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Tagesordnungspunkt:

Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Madnnern fiir das
Land Nordrhein-Westfalen (LGG NW)

Beschlussvorschlag:

Der Umsetzung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land
Nordrhein-Westfalen (LGG NW) durch den LVR-Gleichstellungsplan 2020 gemaRB der
Vorlage 14/2250 wird zugestimmt.

UN-Behindertenrechtskonvention (BRK):

Diese Vorlage berihrt eine oder mehrere Zielrichtungen des

LVR-Aktionsplans zur Umsetzung der BRK. nein
Gleichstellung/Gender Mainstreaming:
Diese Vorlage berlicksichtigt Vorgaben des LVR-Aktionsplanes fir ja

Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming.

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




Zusammenfassung:

Der LVR-Gleichstellungsplan 2020: Geschlechtergerechtigkeit leben — Erwerbs-
und Sorgearbeit gestalten wird zur Beschlussfassung vorgelegt.

Er ersetzt den bisher giltigen LVR-Aktionsplan fur Gleichstellung, Familienfreundlichkeit
und Gender Mainstreaming.

1. Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-
Westfalen (LGG NW) wurde mit Wirkung zum 15.12.2016 novelliert, erneut
geéndert durch Beschluss vom 13.09.2017.

Die Vorgabe, einen ,Frauenférderplan® zu erstellen, wurde umgewandelt in die
Vorgabe, einen ,,Gleichstellungsplan® zu erstellen, dessen Zielerreichung
regelmaRig zu Uberprifen ist.

Im Rahmen einer Experimentierklausel wurde die Méglichkeit der Anwendung
anderer geeigneter Instrumente zur Gleichstellung geschaffen.

Schon in der Vergangenheit wurden mit dem in der Federfuhrung der LVR-
Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming erarbeiteten LVR-Aktionsplan
far Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming die Vorgaben
des LGG NW auf die spezifischen, von z.B. einer Landesbehdrde deutlich
abweichenden Situationen, umgesetzt. Mit dem dienststellen-ubergreifenden
LVR-Aktionsplan und den dazu gehdrenden Zielvereinbarungen zwischen der
LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming und den LVR-
Dezernaten, Dienststellen und wie-Eigenbetriebe gefuhrten Dienststellen wurde
der komplexen Struktur des LVR Rechnung getragen. Damit konnte zielgerichtet
und effektiv auf die jeweiligen Besonderheiten eingegangen werden.

Mit der Experimentierklausel des novellierten LGG wird dieses Vorgehen nunmehr
klar bestatigt.

2. Im Zuge der Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention wurde fiir den LVR
ein Aktionsplan zu seiner Umsetzung entwickelt. Der Begriff des Aktionsplanes ist
dort festgelegt.

Es empfiehlt sich daher, den Zeitpunkt der notwendigen Anpassungen im LVR-
Aktionsplan fiur Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming,
die sich aus der Novellierung des LGG NW ergeben, zu nutzen, um einen Titel zu
finden, der eine Verwechslung mit dem Aktionsplan zur Umsetzung der UN-BRK
von vorneherein ausschliel3t.

Dies soll mit dem neuen Begriff:

LVR-Gleichstellungsplan 2020: Geschlechtergerechtigkeit leben, Erwerbs-
und Sorgearbeit gestalten.

sichergestellt werden.




Begrundung der Vorlage Nr. 14/2250:

Entsprechend § 5 Abs. 1 LGG NW besteht fiir Dienststellen mit mindestens 20 Personen
grundséatzlich die Verpflichtung, einen Gleichstellungsplan fir einen Zeitraum von 3-5
Jahren zu erstellen und die Zielerreichung zu prifen. Nach Ablauf des jeweiligen
Zeitraums ist dieser Plan fortzuschreiben.

In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind diese Gleichstellungspldne durch die
Vertretung der kommunalen Kdrperschaft zu beschlielzen.

Der Gesetzgeber hat im Rahmen der ,,[Experimentierklausel” (§ 6a LGG NW) auch die
Mdoglichkeit eingerdumt, angepasste, alternative Instrumente zur Erreichung der mit dem
Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele zu nutzen.

Mit dem bisher gultigen dienstellenubergreifenden LVR-Aktionsplan fur Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming und den dazu gehdrigen
Zielvereinbarungen zwischen der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming und den Dezernaten, Dienststellen und wie—Eigenbetriebe gefiihrten
Dienststellen wurde die Anwendung des LGG NW in den spezifischen Strukturen des LVR
bisher erfolgreich praktiziert. Unter dem ,,Dach* des LVR-Aktionsplanes wurden die
Zielvereinbarungen mit dem Fokus entwickelt, auf den Abbau von Unterreprésentanzen
und die Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit vor Ort bereichs-
und berufsgruppenspezifisch hinwirken zu kdnnen. Besonderheiten konnten besser
bericksichtigt werden, die Verantwortung fir die Umsetzung lag und liegt ausdrtcklich
bei den Fuhrungskraften vor Ort, wie auch vom Gesetz vorgesehen.

Die nun im Gesetz enthaltene Experimentierklausel tragt diesem Bedarf, die Regelungen
des LGG NW in die Strukturen des LVR einzupassen, ausdricklich Rechnung.

Die Verwaltung beabsichtigt daher, von der Mdéglichkeit der Experimentierklausel gem.

8 6a LGG NW in Form des LVR-Gleichstellungsplanes 2020 in Verbindung mit den daraus
resultierenden jeweiligen Zielvereinbarungen zwischen den Dienststellen bzw. der wie-
Eigenbetriebe gefuihrten Einrichtungen und der Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming ausdricklich Gebrauch zu machen.

GemalR § 6a Abs. 1 i.V.m. 8 5 Abs. 4 LGG NW sind in den Gemeinden und
Gemeindeverbanden die Gleichstellungsplane bzw. die Anwendung angepasster,
alternativer Instrumente durch die Vertretung der kommunalen Kérperschaft zu
beschlieRen. Das fur die Gleichstellung von Mann und Frau zustandige Ministerium ist
sodann uUber die Nutzung der Experimentierklausel in Kenntnis zu setzen.

In Vertretung
Limbach

Anlagen:

- LGG NW

- LVR-Gleichstellungsplan 2020: Geschlechtergerechtigkeit leben, Erwerbs- und
Sorgearbeit gestalten

- Synopse LVR-Aktionsplan/LVR Gleichstellungsplan 2020
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Abschnitt I
Allgemeine Bestimmungen

§1(Fn8)
Gesetzesziele und allgemeine Grundsiitze

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen
und Ménnern. Nach Mal3gabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von
Frauen und Ménnern werden Frauen gefordert, um bestehende Benachteiligungen abzubauen. Ziel
des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Ménner zu
verbessern.

(2) Frauen und Manner diirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine
Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder
Malnahme tatséchlich auf ein Geschlecht wesentlich hidufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft
auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. Mallnahmen zur
Forderung von Frauen mit dem Ziel, tatsdchlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, bleiben
unbertihrt.

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



§2 (Fn5)
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fiir

1. die Verwaltungen des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbidnde und der sonstigen der
alleinigen Aufsicht des Landes unterstehenden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts,

2. die Landesbetriebe sowie die Eigenbetriebe und eigenbetriebsdhnlichen Einrichtungen der
Gemeinden und Gemeindeverbinde,

3. die Gerichte,

4. die 6ffentlichen Schulen,

5. die Universititen und Fachhochschulen in der Tragerschaft des Landes, die Universitétsklinika,
die staatlichen Kunsthochschulen sowie die Fachhochschulen fiir den 6ffentlichen Dienst,

6. den Landesrechnungshof,

7. die Landesbeauftragte oder den Landesbeauftragten fiir Datenschutz und Informationsfreiheit,
8. die Verwaltung des Landtages,

9. die Sparkassen,

10. die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse und

11. die NRW.BANK.

Dieses Gesetz gilt nicht fiir den Verband offentlicher Versicherer. Auf den Westdeutschen
Rundfunk Ko6ln finden die §§ 1 bis 4, § 5 Absatz 1, § 6 Absatz 1, § 7 Absatz 1 und 2, § 13 Absatz 1
bis 7, § 14, § 15 Absatz 1 und 2, § 17 Absatz 1 Satz 1 und Absatz 2 Anwendung. Die iibrigen
Vorschriften dieses Gesetzes gelten fiir den Westdeutschen Rundfunk Koéln dem Sinne nach.

(2) Das Land, die Gemeinden und Gemeindeverbande beziehungsweise ihre Vertreterinnen und
Vertreter in den Unternehmensgremien haben bei der Griindung von Unternehmen in
Rechtsformen des privaten Rechts in unmittelbarer und mittelbarer Beteiligung dafiir Sorge zu
tragen, dass die entsprechende Anwendung dieses Gesetzes in der Unternehmenssatzung verankert
wird. Gehort dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit
anderen Gebietskorperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform
des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen
die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden. Satz 2 gilt sowohl fiir unmittelbare als auch fiir
mittelbare Beteiligungen. Satz 1 und 2 gelten nicht fiir Unternehmen, die auf eine Beendigung ihrer
Geschiftstatigkeit ausgerichtet sind, sowie fiir Beteiligungen der NRW.BANK im Rahmen ihres
Forderauftrages.

(3) In dem Vertrag nach § 81 Absatz 3 des Hochschulgesetzes vom 16. September 2014 (GV.
NRW. S. 547), das durch Artikel 9 des Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310) gedndert
worden ist, soll mit der staatlich anerkannten Fachhochschule die entsprechende Anwendung in
den Bereichen vereinbart werden, in denen die Fachhochschule Zuschiisse nach § 81 Absatz 1 des
Hochschulgesetzes erhilt.

§3 (Fn 10)
Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behorden und Einrichtungen des Landes und
die in § 2 genannten Stellen. Dienststellen fiir Lehrkrifte und das sonstige im Landesdienst
beschiftigte pddagogische Personal an Schulen sind die Bezirksregierungen und Schuldmter.

