 Kenntnis
Tagesordnungspunkt:

LVR-Gleichstellungsbericht 2017 - 2020

Kenntnisnahme:

Der Bericht zur Gleichstellung von Frauen und Mannern im LVR flir den Berichtszeitraum
2017 bis 2020 wird gemaB Vorlage Nr. 15/847 zur Kenntnis genommen.

UN-Behindertenrechtskonvention (BRK):

Diese Vorlage berUhrt eine oder mehrere Zielrichtungen des
LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der BRK.

ja

Gleichstellung/Gender Mainstreaming:
Diese Vorlage berticksichtigt Vorgaben des LVR-Gleichstellungsplans 2020. ja

Finanzielle Auswirkungen auf den Haushalt (Ifd. Jahr):

Produktgruppe:

Ertrage: Aufwendungen:
Veranschlagt im (Teil-)Ergebnisplan /Wirtschaftsplan
Einzahlungen: Auszahlungen:
Veranschlagt im (Teil-)Finanzplan /Wirtschaftsplan

Bei Investitionen: Gesamtkosten der MaBnahme:

Jahrliche ergebniswirksame Folgekosten:
Die gebildeten Budgets werden unter Beachtung der Ziele eingehalten

Lubek




Worum geht es hier?

In leichter Sprache

Beim LVR arbeiten viele verschiedene Menschen. Frauen fordern
. . . ihre Rechte !
Dem LVR ist wichtig: TR

Alle haben die gleichen Rechte.

Und alle sollen die gleichen Chancen haben -

unabhangig von ihrem Geschlecht.

Wie gut gelingt das schon?
Dazu hat der LVR nun einen Bericht mit vielen Zahlen geschrieben.
Der Bericht heiBt: Gleichstellungs-Bericht.
Der Gleichstellungs-Bericht zeigt zum Beispiel:
e So viele Frauen und Manner arbeiten beim LVR.

e So viele Frauen und Manner haben eine Fihrungs-Rolle im LVR.

Der Bericht ist wichtig.
Denn so kann der LVR erkennen:

Was muss der LVR noch flir Geschlechter-Gerechtigkeit tun?

Haben Sie Fragen zu diesem Text?
Dann kénnen Sie bei der Stelle flr Gleichstellung
im LVR anrufen: 0221-809-3582.

Viele Informationen zum LVR in Leichter Sprache

finden Sie hier:
www.leichtesprache.lvr.de %

Der Zusatztext in leichter Sprache soll zum einen die Verstandlichkeit der Vorlage
insbesondere flir Menschen mit Lernschwierigkeiten konkret verbessern, zum anderen flr
die Grundsatze der Zuganglichkeit und Barrierefreiheit im Bereich Information und
Kommunikation im Sinne der Zielrichtungen 6 und 8 des LVR-Aktionsplans zur UN-
Behindertenrechtskonvention sensibilisieren.



Mit der Telefonnummer 0221-809-2202 erreicht man die zentrale Stabsstelle Inklusion -
Menschenrechte — Beschwerden (00.300). Sie gibt oder vermittelt bei Bedarf gern
weitere Informationen. Bilder: © Reinhild Kassing.



Zusammenfassung

Der Gleichstellungsbericht 2017 - 2020 gibt Auskunft Gber den Stand der Gleichstellung
von Frauen und Mannern im LVR seit der letzten Berichterstattung aus dem Jahr 2017.
Mittels geschlechtsspezifisch aufbereiteter Daten wird die Entwicklung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern im LVR dokumentiert. Die wesentlichen Befunde bildeten die
Grundlage fir die Fortschreibung der Ziele und damit verbundenen MaBnahmen des LVR-
Gleichstellungsplans bis zum 31.12.2025, der den aktuell glltigen LVR-
Gleichstellungsplan 2020 mit Beschlussfassung durch den Landschaftsausschuss abldsen
wird.

Zentrale Bestandteile des LVR-Gleichstellungsberichtes 2017 - 2020 sind

e eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur von Frauen und
Mannern im LVR,

e eine Ubersicht von MaBnahmen der Personalentwicklung und —gewinnung mit Blick
auf die Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern,

e MaBnahmen zur Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit,

e die Darlegung von Aktivitaten des LVRs zur geschlechtersensiblen
Aufgabenerflillung und der

e Tatigkeiten der Stabstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming.
Diese Vorlage berthrt die Zielrichtung ,,Die Geschlechtergerechtigkeit im LVR als

inklusiven Mainstreaming-Ansatz weiterentwickeln" des LVR Aktionsplans zur Umsetzung
der UN-Behindertenrechtskonvention.




Begriindung der Vorlage Nr. 15/847:

Gemal des Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG NRW) wurden mit
dem vorliegenden Gleichstellungsbericht fiir den Berichtszeitraum vom 01.01.2017 bis
zum 31.12.2020 die im aktuell gultigen LVR-Gleichstellungsplan 2020 festgelegten Ziele
und daraus abgeleiteten MaBnahmen Uberprift und dokumentiert. Auf dieser Basis
erfolgte die Fortschreibung und Erstellung des LVR-Gleichstellungsplans mit einer Laufzeit
bis zum 31.12.2025 fir die Beschlussfassung durch den Landschaftsausschuss. Der
Gleichstellungsbericht und der Gleichstellungsplan sind nach § 5a LGG NRW der
politischen Vertretung gemeinsam vorzulegen.

In Vertretung

Limbach
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Hintergrund

Der nachfolgende Bericht gibt einen Uberblick tiber die letzten vier Jahre der Férderung
der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Landschaftsverband Rheinland (LVR). Mit-
tels geschlechtsspezifisch aufbereiteter Daten wird der Blick auf die Entwicklung der ge-
lebten Gleichstellung von Frauen und Mannern im Verband geworfen.

Das Thema Gleichstellung der Geschlechter ist durch die Corona-Pandemie aktueller
denn je und der Fokus wurde noch einmal auf den Bereich der gleichberechtigten Arbeits-,

Sorge- und Erziehungsarbeit zwischen den Geschlechtern gelegt.

Dieser Bericht und der dazugehorige Gleichstellungsplan 2025 gibt einen Einblick tUber die
Arbeit, Mainahmen und Aktivitaten des LVR im Kontext der Gleichstellung von Frauen und
Mannern und des Gender Mainstreamings und richtet mit dem Gleichstellungsplan 2025
den Blick in die Zukunft, indem die strategischen Ziele zur Forderung der Gleichstellung
von Frauen und Mannern mit konkreten Handlungsfeldern und Ma3nahmen hinterlegt so-
wie entsprechende Kennzahlen zur Zielliberprifung fir den LVR definiert werden.
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1 Grundlagen und Ziele

Basierend auf dem Grundgesetz im Artikel 3, Absatz 2 GG:

.Méanner und Frauen sind gleichberechtigt (und] der Staat fordert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin”,

wird mit dem Landesgleichstellungsgesetz des Landes Nordrhein-Westfalen (LGG NRW])
das Ziel verfolgt, das Grundrecht der Gleichberechtigung von Mannern und Frauen zu ver-
wirklichen.

Vor diesem Hintergrund bildet die Forderung der Gleichstellung der Geschlechter eine
Querschnittsaufgabe im LVR. Denn auch im LVR sind Frauen in den unteren Entgelt- und
Besoldungsgruppen deutlich tberreprasentiert, in Fiihrungspositionen mehrheitlich un-
terreprasentiert. Die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit liegt nach wie vor Uber-
wiegend in der Verantwortung der Frauen. Langfristige berufliche und nichtauskommli-
che Rentenanspriiche bis hin zur Altersarmut sind die Folge. Zudem sind Frauen weitaus
haufiger von sexualisierter Gewalt und Sexismus auch im beruflichen Kontext sowohl von
Vorgesetzten und Kolleg*innen als auch von Kund*innen betroffen.

Auf Grundlage des § 5 LGG NRW verabschiedete der Landschaftsausschuss des LVR am
9. Dezember 2017 den LVR-Gleichstellungsplan 2020 mit dem Untertitel ..Geschlechter-
gerechtigkeit leben, Erwerbs- und Sorgearbeit gestalten” mit einer Laufzeit von bis zu
finf Jahren. Der LVR-Gleichstellungsplan 2020 ist im Wesentlichen ein Steuerungsinstru-
ment des Personalmanagements, der Personalplanung und -entwicklung (§ 5 Absatz 10
Satz 1 LGG NRW) und seine Umsetzung und Uberpriifung ist der Dienststellenleitung und
Beschéftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion (§ 5 Absatz 10 Satz 2 LGG NRW)
ubertragen. Die drei im LVR-Gleichstellungsplan 2020 festgeschriebenen und von den
politischen Gremien verabschiedeten verbindlichen Ziele fir den gesamten Verband sind:
* eine ausgewogene Beschaftigtenstruktur von Frauen und Mannern in allen Beschafti-
gungsbereichen und auf allen Hierarchieebenen,
e ein lebensphasenorientiertes Arbeitsumfeld, das die Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit fir Frauen und Manner unterstitzt einschliefllich einer individuellen
Existenzsicherung im Lebensverlauf fir Frauen und Manner gleichermafen sowie

1 Grundlagen und Ziele
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e eine geschlechtersensible Ausrichtung der verschiedenen Aufgabenfelder im Sinne
des Gender Mainstreamings'.

Infolgedessen werden im nachfolgenden Bericht gemaf3 § 5a LGG NRW die Zielerreichung
und die damit verbundenen MaBnahmen zur Fortschreibung des LVR-Gleichstellungsplans
nach § 5 Absatz 2 bis 5 LGG NRW fiir den Berichtszeitraum 01.01.2017 bis 31.12.2020 Gber-
prift und dokumentiert. Die durchgefihrten Mafinahmen zu den Zielvereinbarungen der
LVR-Dezernate, LVR-Auf3endienststellen und wie Eigenbetriebe gefiihrte Einrichtungen des
LVR mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming flieBen in die Be-

richterstattung mit ein.

Ziel des Berichtes ist es auch, Handlungsbedarfe bei der Gleichstellung von Frauen und
Mannern im LVR zu ermitteln, um davon ausgehend Ziele und Mafinahmen zur Fortschrei-
bung des LVR-Gleichstellungsplans bis 2025 mit einer Laufzeit von vier Jahren gemaf3 § 5
LGG NRW fir die Beschlussfassung durch die politischen Gremien aufzuzeigen.

1 Der Ansatz des Gender Mainstreaming bedeutet, dass bei allen Vorhaben und Entscheidungen die unterschiedlichen
Auswirkungen auf die Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mannern grundsatzlich und systematisch zu
berlicksichtigen (vgl. u. a. https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/gleichstellung/gleichstellung-und-teilhabe/strate-
gie-gender-mainstreaming).
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2 Beschaftigtenstruktur von
Frauen und Mannern im LVR

Im Folgenden werden Daten zur LVR-Beschaftigtenstruktur im Geschlechtervergleich dar-

gelegt und strukturelle Unterschiede im Zeitverlauf analysiert. Bezugsgrof3en bilden die
aufbereiteten Daten und Analysen zum Stichtag 31.12.2016 des Berichts der LVR-Stabs-
stelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming aus dem Jahr 20172 sowie Vergleichsdaten
des Stichtags 31.12.2020.

2.1 Frauen und Manner im LVR3

Zum Stichtag 31.12.2020 arbeiteten 6.379 Manner (35 Prozent) und 11.653 Frauen (65 Pro-

ze

nt) mit folgender prozentualer Verteilung auf die LVR-Dezernate und wie Eigenbetriebe

geflihrten LVR-Einrichtungen.
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Abbildung 1 - Geschlechterverteilung in den LVR-Dezernaten und wie Eigenbetriebe gefiihrte LVR-Einrichtungen in
Prozent

2

Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, Koln, Juli 2017.

3 Alle Daten zur Personalstruktur wurden vom LVR-Fachbereich Personal und Organisation zum Stichtag 31.12.2020

erhoben. Fir die Aufbereitung und Auswertung dieser Daten ist die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Main-
streaming verantwortlich. Die folgenden Prozentangaben sind gerundet.

Ausgewiesen wurden alle Daten ohne sogenannte Ruhendfalle, ohne Personen in Ausbildung bzw. Qualifizierungsmaf-
nahmen (wie z. B. Praktika, Volontariate), ohne Fraktionen, Krankenhauszentralwascherei und Studieninstitut.
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Im Vergleich zum Stichtag 31.12.2016 ist der Anteil der Frauen mit 65 Prozent im pro-
zentualen Verhaltnis zu den Mannern um ein weiteres Prozent angestiegen. Zum Stichtag
31.12.2016 lag der Anteil der Frauen bei 64 Prozent und der Manneranteil bei 36 Prozent*.

Beschaftigte

Beamte*innen

Abbildung 2 - Laufbahngruppen im LVR allgemein

- Frauen

Beamte*innen

Beschaftigte

0 20 40 60 80 100

Abbildung 3 - LVR-Belegschaft nach Statusgruppen und Geschlecht

Der prozentuale Anteil der Beamt*innen im LVR hat sich um einen Prozentpunkt verringert
(zum Stichtag 31.12.2016 lag der Anteil der Beamt*innen bei acht Prozent und der Anteil
der Beschéftigten bei 92 Prozent®). Von den insgesamt 1.264 Beamt*innen weisen 808

Frauen und 456 Manner einen Beamt*innenstatus auf.

4 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Kéln, 2017, S. 19.

5 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Koln, 2017, S. 20.
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2.2 Besoldungs- und Entgeltgruppen von
Frauen und Mannern im LVR

2.2.1 Besoldungsgruppen nach Geschlecht

Besoldungsgruppe

B03-B09 55% 45%

Abbildung 4 - Besoldungsgruppen nach Geschlecht

Gemessen an dem Anteil von 64 Prozent Beamtinnen an der Gesamtgruppe der Beamt*in-
nen sind Frauen in den Besoldungsgruppen ab A 12 mit Ausnahme der Besoldungsgruppe
A 13 (LG 2, 2. Einstiegsamt] unterreprasentiert. Ab A 15 liegt der Frauenanteil unterhalb
der paritatischen ZielgroBe von 50 Prozent. Positiv ist zu vermerken, dass bei den Wahlbe-
amt*innen eine Paritat zwischen den Geschlechtern zu konstatieren ist.

6 LG: Laufbahngruppe
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2.2.2 Entgeltgruppen im TV6D nach Geschlecht

AT 63% 37% - Fraven
E15 55% 45%
E14 37% 83%
E13 23% 77% - Manner

£12 57% 43%
E11 200 45%
10 45% 55%
E9 30% 70%
E8 26% 74%
E7 44% 56%
6 52% 48%
E5 30% 70%
E4 52% 48%
E3 22% 78%
£2 25% 75%
E1 24% 76%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 5 - Entgeltgruppen im TV6D nach Geschlecht in Prozent

Insgesamt befinden sich in der Beschaftigtengruppe 7.468 Personen, die nach dem TV6D
bezahlt werden, davon 2.712 Manner und 4.756 Frauen. Wahrend sich in den untersten drei
Entgeltgruppen ca. 75 Prozent Frauen befinden, weisen die obersten Entgeltgruppen der
E 15- und AT- Vertrage prozentual mehr Manner als Frauen auf.

Es ist eine positive Entwicklung zu konstatieren. Lag zum Stichtag 31.12.2016 der prozen-
tuale Anteil der Frauen in der Entgeltgruppe E 15 noch bei 32 Prozent’. So lasst sich zum
Stichtag 31.12.2020 bei den Frauen mit 45 Prozent in der E 15 ein Zuwachs von 13 Prozent
feststellen.

2.2.3 AT-Gehalter nach Geschlecht

Zum Stichtag 31.12.2020 lag der Manneranteil im LVR mit AT-Vertragen mit 59 Mannern
und einem durchschnittlichen Jahresgehalt von 133.665 Euro bei 63 Prozent. Mit 35 Frau-
en lag der prozentuale Anteil bei 37 Prozent mit einem durchschnittlichen Jahresgehalt in
Hohe von 132.545 Euro. Damit gleichen sich die Durchschnittsgehalter der Frauen in dieser
kleinen Gruppe von 94 Personen mit einer Differenz von 1.120 Euro zunehmend dem der
Manner an. Generell ist ein positiver Trend des Frauenanteils in dieser Gehaltsgruppe zu
erkennen. Zum Stichtag 31.12.2016 lag der Anteil der Frauen lediglich bei 27 Prozent?.