(2) Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter,
Personen in einem Arbeitsverhéltnis sowie Auszubildende. Kommunale Wahlbeamtinnen und
Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 37 des Landesbeamtengesetzes in der
Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zuletzt geidndert durch Gesetz



vom 20. April 1999 ( GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand versetzt werden
konnen, sind keine Beschiftigten im Sinne dieses Gesetzes.

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

§4 (Fn5)
Sprache

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

Abschnitt IT
MafBinahmen zur Frauenforderung

§5 (Fn4)
Erstellung, Uberpriifung und
Fortschreibung von Gleichstellungsplinen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandigkeit fiir
Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei bis fiinf Jahren einen
Gleichstellungsplan und schreibt diesen nach Ablauf fort. In anderen Dienststellen kann ein
Gleichstellungsplan aufgestellt werden. In der Hochschule besteht der Gleichstellungsplan aus
einem Rahmenplan fiir die gesamte Hochschule und aus den Gleichstellungsplanen der
Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen
Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschiftigte vorhanden sind. Die Gleichstellungsplane der
Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen konnen in einem
Gleichstellungsplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche
Unterreprisentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprisentanz
von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen.

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

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

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Gleichstellungsplane durch die Vertretung
der kommunalen Ko6rperschaft zu beschlieBBen.



(5) Gleichstellungsplane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen
Personen des 6ffentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsméfig zusténdigen
obersten Organen aufgestellt.

(6) Abweichend von Absatz 1 kann in begriindeten Einzelféllen die Laufzeit der bestehenden
Gleichstellungspldne verlangert werden. Der neue Gleichstellungsplan ist spatestens sechs Monate
nach Wegfall des Verldngerungsgrundes aufzustellen. Begriindete Einzelfdlle nach Satz 1 kénnen
die Zusammenlegung oder Eingliederung von Dienststellen darstellen.

(7) Nach spétestens zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu liberpriifen.
Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Maflnahmen im Gleichstellungsplan
entsprechend anzupassen beziehungsweise zu ergénzen. Absitze 2 bis 5 gelten entsprechend.

(8) Solange kein giiltiger Gleichstellungsplan vorliegt, sind Einstellungen, Beférderungen und die
Ubertragung héherwertiger Titigkeiten bis zum Inkrafttreten des Gleichstellungsplans auszusetzen.
Gleiches gilt, sofern von der Moglichkeit eines alternativen Instrumentes nach § 6a Gebrauch
gemacht wird. Ausgenommen sind Einstellungen, die aus zwingenden dienstlichen Griinden
geboten sind.

(9) Wenn die Zielvorgaben des Gleichstellungsplans im Hinblick auf Einstellungen, Beforderungen
von und die Ubertragung héherwertiger Titigkeiten an Frauen innerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erflillt worden sind, ist bis zur Erfiillung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung,
Beforderung und Hohergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen
unterreprasentiert sind, eine besondere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

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

§ Sa(Fn5)
Bericht iiber die Umsetzung des Gleichstellungsplans

(1) Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des Gleichstellungsplans hat die Dienststelle, die den
Gleichstellungsplan aufstellt, einen Bericht {iber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten
MalBnahmen zu erarbeiten und der nach § 5 Absatz 2 bis 5 zustidndigen Stelle gemeinsam mit der
Fortschreibung des Gleichstellungsplans vorzulegen. Sind wéhrend der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplans ergdnzende MalBBnahmen im Sinne des § 5 Absatz 7 ergriffen worden, sind die
Griinde im Bericht darzulegen.

(2) Die Gleichstellungsplédne, die Berichte iiber die Personalentwicklung und die nach Mal3gabe des
Gleichstellungsplans durchgefiihrten Malnahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie
betreffen, sowie in den Hochschulen und Schulen bekannt zu machen. Sie konnen dariiber hinaus
zusitzlich 6ffentlich bekannt gemacht werden. Datenschutzrechtliche Vorschriften bleiben
unberiihrt.

§ 6 (Fn5)
Inhalt des Gleichstellungsplans

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



(2) Grundlagen des Gleichstellungsplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschiftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen
Beforderungen und Hohergruppierungen fiir den Zeitraum der Geltungsdauer.

(3) Der Gleichstellungsplan enthilt fiir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete Zielvorgaben
bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen, um
diesen in den Bereichen, in denen sie unterrepréisentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erh6hen. Es ist
festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen, sozialen und fortbildenden Maflnahmen
die Zielvorgaben nach Satz 1 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund
personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Gleichstellungsplan MaBBnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu
verhindern. Der Gleichstellungsplan enthdlt auch MaBBnahmen zur Aufwertung von Tétigkeiten an
iiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplidtzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und der Arbeitszeitgestaltung.

§ 6a (Fn 7)
Experimentierklausel

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

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

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

§ 7 (Fn5)
Vergabe von Ausbildungsplitzen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines
Beamten- oder Richterverhiltnisses nach Maf3gabe der § 14 Absatz 2 und § 120 Absatz 2 des
Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu beriicksichtigen. Fiir Befoérderungen gilt § 19 Absatz 6 des
Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses in einer Entgeltgruppe, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Lautbahngruppe entspricht, sowie bei der Vergabe von Ausbildungsplédtzen sind Frauen bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen, solange im Bereich
der hierfiir zustdndigen Dienststelle in der jeweiligen Vergleichsgruppe weniger Frauen als Ménner
sind und sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde {iberwiegen. Bei der
Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses mit einer hoheren Entgeltgruppe als der in Satz 1 genannten
gilt Absatz 3 Satz 1 bis 3 entsprechend. Konkurrieren bei der Begriindung eines
Arbeitsverhéltnisses nach Satz 2 im Beamtenverhéltnis beschiftigte Personen und Personen in
einem Arbeitsverhiltnis, ist Absatz 4 entsprechend anzuwenden.



(3) Fiir die Ubertragung héherwertiger Titigkeiten oder hoherwertiger Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen an Beschiftigte in einem Arbeitsverhéltnis gilt, soweit eine
Auswahlentscheidung zu treffen ist, dass Frauen bei im Wesentlichen gleicher Eignung,
Befihigung und fachlicher Leistung zu bevorzugen sind, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 findet Anwendung, solange der Frauenanteil im
Bereich der fiir die Ubertragung der hoherwertigen Titigkeit zustéindigen Behorde innerhalb der
Vergleichsgruppe unter 50 Prozent liegt und den Frauenanteil der Entgeltgruppe unterschreitet, die
im Bereich der Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb
einer Laufbahngruppe entspricht. Liegt der Frauenanteil in einer Entgeltgruppe unterhalb der zu
besetzenden Entgeltgruppe hoher als der Frauenanteil der im Bereich der Beamtinnen und Beamten
dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer Laufbahngruppe entsprechenden
Entgeltgruppe, ist dieser mallgeblich fiir die Anwendung der Bevorzugung nach Satz 1 und 2.
Erfolgt die Ubertragung der hoherwertigen Titigkeit oder der hoherwertigen Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen auf der Grundlage aktueller dienstlicher Beurteilungen, ist § 19 Absatz 6 Satz 3
des Landesbeamtengesetzes entsprechend anzuwenden.

(4) Soweit im Beamtenverhéltnis beschéftigte Personen und Personen in einem Arbeitsverhiltnis
um die Ubertragung einer hoherwertigen Titigkeit oder eines hoherwertigen Dienstpostens oder
einer hoherwertigen Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion konkurrieren, ist § 19 Absatz 6 des
Landesbeamtengesetzes entsprechend anzuwenden.

(5) Vergleichsgruppe fiir die Anwendung der Absétze 2 bis 4 ist bzw. sind

1. bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses in einer Entgeltgruppe, die im Bereich der
Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Laufbahngruppe entspricht, die Gruppe der Personen im Arbeitsverhéltnis in den der Lautbahn
vergleichbaren Tétigkeiten,

2. bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses in einer hoheren Entgeltgruppe als der, die im
Bereich der Beamtinnen und Beamten dem vergleichbaren jeweiligen Einstiegsamt innerhalb einer
Laufbahngruppe entspricht, innerhalb der Gruppe der Personen im Arbeitsverhéltnis in den einer
Laufbahn vergleichbaren Tétigkeiten die Personen mit derselben Entgeltgruppe, die im
Arbeitsvertrag vereinbart werden soll,

3. bei der Vergabe von Ausbildungsplitzen die Gruppe der Personen im Ausbildungsverhéltnis, die
in einem Ausbildungsgang erfasst sind,

4. bei der Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten oder hoherwertiger Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen innerhalb der Gruppe der Personen im Arbeitsverhiltnis in den einer Laufbahn
vergleichbaren Tétigkeiten die Personen in der Entgeltgruppe, die fiir die hoherwertige Tétigkeit
malgebend ist oder die Gruppe der Personen in der hoherwertigen Vorgesetzen- oder
Leitungsfunktion.

Sofern es in den Fillen der Nummern 1 bis 4 zu Konkurrenzlagen zwischen Beamtinnen und
Beamten und Personen in einem Arbeitsverhéltnis kommt, setzt sich die Vergleichsgruppe aus den
entsprechenden Beamtinnen und Beamten und den vergleichbaren Personen in einem
Arbeitsverhiltnis zusammen. Die Zuordnung von Entgeltgruppen zu Besoldungsgruppen ergibt
sich aus den Anlagen 1 und 2 zu diesem Gesetz und weiteren tarifvertraglich vereinbarten
Eingruppierungsregelungen. Die Zuordnung in den Anlagen 1 und 2 gilt ausschlieBlich fiir die
Vergleichsgruppenbestimmung bei Anwendung dieses Gesetzes.

(6) Fiir nicht im Beamtenverhéltnis beschéftigte Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer,
wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie fiir wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskréfte gilt als zustdndige Dienststelle der Fachbereich oder die
Einheit gemil3 § 26 Absatz 5 des Hochschulgesetzes oder § 24 Absatz 4 des
Kunsthochschulgesetzes vom 13. Mérz 2008 (GV. NRW. S. 195), das zuletzt durch Artikel 10 des
Gesetzes vom 14. Juni 2016 (GV. NRW. S. 310) geéndert worden ist. Soweit
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer nicht im Beamtenverhiltnis beschiftigt werden sollen,



werden Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im Beamtenverhéltnis in die Berechnung nach
Absatz 2 einbezogen. Die Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter derselben Entgeltgruppe, die wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Hilfskréfte sowie die studentischen Hilfskrifte gelten jeweils als eine
Vergleichsgruppe.

(7) Fiir Versetzungen und Umsetzungen, die mit der Ubertragung eines hoherbewerteten
Dienstpostens oder der erstmaligen Ubertragung einer gleich bewerteten Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktion derselben oder einer anderen Lautbahn verbunden sind, und fiir die Zulassung
zum Aufstieg sowie zur Qualifizierung fiir die berufliche Entwicklung innerhalb der
Laufbahngruppen sind Absatz 1 Satz 2, Absatz 2 Satz 1 und 2 sowie Absitze 3 und 4 entsprechend
anzuwenden.

(8) Abweichungen von dem gemil3 Absatz 1 bis 5 mageblichen Zustdndigkeitsbereich oder der
Vergleichsgruppenbildung regelt die oberste Dienstbehdrde durch Rechtsverordnung unter
Berticksichtigung von § 19 Absatz 6 Satz 7 des Landesbeamtengesetzes.

§ 8 (Fn6)
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach Maligabe des § 7 unterreprésentiert sind, sind zu besetzende
Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise der Arbeitgeberin oder des
Arbeitgebers auszuschreiben. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von
einer dienststellentibergreifenden Ausschreibung abgesehen werden. Bei befristeten
Beschiftigungsverhéltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend
Satz 1 verfahren werden. Die Vorgaben des Absatzes 4 Satz 1 und der Absétze 5 und 6 gelten
unbeschadet der Feststellung einer Unterreprdsentanz und sind bei allen Ausschreibungen der
Dienststelle zu beriicksichtigen.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn beziehungsweise der
Arbeitgeberin oder des Arbeitgebers keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte
Qualifikation erfiillen, und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung
nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer wiederholten Ausschreibung
abgesehen werden. Satz 1 findet keine Anwendung, sofern bereits die erste Ausschreibung
offentlich erfolgt ist.

(3) Ausbildungsplitze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betridgt der Frauenanteil in einem
Ausbildungsgang weniger als 50 Prozent, ist zuséitzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den
Frauenanteil zu erhohen. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer
offentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

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

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

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



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

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

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

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

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9 (Fn5)
Vorstellungsgespriich

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterrepriasentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen wie
Minner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespriach einzuladen, wenn sie die geforderte
Qualifikation fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu iibertragenden Amtes erfiillen.

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

(3) Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken, insbesondere Fragen nach dem
Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft oder Elternzeit und danach, wie
Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstitigkeit gewidhrleistet werden konnen, sind
unzuléssig.

§10
Auswahlkriterien

(1) Fiir die Beurteilung von Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung sind ausschlieBlich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes malB3geblich. Bei
der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern
und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fiir die zu libertragende Aufgabe von
Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschiftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit und
Verzogerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebediirftiger Angehoriger diirfen nicht nachteilig beriicksichtigt werden. Die dienstrechtlichen
Vorschriftenbleiben unberiihrt. Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners oder der
Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen diirfen nicht beriicksichtigt werden.

§ 11 (Fn9)
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Plétzen fiir FortbildungsmaB3nahmen, insbesondere fiir
Weiterqualifikationen, sind - soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt sind - weibliche
Beschiftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der
FortbildungsmaBnahme zuzulassen. Liegen mehr Bewerbungen als zu besetzende Plitze vor und
bereitet die Fortbildung auf eine Tatigkeit in einer Vorgesetzten- oder Leitungsfunktion vor, bei der
Frauen unterreprisentiert sind, werden Bewerberinnen bis zum Erreichen eines Anteils von 50
Prozent der an der Fortbildung Teilnehmenden bevorzugt beriicksichtigt. Satz 2 findet keine



Anwendung, wenn der Zulassung zur Fortbildung bereits ein anderes Auswahl- oder
Zulassungsverfahren vorausgegangen ist.

(2) Fiir weibliche Beschiftigte werden auch besondere Fortbildungsmalinahmen angeboten, die auf
die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterrepriasentiert sind.

(3) Die FortbildungsmafBinahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kinder
betreuen oder pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teilzeitbeschiftigten die Teilnahme
mdglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an Fortbildungsmafnahmen notwendige Kosten fiir die
Betreuung von Kindern unter zwolf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn beziehungsweise von
der Arbeitgeberin oder dem Arbeitgeber zu erstatten.

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

(5) Frauen sind verstirkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir Fortbildungsmalinahmen
einzusetzen, sofern nicht bereits ein ausgewogenes Verhéltnis von Frauen und Ménnern erreicht
wurde.

§ 12 (Fn5)
Gremien

(1) In wesentlichen Gremien miissen Frauen mit einem Mindestanteil von 40 Prozent vertreten
sein. Es ist in allen Fillen auf volle Personenzahlen mathematisch auf- beziehungsweise
abzurunden.

(2) Wesentliche Gremien sind Aufsichts- und Verwaltungsrite, vergleichbare Aufsicht fithrende
Organe sowie Gremien von besonderer tatsdchlicher und rechtlicher Bedeutung. Hierzu zihlen
regelméfBig Kommissionen, Beirdte, Ausschiisse und Kuratorien. Weiterhin zdhlen dazu Gremien,
die durch die obersten Landesbehérden im Rahmen ihrer fachlichen Zusténdigkeit als wesentlich
bestimmt werden. Wahlgremien sind Aufsichts- und Verwaltungsréte sowie andere wesentliche
Gremien, deren Mitglieder ganz oder zum Teil gewéhlt werden. Ausgenommen sind die
unmittelbar oder mittelbar aus Volkswahlen hervorgegangenen Vertretungskorperschaften der
Gemeinden und Gemeindeverbinde sowie deren Ausschiisse.

(3) Werden bei Dienststellen im Sinne des § 3 Gremien gemall Absatz 2 gebildet oder
wiederbesetzt, miissen die entsendenden Stellen zu mindestens 40 Prozent Frauen benennen.
Besteht das Benennungsrecht nur fiir eine Person, sind Frauen und Ménner alternierend zu
beriicksichtigen. Die Sitze 1 und 2 gelten fiir die Begriindung der Mitgliedschaft in einem
Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend.

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

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

1. Mitglieder aufgrund einer Wahl ernannt werden,

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

3. der entsendenden Stelle die Einhaltung der Vorgaben des Absatzes 3 aus tatsdchlichen Griinden
nicht moglich ist.

In den Fillen nach Nummer 2 werden die geborenen Mitglieder bei der Berechnung des



Mindestanteils von 40 Prozent Frauen nicht einbezogen. In den Féllen nach Nummer 3 ist von der
entsendenden Stelle darzulegen, dass hinreichende Bemiihungen getroffen wurden, um die
Mindestquote zu erfiillen. Die Dienststellenleitung der berufenden Stelle stellt fest, ob zwingende
Griinde vorliegen, um einen Sitz abweichend zu besetzen und macht ihre Entscheidung
aktenkundig. Liegen keine zwingenden Griinde fiir die Abweichung vor, bleibt der Sitz bis zur
quotenkonformen Nachbenennung frei, es sei denn, die Mindestquote nach Absatz 1 wird
anderweitig bereits erfiillt.

(6) Die Offentlichkeit ist iiber die Zusammensetzung von Aufsichts- und Verwaltungsriten nach
Geschlecht regelmifBig in geeigneter Form zu unterrichten. Wird der Mindestanteil gemal3 Absatz 1
Satz 1 bei einer Wahl unterschritten, ist dies anzugeben. Gremien, die einer obersten
Landesbehorde zugeordnet sind, berichten dieser im Abstand von einem Jahr {iber ihre
Zusammensetzung nach Geschlecht. Wird der Mindestanteil gemif3 Absatz 1 unterschritten, ist dies
gegeniiber der obersten Landesbehdrde zu begriinden.

(7) Im Ubrigen sollen Gremien geschlechtsparitiitisch besetzt werden.

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

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

Abschnitt ITI
Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§ 13 (Fn 5)
Arbeitsmodelle und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit sind
Beschiftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder eine pflegebediirftige nahe
Angehorige oder einen pflegebediirftigen nahen Angehorigen nach § 7 Absatz 3 des
Pflegezeitgesetzes vom 28. Mai 2008 (BGBI. I S. 874, 896) in der jeweils geltenden Fassung
tatsdchlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf
und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigten iiber die Moglichkeiten von Teilzeit informieren. Sie
sollen den Beschéftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitspldtze anbieten. Dies gilt auch fiir
Arbeitsplitze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antrdgen von Beschéftigten auf ErméBigung der regelméBigen Arbeitszeit bis auf die Hilfte zur
tatsdchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines
nach § 7 Absatz 3 des Pflegezeitgesetzes pflegebediirftigen nahen Angehorigen ist zu entsprechen,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Wahrnehmung von Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben stellt in der Regel keinen entgegenstehenden zwingenden dienstlichen
Belang dar. Die Ablehnung von Antrdgen ist im Einzelfall schriftlich zu begriinden.

(4) Die ErméBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrichtigen. Eine
unterschiedliche Behandlung von Beschéftigten mit ermadBigter wochentlicher Arbeitszeit
gegeniiber Beschiftigten mit regelméBiger wochentlicher Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn



zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschiftigung darf sich nicht nachteilig auf
die dienstliche Beurteilung auswirken.

(5) Beschiftigte, die eine Teilzeitbeschéftigung beantragen, sind auf die Folgen der ermaBigten
Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und rentenrechtlichen Folgen
hinzuweisen.

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

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

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

§ 14 (Fn 5)
Beurlaubung

(1) Antrdgen von Beschéftigten auf Beurlaubung zur tatsédchlichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder einer oder eines nach § 7 Absatz 3 des
Pflegezeitgesetzes pflegebediirftigen nahen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. § 13 Absatz 5 gilt entsprechend.