7 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Kéln, 2017, S. 24.

8 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Kéln, 2017, S. 271.
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2.2.4 Entgeltgruppen der Krankenpflegekrafte
des TV6D-K (Pflege) nach Geschlecht

Manner Frauen

Pé 36% 64%

P8 37% 63%

P10 10% 90%

P12 45% 55%

P14 50% 50%

Gesamt 37% 63%

Abbildung 6 - Entgeltgruppen der Krankenpflegekrafte des TV6D-K nach Geschlecht

5.044 Krankenpflegekrafte des TVoD-K waren zum Stichtag 2020 im LVR tatig, davon 3.053
Frauen und 1.891 Manner. Weibliche Pflegekrafte sind trotz eines Gesamtanteils von 63
Prozent in den obersten Entgeltgruppen, P 13 und P 15, in der Regel mit Leitungsaufgaben
verbundenen Entgeltgruppen unterreprasentiert.

2.2.5 Entgeltgruppen?® des arztlichen Personals nach
Geschlecht
- Frauen

Gesamt

EG IV

EG I

EG I

EGI
1 1 1 1 J

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 7 - Entgeltgruppen des &rztlichen Personals nach Geschlecht

9 Die Entgeldgruppen basieren auf den Tarifvertragen TV-Arzte VKA (Marburger Bund) und TV6D-K.
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Der Anteil von Frauen in den hoheren Entgeltgruppen EG Il und IV liegt unter ihrem Anteil
an der Gesamtgruppe des arztlichen Personals. Allerdings ist in den beiden oberen Entgelt-
gruppen (EG llI/EG V) eine kontinuierliche Steigerung zu verzeichnen. So ist in der EG Il
ein Plus von 5 Prozent (47 Prozent am Stichtag 31.12.2016 und 52 Prozent am 31.12.2020)
und in der EG IV ein Zuwachs von 2 Prozent (56 Prozent am Stichtag 31.12.2016' und 58
Prozent am 31.12.2020) festzustellen.

2.2.6 Entgeltgruppen im Sozial- und Erziehungsdienst
(TVoD-SuE) nach Geschlecht

Manner Frauen
Gesamt 29% 71%
absolute Zahlen 964 2.342

Abbildung 8 - Anzahl der Beschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst (TV6D-SuE) nach Geschlecht
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Abbildung 9 - Entgeltgruppen im Sozial- und Erziehungsdient (TV6D-SuE) nach Geschlecht

Bei der Betrachtung der Entgeltgruppen im Sozial- und Erziehungsdienst (TV6D-SuE] ist
festzuhalten, dass in allen Entgeltgruppen ein im Vergleich zum Stichtag 31.12.2016 un-
verandert sehr hoher Frauenanteil vorliegt und in den untersten Entgeltgruppen sich aus-
schlieflich Frauen befinden. In den obersten Entgeltgruppen S 17 und S 18 sind Frauen
mit einem Anteil von 73 Prozent oberhalb des prozentualen Anteils der Gesamtgruppe von

71 Prozent vertreten.

10 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Koln, 2017, S. 26.
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2.2.7 Fazit

Zusammenfassend lasst sich bei der Betrachtung der Besoldungs- und Entgeltgruppen
differenziert nach Geschlecht folgendes festhalten:

Der Frauenanteil bei den Mitarbeitenden im LVR nimmt weiterhin zu. Dabei sind die Frau-
en Uberproportional in den unteren Besoldungs- und Entgeltgruppen vertreten sowie ab
A 15/EG 15 unterreprasentiert. Zwar liegt der Anteil der Frauen beim arztlichen Personal
in den hoheren Entgeltgruppen EG Ill und IV unter ihrem Anteil an der Gesamtgruppe, er-
reicht aber im Gegensatz zu den Besoldungs- und Entgeltgruppen der Beamt*innen und
TVoD-Beschaftigten einen Anteil oberhalb von 50 Prozent und erfillt damit die nach dem
LGG NRW vorgegebene Zielquote von 50 Prozent. Wahrend im Sozial- und Erziehungsdienst
in den hoheren Entgeltgruppen der Frauenanteil dem Anteil der Gesamtgruppe Frauen
entspricht, ist das weibliche Krankenpflegepersonal in den Entgeltgruppen P 13, P 14 und
P 15im Verhaltnis zur Gesamtgruppe Frauen unterreprasentiert und in den Entgeltgruppen
P 13 und P 15 liegt der Anteil sogar unterhalb der im LGG NRW vorgegebenen Zielquote
von 50 Prozent.
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2.3 Frauen und Manner in Ausbildung
(Stand: 09.02.2021)

Art der Ausbildung 01.10.2016 09.02.2021
Manner Frauen Manner Frauen
Handwerk 69% 31% 65% 35%
38 17 28 15
IT ohne kaufm. IT 73,7% 26,3% 79% 21%
14 5 19 5
Ergotherapie 18,3% 81,7% 11,5% 88,5%
107
Heilpadagogik 23,3% 76,6 24,46% 75,6%
Gesamt 30% 70% 31% 69%
408 963 481 1.090

Abbildung 10 - Ausbildung im LVR nach Geschlecht im Jahresvergleich

Im Vergleich zu 2016 erhohte sich der prozentuale Anteil der mannlichen Auszubildenden in
der Beamt*innenlaufbahn von 26,3 auf 33,8 Prozent. Hinsichtlich der kaufmannischen und
Verwaltungsausbildungen nahm der weibliche prozentuale Anteil zu. Wahrend der Gesund-
heits- und Pflegedienst mit einem Verhaltnis von 30 zu 70 Prozent konstant geblieben ist,
ist bei der Sozialpadagogik und den Erziehungsberufen ein Anstieg an mannlichen Auszu-
bildenden sowohl hinsichtlich der absoluten Zahlen als auch des prozentualen Anteils zu
verzeichnen. Insgesamt liegt der Anteil der Manner in den sogenannten SAGE'-Berufen
nach wie vor weit hinter dem der Frauen. Auch in Bezug auf die IT-Berufe hat sich der ge-
ringe Anteil der Frauen in diesem Ausbildungszweig nicht erhoht.

11 SA fir Soziale Arbeit, G fiir Gesundheit und Pflege und E fir Erziehung und Bildung
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2.4 Frauen in Fiithrungspositionen im LVR"?

Frauen in Fihrungspositionen sind im LVR in verschiedenen Bereichen bereits gut vertre-
ten. Jedoch lassen sich hier, je nach Dezernat und Dienststelle, Unterschiede verzeichnen.
Die nachfolgenden Darstellungen zeigen die genaue Verteilung von Frauen in Fihrungs-
positionen im LVR auf.

2.4.1 Frauen und Manner in Leitung®®

Leitung Manner Frauen

LVR-RVK 57% 43%

LVR-InfoKom 60% 40%

LVR-Dez. 3 74% 26%

LVR-Jugendhilfe 52% 48%

LVR-Dez. 6 100% /

LVR-Dez. 8 30% 70%

LVR-Heilpadagogische Hilfen 446% 56%

Gesamt 53% 47%

Abbildung 11 - Prozentuale Verteilung von Frauen und Mannern in Leitung

Mit einem Anteil von 47 Prozent von Frauen in Leitungspositionen weist der LVR einen be-
achtlich hohen Wert auf und hat sich im Berichtszeitraum um vier Prozentpunkte erhoht
(31.12.2016: 43 Prozent).

12 Fiihrungsposition: Alle Stellen mit Personalverantwortung

13 Positionen mit Leitungsschliissel: Alle Stellen, bei denen eine Leitungsfunktion vermerkt ist.
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Die Dienststellen Dezernat 5 inkl. der LVR-Forderschulen, Dezernat 8 und der LVR-Verbund
Heilpadagogische Hilfen haben die nach dem LGG NRW vorgegebene Zielquote ,.50 Prozent
Anteil von Frauen in unterreprasentierten Entgelt- und Besoldungsgruppen” bezogen auf
eine Leitungsposition zum Stichtag 31.12.2020 erreichen kdnnen. Dabei ist allerdings zu
bedenken, dass diese Organisationseinheiten im Allgemeinen einen Frauenanteil von weit
Uber 50 Prozent aufweisen. Das Dezernat 8 weist bei einem Belegschaftsanteil von 2/3
Frauen mit 70 Prozent Frauen in einer Leitungsposition einen Frauenanteil entsprechend
der Gesamtgruppe der Frauen auf.

2.4.2 Frauen und Ménner in Fiihrungspositionen ab
A 15/E 15/EG Il

Manner Frauen

LVR-RVK 90% 10%

LVR-InfoKom 86% 14%

LVR-Dez. 3 67% 33%

LVR-Jugendhilfe 86% 14%

LVR-Dez. 6 100% /

LVR-Dez. 8 4L6% 56%

LVR-Heilpadagogische Hilfen 67% 33%

Gesamt 61% 39%

Abbildung 12 - Frauen und M&nner in Fihrungspositionen ab A 15/E 15/EG IlI

Mit einem Anteil von 39 Prozent ist der Frauenanteil in Fiihrungspositionen ab A 15/E 15/
EG Il in den letzten Jahren deutlich gestiegen. So betrug der Anteil in 2009 lediglich 28
Prozent, in 2013 31 Prozent und in 2016 37 Prozent. Hierbei erreichen die drei Dezernate

5, 7 und 8 einen Frauenanteil oberhalb der 50 Prozentquote.
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Der Frauenanteil von 39 Prozent im LVR entspricht in etwa dem bundesweiten Anteil von
Frauen in Spitzenpositionen der Regierungen, Ministerien und in den Senaten (39,8 Prozent
Ende 2019)."
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Abbildung 13 - Frauen in Fihrungspositionen ab A 15/EG 15/EG Il im Zeitverlauf im LVR

2.4.3 Fazit

Angesichts der Gesamtbelegschaft von 65 Prozent Frauen im LVR bedarf es weiterhin dif-
ferenzierter Anstrengungen, die Mindestzielgrof3e von 50 Prozent Frauen in den oberen
Fihrungspositionen zu erzielen. So weisen die Dezernate 1 und 3 sowie der LVR-Verbund
Heilpadagogischer Hilfen mit jeweils einem Frauenanteil von 33 Prozent sowie die Rheini-
sche Versorgungskassen mit 10 Prozent, LVR-InfoKom und die LVR-Jugendhilfe mit jeweils
14 Prozent einen besonders niedrigen Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen ab A 15/E
15/EG Ill auf. Ein Grund fir den teilweise geringen Frauenanteil in den oberen Fiihrungs-
positionen liegt bei den Dezernaten und Dienststellen mit mannlich gepragten Berufs- und
Arbeitsfeldern vermutlich darin begriindet, auf einen nur sehr geringen internen und ex-
ternen Bewerberinnenmarkt (zum Beispiel IT-Expertinnen, Ingenieurinnen) zuriickgreifen
zu konnen. Dagegen weisen die mit einer hohen weiblichen Belegschaft gekennzeichneten
Dezernate 5, 7 und 8 einen prozentualen Frauenanteil oberhalb von 50 Prozent auf.

14 4. Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in Deutschland, Juli 2020, Herausgeber: Bundesministerium fir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ).
Das Land NRW wies beispielsweise in 2017 einen Frauenanteil bei den Tarifbeschaftigten im unmittelbaren Landes-
dienst von 43 Prozent in der EG 15, 38,9 Prozent in der EG 15 U sowie 36,9 Prozent bei den AT-Vertragen aus (Atlas zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Nordrhein-Westfalen, 2020, Herausgeber: Ministerium fur Heimat, Kommu-
nales, Bau und Gleichstellung des Landes Nordrhein-Westfalen).
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3 Personalgewinnung und
-entwicklung von Frauen und
Mannern

Im Folgenden werden die wesentlichen Malinahmen im LVR, die der Forderung von Frauen
und damit zum Abbau von Unterreprasentanz hilfreich sind, aus der Gleichstellungspers-
pektive dargelegt, um davon ausgehend weiterfiihrende Handlungsbedarfe zur Fortschrei-
bung des LVR-Gleichstellungsplans bis 2025 zu generieren.

3.1 Stellenbesetzung bei
Unterreprasentation von Frauen

Ein wesentliches Instrument zur Erhohung der Frauen in unterreprasentierten Bereichen
bildet das in § 7 LGG NRW festgelegte Verfahren zur Forderung von Frauen bei Unterrepra-
sentanz. Demnach sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
bevorzugt einzustellen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde
tberwiegen. Gleiches gilt fir die Vergabe von Ausbildungsplatzen, Beforderung und die
Ubertragung hoherwertiger Aufgaben. Ein regelhaftes internes und externes Ausschrei-
bungsverfahren und ein transparentes, vergleichbares und standardisiertes sowie in der
Regel multimodales Auswahlverfahren von Leitungsstellen im LVR begunstigt die konse-
qguente Anwendung des sogenannten Frauenforderzusatzes bei Unterreprasentanz und bil-
det daher ein wesentliches Instrument, um den Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen zu
erhohen. Die Feststellung der Unterreprasentanz erfolgt tagesaktuell und auf Ebene der
LVR-Dienststellen, LVR-Au3endienststellen und wie Eigenbetriebe geflihrten Einrichtun-
gen des LVR. Damit wird sichergestellt, dass erhebliche Unterreprasentanzen von Frauen
in einem Beschéftigtenbereich nicht durch Uberreprisentanzen in einem anderen ausge-
glichen werden. Der Unterschiedlichkeit der LVR-Dienststellen und LVR-Einrichtungen im
Verband wird damit Rechnung getragen.
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3.2 MaBBnahmen zur Personalentwicklung
und -gewinnung

Unterstitzt werden die Stellenbesetzungsverfahren mit Personalentwicklungs- und Ge-
winnungsprogrammen, die zudem einen Beitrag dazu leisten, den Anteil von Frauen in
Fidhrungspositionen zu erhohen. Im Folgenden werden die wesentlichen Angebote zur Per-
sonalentwicklung und -gewinnung skizziert und der jeweilige Frauen- und Manneranteil
fur den Berichtszeitraum 2017 bis 2020 dargelegt.

3.2.1 Traineeprogramme

Im Berichtszeitraum hat der LVR zwei zweijahrige Traineeprogramme fiir Hochschulab-
solvent*innen unterschiedlicher Fachrichtungen mit einem integrierten Mentoring ange-
boten. Neun Frauen und sieben Manner konnten das Programm erfolgreich absolvieren
und sind als Nachwuchskrafte in den LVR eingemiindet. Ein weiterer Durchlauf sowie ein
Traineeprogramm fir das Management im LVR-Klinikverbund und LVR-Verbund Heilpad-
agogischer Hilfen starten in 2022.

3.2.2 Modulare Qualifizierung

Das LVR-Dezernat Personal und Organisation ermdglicht im Rahmen der Personalent-
wicklung unter Beachtung der jeweiligen Bedarfslage der Beamt*innen des LVR, sich fiir
eine berufliche Entwicklung innerhalb der Laufbahngruppe 2 zum 2. Einstiegsamt zu qua-
lifizieren. Auch fir Beschaftigte besteht seit 2018 eine dementsprechende Entwicklungs-
moglichkeit.

Im Berichtszeitraum wurden zwei Kurse der Modularen Qualifizierung flir Beamt*innen
und Tarifbeschaftigte aus dem Verwaltungsbereich zur Weiterqualifizierung angeboten. Die
Auswahl aus dem Pool der Bewerbenden erfolgte durch ein mehrstufiges Auswahlverfah-
ren. Insgesamt absolvierten 24 Frauen und 16 Manner das Programm.
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3.2.3 Stipendienprogramm ,,LVR-Klinik Start“

Um auch im arztlichen Bereich frihzeitig Nachwuchskrafte gewinnen zu konnen, wurde
das Stipendienprogramm . LVR-Klinik Start™ initiiert. Es bietet Medizinstudierenden theo-
retische und praktische Einblicke in das Arbeitsfeld der Psychiatrie und Psychotherapie mit
dem Ziel, diese fir eine Mitarbeit im LVR-Klinikverbund zu gewinnen. Von 2017 bis 2020
nahmen an dem Programm insgesamt 77 Frauen (78 Prozent) und 22 Manner (22 Prozent)
teil.

3.2.4 Fit fiir die Pflegedienstleitung (,,Fit fiir die PDL")

Dieses Personalentwicklungsprogramm bereitet Fihrungskrafte aus dem Pflege- und Er-
ziehungsdienst gezielt auf eine Fihrungsposition als Pflegedienstleitung vor. Sowohl Fach-
als auch Leitungskompetenzen werden durch Praxiseinsatze, auch in anderen LVR-Klini-
ken, einschliefllich theoretischer Abschnitte gestarkt und praktisch erprobt. Einzel- und
Gruppensupervisionen sowie eine Begleitung durch eine*n Pflegedirektor*in erganzen das
Programm. 2017 nahmen drei Frauen und finf Manner an dem Programm erfolgreich teil,
davon mindeten alle drei Frauen und drei der fiinf Manner in eine Pflegedienstleitung
ein. 2019 nahmen vier Frauen und drei Manner teil, davon Ubernahmen zwei Frauen eine
Pflegedienstleitung.

3.2.5 Cross-Mentoring: FliP - Filhrung leben im Pflegedienst

Das Cross-Mentoring-Programm . FliP - Fiihrung leben im Pflegedienst” richtet sich an
angehende Stationsleitungen, die kliniklibergreifend durch eine*n Mentor*in aus dem Pfle-
gedienst mit Fihrungserfahrung in der beruflichen Entwicklung unterstiitzt werden.

Im Berichtszeitraum wurden mit den LVR-Kliniken in Kooperation mit den Kliniken der
Stadt Koln und dem Stadtischen Klinikum Solingen zwei Durchlaufe mit insgesamt je 39
und je 38 Tandems durchgefiihrt. Davon nahmen an dem Programm insgesamt 24 weibli-
che und neun mannliche Mentees sowie 28 Mentor*innen aus LVR-Kliniken teil.

3.2.6 Fiihrungskraftenachwuchsprogramm (FNP) in
LVR-Kliniken

Das berufsfeldiibergreifende Fihrungskraftenachwuchsprogramm (FNP) in LVR-Klini-
ken richtet sich an Flihrungskrafte, die mittelfristig fir eine gehobene Fihrungsposition
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folgender Berufsgruppen in Frage kommen: Stationsleitungen/stellv. Stationsleitungen,
Oberarzt*innen, Facharzt*innen, Psycholg*innen, Mitarbeitende klinischer Funktions-Stel-
len, Stabstellen und aus Administration und Technik. In sechs Seminaren entwickeln sie
zentrale Fihrungskompetenzen und werden durch eine fortlaufende Coaching-Gruppe und
zu weiteren Angeboten begleitet. Im Berichtszeitraum schlossen 17 Teilnehmende, davon
elf Frauen, das Programm erfolgreich ab und mindeten in den nachsten Karriereschritt
ein. In 2020 starteten erneut 18 Teilnehmende, davon 10 Frauen aus den oben genannten
Bereichen, in einen neuen Durchlauf des Programms.

3.2.7 Filhrungskrafteentwicklung im LVR-Klinikverbund

Das verpflichtende Fiihrungskrafteentwicklungsprogramm (FEP) richtet sich an alle Fiih-
rungskrafte der 1. bzw. 2. Fiihrungsebene (inkl. Stellvertretungen) des LVR-Klinikverbun-
des. Teilnehmende an dem Fortbildungsprogramm sind neben den leitenden Mitarbeiten-
den der therapeutischen Dienste Dezernats- und Fachbereichsleitungen des Dezernats
8. Insgesamt nahmen an den beiden Personalentwicklungsprogrammen FNP und FEP im
Berichtszeitraum 2017 bis 2020 259 Personen, davon 139 Frauen und 120 Manner, teil.

3.2.8 Fortbildung der LVR-Akademie fiir seelische Gesundheit

Teilnehmende 2017 2018 2019 2020
Frauen 1.045 1.020 968 671
64% 64% 63% 68%
Méanner 579 583 570 320
36% 36% 37% 32%
Gesamt 1.624 1.603 1.538 981

Abbildung 14 - Teilnehmende der LVR-Akademie fiir seelische Gesundheit 2017-2020

Der Frauenanteil der Teilnehmenden aus dem LVR-Klinik-Verbund an Fortbildungen der
LVR-Akademie fiir seelische Gesundheit - einschlieBlich der Teilnahme am interdiszip-
linaren Flihrungskrafteprogramm - lag in den Jahren 2017 bis 2019 konstant bei ca. 64
Prozent mit einem leichten prozentualen Anstieg der weiblichen Beschaftigten im Jahr
2020 wahrend der Corona-Pandemie, also in dem Jahr, in dem vorwiegend digitale Formate
angeboten wurden.
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3.2.9 Beratung zum Bochumer Inventar zur berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung (BIP) der LVR-Akademie fiir
seelische Gesundheit

Das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) wurde
am Psychologischen Institut der Ruhruniversitat Bochum entwickelt und wird im Rahmen
eines Beratungsangebots flr Mitarbeitende genutzt, die sich mit der Frage auseinander-
setzen und reflektieren wollen, ob sie eine Leitungsaufgabe anstreben mdchten sowie fur
leitende Mitarbeitende, die sich mit personlichen Aspekten in der Leitungspraxis ausein-
andersetzen wollen. Im Berichtszeitraum haben insgesamt 38 Manner und 27 Frauen aus
LVR-Klinken das Beratungsangebot wahrgenommen.

3.2.10 Fortbildung, Coaching und Filhrungskraftecurriculum
(FKC) des LVR-Institut fiir Training, Beratung und Entwicklung

Neben einem Fortbildungsprogramm bietet das LVR-Institut fir Training, Beratung und
Entwicklung (ITBE) seit 2020 ein umfassendes Fiihrungskrafte-Curriculum (FKC) basie-
rend auf einem standardisierten und allgemeingiltigen LVR-Schlisselkompetenzmodell
fur Fihrungskrafte an. Das Fortbildungsprogramm mit Basismodulen und Wahlpflicht-
modulen zu den Kompetenzbereichen Haltung, Handlung, Entwicklung und Wissen richtet
sich verpflichtend an alle LVR-Fihrungskrafte mit Personalverantwortung mit Ausnahme
des LVR-Klinikverbundes und des LVR-Verbundes Heilpadagogischer Hilfen, da diese tiber
ein eigenes Fiihrungskrafteprogramm verfiigen (siehe oben).

2017 2018 2019 2020
Manner 1.091 1.160 1.403 1.100

32,43% 30,53% 30,52% 33,85%
Frauen 2.273 2.640 3.144 2.150

67,57% 69,47% 69,48% 66,15%

Abbildung 15 - Teilnehmende'® an Fortbildungen 2017-2020 inkl. Teilnahme am FKC ab 2020

Fihrungskrafte-Curriculum 2020
Manner 318 (46,09%)
Frauen 372 (53,91%)

Abbildung 16 - Teilnehmende nach Geschlecht am FKC 2020

15 Es sind die tatsachlichen Teilnahmen bertiicksichtigt, d. h. wenn eine Person zwei- oder mehrmals teilgenommen hat,
ist sie auch entsprechend mehrfach in der Auswertung beriicksichtigt worden.
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Coachings' 2017 2018 2019 2020

Frauen 50,00% 63,16% 56,25% 73,91%
11 24 18 17

Abbildung 17 - Teilnehmende an Coachings nach Geschlecht 2017-2020

Der Anteil der Frauen an der Teilnahme an Fortbildungen liegt gleichbleibend etwas ober-
halb der Gesamtgruppe der Frauen im LVR. Hinsichtlich der Teilnahme an Fortbildungs-
modulen des Fiihrungskrafte-Curriculums liegt der prozentuale Anteil sogar oberhalb des
Anteils an Frauen in Fihrungspositionen von 47 Prozent. Es ist ein Hinweis dafir, dass das
Programm von Frauen in Fihrungspositionen angenommen und genutzt wird. Bemerkens-
wert ist zudem, dass der prozentuale Anteil der Frauen an Coachings im Verhaltnis zu den
Mannern in den letzten Jahren angestiegen ist und in 2020 mittlerweile im Verhaltnis zum
Manneranteil bei knapp 74 Prozent lag.

3.2.11 IT-Fortbildungen (InfoKom)

interne Fortbildung externe Fortbildung
2017 1.006 1.739 2017 107 52
47% 53% 67% 33%
2019 1.013 2019
48% 52% 72% 28%

Abbildung 18 - Teilnehmende an IT-Fortbildungen (LVR-InfoKom) nach Geschlecht 2017-2020

Die IT-Fortbildungen im LVR werden sowohl von den weiblichen Beschaftigten mit einem
prozentualen Anteil von 56 Prozent als auch von den Mannern mit einem Anteil von 44
Prozent umfassend wahrgenommen. Dagegen wurden die externen, eher spezialisierten
IT-Fortbildungen, Giberwiegend von mannlichen Beschaftigten besucht.

16 Es wurden nur die in dem jeweiligen Jahr abgeschlossenen Coachings beriicksichtigt. D.h., ein Coaching, das 2018
begonnen und in 2019 geendet hat, ist nur in 2019 beriicksichtigt.
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3.2.12 Girls” und Boys™ Day im LVR

Eine Moglichkeit fiir Schiiler*innen, einen Tag lang die verschiedensten Berufsfelder zu
testen, stellt der jahrlich stattfindende Girls" und Boys' Day dar. Der Boys' Day - der soge-
nannte ,Zukunftstag fiir Jungen” dient dazu, dass Jungen Berufe kennenlernen, in denen
bislang nur wenige Manner arbeiten. Das sind vor allem Ausbildungsberufe und Studien-
gange aus dem sozialen, erzieherischen und pflegerischen Bereich. Im Berichtszeitraum
haben im LVR im Jahr 2017 93 Jungen, 2018 88 Jungen und 2019 87 Jungen am Boys" Day
fur Berufsfelder im sozialen, erzieherischen und pflegerischen Bereich in den LVR-Kliniken
und LVR-Schulen teilgenommen.

Beim Girls' Day - dem ,,Madchen-Zukunftstag” bieten Unternehmen, Betriebe, Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen in jedem Jahr in ganz Deutschland fir Schilerinnen
einen Praxistag in Ausbildungsberufen und Studiengangen in den Feldern IT, Handwerk,
Naturwissenschaften und Technik an, in denen Frauen bisher noch eher selten vertreten
sind. Verschiedene LVR-Einrichtungen offneten ihren IT oder handwerklichen Bereich fir
interessierte Schilerinnen. Im Berichtszeitraum nahmen in 2017 39 Madchen, in 2018 49
Madchen und in 2019 47 Méadchen teil. Im Jahr 2020 konnten der Boys™ und Girls' Day
aufgrund der Corona-Pandemie nicht angeboten werden. Von den zuvor genannten Teilneh-
menden nahmen 26 Schiiler*innen aus drei LVR-Forderschulen in der LVR-Zentralverwal-
tung am jeweiligen Aktionstag teil. Hierbei wurden die Bereiche Informationstechnologie,
Mediengestaltung, Fotografie, Schreinerei, Gartnerei, technischer Fahrdienst und Verwal-
tung vorgestellt. Von zwei Schilerinnen ist bekannt, dass sie daraufhin eine Ausbildung
beim LVR begonnen und mittlerweile erfolgreich absolviert haben.

3.2.13 Frauen in MINT-Berufen

Um den Frauenanteil in den MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften,
Technik) zu erhéhen, wird folgender Zusatz in den Text einer Stellenausschreibung im LVR
mit aufgenommen: ,, Gerne wiirden wir den Anteil von Frauen in MINT-Berufen erhohen.
Bewerbungen von Frauen sind daher besonders erwiinscht”. Bei der Auswahl der Beru-
fe werden die unter den MINT-Berufen subsumierten Ausbildungsgange der Berufeliste
(https://www.klischee-frei.de) zum Girls’ Day entnommen. Hierbei handelt es sich um Be-

rufe, bei denen der Frauenanteil unterhalb von 50 Prozent liegt.

Des Weiteren ist der LVR Mitglied bei der bundesweiten Initiative Klischeefrei'” zur Unter-
stitzung einer geschlechtergerechten Berufs- und Studienwahl und LVR-InfoKom enga-

17 https://www.klischee-frei.de
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giert sich als Paktpartner im ,Nationaler Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen™ im Rahmen
des Verbundprojektes MINTvernetzt (https://mint-vernetzt.de/pakt/unternehmen-und-stif-

tungen/lvr-info-kom).

3.3 Beurteilungswesen

Ein weiteres bedeutsames Instrument fir die interne Personalentwicklung bildet das Beur-
teilungswesen. Im Berichtszeitraum wurden neue Beurteilungsrichtlinien eingefihrt, mit
denen unter anderem das Benachteiligungsverbot fiir verschiedene Personengruppen, wie
zum Beispiel fur Beschaftigte in Elternzeit, bekraftigt wird. Ein besonderes Augenmerk
wird dabei auf die gendergerechte Beurteilung gelegt. Ein Handlungsleitfaden zur Gen-
der-Kompetenz mit dem Titel ,Geschlechtergerecht beurteilen - Arbeitshilfe zur Erstellung
dienstlicher Beurteilungen“'®ist daher integraler Bestandteil des Beurteilungswesens und
handlungsleitend fiir die beurteilenden Fihrungskrafte.

18 https://intranet/media/lvr_intranet/wissen __service/arbeits _ karriere/arbeiten _im_lvr/beurteilungsrichtlinien/anla-
gen _ab 2020/Anlage 3 Geschlechtergerecht beurteilen.pdf
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4 Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Sorgearbeit fiir Frauen
und Manner

Im nachfolgenden Kapitel werden eine Bestandsaufnahme und -analyse zu den Indikatoren
der Teilzeitbeschéftigung, Inanspruchnahme von Elternzeit sowie Heimarbeit / Mobiles Ar-
beiten vorgenommen sowie die im Verlauf des Berichtszeitraums erfolgten Ma3nahmen zur
Unterstiitzung einer guten Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit im LVR dargelegt.

4.1 Frauen und Manner in Teilzeit

Bei Betrachtung des Anteils von Frauen und Mannern in Teilzeit im LVR ergibt sich fol-
gendes Bild: Von insgesamt 7.850 Beschaftigten in Teilzeit waren zum Stichtag 31.12.2020
1.421 Manner und 6.429 Frauen teilzeitbeschaftigt. Das prozentuale Verhaltnis von Frauen
und Mannern in Teilzeit verteilt sich auf die LVR-Dezernate und LVR-Dienststellen wie folgt:

LVR-Dienststellen Manner Frauen

LVR-RVK 6% 94%

LVR-InfoKom 42% 58%

LVR-Dez. 3 12% 88%

LVR-Jugendhilfe 17% 83%

LVR-Dez. 7 9% 91%

LVR-Dez. 9 28% 72%

LVR-Kliniken 18% 82%

Abbildung 19 - Frauen und Manner in Teilzeit in Prozent
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Dabei muss allerdings bedacht werden, dass der hohe Anteil der Manner in Teilzeit bei
LVR-InfoKom oder auch der sehr hohe Anteil von Frauen in Teilzeit in den Dezernaten 5
und 7 darin begrindet sein kann, dass es Bereiche sind, in denen besonders viele Manner
bzw. Frauen arbeiten. Mit der Grafik werden daher lediglich Tendenzen sichtbar. Insgesamt
kann geschlussfolgert werden, dass die Maoglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten, von Frauen
nach wie vor weit haufiger genutzt wird, um Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren
als dies bei Mannern der Fall ist. Dies entspricht der im LVR durchgefiihrten qualitativen
Vaterstudie', der zur Folge die befragten Vater im LVR in der Regel das Familienmodell
des Hauptverdieners mit dem Zuverdienst der Partner*in leben. Gleiches lasst sich auch

bei Betrachtung der Fihrung in Teilzeit im Geschlechtervergleich konstatieren.