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

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

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

(5) Mit den Beschiftigten sind rechtzeitig vor Ablauf der Beurlaubung oder der Elternzeit
Beratungsgespriche zu fiihren, in denen sie iiber die Moglichkeiten ihrer Beschiftigung nach der
Beurlaubung beziehungsweise Elternzeit informiert werden. Wird wieder eine Beschéftigung in
Vollzeit oder mit reduzierter Arbeitszeit angestrebt, gilt § 13 Absatz 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15 (Fn5)
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte und
mindestens eine Stellvertreterin. Die Bestellung erfolgt nach vorheriger Ausschreibung oder
Durchfiihrung eines Interessenbekundungsverfahrens. Die stellvertretenden



Gleichstellungsbeauftragten haben im Vertretungsfall dieselben Rechte und Pflichten wie die
Gleichstellungsbeauftragte selbst. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstellungsbeauftragte
nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der libergeordneten Dienststelle oder
der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese Aufgabe wahr.

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

(3) Bei der Zusammenlegung von Dienststellen zu einer neuen Dienststelle endet die Amtszeit der
Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen spétestens sechs Monate nach
Zusammenlegung der Dienststellen. Bis zu diesem Zeitpunkt erfolgt die Aufgabenaufteilung und
-wahrnehmung in gegenseitigem Einvernehmen zwischen den Gleichstellungsbeauftragten und
Stellvertreterinnen. Die Bestellung nach § 15 Absatz 1 muss rechtzeitig vor Ablauf von sechs
Monaten nach Zusammenlegung der Dienststellen abgeschlossen sein.

(4) Im Falle der Teilung oder Aufspaltung einer Dienststelle in zwei oder mehrere Dienststellen
endet die Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und die der Stellvertreterinnen spétestens sechs
Monate nach dem Vollzug des Organisationsaktes. Absatz 3 Satz 3 gilt entsprechend.

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

§ 15a (Fn 7)
Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen

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

(2) An den Zentren fiir schulpraktische Lehrerausbildung, an denen die Konferenz des Zentrums
dies beschlief3t, wird eine Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen bestellt.

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

§ 16 (Fn 11)
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehorige der Verwaltung der
Dienststelle wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei und entscheidet insbesondere {iber
den Vorrang ihrer Aufgabenwahrnehmung. Ein Interessenwiderstreit mit ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben soll vermieden werden. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre
Stellvertreterinnen diirfen nicht gleichzeitig dem Personalrat, dem Richterrat oder dem
Staatsanwaltschaftsrat angehdren.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erfiillung ihrer Aufgaben notwendigen
sdchlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiitzen. Sie ist im erforderlichen



Umfang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfiigbaren Stellen zu entlasten.
Die Entlastung soll in der Regel betragen

1. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten mindestens die Halfte der regelméBigen
Arbeitszeit,

2. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten mindestens die volle regelmiBige
Arbeitszeit.

In Féllen von § 15 Absatz 1 Satz 4 ist die Zahl der Beschéftigten der nachgeordneten Dienststellen
oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungsregelung der
zustindigen Gleichstellungsbeauftragten zusétzlich zu berticksichtigen.

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

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

(5) Sie haben auch {iber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit iiber die personlichen
Verhiltnisse von Beschéftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§ 17 (Fn 12)
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt und berit die Dienststelle und wirkt mit bei der
Ausfithrung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und MaBBnahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen. IThre Mitwirkung bezieht sich
insbesondere auf

1. personelle MaBBnahmen, einschlieflich Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und
Vorstellungsgespriche,

2. organisatorische MafBlnahmen,

3. soziale MaBBnahmen,

4. die Aufstellung und Anderung des Gleichstellungsplans sowie die Erstellung des Berichts iiber
die Umsetzung des Gleichstellungsplans oder die Konzeption von alternativen Modellen nach § 6a
und

5. Planungsvorhaben von grundsétzlicher Bedeutung fiir die Beschéftigungsverhiltnisse oder die
Arbeitsbedingungen in der Dienststelle.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen und
in der Stellenbewertungskommission.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehdren auch die Beratung und
Unterstiitzung der Beschéftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann.

§ 18 (Fn 5)
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig iiber beabsichtigte Maflnahmen zu unterrichten
und anzuhoren. Thr sind alle Akten, die Malnahmen betreffen, an denen sie zu beteiligen ist,
vorzulegen. Die Sitze 1 und 2 gelten entsprechend, wenn von einer Maflnahme abgesehen werden
soll. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fiir Bewerbungsunterlagen, einschlielich der von



Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl einbezogen werden, sowie fiir
Personalakten nach Mafigabe der Grundsétze des § 83 Absatz 2 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Der Gleichstellungsbeauftragten ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine
Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen
Entlassungen und auBlerordentlichen Kiindigungen betrédgt die Frist drei Arbeitstage. Die
Personalvertretung kann in diesen Fillen zeitgleich mit der Unterrichtung der
Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die MaBBnahme einer anderen Dienststelle zur
Entscheidung vorgelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme
beifligen. Bei fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit
unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziiglich der zustindigen Dienststelle
vorzulegen. Aus Griinden der Rechtssicherheit ist die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
zu dokumentieren. Sofern die Dienststelle beabsichtigt, eine Entscheidung zu treffen, die dem
Inhalt der Stellungnahme entgegen steht, hat sie dies vor Umsetzung der Entscheidung gegeniiber
der Gleichstellungbeauftragten schriftlich darzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder nicht rechtzeitig an einer Mafinahme beteiligt,
ist die Maflnahme rechtswidrig. § 46 des Verwaltungsverfahrensgesetzes fiir das Land Nordrhein-
Westfalen in der Fassung der Bekanntmachung vom 12. November 1999 (GV. NRW. S. 602), das
zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom 15. November 2016 (GV. NRW. S. 934) gedndert
worden ist, bleibt unberiihrt. Ist eine MaBnahme, an der die Gleichstellungsbeauftragte nicht oder
nicht rechtzeitig beteiligt wurde, noch nicht vollzogen, ist sie auszusetzen und die Beteiligung ist
nachzuholen. Die Fristen des Absatzes 2 gelten entsprechend. Die Dienststellenleitung kann bei
MalBnahmen, die der Natur der Sache nach keinen Aufschub dulden, bis zur endgiiltigen
Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige
Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

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

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

(6) Die Gleichstellungsbeauftragten und die Dienststelle konnen Vereinbarungen iiber die Form
und das Verfahren der Beteiligung treffen, die zu dokumentieren sind. Die Ziele dieses Gesetzes
diirfen durch Verfahrensabsprachen nicht unterlaufen werden. Gesetzlich vorgegebene
Beteiligungspflichten sind nicht abdingbar. Die gleichstellungsrechtliche Beteiligung, auch die
Inanspruchnahme einer gleichstellungsrechtlichen Zustimmungsfiktion, ist zu dokumentieren. Die
Gleichstellungsbeauftragte kann jederzeit einzelfallbezogen ihre Beteiligung nach Mal3gabe dieses
Gesetzes verlangen.

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

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

§19 (Fn 13)
Widerspruchsrecht



(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBBnahme fiir unvereinbar mit diesem Gesetz,
anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann, mit dem Gleichstellungsplan oder
dem alternativen Instrument nach § 6a, kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung
der MafBlnahme widersprechen. Bei aullerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist
der Widerspruch spétestens innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung
entscheidet erneut {iber die MaBBnahme. Die Entscheidung iiber den Widerspruch ergeht schriftlich.
Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der Mallnahme auszusetzen. § 18 Absatz 3 Satz 3
und 4 gilt entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle nicht
abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienststelle nach
Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der
iibergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auf3erordentlichen
Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Féllen
gilt die beabsichtigte Mallnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen eine
Stellungnahme der {ibergeordneten Dienststellevorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gilt entsprechend.

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

§ 19a (Fn 7)
Rechtsschutz

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte kann innerhalb eines Monats nach Abschluss des
Widerspruchsverfahrens das zustindige Verwaltungsgericht anrufen, wenn die Dienststelle

1. die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten verletzt oder

2. einen den Bestimmungen dieses Gesetzes nicht entsprechenden Gleichstellungsplan aufgestellt
beziehungsweise ein unzureichendes alternatives Instrument nach § 6a eingesetzt hat.

(2) Die Anrufung des Gerichts hat keine aufschiebende Wirkung.
(3) Die Dienststelle trégt die der Gleichstellungsbeauftragten entstehenden notwendigen Kosten.

§20
Anrufungsrecht der Beschiftigten

Die Beschiftigten konnen sich unmittelbar an die fiir sie zustdndige Gleichstellungsbeauftragte,
dariiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der iibergeordneten Dienststellen oder an die fiir
Gleichstellungsfragen zusténdige oberste Landesbehorde wenden.

§ 21 (Fn5)
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte
der Gemeinden und Gemeindeverbinde

Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fiir die Gleichstellungsbeauftragten der
Gemeinden und Gemeindeverbédnde § 15 Absatz 1 Satz 2 und 3 und Absatz 2, § 16 Absatz 1,



Absatz 2 Satz 1 und 2, Absatz 3 bis 5, § 17, § 18, § 19 Absatz 1 und § 19a Anwendung. § 20 findet
insofern Anwendung, als dass sich die Beschéftigten unmittelbar an die fiir sie zusténdige
Gleichstellungbeauftragte oder an die fiir Gleichstellungsfragen zustdndige oberste Landesbehorde
wenden konnen.

) Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22 (Fn 3)
Berichtspflicht

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

§ 23 (Fn 5)
Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften zu diesem Gesetz erldsst das fiir die Gleichstellung von Frau und Mann
zustandige Ministerium. Die librigen Ministerien konnen im Einvernehmen mit dem fiir die
Gleichstellung von Frau und Mann zustindigen Ministerium ergidnzende Regelungen fiir ihren
Zustandigkeitsbereich erlassen. Soweit die Verwaltungsvorschriften sich auch auf die Gemeinden
und Gemeindeverbénde oder deren verselbststindigte Aufgabenbereiche in 6ffentlich-rechtlicher
oder privatrechtlicher Form erstrecken, bedarf es insoweit des Einvernehmens mit dem fiir Inneres
zustidndigen Ministerium.

) § 24 (Fn 5)
Ubergangsregelungen

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

(Fn 14)

Anlagen :

Anlage 1

Anlage 2

FuBnoten :

Fn 1 GV.NRW. 1999 S. 590, in Kraft getreten am 20.11.1999; gedndert durch Art. 8 des
Gesetzes zur Neuregelung der Rechtsverhéltnisse der 6ffentlich-rechtlichen
Kreditinstitute in Nordrhein-Westfalen v. 2.7.2002 (GV. NRW. S. 284); Artikel 7 des
Gesetzes vom 30.11.2004 (GV. NRW. S. 752); in Kraft getreten am 1. Januar 2005;
Artikel 2 des Gesetzes vom 19.6.2007 (GV. NRW. S. 242), in Kraft getreten am 11. Juli
2007; Artikel 3 des Gesetzes v. 30. Oktober 2007 (GV. NRW. S. 443); in Kraft getreten
am 15. November 2007; Artikel 7 des Gesetzes vom 21. April 2009 (GV. NRW. S.



224), in Kraft getreten mit Wirkung vom 1. April 2009; Artikel 3 des Gesetzes vom 16.
September 2014 (GV. NRW. S. 547), in Kraft getreten am 1. Oktober 2014; Artikel 1
des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15.
Dezember 2016.

Fn 2

Inkrafttreten: siche Artikel 13 d. Gesetzes v. 9. November 1999 (GV. NRW. ausgegeben
am 19. November 1999).

Fn3

Inhaltsiibersicht und § 22 geédndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016
(GV.NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 4

§ 5 aufgehoben durch Artikel 3 des Gesetzes vom 16. September 2014 (GV. NRW. S.
547), in Kraft getreten am 1. Oktober 2014; neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

FnS5s

§2,§4,§5a,§6,§7,§9 Absatz 3, § 12, § 13,§ 14, § 15, § 18, § 21, § 23 und § 24 neu
gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in
Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 6

§ 8: Absatz 1 und 3 neu gefasst sowie Absatz 2 und 4 gedndert, Absatz 8 zuletzt
gedndert (umbenannt in Absatz 7) und Absatz 7 (alt) und 9 aufgehoben durch Artikel 1
des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15.
Dezember 2016.

Fn7

§ 6a, § 15a und §19a eingefligt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016
(GV.NRW. 8. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 8

§ 1: Uberschrift und Absatz 3, neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6.
Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn9

§ 11: Absatz 1 und 2 geédndert sowie Absatz 5 neu gefasst durch Artikel 1 des Gesetzes
vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 10

§ 3: Absatz 1 gedndert, Absatz 2 zuletzt gedndert und Absatz 3 neu gefasst durch Artikel
1 des Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15.
Dezember 2016.

Fn 11

§ 16: Uberschrift und Absatz 2, 3 und 4 (alt, umbenannt in Absatz 5) gedindert, Absatz 1
neu gefasst und Absatz 4 (neu) eingefiigt durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6. Dezember
2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 12



§ 17: Absatz 1 neu gefasst und Absatz 2 gedndert durch Artikel 1 des Gesetzes vom 6.
Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.

Fn 13  § 19: Absatz 1 neu gefasst, Absatz 2 gedndert und Absatz 3 angefiigt durch Artikel 1 des
Gesetzes vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15.
Dezember 2016.

Fn 14  §§ 25 und 26 aufgehoben sowie Anlagen 1 und 2 angefligt durch Artikel 1 des Gesetzes

vom 6. Dezember 2016 (GV. NRW. S. 1052), in Kraft getreten am 15. Dezember 2016.
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LVR — Gleichstellungsplan 2020
» Geschlechtergerechtigkeit leben

» Erwerbs- und Sorgearbeit gestalten

LVR — Gleichstellungsplan 2020 — Philosophie und Geltungsbereich

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist auch nach fast 70 Jahren nach
Inkrafttreten des Grundgesetzes nicht vollstandig verwirklicht. Dies gilt auch
far den o6ffentlichen Sektor und fur den Landschaftsverband Rheinland (LVR).

Frauen sind in den unteren Entgelt- und Besoldungsgruppen deutlich
Uberreprasentiert, in FUhrungspositionen deutlich unterreprasentiert. Ihr Anteil
an den Fuhrungspositionen im LVR in den Besoldungsgruppen des hdheren
Dienstes und vergleichbarer Entgeltgruppen liegt knapp unter 40 Prozent bei
einem Anteil an den Beschaftigten von deutlich Gber 60%. Die Vereinbarung
von Erwerbs- und Sorgearbeit liegt Uberwiegend in ihrer Verantwortung.
Berufliche und materielle Nachteile, die damit immer noch verbunden sind,
gehen Uberwiegend zu ihren Lasten.

Der LVR orientiert sich sowohl in Hinblick auf seine Mitarbeitenden wie auch in
seiner fachlichen Tatigkeit an der Zielsetzung der gleichwertigen,
gesellschaftlichen Teilhabe aller Geschlechter.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter
bereichern Gestaltungs- und Entscheidungsprozesse. Auch dies ist ein Grund,
den Anteil von Frauen in Fuhrungspositionen zu erhéhen.

Alle Fihrungskrafte des LVR sind in der Verantwortung fur die LVR-
Zielsetzungen der Geschlechtergerechtigkeit und das Erscheinungsbild des LVR
als diskriminierungsfreier Arbeitgeber, der die Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit unterstitzt. Diese Verantwortung représentieren sie nach innen
und aul3en.

Eine ausgewogene Beschéaftigtenstruktur in allen Beschéaftigungsbereichen und
auf allen Hierarchieebenen, ein Arbeitsumfeld, das die Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Sorgearbeit unterstutzt und eine geschlechtersensible
Ausrichtung der verschiedenen Aufgabenfelder des LVR sind die zentralen
Zielsetzungen des LVR-Gleichstellungsplans 2020.

Diese Querschnitts-Zielsetzungen sind in zentrale und dezentrale
Steuerungsinstrumente, Zielvereinbarungs- und Qualitdtsmanagement-
Systeme unter Berlcksichtigung der Spezifika der LVR-Dezernate, LVR-
AuRendienststellen und wie Eigenbetriebe gefuhrten Einrichtungen des LVR zu
integrieren und moglichst konkret zu formulieren.

1. Erstellung, Uberprifung und Fortschreibung von Gleichstellungs-
planen entsprechend 8 5 Landesgleichstellungsgesetz NW (LGG
NW)

1.1. LVR-Gleichstellungsplan 2020

Die genannten LVR-Zielsetzungen sind enthalten im LVR-Gleichstellungsplan
2020, der Ubergreifend entsprechend 8 5 LGG NW fur den gesamten LVR
verbindlich ist. Der LVR-Gleichstellungsplan 2020 fungiert als an die
spezifischen Bedingungen des LVR angepasstes alternatives Instrument gem.



8§ 6a LGG NW zur Erreichung der mit dem Gleichstellungsplan beabsichtigten
Ziele.

Entsprechend dem LGG NW wird er nach maximal 5 Jahren in Hinblick auf
Aktualitat, das Erreichen von bestehenden Zielsetzungen und ggf. die
Notwendigkeit des Festlegens neuer Zielsetzungen uberpruft und
fortgeschrieben.

Der LVR-Gleichstellungsplan 2020 ist im wesentlichen Steuerungsinstrument
des Personalmanagements, der Personalplanung und -entwicklung. Seine
Umsetzung und Uberprifung ist besondere Verpflichtung der
Dienststellenleitung und Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktion.

Als Ubergreifender Gleichstellungsplan ist er durch die politische Vertretung zu
beschlieRen (8 5 Abs.4 LGG NW).

1.2. Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen fur die LVR-Dienststellen,
LVR-AufRendienststellen und wie Eigenbetriebe gefuhrten
Einrichtungen des LVR, Berichterstattung

Um der GroRRe und der Unterschiedlichkeit der LVR- Dienststellen, LVR-
AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe gefuihrte Dienststellen Rechnung zu
tragen, schlieBen diese auf der Basis des LVR-Gleichstellungsplans 2020 mit
der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming
Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen mit einer Laufzeit von 3 Jahren ab.

Dieses Vorgehen stellt sicher, dass

e nicht erhebliche Unterreprasentanzen in einem Beschéaftigungsbereich
durch erhebliche Uberreprasentanzen in einem anderen ausgeglichen werden
(analog 8 5 Abs.1 LGG)

¢ gewahlte Konzepte und MalRhahmen passgenau angelegt werden kdnnen

e die Verantwortung bei den Leitungskraften vor Ort angesiedelt ist und
wahrgenommen wird (analog 8 1 Abs.3 und 8 5 Abs.10 LGG NW).

Grundlage der Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen ist eine Ist-Analyse der
Beschaftigtenstruktur, die nach einheitlichen Vorgaben fur alle LVR-Dezernate,
LVR-AulRRendienststellen und wie Eigenbetriebe gefiuihrten Einrichtungen des
LVR aufgebaut ist und eine Prognose von zu erwartenden
Personalveranderungen, wie z. B. Altersabgangen, enthalt, soweit dies mdglich
ist.

Die LVR-Dezernate, LVR-AuRendienststellen und wie Eigenbetriebe geflihrten
Einrichtungen des LVR legen in Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming drei Kennziffern zu den vereinbarten
Zielen, bezogen auf Gleichstellung, Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit und Gender Mainstreaming fest, die jahrlich zu erheben sind und
die Uberprifung der Zielerreichung und ggf. daraus abzuleitende notwendige
Anpassungen ermoglichen.

Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf der jeweiligen Gleichstellungsplan-
Zielvereinbarungen erstellen die LVR-Dezernate, LVR-AulRendienststellen und
wie Eigenbetriebe gefuhrten Einrichtungen des LVR einen Bericht Uber die
Personalentwicklung und den Stand und Erfolg der vereinbarten und
durchgefuhrten MaBnahmen.



Diese Berichte werden anschlieRend von der LVR-Stabsstelle Gleichstellung
und Gender Mainstreaming zusammengefasst ausgewertet und dienen als
Grundlage fiir die Uberpriifung, ggf. notwendige Anpassung und die
Fortschreibung des LVR-Gleichstellungsplans 2020, die durch die politischen
Gremien des LVR zu beschliel3en ist. (analog 8 5a Abs.1 LGG NW).