4.2 Fuiihrung in Teilzeit
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Abbildung 20 - Fiihrung in Teilzeit in einer Leitungsposition nach Geschlecht

19 Franzke, Bettina: Neue Vater - Gibt es sie? Selbstverstandnis und Bedirfnisse von Vatern im offentlichen Dienst,
Herausgeber: LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming, Koln, 2020. Download:
https://www.professor-franzke.de/pdf/Franzke Neue Vaeter Gibt es sie 2020.pdf
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Von insgesamt 164 Personen in Teilzeitfihrung befanden sich zum Stichtag 31.12.2020
45 Ménner (9 Prozent im Verhéltnis zu allen Mdnnern in einer Leitungsposition) und 119
Frauen (27 Prozent im Verhaltnis zu allen Frauen in einer Leitungsposition) in Teilzeit. Im
Vergleich zum Stichtag 31.12.2016 hat sich damit die Zahl der Frauen und Manner, die in
Teilzeit fuhren, um 40 Personen zugenommen. Von insgesamt 124 Fuhrungskraften, die
am Stichtag 31.12.2016 eine Leitungsposition in Teilzeit inne hatten, fihrten 87 Frauen
und 37 Manner in Teilzeit?®. Damit ist sowohl bei den Mannern als auch bei den Frauen ein
Zuwachs zu verzeichnen.

Durch die konsequente interne und externe Ausschreibung in Vollzeit und Teilzeit aller zu
besetzenden Stellen und der Anwendung in allen Berufsbereichen sowie auf allen Hier-
archieebenen weist der LVR einen relativ hohen Anteil von Frauen und Mannern in Teil-
zeitfihrung auf. Dabei erklart sich beispielsweise der hohe Anteil prozentuale Anteil von
mannlichen Fihrungspersonen in Teilzeit im Dezernat 8 damit, dass sich im Dezernat 8
insgesamt nur wenige Manner in Leitungspositionen befinden. Mit dem hohen Manneran-
teil im LVR-Verbund Heilpadagogischer Hilfen kommt vermutlich die allgemein hohe Teil-
zeitquote im Schichtdienstsystem sowohl bei Mannern als auch bei Frauen zum Tragen?'.

4.3 Teilzeit von Frauen und Mannern nach
Altersgruppen

80
. TZ % (nur bis 61 Jahre) Frauen

70

66%

. TZ % (nur bis 61 Jahre) Manner
60

50 [
40 [~37% 37%
30

20

BIS 25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 GESAMT

Abbildung 21 - Teilzeit nach Altersgruppen und Geschlecht

20 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Kéln, 2017, S. 51.

21 Insgesamt handelt es sich bei den prozentualen Angaben zu den Dezernaten und wie Eigenbetriebe gefiihrten
LVR-Einrichtungen um sehr geringe Fallzahlen. Daher lassen sich zu den einzelnen Organisationseinheiten keine fun-
dierten Schlussfolgerungen ziehen.
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55 Prozent der Frauen und 22 Prozent der Manner im LVR sind teilzeitbeschaftigt. Im Ver-
gleich zum Stichtag 31.12.2016 liegt der Teilzeitanteil der Frauen unverandert bei 55 Pro-
zent. Dagegen hat sich der Teilzeitanteil der mannlichen Beschaftigte um drei Prozent
erhoht. Auch in den mittleren Altersgruppen liegt der Teilzeitanteil der Frauen mit tber
60 Prozent unverandert hoch und es ist anzunehmen, dass der hohe Anteil der weiblichen
Teilzeitbeschaftigten in der Familienarbeit begriindet ist. Bei den Mannernistin der Alters-
gruppe von 41 bis 50 Jahren im Vergleich zum Stichtag 31.12.2016 ein Anstieg von drei bzw.
vier Prozent zu verzeichnen??. Damit zeigt sich eine Entwicklung, die vermuten lasst, dass
der Anteil der Vater im LVR, die wegen der Familie ihre Arbeitszeit reduzieren, zunimmt.
Lediglich in der Altersgruppe bis 25 Jahre weisen die Frauen und Manner einen gleich ho-
hen Teilzeitanteil auf. Dieser hohe Anteil liegt vermutlich in der Arbeitszeitreduzierung auf-
grund von Aus- und Weiterbildungen begriindet. Insgesamt konnte die Teilzeitentwicklung
im LVR auch ein Hinweis darauf sein, dass sowohl Manner und als auch Frauen, unabhangig
von ihrer individuellen Familiensituation, ihre Arbeitszeit zunehmend fir eine ausgewogene
Work-Life-Balance reduzieren.

Arbeitszeit Manner Frauen
unter 50% 15,8% 13,3%
50- unter 70% 29,4% 41,6%
70- unter 100% 54,8% 45,1%
Gesamt 100% 100%

Abbildung 22 - Teilzeit nach Arbeitszeitvolumina und Geschlecht der Teilzeitbeschaftigten

Arbeitszeit Manner Frauen
unter 50% 3,5% 7,3%
50- unter 70% 6,6% 22,9%
70- unter 100% 12,2% 25%
100% 77, 7% 44,8%
Gesamt 100% 100%

Abbildung 23 - Teilzeit nach Arbeitszeitvolumina und Geschlecht der Beschaftigten gesamt

Wahrend der Gberwiegende Anteil der Manner vollzeitnah oder in Vollzeit beschaftigt ist,
sind Frauen lberwiegend in Teilzeit und im Vergleich zum Stichtag 31.12.2016 unverandert
zu gut 30 Prozent mit Arbeitszeitvolumina von unter 70 Prozent beschaftigt. Das bedeutet,
dass ein beachtlich hoher Anteil von Frauen und damit fast jede dritte Frau im LVR unter-
halb von 70 Prozent teilzeitbeschaftigt ist.

22 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Koln, 2017, S. 44ff.
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4.4 Inanspruchnahme von Elternzeit unter
Beriicksichtigung der Lange der Elternzeit
in 2020

80%
: > 2 Monate und <= 12 Monate

70%
> 12 Monate

60%

[l
]
. <=2 Monate
50%
40%
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20%

10%

0%

mannlich weiblich Gesamtergebnis

Abbildung 24 - Inanspruchnahme von Elternzeit unter Berlicksichtigung der Lange nach Geschlecht

Im Jahr 2020 nahmen insgesamt 917 Frauen und 215 Manner Elternzeit. Im Vergleich zum
Jahr 2016% liegt dabei der Anteil der Manner, die Elternzeit in Anspruch genommen haben,
unverandert bei 19 Prozent. Bei Betrachtung der Lange der Elternzeitinanspruchnahme
der Manner und Frauen nahmen in 2020 73 Prozent der Manner bis zu zwei Monate, 22 Pro-
zent bis zu einem Jahr und nur fiinf Prozent langer als ein Jahr Elternzeit (in 2016 sieben
Prozent]). Schaut man sich die prozentuale Verteilung innerhalb der Inanspruchnahme der
Frauen an, nahmen in 2020 nur drei Prozent der Frauen bis zu zwei Monate Elternzeit, bis
zu 41 Prozent bis zu einem Jahr und mit 57 Prozent tUber die Halfte der Frauen langer als
ein Jahr Elternzeit. Im Vergleich zu 2016 hat sich der prozentuale Anteil der Frauen, die
langer als ein Jahr Elternzeit nahmen, um zwei Prozentpunkte erhoht.

23 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Koln, 2017, S. 42f.
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4.5 Elternschaft bei Frauen und Mannern in
Leitung und Fiithrung

Es ist davon auszugehen, dass sich sowohl eine langerfristige Teilzeitbeschaftigung als
auch eine lange Elternzeitinanspruchnahme nachteilig auf die beruflichen Entwicklungs-
chancen zur Wahrnehmung einer Fihrungsposition auswirken. Diese Annahme wird bei
Betrachtung der Elternschaft von leitenden Mitarbeitenden im LVR im Geschlechterver-
gleich deutlich. In den Dezernaten 5, 7 und 8, die zugleich einen sehr hohen Frauenanteil
aufweisen, liegt der Anteil der Frauen mit Kindern oberhalb des Manneranteils mit Kindern
in einer Fihrungsposition. So liegt der Frauenanteil mit Kindern in einer Leitungsposition
insgesamt bei 40 Prozent. Dem gegeniiber haben 60 Prozent der Manner in einer Leitungs-
position mindestens ein Kind.

4.6 Heimarbeit / Mobiles Arbeiten
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Abbildung 25 - Elternschaft bei Frauen und Mannern in Leitung
Stichtag Manner Frauen
31.12.2020 33% 67%

Abbildung 26 - Inanspruchnahme von Heimarbeit/Mobiles Arbeiten nach Geschlecht

Bei Betrachtung der Heimarbeit im Vergleich zum Stichtag 31.12.2016% hat sich die prozen-
tuale Verteilung der Heimarbeit mit einer Individualvereinbarung zwischen den Geschlech-

24 Bericht der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming 2014 - 2016, LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming, Kéln, 2017, S. 53f.
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ternin Richtung der Frauen verschoben. Wahrend die Anzahl der Manner weitgehend kons-
tant geblieben ist (646 zum 31.12.2016, 650 zum 31.12.2020), hat sich die Anzahl der Frauen
von 1.146 in 2016 auf 1.333 zum 31.12.2020 erhoht. Dabei ist allerdings zu bedenken, dass
in den letzten Jahren die Anzahl der weiblichen Beschaftigten im LVR kontinuierlich zuge-
nommen hat.

4.6.1 Exkurs: Mobiles Arbeiten aus Gleichstellungssicht

Durch den Ausbau des mobilen Arbeitens birgt die Digitalisierung grofie Chancen einer bes-
seren Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit, auch fir Fihrungskrafte. Dem folgend
wurde in der Mitarbeitendenbefragung 2021 zum Themenfeld der Vereinbarkeit von ,Beruf
und Familie” im LVR eine hohe Zufriedenheit angegeben; dabei konnten keine Unterschiede
zwischen den Geschlechtern festgestellt werden?.

Aktuelle Studien zu den Auswirkungen der Corona-Pandemie zeichnen ein differenzierte-
res Bild. Einerseits birgt Homeoffice die Chance, mehr partnerschaftliche Arbeitszeit der
Geschlechter zu ermaglichen, andererseits verstarken sich traditionelle Muster der Ar-
beitsteilung. So stellten einschlagige Studien zu den Auswirkungen der Corona-Krise fest,
dass Uberwiegend Frauen nicht nur im erhéhten Maf3 von der Mehrfachbelastung der Er-
werbs- und Sorgearbeit betroffen waren, sondern auch ihre wochentliche Arbeitszeit star-
ker reduzierten?. Es besteht daher das Risiko der Verfestigung der traditionellen Rollen der
Geschlechter und daraus resultierend eine sich manifestierende Arbeitszeitenreduzierung
seitens der Frauen. Bei der Betrachtung der Teilzeitverlaufe der Frauen und Manner im LVR
ist in der zukinftigen Gleichstellungsberichterstattung daher ein besonderes Augenmerk
auf die Zeit wahrend und nach der Pandemie zu legen.

Die Ausstattung, der Zugang und die damit verbundenen Kompetenzen zu den digitalen
Medien bilden eine wesentliche Voraussetzung zur zeitlichen und ortlichen Flexibilisierung
von Arbeit. Neben diesen wesentlichen Parametern sind dariiber hinaus, wie es auch der
dritte Gleichstellungsbericht der Bundesregierung empfiehlt, die Faktoren der Zeitsouve-
ranitat und Raumsouveranitat mit in den Blick zu nehmen, wenn es darum geht, mobiles
Arbeiten geschlechtergerecht zu gestalten?”. Vor diesem Hintergrund bedarf es neben der
Sicherstellung der notwendigen digitalen Ausstattung und des Kompetenzerwerbs mittels

25 Vgl. Bericht zur Mitarbeitendenbefragung 2021, Vorlage Nr. 15/538.

26 Vgl. Kohlrausch, Bettina, Zucco, Alina, 2020: Die Corona-Krise trifft Frauen doppelt in: Policy Brief Nr. 40, WSI der
Hans-Bockler-Stiftung; Biinning, Mareike, Hipp, Lena, 2020: Mditter trifft es besonders hart. Ungleiche Auswirkungen
von Covid-19 auf das Arbeits- und Familienleben in: WZB Mitteilungen Heft 170.

27 Ausfihrlich dargelegt im dritten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung - Digitalisierung geschlechtergerecht
gestalten, Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 10. Juni 2021, Berlin.
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einschlagiger Fortbildungsangebote einer grundsatzlichen Freiwilligkeit des mobilen Ar-
beitens. Denn dem kdnnen die hauslichen Gegebenheiten entgegenstehen und die Mog-
lichkeit des ortlichen und zeitlichen flexiblen Arbeitens ersetzt keinesfalls eine instituti-
onelle, bedarfsgerechte Kinderbetreuung. Die Beschaftigten konnen im LVR daher selbst
entscheiden, ob und wann sie einen Teil ihrer Aufgaben in Abstimmung mit ihrer vorge-
setzten Person zu Hause bzw. mobil erledigen. Die damit verbundene zunehmende Digita-
lisierung bedeutet zudem einen erhohten Bedarf an Fortbildungen, die flr Beschaftigte mit
Familienverantwortung oftmals schwerer zu realisieren sind®. Andererseits ermdglichen
Online-Formate eine zeitliche Entlastung, vorwiegend hinsichtlich wegfallender Dienst-
wege, die die Teilnahme an Fortbildungen erleichtern konnen. Die aufgefihrten Aspekte
finden daher bei der Weiterentwicklung des zeitlich flexiblen und mobilen Arbeitens im LVR
Berucksichtigung.

4.7 Pflegende Angehorige

Angesichts der demografischen Entwicklung einer alternden Belegschaft im LVR ist davon
auszugehen, dass die Pflege von Angehdarigen eine Vielzahl von Mitarbeitenden betrifft.
Neben einem regelmafBlig stattfindenden Arbeitskreis fiur pflegende Angehdrige der
LVR-Sozialberatung bietet der LVR umfangliche Informationen und Beratung zu Unter-
stitzungsleistungen im Falle einer Pflegebediirftigkeit von Angehdrigen, vor allem seitens
der LVR-Sozialberatung, an. Die gesetzlichen Moglichkeiten, wie zum Beispiel die Inan-
spruchnahme von Freistellungen aufgrund von Pflegezeiten und der Familienpflegezeit,
werden nur geringfiigig in Anspruch genommen. Im Jahr 2020 nahmen 23 Frauen und drei
Manner die erwahnten Leistungen in Anspruch. Es ist daher davon auszugehen, dass die
gesetzlich geregelten Moglichkeiten fir die Betroffenen wenig attraktiv sind. Auffallig ist
zudem, dass es sich bei den wenigen Fallen fast ausschlief3lich um Frauen handelt. Es ist zu
vermuten, dass der oben aufgefihrte hohe Anteil der Frauen in Teilzeitbeschaftigung neben
der Betreuung und Erziehung der Kinder auch durch die Ubernahme von Pflegeaufgaben
fur Angehorige begrindet ist.

28 Bundesagentur fur Arbeit, 05.03.2021, Presseinfo Nr. 6, Viel Verantwortung fir Frauen und Erziehende in Zeiten der
Pandemie.
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4.8 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Sorgearbeit

Angesichts des hohen Anteils von Frauen in Teilzeitbeschaftigung im LVR kann davon
ausgegangen werden, dass auch im LVR die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit
uberwiegend in der Verantwortung der Frauen liegt. Die Kombination Haupternahrer und
zuverdienende Partnerin hat sich in Deutschland als pragendes Modell nach wie vor fest
etabliert, sodass sich neben daraus resultierenden oftmals geringeren beruflichen Auf-
stiegschancen? am Ende des Erwerbslebens der Frauen in eine fehlende auskdmmliche
Alterssicherung im sogenannten Gender Pension Gap niederschlagt®.

Diese soziookonomische Ungleichheit lasst sich nicht nur zwischen den Geschlechtern,
sondern auch innerhalb der Gruppe der Frauen feststellen. Eine Analyse der Bertel-
manns-Stiftung zeigt, ..dass die Entscheidung fir Kinder bei Frauen zu durchschnittlichen
Einkommenseinbuflen an Lebenserwerbseinkommen von rund 40 Prozent (bei einem Kind])
bis zu fast 70 Prozent [bei drei oder mehr Kindern) fiihrt™'.

Der LVR hat sich daher auch aus Gleichstellungsgesichtspunkten zur Aufgabe gemacht,
den Frauen und Mannern einen moglichst kontinuierlichen, existenzsichernden Berufs-
verlauf zu ermdglichen®.