Die Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen sind in den jeweiligen LVR-
Dezernaten, LVR-Aul3endienststellen und wie Eigenbetriebe gefuhrten
Einrichtungen des LVR allen Mitarbeitenden in geeigneter Weise bekannt zu
machen.

2. Ausgewogenheit der Beschaftigtenstruktur
2.1. Stellenausschreibungen/Personalgewinnung
2.1.1. Allgemeines

Alle zu besetzenden Stellen werden grundséatzlich intern im LVR
ausgeschrieben. Eine zusatzliche externe Ausschreibung bleibt davon
unbenommen.

Ausnahmen sind in Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming beispielsweise zulassig, wenn Mitarbeitende aus
aufzulésenden LVR-Dezernaten, LVR-AuRRendienststellen und wie Eigenbetriebe
gefuhrten Einrichtungen des LVR unterzubringen, kw-/ ku-Vermerke
abzubauen oder Mitarbeitende, die ihre Ausbildung beim LVR beendet haben,
zu Ubernehmen sind; weiterhin bei Stellenbesetzungen, die nicht mit der
Ubertragung héher bewerteter Dienstposten verbunden sind.

Liegen in Bereichen, wo Frauen unterreprasentiert sind, nach einer
ausschlief3lich internen LVR-weiten Ausschreibung keine Bewerbungen von
Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erfullen, und ist durch
haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend
vorgeschrieben, soll die Ausschreibung offentlich einmal wiederholt werden.
Im Einvernehmen mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming kann hiervon abgewichen werden.

In den Stellenausschreibungen wird, je nach Standort, Gber die allgemein den
LVR betreffenden Aussagen hinaus, auf dortige konkrete Angebote zur
Unterstutzung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit aufmerksam
gemacht.

Zu besetzende Stellen, einschliel3lich derer mit Vorgesetzten — und
Leitungsfunktionen, sind auch zur Besetzung in Teilzeit vorzusehen und
auszuschreiben. Ausnahmen sind mit der LVR - Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming abzustimmen.

2.1.2. Personalgewinnung von Nachwuchskraften in jeweils
unterreprasentierten Bereichen

2.1.2.1. MINT-Berufe (MINT- Mathematik, Informationstechnik, Naturwissenschaften, Technik)
Ausbildungsplatze sind offentlich auszuschreiben.

Betragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 50 %o, ist
zusatzlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhéhen.

Dies gilt fur den LVR insbesondere fir die sogenannten MINT-Berufe.



Fur den Bereich der Werbung von weiblichen Nachwuchskraften in diesem
Berufsfeld sind verschiedene Mdglichkeiten zu nutzen:

e Prasenz des LVR auf einschlagigen Internet-Seiten fur Frauen in MINT-
Berufen

e Beteiligung an dort etablierten Mallhahmen (z. B. Role-Models, Cyber-
Mentoring), ggf. Entwicklung neuer MalRnhahmen

e Schulabgangs-/Hochschulabgangsmessen
¢ Werbung an Fachhochschulen und Universitaten

e Schulpraktika, Hospitanzen, Praktika im Studienverlauf, Angebote von
Ferienjobs, Aushilfstatigkeiten

¢ Informationen und Angebote am Girls‘Day, Kontakthalten zu den
Teilnehmerinnen

e Kontakte zu in Frage kommenden Schulen

¢ Information der zustandigen Arbeitsagenturen

2.1.2.2 Unterreprasentation von Mannern in Pflege, Therapie,
Betreuung und Erziehung

Im LVR gibt es zahlreiche Berufe in Pflege, Therapie, Betreuung und Erziehung
mit jeweils sehr hohen Anteilen der Beschaftigung von Frauen. Im Interesse
einer ausgewogenen Beschaftigtenstruktur und dem Ziel eines ausgewogen

besetzten Umfeldes flr die jeweilige Klientel wird analog zu Ziffer 2.1.2. fur
die Beschaftigung von M&nnern in diesen Bereichen geworben. Hierzu gehort
z. B. die Beteiligung an MaRnahmen im Rahmen des Programms ,Neue Wege
far Jungs/Boys™ Day.

2.2. Stellenbesetzung bei Unterreprasentation von Frauen
2.2.1. Begriff der Stellenbesetzung

Das LGG NW legt in § 7 das Verfahren fur die Vergabe von
Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderung und Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten bei einer Unterreprasentation von Frauen fest.

Fur den LVR wird der Klarheit halber im Weiteren zusammenfassend der
Begriff der Stellenbesetzung gewahilt:

Es stehen Stellen zur Besetzung an, es gibt Auswahlverfahren oder
Stellenbesetzungen ohne Auswahlverfahren, wenn z.B. Auszubildende zu
Ubernehmen, Eingliederungen vorzunehmen sind oder es nur eine
Bewerberin/einen Bewerber gibt.

Nach der Stellenbesetzung erfolgt abhangig hiervon ggf. eine Befdérderung
oder H6hergruppierung, ohne dass eine erneute personelle Entscheidung zu
treffen ist.

2.2.2. Feststellung der Unterreprasentation

In welchen Positionen eine Unterreprasentation entsprechend 8 7 LGG
vorliegt, ist auf der Ebene der LVR-Dienststellen, LVR-AulRendienststellen und
wie Eigenbetriebe gefuhrte Einrichtungen festzustellen, in den jeweiligen



Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen zu dokumentieren und vor jeder
Stellenausschreibung durch diese aktuell zu Uberprufen.

2.2.3 Auswahlverfahren entsprechend LGG NW

Bei Auswahlverfahren sollte das Auswahlgremium maéglichst ausgewogen durch
Manner und Frauen besetzt sein. Auswahlverfahren sind auch unter dem Aspekt
der Geschlechtergerechtigkeit zu gestalten.

Fur den Fall der festgestellten Unterreprasentation werden Frauen bei gleicher
Qualifikation bei Stellenbesetzungen bevorzugt bertcksichtigt, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Grinde tUberwiegen.

Hierauf ist in der Stellenausschreibung hinzuweisen.

Zu den Qualifikationen fur Leitungs- und Fuhrungsaufgaben gehdren notwendig
auch Kenntnisse, Sensibilitat und Engagement fiur die Zielsetzungen einer
ausgewogenen Beschéaftigtenstruktur, der Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit und einer geschlechtersensiblen Ausrichtung der jeweiligen
Aufgabenstellung.

Sollte es zwischen der fur die Personalentscheidung jeweils zustandige Stellen
und der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming zu
unterschiedlichen Auffassungen Uber eine Stellenbesetzung kommen, kann die
Stabsstelle entsprechend dem LGG NRW Widerspruch einlegen.

Die Angelegenheit wird dann der LVR-Direktorin bzw. dem LVR-Direktor zur
Entscheidung vorgelegt. Abweichende Stellungnahmen sind in die Vorlage an die
politische Vertretung aufzunehmen.

2.3. Personalentwicklung
2.3.1. Allgemeines

Konzepte zur Personalentwicklung sind in Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming zu erarbeiten und umzusetzen.

Bei der Entwicklung von solchen Konzepten ist zu berucksichtigen, dass auch
Mitarbeitende, die Erwerbs- und Sorgearbeit miteinander vereinbaren wollen
bzw. muissen, mit einbezogen werden. Eine Organisationsform, die dieser Gruppe
den Zugang nachweislich erschwert, widerspricht dem Verbot der mittelbaren
Diskriminierung.

2.3.2. Rahmenbedingungen insbesondere fur Teilzeitbeschaftigte
bei der Teilnahme an Fortbildungen

Bei der Planung und Organisation von Fortbildungsmafnahmen ist darauf zu
achten, dass Beschaftigten, die Erwerbs- und Sorgearbeit zu vereinbaren haben,
insbesondere Teilzeitbeschaftigten, die Teilnahme an Fortbildungen
gleichermafen ermdoglicht wird. Dies kann durch die zeitliche Gestaltung
geschehen, aber z. B. auch durch die Zusicherung der Ubernahme der Kosten fur
zusatzlich erforderlich werdende Kinderbetreuung im Vorfeld. Alternativ kann bei
grofReren Veranstaltungen eine Kinderbetreuung angeboten werden.



2.3.3.Personalentwicklung mit dem Ziel einer ausgewogenen
Beschaftigtenstruktur in Fuhrung und Leitung

Konzepte zur Personalentwicklung fur FiUhrung und Leitung sind auch unter
Berlcksichtigung der Zielsetzung der Erh6hung des Anteils von Frauen in
FUuhrungspositionen anzulegen. Ihre Beteiligung an allen Mallnhahmen der
Personalentwicklung ist in einem Umfang sicherzustellen, der eine positive
Veranderung der Beschéftigtenstruktur in diesem Sinne erwarten lasst. Auf den
positiven Erfahrungen mit Mentoring-Programmen ist konzeptionell aufzubauen.

2.3.4.Personalentwicklung fur FUhrungs- und Leitungskrafte aller
Ebenen

Damit Fuhrungskrafte und Personalverantwortliche des LVR ihre Verantwortung
far die Zielsetzungen der Gleichstellung, fur die Berucksichtigung der Aspekte
des Gender Mainstreaming und fur das Erscheinungsbild des LVR als
familienfreundlicher Arbeitgeber kompetent ausfullen kdnnen und
Fuhrungsnachwuchskrafte hierauf vorbereitet werden, sind in der
Personalentwicklung und Fortbildung folgende Themenstellungen in geeigneter
Weise zu etablieren:

e Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung
e Personalentwicklung/Frauenférderung in unterrepréasentierten Bereichen
e Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

e Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Verhinderung von sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz

e Berucksichtigung der Aspekte von Gender Mainstreaming

Bei der Auswahl und thematischen Zuordnung von Referentinnen und
Referenten fur die unterschiedlichen Malinahmen ist auf Ausgewogenheit zu
achten. Frauen und Manner sollen sich als Teilnehmende gleichermalR3en
repréasentiert und angesprochen fhlen.

2.3.5. Stellenbewertungen

Der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming ist auf Anfrage
und mit Zustimmung der/des Betroffenen die Moglichkeit zu geben, an
Stellenbewertungen teilzunehmen.

3. LVR — Familienfreundlicher Arbeitgeber
3.1. Allgemeines

Eine individuelle Existenzsicherung und die entsprechende Absicherung fur das
Alter sind in der Regel ohne weitgehend kontinuierliche Erwerbsbiografie nicht
realisierbar. Unterbrochene Berufsbiografien, langere Phasen von
Teilzeitbeschéaftigung etc., sei es wegen der Betreuung und Erziehung von
Kindern oder der Sorge fur pflege- und betreuungsbedurftige Angehorige, stellen
in dieser Hinsicht ein nicht zu unterschétzendes Risiko dar.

Der LVR unterstitzt daher das Bemuhen von Mitarbeitenden um einen maglichst
kontinuierlichen Berufsverlauf. Dabei geht es lebensphasenbegleitend um:



e Unterstutzung des Bemihens um kurze oder gar keine
Unterbrechungszeiten, berufliche Weiterentwicklung, Karriere im Einklang mit
der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

e Begleitung von dennoch gewlnschter Berufsunterbrechung durch
Vereinbarungen zu Qualifikationserhalt und -ausbau, zum Informationsfluss,
zum Kontakthalten etc.

e Unterstiitzung beim Wiedereinstieg, bei Lebensphasen-Ubergangen

e Dberufliche Weiterentwicklung auch bei fortgeschrittener Berufsbiographie,
z. B. nach einer Phase der Parallelitdt von Erwerbs- und Sorgearbeit, Karriere
nach der Familienphase

Diese Punkte richten sich explizit und nachdricklich auch an Vater, die
Erwerbs- und Sorgearbeit vereinbaren.

In den im LVR obligatorischen Mitarbeitendengesprachen sind diese
Themenstellungen ausdricklich aufzugreifen.

3.2. Elternzeit und Beurlaubung

Allen Beschéftigten wird ermaoglicht, sich au3erhalb der Elternzeit aus familiaren
Grunden entsprechend den beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften
beurlauben zu lassen. Mit Mitarbeitenden, die in Elternzeit oder in Beurlaubung
gehen, sind Vereinbarungen zu treffen, die Folgendes umfassen:

e Sicherstellen des Informationsflusses zu Verdnderungen am Arbeitsplatz
und in der Dienststelle

e Angebote zum Kontakthalten, sowohl personlich als z. B. auch Uber den
Zugang zum LVR-Intranet

e Erhalt und Weiterentwicklung der Qualifikation im Zeitraum der Elternzeit
und der Beurlaubung

e Planung und Regelung des Wiedereinstiegs
e Maoglichkeit der Tele-/Heimarbeit
e Beschaftigungsmoéglichkeiten in der Elternzeit

Mitarbeitende, die in Elternzeit oder Beurlaubung sind, wird wahrend dieser
Zeiten die Moglichkeit geboten, ihre berufliche Qualifikation zu erhalten und zu
verbessern.

Fur diese Mitarbeitenden ist der Zugang zu den Informationen zum
Fortbildungsangebot sicherzustellen. Auch fur sie sind
Fortbildungsveranstaltungen dienstliche Veranstaltungen im Sinne des
Dienstunfallrechtes.

3.3. Arbeitszeit und Arbeitsort

Die LVR-Dezernate, LVR-AuRendienststellen und wie Eigenbetriebe geflihrten
Einrichtungen des LVR haben die Inanspruchnahme von ,,familienfreundlichen
Arbeitszeiten“ und der Tele-/Heimarbeit an hierfuir geeigneten Arbeitsplatzen zu
unterstitzen. Die Belange der Beschéftigten hinsichtlich Stundenzahl und
Verteilung der Arbeitszeit sind nach Mdglichkeit zu bertcksichtigen.



Teilzeitarbeit ist auch auf solchen Arbeitsplatzen zu ermdéglichen, fur die dies
bislang als eher schwierig oder ungewdhnlich angesehen wurde, insbesondere in
Leitungspositionen der unterschiedlichsten Ebenen.

Bei Reduzierung der regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit ist diese
Reduzierung grundsétzlich zu befristen. Die Befristung kann im Rahmen der
bestehenden tarifvertraglichen bzw. gesetzlichen Regelungen verlangert werden.

Beschéaftigte, deren Arbeitszeit unbefristet verkirzt wurde, sind bei der
Neubesetzung von Vollzeitarbeitsplatzen oder bei Freiwerden von
Stellenanteilen/Stundenkontingenten bei gleichwertiger Qualifikation im Rahmen
der dienstlichen bzw. betrieblichen Méglichkeiten bevorzugt zu bericksichtigen.
Besteht bei befristeter Arbeitszeitverkiurzung vor Ablauf der Frist der Wunsch
nach Ruckkehr auf einen Vollzeitarbeitsplatz, gilt dies entsprechend.

Beschéaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen, sind auf die Folgen der
ermaligten Arbeitszeit, insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs-
und rentenrechtlichen Folgen, hinzuweisen.

3.4. Beratung und Unterstutzung

Der LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber unterstitzt seine Mitarbeitenden bei
der konkreten Vereinbarung von Erwerbs- und Sorgearbeit durch z. B.

o Beratungs- und Unterstitzungs-Dienstleistungen,

o betriebsnahe Kinderbetreuungsangebote,

o moglichst familienfreundliche Organisation von Arbeitszeit und -ort,
) lebensphasenorientierte Personalentwicklung.

3.5. Positionierung als familienfreundlicher Arbeitgeber vor Ort

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AulRendienststelle und jede wie ein Eigenbetrieb
gefihrte Einrichtung des LVR pruft die eigenen Mdglichkeiten, ein eigenstandiges
Profil als familienfreundlicher Arbeitgeber vor Ort zu entwickeln und hierfur
(lokale) Netzwerke zur Familienfreundlichkeit zu nutzen.

4. LVR — Diskriminierungsfreier Arbeitgeber
4.1. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist es, Benachteiligungen
aus Grunden des Geschlechts, der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen.

Die Vorschriften des AGG gelten fir alle d6ffentlichen und privaten Arbeitgeber.
Das AGG verpflichtet den Arbeitgeber, eine Beschwerdestelle einzurichten, an die
sich Beschéftigte wenden kdnnen, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem
Beschaftigungsverhéaltnis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen
Beschaftigten oder Dritten wegen eines Diskriminierungsgrundes des AGG
benachteiligt fuhlen.

Beim LVR ist eine zentrale Beschwerdestelle nach dem AGG unter Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet. Ihre Aufgabe ist es auch,



Fuhrungskréafte zu beraten und Vorschlage zum Schutz der Beschaftigten vor
Benachteiligungen zu machen sowie Informationen an die Beschaftigten zu
geben und Fortbildungen, insbesondere fir Personen in Vorgesetztenfunktionen
sowie Personen in Ausbildungsfunktion anzuregen und durchzufuhren.

4.2. Verhinderung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Der LVR und alle Mitarbeitenden sind verpflichtet, Hinweisen auf sexuelle
Belastigungen am Arbeitsplatz nachzugehen und durch geeignete MalRhahmen
ein belastigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuwirken, dass
sexuelle Beldstigungen am Arbeitsplatz unterbleiben.

Eine sexuelle Beldstigung liegt vor, wenn die Wirde von Beschaftigten am
Arbeitsplatz durch sexuell gepréagtes Verhalten beeintrachtigt wird. Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen oder
dienstrechtlichen Pflichten.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeitenden, die einen
Vorfall von sexueller Belastigung bekannt machen wollen, haben das Recht, sich
direkt an die Beschwerdestelle nach dem AGG zu wenden.

Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der besonderen Flrsorgepflicht auch
der Dienstvorgesetzten und durfen keine persénlichen oder beruflichen Nachteile
erfahren. D.h. insbesondere, dass sich MaRnahmen nicht gegen die von der
Belastigung Betroffenen richten dirfen, sondern gegen die die Mallihahme
Auslésenden (Verursacherprinzip).

5. Geschlechtersensible Aufgabenerfiullung

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AulRendienststelle und jede wie ein Eigenbetrieb
geflhrte Einrichtung des LVR entwickelt eine Strategie bzw. Schritte zur
Umsetzung des Gender Mainstreaming. Dazu gehdren Aussagen zu:

e Verantwortlichkeiten

e Einrichtung und Arbeit von Lenkungs-/Fachgruppen

e Sicherstellen von Gender-Kompetenz

e geschlechtersensible Datenerfassung und —auswertung
e konzeptionelle Schlussfolgerungen

o Kooperation mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und

Gender Mainstreaming

6. Gremien, Preise, Auszeichnungen, Leuchtturmprojekte

Bei der Besetzung von Gremien (Vorstande, Aufsichtsrate etc.) ist auf
Ausgewogenheit zwischen den Geschlechtern zu achten. In die Auswahlkriterien
far Preise und Auszeichnungen ist die Geschlechtersensibilitdt und -gerechtigkeit
als ein Kriterium aufzunehmen. Leuchtturmprojekte, Modellférderungen etc.
sollten grundsatzlich so angelegt sein, dass die Berlcksichtigung von Gender
Mainstreaming impliziert ist.



7. Bericht zur Gremienbesetzung nach 8 12 LGG NW

Die Regelungen zur Berichterstattung sind in der jeweils glltigen Fassung der
Dienstanweisung fur die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming getroffen Az.: 10.11-031-02_0.

Il Schlussbestimmung

Der LVR- Gleichstellungsplan 2020 tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft.
Anderungen bedurfen eines Beschlusses des Landschaftsausschusses, soweit sie
nicht redaktioneller Art sind. Gleichzeitig wird die Fassung vom 28.07.2014
aufgehoben.

Koln,...
Die Direktorin des Landschaftsverbandes Rheinland



LVR —-Aktionsplan fiir Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Gender
Mainstreaming

LVR - Gleichstellungsplan 2020

> Geschlechtergerechtigkeit leben
» Erwerbs- und Sorgearbeit gestalten

LVR-Aktionsplan - Philosophie und Geltungsbereich

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist auch rund 60
Jahre nach Inkrafttreten des Grundgesetzes nicht
vollstandig verwirklicht. Dies gilt auch flr den
offentlichen Sektor und fir den Landschaftsverband
Rheinland (LVR).