4.8.1 LVR - Familienfreundlicher Arbeitgeber

Vor den zuvor skizzierten Hintergriinden unterstitzt der LVR die Beschaftigten mit einer

Vielzahl an Mafinahmen und Instrumenten:

e |ebensphasenorientierte Personalarbeit, vor allem mit den Instrumenten der flexib-
len Arbeitszeitgestaltung (FLAZ), der Heimarbeit/des mobilen Arbeitens, Lebensar-
beitszeitgestaltung (Flex-Time fir Tarifbeschéaftigte] sowie Méglichkeiten der zeitlich
befristeten Teilzeitbeschaftigung

e Informationen (Print und online) tiber Angebote des LVR zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie/Pflege (Eltern- und Pflegeratgeber) und zur Alterssicherung bei
Erwerbsunterbrechungen und Teilzeit

29 Vgl. u. a.: WSI Report Nr. 56, Stand der Gleichstellung von Frauen und Mannern in Deutschland. Februar 2020.

30 Dritter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung - Digitalisierung geschlechtergerecht gestalten, S. 27, Bundes-
ministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 10. Juni 2021, Berlin.

31 Bertelsmann Stiftung, 2020, Kurzexpertise: Frauen auf dem deutschen Arbeitsmarkt - Was es sie kostet, Mutter zu sein,
Beschaftigung im Wandel, 06-2020.

32 LVR-Gleichstellungsplan 2020, S. 13 ff.
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* Themenspezifische Mittagspausenveranstaltungen fir Eltern im LVR sowie individu-
elle Elternberatung durch die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstrea-
ming

e Betriebsnahe Kinderbetreuungsplatze am Standort Deutz in Tragerschaft der AWO
sowie standortspezifische Kinderbetreuungsangebote an den LVR-Kliniken (siehe
ausfihrlich zu den Angeboten der Familienfreundlichkeit in der Vorlage-Nr. 14/3137)

e Arbeitskreis pflegender Angehoriger der LVR-Sozialberatung

* Mitgliedschaft im Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor Familie” des Bundesfamili-
enministeriums

4.8.2 Fortschrittindex Vereinbarkeit (LVR-InfoKom)

Mit dem ,Fortschrittsindex Vereinbarkeit” von ,Erfolgsfaktor Familie” des Bundesfamili-
enministeriums wird gemessen, wie familienfreundlich ein Unternehmen im regionalen
Unternehmensvergleich ist und wo ggf. Handlungsbedarf besteht. Der Fortschrittsindex
besteht aus zwei Teilen. Zum einen aus neun Leitlinien, mit denen sich ein Unternehmen
zu einer innovativen und familienbewussten Unternehmenskultur bekennt und zum ande-
ren aus zwolf Personalkennzahlen, mit denen Betriebe ihre Kultur sichtbar machen und
diese fir die interne Steuerung nutzen konnen. Vor diesem Hintergrund nahm LVR-Info-
Kom am Fortschrittsindex Vereinbarkeit teil. Bei den verschiedenen Kennzahlen schneidet
Infokom im Vergleich mit anderen Unternehmen der gleichen Branche fiir 2021 insgesamt
uberdurchschnittlich gut ab. Der Anteil der Beschaftigten mit flexiblen, mitgestaltbaren
Arbeitszeitregelungen liegt beispielsweise bei 100 Prozent. Gleichzeitig haben 89,8 Prozent
der Beschaftigten die Moglichkeit im Homeoffice bzw. mobil zu arbeiten. 14,9 Prozent der
Fuhrungskrafte befinden sich in freiwilliger Teilzeit und die Mitarbeitendenbindungsquote
liegt bei 97,4 Prozent.

4.8.3 LVR-Vaterbeirat

Bereits seit 2009 gibt es - koordiniert durch die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gen-
der Mainstreaming - im LVR einen Vaterbeirat. Er setzt sich aus Vertretern verschiedener
Dienststellen, Hierarchieebenen und Altersgruppen zusammen.

Ziel des Beirates ist es, die Bedirfnisse und Wiinsche der Vater im LVR zu erfahren und
ihnen Aufmerksamkeit zu verschaffen. Gemeinsam wird tUber Mafinahmen zur Informa-
tion, Unterstitzung und Bedirfnisermittlung von Vatern beraten und Moglichkeiten der
Anerkennung aktiver Vaterschaft in der betrieblichen Praxis entwickelt. Ziel ist die aktive
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Vaterschaft im LVR zu fordern, um auch Manner dabei zu unterstiitzen, Erwerbs- und Sor-
gearbeit miteinander zu vereinbaren. Die Mitglieder des Vaterbeirats fungieren zugleich
als Multiplikatoren, indem sie regelmafig relevante Informationsmaterialen erhalten und
diese anderen Vatern in ihren Einflussbereichen zur Verfiigung stellen.
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5 Geschlechtersensible
Aufgabenerfillung

Eine geschlechtersensible Aufgabenwahrnehmung ist im LVR im Querschnitt integraler
Bestandteil bei der Konzeption, Planung und Umsetzung von personellen, organisatori-
schen und sozialen Mafinahmen. Nachstehende Mafinahmen und Vorgehensweisen werden
fur den Berichtszeitraum 2017 bis 2020 exemplarisch hervorgehoben.

5.1 Geschlechterdifferenzierte
Datenerhebung

Grundlage einer geschlechtersensiblen Aufgabenerfillung ist eine geschlechterdifferen-
zierte Datenerhebung und -auswertung, die unter anderem in den zentralen Handlungs-
feldern der Personalberichterstattung, Mitarbeitendenbefragung und dem betrieblichen
Gesundheitsmanagement erfolgen. Derzeit werden die geschlechterspezifischen Daten
im LVR vorwiegend binar erhoben und somit konnen nur Aussagen zu den Verhaltnissen
von Personen getroffen werden, die sich als Frau oder Mann definieren. Bisher ist in der
Mitarbeitendenbefragung die weitere Option ,.Divers” umgesetzt und abgebildet worden.

5.1.2. Datenblatt ,,Behinderung und Geschlechtergerechtigkeit*

In Federfihrung der LVR-Stabsstelle Inklusion-Menschenrechte-Beschwerden wurde in
2019 ein Datenblatt ,Behinderung und Geschlechtergerechtigkeit™ erstellt und in den &f-
fentlichkeitswirksamen Dialog gebracht. Damit wurden beispielsweise zu den Bereichen
der Bildung, Erziehung, Gesundheit, Kultur und Freizeit Impulse gesetzt, um den beson-
deren Belangen und dem Schutz von Frauen und Madchen mit Behinderungen Rechnung
zu tragen®,

33 Ausfiihrlich dargelegt in: Gemeinsam in Vielfalt - LVR-Jahresberichte zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskon-
vention (BRK]), 2019 und 2020.
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5.2 LVR-weites Karriereportal

Im Rahmen der konzeptionellen Entwicklung und Gestaltung eines neuen LVR-weiten Kar-
riereportals des Projekts ,Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat” in Federfiihrung des
Dezernats 1 bildete die zielgruppenorientierte Ansprache von potentiellen Bewerber*innen
eine zentrale Vorgehensweise. Die Ansprache der Geschlechter in unterschiedlichen Le-
bensphasen und Berufsfeldern durchzieht sich daher in allen Bereichen sowohl hinsichtlich
des Inhalts als auch der Gestaltung, Bildauswahl und der Sprache. Die Konzeptionsphase
wurde Mitte 2021 abgeschlossen und die Veroffentlichung erfolgt in Kirze.

5.3 Dilemmata-Katalog — Gegen sexuelle
Gewalt in den LVR-HPH-Netzen

Im Jahr 2016 wurde, damals Ubergreifend lber alle (damals noch) LVR-HPH-Netze, eine
Arbeitsgruppe (AG) .. Gegen sexualisierte Gewalt” eingerichtet. Diese AG hat den Dilem-
mata-Katalog statt einer Rahmenkonzeption entwickelt, um das Thema der sexuellen und
sexualisierten Gewalt, von der vor allem Menschen mit Behinderungen deutlich mehr be-
troffen sind, praxisnaher bearbeitbar zu machen. Aus dem Dilemmata-Katalog wurden in
2019 durch alle Teams jeweils funf Beispiele aus den definierten Themenblocken: ,Eigene
Haltung, Privatsphare und Heikle Situation”, bearbeitet. Eine Riickmeldung an die Regio-
nalleitungen und die AG ist erfolgt. In 2021 haben einige Teams erneut damit gearbeitet.
Eine Anpassung und daraus folgende Bearbeitung durch den Klinikverbund ist geplant.

In 2020/2021 wurden verbundweit sechs Mitarbeitende zu ReWiKs-Lots*innen® ausgebil-
det und planen aktuell die Verbreitung der Inhalte fir den LVR- HPH-Verbund.

34 https://www.forschung.sexualaufklaerung.de/projekt/rewiks-sexuelle-selbstbestimmung-und-behinderung-reflexi-
on-wissen-koennen-als-bausteine-fuer-verae/
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5.4 Arbeitskreis ,,Gender” des Dezernats 8
— Klinikverbund und Verbund
Heilpadagogischer Hilfen

Der Arbeitskreis ,,Gender” des Dezernats 8 - Klinikverbund und Verbund Heilpddagogischer
Hilfen fand regelmafBig mit Teilnehmenden aus dem LVR-HPH-Verbund und der LVR-Klini-
ken zur Etablierung und Weiterentwicklung einer gendersensiblen Aufgabenwahrnehmung
statt. Die Mitwirkenden des Arbeitskreises haben sich vorrangig mit Themen des Gender
Mainstreamings im Bereich Klinik, Pflege und Gesundheit auseinandergesetzt sowie den
Fachtag Gender mit dem Titel ,Raus aus der Schublade! - Gender in Vielfalt” mit Fach-
vortragen und Workshops durchgefiihrt. Der Fachtag ..Gender geht in die Lehre” fir die
Zielgruppe von Mitarbeitenden im Berufskolleg, Krankenpflegeschulen, Schulen fir Ergo-
therapie wurde ebenfalls durch den AK vorbereitet. Impulsvortrage wie beispielsweise der
Vortrag von Julia Sophie Sanger zum Thema - ,Transgender als Thema fir die Psychiatrie,
insbesondere aus Betroffenenperspektive”, erganzten die thematischen Schwerpunkte im
Arbeitskreis ,Gender”.

5.5 Fortbildungsmodule zur Gender-
Kompetenz fiir Fithrungskrafte

Zur Unterstitzung geschlechtersensiblen Handelns wird im Rahmen des LVR-Fihrungs-
krafte-Curriculums fortlaufend ein Wahlpflichtmodul zur Gender-Kompetenz fir Fih-
rungskréafte mit dem Titel ., Das Potenzial von Geschlechterunterschieden nutzen” fir Fiih-
rungskrafte angeboten.

Ein weiteres Fortbildungsmodul wird fir Fiihrungskrafte zum Thema Unconscious Bias
(Unbewusste Voreingenommenheit) angeboten. Es dient der Sensibilisierung und Reflexion
des eigenen Verhaltens und Handelns hinsichtlich unbewusster Vorurteile und Zuschrei-
bungen, da dadurch zum Beispiel in der Personalauswahl, -bewertung und -férderung
Ungleichbehandlungen durch bewusste und unbewusste geschlechterbezogenen Zuschrei-
bungen entstehen konnen.
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5.6 Pausenkniiller zur
geschlechterbezogenen
Gesundheitsforderung

Die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming bietet in Zusammenarbeit
mit der LVR-Sozialberatung und dem betrieblichen Gesundheitsmanagement des Dezer-
nats 1 ein- bis zweimal jahrlich eine Mittagspausenveranstaltung (,,Pausenkniiller”) zu
Themen der genderbezogenen Gesundheitsforderung am Standort Koln fir LVR-Mitarbei-
tende an. Neben den Veranstaltungen zur ,Brustkrebsvorsorge” und der ,Prostatakrebs-
vorsorge” wurden die Mittagspausenveranstaltungen in 2020 mit einer Veranstaltung zum
Thema ,Umgang mit Trauer im beruflichen Alltag” erweitert.

5.7 Gendergerechte Kommunikation

In Federfihrung der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming wurde in
Zusammenarbeit mit der LVR-Stabsstelle Inklusion-Menschenrechte-Beschwerde und
dem LVR-Fachbereich Kommunikation die Rundverfiigung Nr. 2 ,Geschlechtergerechte
Formulierung in Texten fir den internen und externen Bereich” tiberarbeitet und neben der
personlichen Beratung eine Sammlung an Formulierungsvorschlagen als Hilfestellung den
Mitarbeitenden zur Verfligung gestellt. Die Rundverfigung Nr. 2 kniipft an die gesetzliche
Verankerung des Geschlechtseintrags .divers”an und bildet davon ausgehend einen Rege-
lungsrahmen fir die gendergerechte und vielfaltsbewusste Erstellung von Texten sowohl
in der internen als auch in der externen Kommunikation.

5.8 ,,Geschlechtliche und sexuelle Vielfalt
im LVR“

Auch um das Bemiihen einer diskriminierungsfreien Unternehmenskultur im LVR ist fur
die geschlechtersensible Aufgabenwahrnehmung die Vielfalt der Geschlechter in den Blick
zu nehmen. So hat eine Umfrage des Soziookonomischen Panels und der Universitat Bie-
lefeld ergeben, dass 30 Prozent der befragten LGBTQI***-Menschen Diskriminierung im
Arbeitsleben erfahren haben, bei den Trans*-Menschen waren es sogar mehr als 40 Pro-
zent*. Vor diesem Hintergrund hat die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Main-
streaming im Rahmen des Diversity-Tages 2020 zur Sensibilisierung und Information einen

35 LGBTQI* - Lesbhische, schwule, bisexuelle, transsexuelle und intersexuelle Menschen.

36 Diskriminierung von LGBTQI*- Menschen im Arbeitsleben in: Gleichstellung im Blick, S. 15, Ausgabe 1/2021.
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Online-Vortrag von Prof. Dr. Dominic Frohn mit dem Titel ,,Geschlechtliche und sexuelle
Vielfalt als Mehrwert und Ressource im LVR" produzieren lassen und den Beschéaftigten
verbandsweit und dauerhaft im Intranet zur Verfligung gestellt.

5 Geschlechtersensible Aufgabenerfiillung | 43



6 Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz

Jede elfte erwerbstatige Person und jede achte Frau hat laut einer aktuellen reprasentati-
ven Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes® im Zeitraum der vergangenen drei
Jahre sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz erfahren. Vor diesem Hintergrund ist sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz auch im LVR ein zentrales Thema, welches im Gleichstel-
lungsplan 2020 verankert ist und festschreibt, dass der

.[...]1 LVR und alle Mitarbeitenden verpflichtet sind, Hinweisen auf sexuelle Bel&sti-
gungen am Arbeitsplatz nachzugehen und durch geeignete Malinahmen ein belés-
tigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuwirken, dass sexuelle
Belastigungen am Arbeitsplatz unterbleiben” (LVR-Gleichstellungsplan 2020, S.
16).
Eine sexuelle Belastigung liegt vor, wenn die Wirde von Beschaftigten am Arbeitsplatz
durch sexuell gepragtes Verhalten beeintrachtigt wird. In § 3 Absatz 4 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist sexuelle Belastigung definiert als ein

....unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwtinschte se-
xuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche
Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen gehéren, bezweckt
oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere,
wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwtirdigungen
oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.”

Dabei hat sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz nichts mit subjektiver Attraktivitat, Kon-
taktanbahnung oder Sex zu tun. Im Arbeitskontext handelt es sich in der Regel um eine
Form von Machtausiibung und Hierarchie. Durch sexuelle Belastigung wird demonstriert,
wer die Macht iiber eine Situation hat, Uberlegenheit ausgedriickt und es wird Respekt-
losigkeit gegeniiber den Betroffenen ausgeiibt. Neben der Beschwerdestelle nach dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), dem Personalrat und den Fihrungskraf-
ten ist die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming Ansprechpartnerin

37 Schrattle, Monika; Meshkova, Ksenia; Lehmann, Clara, 2019: Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz - Lo-
sungsstrategien und Mafinahmen zur Intervention, Studie im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Berlin.
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fir Beratung und Unterstitzung zum Themenfeld Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

sowohl fir (betroffene) Beschéftigte als auch fiir Fihrungskréafte. Dabei unterliegen alle

Angelegenheiten, die an die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming

herangetragen werden, der Vertraulichkeit (§ 16 Absatz 5 LGG NRW). Die LVR-Stabsstelle

Gleichstellung und Gender Mainstreaming hat im Berichtszeitraum zudem nachstehende

Aktivitaten unternommen:

e Flachendeckende Ausstattung der LVR-Dienststellen mit Plakaten mit den Kontakt-
daten der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming und externer
Beratungs- und Anlaufstellen fir Frauen, Manner und LSBTIQ* -Personen sowie mit
den Kontaktdaten der Antidiskriminierungsstelle des Bundes,

* neue Mitarbeitende erhalten lber die jeweilige LVR-Dienststelle die Broschiire ,,Nein
heifit Nein!” auch beim Landschaftsverband Rheinland” mit Informationen und Hin-
weisen zu den Ansprechpersonen zur LVR-Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen
Gleichstellungsgesetz (AGG) und zu externen Beratungs- und Anlaufstellen (wird
zudem auch in leichter Sprache zur Verfiigung gestellt],

e verschiedene offentlichkeitswirksame Aktionen zum jahrlich stattfindenden Internati-
onalen Tag gegen Gewalt an Frauen am 25. November

e sowie Informationen zum Themenfeld ,.sexualisierte Gewalt” im Newsletter und im
Intranet.
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7 Mitwirkung, Beratung
und Information der LVR-
Stabsstelle Gleichstellung
und Gender Mainstreaming

Die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming unterstitzt die Realisierung
der Gleichstellung der Geschlechter im LVR auf Grundlage der gesetzlichen Bestimmungen
des LGG NRW?# durch Mitwirkung, Beratung und die Initilerung von Mafinahmen und Pro-
jekten. Im Berichtszeitraum sind neben der Unterstiitzung und Mitwirkung der im Bericht
aufgefiihrten Mafinahmen nachstehend wahrgenommenen Aufgaben und Aktivitaten zu
nennen:

e Die Mitwirkung und Beratung im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren, vornehm-
lich der Auswahlverfahren bei Unterreprasentanz von Frauen und bei Organisations-
und Personalentwicklungsmafinahmen sowie

e die Information, Beratung und Unterstiitzung sowchl hinsichtlich der Beschaftig-
ten als auch der Fihrungskrafte in Fragen der Gleichstellung der Geschlechter, der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit und der Antidiskriminierung wegen des

Geschlechtes.

Letzterer Punkt erfolgte durch die Mitarbeit in Gremien und Arbeitskreisen, der Erstellung
von Informationsmaterialien und Arbeitshilfen, die Durchfihrung von themenspezifischen
Veranstaltungen, die individuelle Beratung fur Beschaftigte und Fiihrungskrafte sowie die
Initiierung und Durchfihrung von Projekten. Im Einzelnen sind hervorzuheben:

e Die Mitwirkung in der Seminarreihe fir neue Mitarbeitende und Auszubildende ,Neu
im LVR - Vielfalt im LVR erleben - bedeutende Leitziele (NiL)" und am ,Diversity-Tag
flr Auszubildende” sowie beim Pflegeausbildungskongress ,,.Du im LVR", der im Jahr
2016 etabliert wurde und sich an die Krankenpflegeschiler*innen des 2. Ausbil-
dungsjahres richtet,

e Sensibilisierung, Information und Beratung zum Thema Umgang mit sexueller Belas-
tigung am Arbeitsplatz, deren Erkennung und Vermeidung,

e |nitiilerung und Koordination eines im Oktober 2021 gestarteten ,Transkulturellen

38 Die Gleichstellungsangelegenheiten im LVR sind dariber hinaus geregelt in der Landschaftsverordnung/Hauptsatzung
und der Landschaftsverbandsordnung des LVRs.
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Mentorings fiir Frauen* mit Migrationsgeschichte in LVR-Kliniken™,

e Beratung und Information zur Umsetzung einer gendergerechten Sprache,

e Konzeption und Durchfiihrung einer Fachtagung mit externen Fachreferent*innen fir
Fihrungskrafte mit dem Titel ,,Chancengerechtigkeit der Geschlechter im LVR™ im
April 2021,

e Erstellung eines Leitfadens fir die LVR-Geschaftsleitungen zur Verfahrensanwen-
dung im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren bei Unterreprasentanz von Frauen
gemaf des LVR-Gleichstellungsplans 2020 bzw. des LGG NRW,

e Mitarbeit an der bundesweiten Publikation , GEMEINSAM GEGEN SEXISMUS, Maf3-
nahmen gegen Sexismus am Arbeitsplatz, in Kultur und Medien und im offentlichen
Raum”, Herausgeber EAF Berlin. Diversity in Leadership, 2021,

e Aktualisierung eines Elternratgebers und die individuelle Beratung zu Fragen der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit (Willkommenspaket fir Eltern, Fragen
zur Elternzeit, Familienpflegezeit etc., Koordination der KITA-Platze-Vergabe),

e Begleitung und Koordination des Vaterbeirats,

e Newsletter mit aktuellen Informationen der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gen-
der Mainstreaming (zweimal jéhrlich und l6ste in 2019 die Zeitschrift ,Die Halfte™ ab);
ein Schwerpunkt bildet dabei, Mitarbeitende als .,Role Models” abzubilden und deren
Lebensgeschichten in verschiedenen Lebensphasen im LVR sichtbar zu machen,

 Offentlichkeitsarbeit im Rahmen von Aktionstagen (Frauenwelttag, Weltm&dchentag,
Internationaler Tag gegen Gewalt an Frauen, Diversity-Tag).
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7.1 Informationsmaterialien

Die LVR-Stabstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming verfiigt tber eine Vielzahl
an Informationsmaterialien, die allen Beschaftigten zur Verfiigung gestellt werden. Zu den
Materialien gehoren folgende Broschiiren, die sowohl digital als auch in Print vorliegen:

Nein heif3t Nein!
Keine Akzeptanz von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Nein heifit Nein! — Leichte Sprache
Was kann ich bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz machen?

Nein, das will ich nicht!
Broschire uber sexuelle Gewalt fir Frauen mit geistiger Behinderung

Poster
Haben Sie sexuelle Belastigung erfahren? - externe Anlaufstellen

Fair in der Sprache
Geschlechtergerechte Sprache einfach umsetzen

Eltern werden
Praxisratgeber fir angehende Vater und Mutter im LVR

FAIR-rentet!?
Informationen zur Rentenauswirkung bei Teilzeit und Erwerbsunterbrechung

Ja zur Gleichstellung
Image- und Angebotsflyer der LVR-Stabsstelle GGM

BegrufBungsflyer fir junge Auszubildende
Zusammenfassung der Aufgaben der LVR-Stabsstelle GGM

Handreichung fur Fihrungskrafte
zur Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming
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Beschlussvorschlag:

Der Umsetzung des LVR-Gleichstellungsplans 2025 mit den dazu gehérigen Zielen und
MaBnahmen wird gemaBl der Vorlage Nr. 15/850/1 zugestimmt.

UN-Behindertenrechtskonvention (BRK):

Diese Vorlage berUhrt eine oder mehrere Zielrichtungen des

LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der BRK. Ja

Gleichstellung/Gender Mainstreaming:

|Diese Vorlage berticksichtigt Vorgaben des LVR-Gleichstellungsplans 2020. ja

Finanzielle Auswirkungen auf den Haushalt (Ifd. Jahr):

Produktgruppe:

Ertrage: Aufwendungen:
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Bei Investitionen: Gesamtkosten der MaBnahme:

Jahrliche ergebniswirksame Folgekosten:

Die gebildeten Budgets werden unter Beachtung der Ziele eingehalten
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Worum geht es hier?

In leichter Sprache

Beim LVR arbeiten viele verschiedene Menschen. Frauen fordern
ihre Rechte! f

Dem LVR ist wichtig:
Alle haben die gleichen Rechte.

Und alle sollen die gleichen Chancen haben -

unabhangig von ihrem Geschlecht.

Der LVR hat nun einen Plan geschrieben.

Der Plan heiBt: Gleichstellungs-Plan.

Im Gleichstellungs-Plan steht:

Das will der LVR tun.

Damit im LVR Frauen die gleichen Chancen haben wie Manner.

Zum Beispiel auch Chefin zu werden.

Haben Sie Fragen zu diesem Text?
Dann kdénnen Sie bei der Stelle flr Gleichstellung
im LVR anrufen: 0221-809-3582.

Viele Informationen zum LVR in Leichter Sprache
finden Sie hier:

www.leichtesprache.lvr.de

Der Zusatztext in leichter Sprache soll zum einen die Verstandlichkeit der Vorlage
insbesondere flir Menschen mit Lernschwierigkeiten konkret verbessern, zum anderen fir
die Grundsatze der Zuganglichkeit und Barrierefreiheit im Bereich Information und
Kommunikation im Sinne der Zielrichtungen 6 und 8 des LVR-Aktionsplans zur UN-
Behindertenrechtskonvention sensibilisieren.

Mit der Telefonnummer 0221-809-2202 erreicht man die zentrale Stabsstelle Inklusion -
Menschenrechte - Beschwerden (00.300). Sie gibt oder vermittelt bei Bedarf gern
weitere Informationen. Bilder: © Reinhild Kassing.


https://leichtesprachebilder.de/artikel.php?cat_id=19&art_id=742&suchbegriff=Handy&aktion=suchen

Zusammenfassung

Der vorliegende Gleichstellungsplan mit einer Laufzeit bis zum 31.12.2025 wurde auf
Grundlage des § 5 LGG NRW erstellt und weist nach § 6 LGG NRW konkrete Zielvorgaben
und MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und zum Abbau von Unterreprasentanz von Frauen auf. Grundlagen bilden gemaB
§ 6 Absatz 2 LGG NRW eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur,
die im Gleichstellungsbericht des Berichtszeitraums 2017 bis 2020 vorgenommen wurde.
Mit den im LVR-Gleichstellungsplan 2025 festgelegten Zielen und damit verbundenen
Handlungsfeldern wird der Fokus auf die Férderung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern sowie der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit von Frauen und Mannern
gelegt. Erganzt werden die beiden Themenschwerpunkte mit dem Handlungsfeld "Schutz
vor sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz". Zur Realisierung der Ziele weist der LVR-
Gleichstellungsplan MaBnahmen auf, die aus den im Gleichstellungsbericht 2017 - 2020
festgestellten Handlungsbedarfen resultieren.

Diese Vorlage berihrt die Zielrichtung , die Geschlechtergerechtigkeit im LVR als
inklusiven Mainstreaming-Ansatz weiterentwickeln" des LVR Aktionsplans zur Umsetzung
der UN-Behindertenrechtskonvention.




Begriindung der Erganzungsvorlage Nr. 15/850/1:

Die Kommission Gleichstellung hat in ihrer Sitzung am 10.03.2022 erweiternd zum
Beschlussvorschlag folgende Beschlussempfehlung ausgesprochen:

Der Umsetzung des LVR-Gleichstellungsplans 2025 mit den dazu gehdrigen Zielen und
MaBnahmen wird gemaB der Vorlage Nr. 15/850 zugestimmt.

Der Titel des Handlungsfeldes 3.6. wird in "Schutz vor Gewalt und sexueller
Beldstigung am Arbeitsplatz." gedandert.

Begriindung der Vorlage Nr. 15/850:

Entsprechend des § 5 Absatz 1 Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG
NRW) besteht fir Dienststellen mit mindestens 20 Personen die Verpflichtung, einen
Gleichstellungsplan fir einen Zeitraum von 3-5 Jahren zu erstellen und die Zielerreichung
zu prufen. Nach Ablauf des jeweiligen Zeitraums ist dieser Plan fortzuschreiben. In den
Gemeinden und Gemeindeverbanden sind diese Gleichstellungsplane durch die
Vertretung der kommunalen Kérperschaft zu beschlieBen. Dementsprechend erfolgte mit
dem LVR-Gleichstellungsplan 2025, den dazu gehdrigen Zielen und MaBnahmen die
Fortschreibung des LVR-Gleichstellungsplan 2020 auf Grundlage der im LVR-
Gleichstellungsbericht 2017 — 2020 vorgenommenen Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschaftigtenstruktur und der MaBnahmen zur Férderung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern unter Bericksichtigung der spezifischen Strukturen des LVR mit einer
Laufzeit bis zum 31.12.2025.

In Vertretung

Limbach
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1 Rechtliche Grundlagen

Der Gleichstellungsplan ist gemaB § 5 Absatz 10 Satz 1 LGG NRW ein wesentliches
Steuerungselement der Personalplanung, insbesondere der Personalentwicklung.
Die Umsetzung und Uberpriifung des Gleichstellungsplans sind nach § 5 Absatz 10
Satz 2 LGG NRW besondere Verpflichtungen der Dienststellenleitung, der Perso-

nalverwaltung sowie der Beschdaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben.

Gegenstand des Gleichstellungplans sind nach § 6 Absatz 1 LGG NRW MaBnahmen
zur Férderung der Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum
Abbau der Unterreprasentanz von Frauen. Seine Grundlagen sind eine Bestands-
aufnahme und eine Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu
besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen und Hoéhergruppierungen
fir den Zeitraum der Geltungsdauer (§ 6 Absatz 2 LGG NRW).

Nach § 6 Absatz 3 LGG NRW enthalt der Gleichstellungsplan flr den Zeitraum von
bis zu fuinf Jahren konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei
Einstellungen, Beférderungen und H6hergruppierungen, um diesen in den Berei-
chen, in denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhéhen. Zum
Abbau der Unterreprasentanz von Frauen und der damit verbundenen Erhdhung
von Frauen in FUhrungspositionen bedarf es konkreter Zielvorgaben und MaBnah-
men, deren Umsetzungsstand bei Bedarf evaluiert und Uberprift werden kann.
GemaB § 7 Absatz 7 LGG NRW ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans spa-
testens nach zwei Jahren zu Uberprifen. Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht
erreicht werden, sind MaBnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupas-

sen beziehungsweise zu erganzen.

Demnach knipfen die Ziele und MaBnahmen im vorliegenden LVR-Gleichstellungs-
plan 2025 an die im LVR-Gleichstellungsbericht vorgenommene Bestandserhebung
und -analyse in den jeweiligen Berufs- und Funktionsbereichen und an den daraus
resultierenden Handlungsbedarfen an. Weitere MaBnahmen betreffen die Férde-
rung der Gleichstellung der Geschlechter und der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie und Pflege. Darlber hinaus sind im vorliegenden Gleichstellungsplan mit ei-
ner Laufzeit bis zum 31.12.2025 MaBnahmen zum Schutz vor sexueller Belastigung

am Arbeitsplatz integriert.

Die im LVR-Gleichstellungsplan 2025 aufgezeigten MaBnahmen zur Férderung der
Gleichstellung der Geschlechter unterstitzen damit die Umsetzung des Diversity-

Konzeptes im LVR.



2 Ziele und Kennzahlen zur Gleichstellung der Geschlechter

Auf Grundlage der in der LVR-Personalberichterstattung?® festgestellten prognosti-
zierten Stellenvakanzen auf allen Hierarchieebenen und in allen Berufsbereichen
wahrend der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans bis Ende des Jahres 2025
werden im Folgenden konkrete Ziele festgelegt und diese auf Grundlage der im
Gleichstellungsbericht dargelegten Bestandserhebung und -analyse mit MaBnah-
men zur Zielerreichung hinterlegt und ausgewdahlte Kennzahlen zur Zieliberpri-
fung definiert. Dieses Vorgehen dient einer einheitlichen Auswertung, um die Ent-
wicklung innerhalb des Verbandes Uber einen entsprechend langen Zeitraum ab-

bildbar, auswertbar und vergleichbar zu machen.

Um der Unterschiedlichkeit der LVR-Dienststellen, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe gefiihrte Dienststellen Rechnung zu tragen, werden die Ziele und die
damit verbundenen Kennzahlen zur Steigerung des Frauenanteils in unterrepra-
sentierten Entgelt-/Besoldungsgruppen auf Ebene der LVR-Dezernate, der LVR-
Jugendhilfe, LVR-InfoKom, LVR-Rheinische Versorgungskassen, LVR-Klinikver-
bund sowie des LVR-Verbund Heilpadagogischer Hilfen festgelegt.

Die Ziele im Uberblick:

e Ausgewogene Beschaftigten- und Ausbildungsstruktur von Frauen und
Mannern auf allen Hierarchieebenen und in allen Berufsbereichen

e Erhdhung des Anteils der Frauen in FUihrungspositionen unter Berlck-
sichtigung der Vielfalt von Frauen

e FoOrderung einer partnerschaftlichen Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sor-
gearbeit der Geschlechter

e Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

1 vgl. Personalbericht 2020 - LVR-Dezernate und LVR-InfoKom, Herausgeber: LVR-Dezernat Perso-
nal und Organisation — LVR-Fachbereich 12 - Personal und Organisation.
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Die Ubergeordneten Kennzahlen zur ZielUberprifung:

Handlungsfeld/Ziel

Kennzahl zur Zieliiberpriifung

Fiihrungspositionen

Steigerung und Sicherung des Frauenanteils
in unterreprasentierten Entgelt-/Besol-

dungsgruppen von mindestens 50 Prozent

K.1 Anteil der Frauen in Leitung

K.2 Anteil der Frauen ab A 15/E 15/E III

Personalentwicklung zur Férderung von

Frauen in Fihrungspositionen

K.3 Anteil der Frauen an der Modularen Qualifizie-

rung in der Laufbahngruppe 2 zum 2. Einstiegsamt

K.4 Anteil der Frauen am Flhrungskrafte-Curricu-
lum des LVR-Instituts flr Training, Beratung und
Entwicklung und am Flhrungskrafteprogramm des
LVR-Instituts Forschung und Bildung

K.5 Anteil der Frauen in Personalentwicklungspro-
grammen des LVR

K.6 Anteil der Frauen an Coachings und am Bera-
tungsangebot zum Inventar zur berufsbezogenen

Persdnlichkeitsbeschreibung (BIP)

Ausbildung

Erhohung des Anteils von Frauen in MINT2-

Ausbildungsberufen

K.7 Anteil der Frauen in MINT-Ausbildungsberufen

Erhéhung des Anteils von Mannern in SAGE-

Berufen3

K.8 Anteil der Manner in SAGE-Ausbildungsberufen

Vereinbarkeit vor Erwerbs- und Sorgearbeit

Férderung der partnerschaftlichen Verein-

barkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

K.9 Teilzeitbeschaftigung bei Frauen und Mannern

unter Berlicksichtigung von Arbeitszeitvolumina

K.10 Inanspruchnahme von Elternzeit unter Berlick-
sichtigung der Lange der Elternzeit bei Frauen und

Mannern

Ausbau der Flihrung in Teilzeit von Frauen

und Mannern

K. 11 Anteil der Fihrung in Teilzeitbeschaftigung

von Frauen und Mannern

2 MINT-Mathematik, Informationstechnik, Naturwissenschaften, Technik
3 SA fir Soziale Arbeit, G fiir Gesundheit und Pflege und E fiir Erziehung und Bildung




3 Malnahmen zur Gleichstellung der Geschlechter

Im Folgenden werden die MaBnahmen beschrieben, die im Geltungszeitraum des

Gleichstellungsplans zur Férderung der Gleichstellung der Geschlechter beitragen

sollen.

3.1 Handlungsfeld Fihrung

Zur Foérderung von Frauen in Flhrungspositionen sind folgende wesentlichen

Punkte gemaB des LGG NRW bei Feststellung von Unterreprasentanz von Frauen

LVR-weit sicherzustellen:

In Bereichen, in denen Frauen nach MaB3gabe des § 7 LGG NRW unterrepra-
sentiert sind, sind zu besetzende Stellen in allen Dienststellen auszuschrei-
ben. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer
dienststellenlibergreifenden Ausschreibung abgesehen werden (§ 8 Absatz
1 LGG NRW).

Liegen nach einer Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die
die geforderte Qualifikation erfillen, und ist durch haushaltsrechtliche Best-
immungen eine interne Besetzung nicht zwingend vorgeschrieben, soll die
Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer wiederholten Ausschreibung
abgesehen werden. Satz 1 findet keine Anwendung, sofern bereits die erste
Ausschreibung offentlich erfolgt ist (§ 8 Absatz 2 LGG NRW)#4,

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungs-
gesprach einzuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation flr die Besetzung
des Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes erflillen (§ 9 Absatz 1
LGG NRW).

Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies
aus zwingenden Griinden nicht mdglich, sind die Grinde aktenkundig zu
machen (§ 9 Absatz 2 LGG NRW).

4 Von einer Ausschreibung im Sinne der Absdtze 1 und 2 kann abgesehen werden bei 1. Stellen der
Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 37 des Landesbeamtengesetzes; 2. Stellen, die Anwarte-
rinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen; 3. Stellen, deren Besetzung
nicht mit der Ubertragung eines héherbewerteten Dienstpostens verbunden sind; 4. Stellen der
kommunalen Wahlbeamtinnen und -beamten (§ 8 Absatz 7 LGG NRW).



e Liegt eine Unterreprasentanz von Frauen nach MaBgabe des § 7 LGG NRW
vor, erfolgt der ,Frauenférderzusatz" in der Ausschreibung:
~Bewerbungen von Frauen sind ausdriicklich erwiinscht. Sie werden gemé&B Lan-
desgleichstellungsgesetz NRW bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher
Leistung bevorzugt berticksichtigt, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde Uberwiegen."

e Bei gleicher Eignung, Befdahigung und fachlicher Leistung erfolgt eine bevor-
zugte Berlcksichtigung der Frau, sofern nicht in der Person eines Mitbewer-
bers liegende Grinde Uberwiegen. Gleiches gilt bei der Vergabe von Ausbil-
dungsplatzen, Beférderung und Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten, so-
fern eine Unterreprasentanz von Frauen vorliegt (vgl. § 7 LGG NRW).

e Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stel-
len einschlieBlich derer mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Beset-
zung auch in Teilzeit auszuschreiben (§ 8 Absatz 6 LGG NRW).

Um den unterschiedlichen Zielniveaus der Frauenanteile in den Besoldungs- und
Entgeltgruppen in den einzelnen Dienststellen Rechnung zu tragen und damit in
einzelnen Beschaftigungsbereichen erhebliche Unterreprasentanzen von Frauen
nicht durch deutliche Uberreprésentanzen in anderen Bereichen ausgeglichen wer-
den kénnen, erfolgt die Feststellung der Unterreprasentation von Frauen tagesak-
tuell auf Ebene der LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe

gefuhrten LVR-Einrichtungen.

Zur Gewinnung und Bindung von weiblichen Fach- und Flhrungskraften werden
geeignete Frauen bzw. potentielle Bewerberinnen seitens der Fihrungskrafte aktiv
angesprochen und daflr einschlagige interne und externe Netzwerke, Verbande,
Gremien, Messen und weitere Kommunikationskanale genutzt. Damit erhéht sich
die Chance fur den LVR, Fach- und Fihrungspositionen mit Frauen besetzen zu
kdénnen; dies gilt insbesondere flir Berufe mit einem geringen Bewerberinnenpo-
tential der sogenannten MINT-Berufe (MINT-Mathematik, Informationstechnik,
Naturwissenschaften, Technik), aber auch flir Berufe, die einen hohen Anteil von
Frauen aufweisen, diese aber nicht entsprechend in die oberen Fihrungspositionen
einminden. Im LVR sind das vor allem die Bereiche Verwaltung, Betriebswirtschaft

und Pflege.



3.2 Handlungsfeld Personalentwicklung

Die Personalentwicklungs- und Gewinnungsprogramme zur internen und externen
Rekrutierung von Fach- und Flihrungskraften sowie die Fort- und Weiterbildungen
im LVR bericksichtigen in der Konzeption auch die Zielsetzung der Erhéhung des
Anteils der Frauen in Fihrungspositionen. Bei der Planung und Organisation der
Personalentwicklungsprogramme ist darauf zu achten, dass Beschaftigten, die Er-
werbs- und Sorgearbeit miteinander zu vereinbaren haben, die Teilnahme gleich-

ermafBen ermdglicht wird.

Die im Rahmen des LVR-Fuhrungskrafte-Curriculums bewahrten Angebote zur
gendersensiblen Reflexion der Fihrungskrafte unterstiitzen dabei eine geschlech-

tergerechte Personalauswahl und -entwicklung.

Das Cross-Mentoring ,FliP — Fihrung leben im Pflegedienst" legt den Fokus auf den
weiblichen Pflegenachwuchs, um diese in der beruflichen Entwicklung zur Flh-

rungskraft zu férdern.

Flankierend zu den Personalentwicklungsprogrammen im LVR wird zur Erhéhung
des Frauenanteils in Fihrungspositionen ab EG 15/A 15/E III ein zielgruppenbezo-
genes Fortbildungsangebot flur Frauen auf der unteren und mittleren Fihrungs-
ebene etabliert, mit dem diese zur Vorbereitung auf die zweite und erste Flihrungs-

ebene unterstitzt werden.

Auf Grundlage der Ergebnisse des seit Herbst 2021 laufenden Projektes eines
transkulturellen Mentorings flr Frauen* mit Migrationsgeschichte in LVR-Kliniken
wird in Zusammenarbeit mit dem LVR-Kompetenzzentrum Migration ein Angebot
zur beruflichen Entwicklung von Frauen mit Migrationsgeschichte in LVR-Kliniken

entwickelt und etabliert.

3.3 Handlungsfeld Ausbildung

Aktivitaten zur Gewinnung von jungen Frauen fur MINT-Berufe und jungen Man-
nern fir SAGE-Berufe wie der Girls® und Boys™ Day, die Beteiligung an Ausbil-
dungsmessen, Kooperationen mit Schulen/Hochschulen, Praktika fur Schuler*in-
nen in MINT-Berufen und SAGE-Berufen bilden einen integralen Bestandteil der

Auszubildendenakquise im LVR.



Zur Unterstlitzung einer ausgewogenen Beschaftigtenstruktur von Mannern und
Frauen wird dartber hinaus eine zielgruppenorientierte und offentlichkeitswirk-
same Kampagne zur Gewinnung von jungen Mannern flir SAGE>-Berufe entwickelt
und umgesetzt. Die Erhdhung des Manneranteils in diesen Berufs- und Ausbil-
dungsbereichen dient zudem dazu, eine geschlechtersensible Versorgung der

Kund*innen, Patient*innen und Schiler*innen im LVR zu verbessern.

3.4 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

Auch im LVR liegt die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit nach wie vor
Uberwiegend in der Verantwortung der Frauen. Unterbrochene Erwerbsbiographien
sowie langere Phasen von Teilzeitbeschaftigung aufgrund der Betreuung von Kin-
dern oder Pflege von Angehdrigen sind die Folge und fuhren oftmals zu einer un-
zureichenden individuellen Existenzsicherung und eine damit einhergehende feh-

lende eigenstandige Absicherung im Alter.

Der LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber halt auch daher Rahmenbedingungen
und Instrumente einer lebensphasenorientierten Personalarbeit vor, die eine part-
nerschaftliche Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit flir Frauen und Manner
unterstlitzt. Die MaBnahmen dienen zudem dazu, die Chancen einer beruflichen
Weiterentwicklung von Frauen mit Familien- und Pflegeaufgaben im LVR zu ver-
bessern. Die flexible Gestaltung von Arbeitsort und -zeit, die Unterstlitzung und
Beratung bei der Vereinbarung von Beruf und Familie und Pflege flr Frauen und
Manner, der Vaterbeirat und die betriebsnahen Kinderbetreuungsangebote werden
stetig bedarfsorientiert weiterentwickelt. Der Ausbau des mobilen Arbeitens erfolgt
dabei unter der Pramisse der Freiwilligkeit und unter Bericksichtigung familiarer
Belange der Frauen und Manner im LVR. Damit ist sicherzustellen, dass gemaB §
13 Absatz LGG NRW den Frauen und Mannern Arbeitszeiten ermdglicht werden,
die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienst-

liche Belange nicht entgegenstehen.

Angesichts veranderter Bedarfe, unter anderem durch den Ausbau des Mobilen
Arbeitens, erfolgt eine Uberpriifung und ggf. Flexibilisierung der standortnahen

Angebote zur betriebsnahen Kinderbetreuung am Standort Kéln-Deutz.

5 SA fir Soziale Arbeit, G fiir Gesundheit und Pflege und E fiir Erziehung und Bildung



Die Beschaftigten im LVR erhalten regelmaBig Informationen und Beratung zur
Alterssicherung und deren Folgen bei Teilzeitbeschaftigung und Erwerbsunterbre-
chungen. Die Fihrungskrafte im LVR erhalten Informationen zu Modellen von Teil-

zeitflhrung und Méglichkeiten ihrer bedarfsgerechten Umsetzung.

3.5 Handlungsfeld Beratung und Information

Die Beratungs- und Unterstitzungsangebote sowie Mitwirkung an Informations-
und Fortbildungsangeboten der Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming werden bedarfsorientiert flr Beschaftigte und Fihrungskrafte fort-
geschrieben. Dabei folgt ein Ausbau dezentraler individueller Beratungsangebote
(Sprechstunden vor Ort) und Informationsveranstaltungen (online und Prasenz),
damit die Beschaftigten in den LVR-AuBendienststellen niedrigschwellig erreicht

werden.

Es findet ein regelmaBiger Dialog mit den Fihrungskraften im LVR und der Stabs-
stelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming zu den Zielen des LVR-Gleichstel-
lungsplans und den damit verbundenen MaBnahmen statt. In 2023 und 2025 er-
folgt hierzu jeweils eine Dialogveranstaltung flr die Fihrungskrafte im LVR. Diese
dienen der Uberpriifung der Ziele und ggf. Weiterentwicklung der MaBnahmen im
LVR-Gleichstellungsplan 2025.

3.6 Handlungsfeld Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Bisher gibt es keine LVR-weite systematische Erhebung lGber das Ausmal der se-
xuellen Beldstigung am Arbeitsplatz durch Vorgesetzte, Kolleg*innen und Kund*in-
nen. Entsprechend der Erfordernisse des LVR-Grundsatzpapiers zum Gewaltschutz
(Vorlage Nr. 15/300) bedarf es einer systematischen Risikoanalyse aus ge-
schlechtsspezifischer Perspektive, um Hinweise flir passgenaue Unterstitzung-
und PraventionsmaBnahmen zu erhalten. Auf Grundlage einer vorzunehmenden
Risikoanalyse im LVR wird ein Praventionskonzept entwickelt und umgesetzt, mit
dem sowohl die Fihrungskrafte im LVR sensibilisiert und in ihrer Handlungskom-
petenz unterstlitzt werden als auch die Beschaftigten Information und Unterstut-
zung erhalten. Um ein bedarfs- und geschlechtersensibles Handlungskonzept zu
entwickeln, werden die Daten im Rahmen vorhandener Erhebungsinstrumente
zum Gewaltschutz flachendeckend geschlechtsspezifisch erhoben und dokumen-

tiert.



4 Controlling und Berichtswesen

Die Berichterstattung lGber den Stand der Umsetzung der Ziele und MaBnhahmen
des LVR-Gleichstellungsplans erfolgt im Ausschuss fur Personal und allgemeine
Verwaltung, im Ausschuss flir den Verbund Heilpadagogischer Hilfen und im Ge-
sundheitsausschuss nach Beratung in der Kommission fur Gleichstellung. Nach
zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu Uberprifen. Wird
erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind MaBnahmen im Gleich-
stellungsplan entsprechend anzupassen, beziehungsweise zu erganzen (§ 5 Absatz
7 LGG NRW). AnschlieBend erfolgt eine jahrliche Berichterstattung.

5 Schlussbestimmung
Der LVR-Gleichstellungsplan 2025 tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft. Anderungen
bedirfen eines Beschlusses des Landschaftsausschusses, soweit sie nicht redakti-
oneller Art sind. Gleichzeitig wird der LVR-Gleichstellungsplan 2020 vom 9. De-
zember 2017 aufgehoben.



Anhang — Ubersicht der MaRnahmen zum LVR-Gleichstellungsplan 2025

Berufen

rufen

LVR-Klinikverbund und
LVR-Verbund Heilpada-
gogischer Hilfen

Handlungsfeld MaBnahme Ziel Zeit Federfiihrung Mitwirkung
Cross-Mentoring FliP - Erhéhung des Anteils 2022/2023 | Stabsstelle Gleichstel- Dezernat 8,
Fihrung leben in Pflege von Frauen in Flihrungs- lung und Gender LVR-Kliniken
positionen in der Pflege Mainstreaming (GGM)
Fortbildung flr Frauen auf | Erhdhung des Anteils einmal Dezernat 1, GGM
der unteren und mittleren | von Frauen in Fihrungs- | jahrlich Dezernat 8 fir den
. Fihrungsebene zum The- | positionen LVR-Klinikverbund und
Personalentwicklung / . -
Fortbildung menfeld , Aufstiegskompe- LVR.-Verbun.d Heilpada-
tenzen" gogischer Hilfen
Transkulturelles Mento- Erhéhung des Anteils 2022 GGM Dezernat 8,
ring far Frauen mit Migra- | von Frauen mit Migrati- LVR-Kompe-
tionsgeschichte onsgeschichte in Fih- tenzzentrum
rungspositionen im LVR- Migration,
Klinikverbund LVR-Kliniken
Offentlichkeitskampagne Erhoéhung des Anteils Konzeption | GGM Dezernate 1, 5,
zur Gewinnung von jun- von Mannern in SAGE- in 2022 8 flr den LVR-
gen Mannern in SAGE®- Berufen Start in Klinikverbund
Berufen 2023 und LVR-Ver-
bund Heilpada-
Ausbildung gogischer Hilfen
Ausbildungsakquise von Erhéhung des Anteils Fortlau- Dezernate 1, GGM, InfoKom,
jungen Frauen in MINT- von Frauen in MINT-Be- | fend Dezernat 8 fur den Dezernate 2, 3,

5,6

6 SA fur Soziale Arbeit, G fir Gesundheit und Pflege und E fur Erziehung und Bildung




Handlungsfeld MaBnahme Ziel Zeit Federfiihrung Mitwirkung
Vaterbeirat Unterstiitzung und For- Fortlau- GGM Interessierte
derung der Vereinbar- fend Vater im LVR
keit von Sorge- und Er-
werbsarbeit bei Vatern
Information (Broschiiren, | Unterstitzung der Be- Fortlau- GGM LVR-Sozialbera-
Newsletter, Intranet, Ver- | schaftigten zur Férde- fend tung, Fihrungs-
anstaltungen) und indivi- | rung einer guten und krafte aller
duelle Beratung vor, wah- | partnerschaftlichen Ver- Dienststellen
rend und nach der Eltern- | einbarkeit von Erwerbs- (GGM stellt den
Vereinbarkeit Erwerbs- | zeit, pflegende Angeh6- und Sorgearbeit Fihrungskraf-
und Sorgearbeit rige, zu Modellen der Teil- ten Informati-
zeitfihrung sowie zur Al- onsmaterialien
terssicherung bei Teilzeit- zur Verfligung)
beschaftigung
Uberpriifung und Weiter- Bedarfsgerechtes Kin- 2023/ GGM Dezernat 1
entwicklung der Kinderbe- | derbetreuungsangebot 2024
treuungsangebote am angesichts des Ausbaus
Standort Koéln-Deutz des mobilen und flexib-
len Arbeitens am Stand-
ort Kéln / Deutz
Dialogveranstaltung zur Realisierung der im LVR- | 2023 und GGM Fihrungskrafte
Uberpriifung und Weiter- | Gleichstellungsplan fest- | 2025 aller Dienststel-
entwicklung der Ziele und | geschriebenen Ziele len
Information und Kom- Maf:’)nahmen des LVR-
munikation Gleichstellungsplans
Information fir neue Mit- | Information und Sensi- Fortlau- Dezernat 1, Fihrungskrafte
arbeitende und Auszubil- bilisierung der Beschaf- | fend Dezernat 8 fur den aller Dienststel-
dende durch Mitwirkung tigten im LVR zu den LVR-Klinikverbund und | len, GGM

der GGM in Seminaren

Themen Gleichstellung
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Handlungsfeld MaBnahme Ziel Zeit Federfiihrung Mitwirkung
und Veranstaltungen und | von Frauen und Man- LVR-Verbund Heilpada-
durch das zur Verfiigung nern, Vereinbarkeit von gogischer Hilfen
stellen von Informations- | Erwerbs- und Sorgear-
materialien (Willkommen- | beit und zum Schutz vor
spaket) sexueller Belastigung m
Arbeitsplatz

Geschlechtsspezifische Geschlechtersensible Fortlau- GGM alle relevanten
Datenerfassung zum Ge- und bedarfsgerechte fend Dezernate und
waltschutz MaBnahmenentwicklung Dienststellen
Fortbildung fir Fihrungs- | Sensibilisierung und einmal Dezernat 1, GGM
krafte zur Pravention von | Starkung der Hand- jahrlich, Dezernat 8 flr den

Schutz vor sexueller . .

Belastigung am Ar- sexu.eller Belastigung am IL!.ngskompeitenz von nach Be- LVR-KI|n|kverbur?d .l',lnd

. Arbeitsplatz Fihrungskraften darf LVR-Verbund Heilpada-
beitsplatz . .
gogischer Hilfen
Praventionsangebot flir Schutz vor sexueller Be- | einmal GGM
Mitarbeitende zum Schutz | Iastigung von Mitarbei- jahrlich,
vor sexueller Belastigung | tenden nach Be-
darf
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Tagesordnungspunkt:

LVR

Erweiterung des Anwendungsbereichs der Altersteilzeit fiir Beamt*innen beim

Beschlussvorschlag:

Vorlage Nr. 15/889 zugestimmt.

Der Erweiterung des Anwendungsbereiches der Altersteilzeit flir Beamt*innen beim LVR
auf allen Stellen, deren Inhaber*innen das 60. Lebensjahr erreicht haben, wird geman

UN-Behindertenrechtskonvention (BRK):

LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der BRK.

Diese Vorlage berUhrt eine oder mehrere Zielrichtungen des

nein

Gleichstellung/Gender Mainstreaming:

Diese Vorlage berticksichtigt Vorgaben des LVR-Gleichstellungsplans 2020. ja

Finanzielle Auswirkungen auf den Haushalt (Ifd. Jahr):

Produktgruppe:

Ertrage:
Veranschlagt im (Teil-)Ergebnisplan

Aufwendungen:
/Wirtschaftsplan

Einzahlungen:
Veranschlagt im (Teil-)Finanzplan
Bei Investitionen: Gesamtkosten der MaBnahme:

Auszahlungen:
/Wirtschaftsplan

Jahrliche ergebniswirksame Folgekosten:

Die gebildeten Budgets werden unter Beachtung der Ziele eingehalten

Lubek



Zusammenfassung

Neubetrachtung der Beschrankung der Altersteilzeit fir Beamt*innen auf
Inhaber*innen von kw-Stellen (Beschluss vom 18.10.2013) mit Blick auf die
Gleichbehandlung der Mitarbeiter*innen des LVR und die bestehenden Méglichkeiten
im Tarifbereich.

GemalB § 66 Abs. 3 Landesbeamtengesetz (LBG NRW) kann die oberste
Dienstbehérde die Anwendung von § 66 LBG NRW (Altersteilzeit fir Beamte) auf
bestimmte Beamtengruppen oder Verwaltungsbereiche beschranken.

Aufgrund dieser Vorschrift wird durch diesen Beschluss die Bewilligung von
Altersteilzeit fir Beamtinnen*innen des LVR auf alle Beamt*innen erweitert, die das
60. Lebensjahr vollendet haben.




Begriindung der Vorlage Nr. 15/889:
1. Derzeitige Ausgangslage der Altersteilzeit im LVR

Mit Beschluss des Landschaftsausschusses vom 18.10.2013 wurde die Anwendung der
Altersteilzeit fir Beamt*innen des LVR auf Inhaber*innen von Stellen mit kw-Vermerk
beschrankt. Dies betrifft gegenwartig 11 Stellen (Stellenplan 2020/2021).

Ein ausschlaggebender Grund fiir die damalige Entscheidung war, dass die Bewilligung
von Altersteilzeit flir den Tarifbereich zu diesem Zeitpunkt durch Erreichen der 2,5 %-
Quote im LVR faktisch ausgeschlossen war, und das Augenmerk auf die
Gleichbehandlung aller Mitarbeiter*innen des LVR gerichtet wurde.

Flr Tarifbeschaftigte besteht seit 2017 wieder die Mdglichkeit, Altersteilzeit in Anspruch
zu nehmen, da durch den Ablauf einiger Beschaftigungsverhaltnisse mit Beginn der
Rentenzahlung derzeit weniger als 2,5 % der Beschaftigten von einer
Altersteilzeitregelung Gebrauch machen. Zusatzlich kénnen Tarifbeschaftigte
Zeitwertkonten zur Ermdéglichung flexibler Freistellungsphasen nutzen.

Aufgrund der bestehenden Mdéglichkeiten fiir Tarifbeschaftigte scheint eine erneute
Wirdigung der Anwendung von Altersteilzeit flir Beamt*innen unter Berlicksichtigung des
Gesichtspunkts der Gleichbehandlung der Mitarbeiter*innen des LVR und zur Steigerung
der Arbeitgeberattraktivitat angebracht.

2. Interessenabwagung

Fir die Erweiterung des derzeitig erheblich eingeschrankten Anwendungsbereiches der
Altersteilzeit fir Beamt*innen sprechen folgende Grinde:

- Vorzeitiger Riickzug aus dem Erwerbsleben ohne Ansehensverlust und mit
geringen finanziellen EinbuBen mdglich

- Fdérderung von Aufstiegsmdglichkeiten durch erhéhte Fluktuation bei gleichzeitig
sichergestelltem Wissenstransfer

- Bestandteil der Mitarbeiterbindung durch Erhéhung der Mitarbeiterzufriedenheit

- 19 der 26 Mitgliedskommunen des LVR bieten Altersteilzeit mit unterschiedlichen
Voraussetzungen flr ihre Beamt*innen an.

Allerdings sind bei einer Erweiterung des Anwendungsbereichs der Altersteilzeit flr
Beamt*innen auch folgende Gesichtspunkte zu berlicksichtigen:

- Personalwirtschaftliche Herausforderung durch nicht besetzte Stellen

- Angespannte Haushaltslage sowohl beim LVR als auch in den Mitgliedskommunen;
Haushaltskonsolidierung; Entstehung zusatzlicher Personalkosten im Verhaltnis
zur erbrachten Arbeitsleistung.

3. Rechtsgrundlage

§ 66 Abs. 3 LBG NRW erdéffnet verschiedene Mdglichkeiten der Regulierung der
Altersteilzeit. Durch Fassung eines entsprechenden Beschlusses der obersten
Dienstbehérde kann von der Anwendung von § 66 LBG NRW generell abgesehen, oder
die Anwendung auf bestimmte Verwaltungsbereiche (z.B. bestimmte Dezernate mit
Abbaubedarf) oder Beamtengruppen (z.B. nach Laufbahngruppe, Funktion, Alter oder
schwer Behinderte) beschrankt werden. Zusatzlich kann die oberste Dienstbehdérde
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allgemein oder flr bestimmte Verwaltungsbereiche oder Beamtengruppen vorschreiben,
dass Altersteilzeit nur im Blockmodell bewilligt werden darf oder die
Altersteilzeitbeschaftigung mit bis zu 65 Prozent der nach Absatz 1 maBgeblichen
bisherigen Arbeitszeit zu leisten ist, sofern personalwirtschaftliche Belange dies
erfordern.

4. Finanzielle Auswirkungen

Wahrend der Altersteilzeit erhalten Beamt*innen 80% der fiktiven Nettobeziige nach dem
durchschnittlichen Beschaftigungsumfang in den letzten finf Jahren vor Beginn der
Altersteilzeit. Hierbei erhalten sie zunachst die Bruttobeziige nach dem wahrend der
gesamten Altersteilzeit durchschnittlich zu erbringenden Teilzeitbeschaftigungsumfang
(im Regelfall 50 % des durchschnittlichen Beschaftigungsumfangs in den letzten 5 Jahren
vor Beginn der Altersteilzeit, mit Beschluss der obersten Dienstbehérde bis zu 65 %). Die
Differenz zwischen den Nettobeziligen aus diesem Teilzeitbeschaftigungsumfang und den
vollen Altersteilzeitbezligen wird als nicht ruhegehaltfahiger Altersteilzeitzuschlag
gezahlt.

Zusatzlich sind bei der Gewahrung von Altersteilzeit im Blockmodell in der Arbeitsphase
Rickstellungen fir die Freizeitphase in spiegelbildlicher Hohe zu bilden. Altersteilzeit-
Rickstellungen sind fir die wahrend der Freistellungsphase zu erbringenden Leistungen
bereits wahrend der vorausgehenden Arbeitsphase zeitanteilig ratierlich aufzubauen. Dies
gilt sowohl hinsichtlich der Besoldung als auch des zu leistenden Altersteilzeitzuschlags.

Bei Annahme der durchschnittlich zu erwartenden Vollzeitbruttobezliige und der im
betreffenden Personenkreis verbreitetsten Steuermerkmale, einer Inanspruchnahme im
Umfang der vollen 10 Jahre sowie einer Arbeitsleistung von 50 % des durchschnittlichen
Beschaftigungsumfangs in den letzten flnf Jahren vor Beginn der Altersteilzeit ergeben
sich pro Jahr durchschnittlich ca. 12.898,56 € Mehrkosten pro Person aufgrund des
Altersteilzeitzuschlages.

6. Finanzierung

Beziglich der Finanzierung erscheint es sachgerecht, das bei der vorherigen Altersteilzeit
fir Beamt*innen angewandte Modell wiederaufleben zu lassen. Dies bedeutet, dass die
Dezernate wahrend der Arbeitsphase die Besoldung inklusive des Altersteilzeitzuschlages
aus den Personalkostenbudgets tragen. Gleichzeitig wird aus dem zentralen Budget eine
Rickstellung gebildet, durch deren Auflésung schlieBlich die Freistellungsphase der
Beamt*innen finanziert wird.

7. Umsetzungsmadglichkeit

Grundsatzlich waren im Falle eines entsprechenden Beschlusses alle Beamt*innen des
LVR zur Altersteilzeit berechtigt, die das 55. Lebensjahr vollendet haben.

Da innerhalb des LVR ein GroBteil der Stellen sowohl durch Tarifbeschaftigte als auch
durch Beamt*innen besetzt werden kann, ist der Wunsch nachvollziehbar, dass flir die
Statusgruppen ,Tarifbeschaftigte" sowie ,Beamt*innen™ ein, soweit mdéglich, einheitliches



System zur Beantragung und Bewilligung von Altersteilzeit eingefihrt wird und die
jeweiligen MaBBgaben gleichermaBen gelten sollen.

Eine an den Beschaftigtenbereich angelehnte Anwendung einer Quote von 2,5 % der
Beamt*innen ist mit Blick auf den Gesetzeswortlaut nicht umsetzbar, da hier keine, wie
im Gesetz gefordert, hinreichend bestimmte Beamtengruppe definiert wird. Der
Landesgesetzgeber hat sich, anders als der Bundesgesetzgeber, bewusst gegen eine
Quotierung der Altersteilzeit und stattdessen fiir eine Beschrankung auf bestimmte
Verwaltungsbereiche oder Beamtengruppen entschieden.

Aus Grinden der Haushaltskonsolidierung und Regulierung der personalwirtschaftlichen
Auswirkungen sowie mit Blick auf die Gleichbehandlung der Mitarbeiter*innen des LVR
schlagt die Verwaltung vor, die bestehende Beschrankung der Altersteilzeit fir
Beamt*innen vom 18.10.2013 auf Inhaber*innen von kw-Stellen aufzuheben und sie
zeitgleich im Rahmen der Mdglichkeiten des § 66 LBG NRW entsprechend des
Anwendungsbereiches des Tarifbereiches auf Beamt*innen zu beschranken, die das 60.
Lebensjahr vollendet haben.

In Vertretung

Limbach
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