Frauen sind in den unteren Entgelt- und
Besoldungsgruppen deutlich liberreprasentiert, in
Fihrungspositionen deutlich unterreprasentiert. Ihr Anteil
an den Fuhrungspositionen im LVR in den
Besoldungsgruppen des héheren Dienstes und
vergleichbarer Entgeltgruppen betragt etwa 30 Prozent.
Die Vereinbarung von familidarem und beruflichem
Engagement liegt Gberwiegend in ihrer Verantwortung.
Berufliche und materielle Nachteile, die damit immer
noch verbunden sind, gehen Uberwiegend zu ihren
Lasten.

Der LVR orientiert sich sowohl in Hinblick auf seine
Mitarbeitenden wie auch in seiner fachlichen Tatigkeit an
der Zielsetzung der gleichwertigen, gesellschaftlichen
Teilhabe beider Geschlechter.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der
Geschlechter mussen in Gestaltungs- und
Entscheidungsprozesse eingehen. Auch dies ist ein

LVR - Gleichstellungsplan 2020 - Philosophie und
Geltungsbereich

Die Gleichstellung von Frau und Mann ist auch nach fast 70
Jahren nach Inkrafttreten des Grundgesetzes nicht
vollstandig verwirklicht. Dies gilt auch flir den 6ffentlichen
Sektor und fir den Landschaftsverband Rheinland (LVR).

Frauen sind in den unteren Entgelt- und
Besoldungsgruppen deutlich tberreprasentiert, in
Fihrungspositionen deutlich unterreprasentiert. Ihr Anteil
an den Fuhrungspositionen im LVR in den
Besoldungsgruppen des héheren Dienstes und
vergleichbarer Entgeltgruppen liegt knapp unter 40 Prozent
bei einem Anteil an den Beschaftigten von deutlich Uber
60%. Die Vereinbarung von Erwerbs- und Sorgearbeit liegt
Uberwiegend in ihrer Verantwortung. Berufliche und
materielle Nachteile, die damit immer noch verbunden
sind, gehen Uberwiegend zu ihren Lasten.

Der LVR orientiert sich sowohl in Hinblick auf seine
Mitarbeitenden wie auch in seiner fachlichen Tatigkeit an
der Zielsetzung der gleichwertigen, gesellschaftlichen
Teilhabe aller Geschlechter.

Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der
Geschlechter bereichern Gestaltungs- und
Entscheidungsprozesse. Auch dies ist ein Grund, den Anteil
von Frauen in Flihrungspositionen zu erhdhen.




Grund, den Anteil von Frauen in FiUhrungspositionen zu
erhdhen.

Fihrungskrafte des LVR, Manner gleichermaBen wie
Frauen, sind in der Verantwortung fur die LVR-
Zielsetzungen der Gleichstellung, der Berucksichtigung
der Aspekte des Gender Mainstreaming und des
Erscheinungsbildes des LVR als familienfreundlicher
Arbeitgeber. Diese Verantwortung reprasentieren sie
nach innen und auBen.

Der Aktionsplan ist fir den gesamten LVR verbindlich und
tritt unbefristet in Kraft. Er ist als Gleichstellungs-
Aktionsplan im Sinne der Europaischen Charta flr
Gleichstellung von Frauen und Mannern auf lokaler Ebene
angelegt.

Alle Fihrungskrafte des LVR sind in der Verantwortung fir
die LVR-Zielsetzungen der Geschlechtergerechtigkeit und
das Erscheinungsbild des LVR als diskriminierungsfreier
Arbeitgeber, der die Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit unterstitzt. Diese Verantwortung
reprasentieren sie nach innen und auB3en.

Eine ausgewogene Beschaftigtenstruktur in allen
Beschaftigungsbereichen und auf allen Hierarchieebenen,
ein Arbeitsumfeld, das die Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit unterstitzt und eine geschlechtersensible
Ausrichtung der verschiedenen Aufgabenfelder des LVR
sind die zentralen Zielsetzungen des LVR-
Gleichstellungsplans 2020. Diese Querschnitts-
Zielsetzungen sind in zentrale und dezentrale
Steuerungsinstrumente, Zielvereinbarungs- und
Qualitatsmanagement-Systeme unter Bertcksichtigung der
Spezifika der LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und
wie Eigenbetriebe gefiihrten Einrichtungen des LVR zu
integrieren und moglichst konkret zu formulieren.




1. Ein Aktionsplan fiir den LVR

1. 1 Zentrale Zielsetzungen, Einbindung der
Zielsetzungen in Steuerungs- und Controlling-Systeme

Eine ausgewogene Beschaftigtenstruktur in allen
Beschaftigungsbereichen und auf allen Hierarchieebenen,
ein Arbeitsumfeld, das die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstitzt und eine geschlechtersensible
Ausrichtung der verschiedenen Aufgabenfelder des LVR
sind die zentralen Zielsetzungen des LVR-Aktionsplanes
fur Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Gender
Mainstreaming. Diese Querschnitts-Zielsetzungen sind in
zentrale und dezentrale Steuerungsinstrumente,
Zielvereinbarungs- und Qualitdtsmanagement-Systeme
unter Berlicksichtigung der Spezifika der LVR-Dezernate,
LVR-AuBendienst-stellen und wie Eigenbetriebe geflihrten
Einrichtungen des LVR zu integrieren und maglichst
konkret zu formulieren.

1. Erstellung, Uberpriifung und Fortschreibung von
Gleichstellungsplanen entsprechend § 5
Landesgleichstellungsgesetz NW (LGG NW)

1.1. LVR-Gleichstellungsplan 2020

Die genannten LVR-Zielsetzungen sind enthalten im LVR-
Gleichstellungsplan 2020, der Ubergreifend entsprechend §
5 LGG NW fir den gesamten LVR verbindlich ist. Der LVR-
Gleichstellungsplan 2020 fungiert als an die spezifischen
Bedingungen des LVR angepasstes alternatives Instrument
gem. § 6a LGG NW zur Erreichung der mit dem
Gleichstellungsplan beabsichtigten Ziele.

Entsprechend dem LGG NW wird er nach maximal 5 Jahren
in Hinblick auf Aktualitat, das Erreichen von bestehenden
Zielsetzungen und ggf. die Notwendigkeit des Festlegens
neuer Zielsetzungen uberprift und fortgeschrieben.

Der LVR-Gleichstellungsplan 2020 ist im wesentlichen
Steuerungsinstrument des Personalmanagements, der
Personalplanung und -entwicklung. Seine Umsetzung und
Uberpriifung ist besondere Verpflichtung der
Dienststellenleitung und Beschaftigten mit Vorgesetzten-
oder Leitungsfunktion.

Als Ubergreifender Gleichstellungsplan ist er durch die
politische Vertretung zu beschlieBen (§ 5 Abs.4 LGG NW).

1. 2 Zielvereinbarungen fur die LVR-Dienststellen, LVR-
AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe geflhrten
Einrichtungen des LVR, Berichterstattung

1.2. Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen fir die LVR-
Dienststellen, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe gefihrten Einrichtungen des LVR,
Berichterstattung




Die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflihrten Einrichtungen des LVR schlieBen
auf der Basis des LVR-Aktionsplanes mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming
Zielvereinbarungen zu ihrer konkreten Umsetzung ab.

Diese Zielvereinbarungen erfillen die Funktion der im
Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG NRW) gesetzlich
vorgeschriebenen Frauenfdrderplane. Sie werden
entsprechend der Vorgabe auf drei Jahre befristet.

Grundlage der Zielvereinbarungen ist eine Ist-Analyse der
Beschaftigtenstruktur, die nach einheitlichen Vorgaben fiir
alle LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflihrten Einrichtungen des LVR aufgebaut
ist und eine Prognose von zu erwartenden
Personalveranderungen, wie z. B. Altersabgangen,
enthalt, soweit dies mdglich ist.

Die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflihrten Einrichtungen des LVR legen in
Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming drei Kennziffern zu den

Um der GroéBe und der Unterschiedlichkeit der LVR-
Dienststellen, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe gefihrte Dienststellen Rechnung zu tragen,

schlieBen diese auf der Basis des LVR-Gleichstellungsplans
2020 mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen mit
einer Laufzeit von 3 Jahren ab.

Dieses Vorgehen stellt sicher, dass

* nicht erhebliche Unterreprasentanzen in einem
Beschaftigungsbereich durch erhebliche
Uberreprasentanzen in einem anderen ausgeglichen
werden (analog § 5 Abs.1 LGG)

« gewahlte Konzepte und MaBnahmen passgenau
angelegt werden kdénnen

e die Verantwortung bei den Leitungskraften vor Ort
angesiedelt ist und wahrgenommen wird (analog § 1 Abs.3
und § 5 Abs.10 LGG NW).

Grundlage der Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen ist
eine Ist-Analyse der Beschaftigtenstruktur, die nach
einheitlichen Vorgaben fur alle LVR-Dezernate, LVR-
AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe geflhrten
Einrichtungen des LVR aufgebaut ist und eine Prognose von
zu erwartenden Personalveranderungen, wie z. B.
Altersabgdngen, enthalt, soweit dies mdglich ist.

Die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflihrten Einrichtungen des LVR legen in
Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming drei Kennziffern zu den
vereinbarten Zielen, bezogen auf Gleichstellung,
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit und Gender




vereinbarten Zielen, bezogen auf Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming fest,
die jahrlich zu erheben sind.

Nach Ablauf des jeweiligen Zielvereinbarungszeitraumes
erstellen die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und
wie Eigenbetriebe gefiihrten Einrichtungen des LVR in
Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming einen Bericht Uber den Stand und
Erfolg der vereinbarten und durchgeflihrten MaBnahmen.

Diese Berichte werden von der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming im alle drei Jahre
zu erstellenden Bericht, der den politischen Gremien des
LVR zur Beratung vorzulegen ist, zusammengefasst. Die
Zielvereinbarungen werden anschlieBend fur den
darauffolgenden Zeitraum je nach Bedarf modifiziert,
erganzt und fortgeschrieben.

Die Zielvereinbarungen sind in den jeweiligen LVR-
Dezernaten, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflihrten Einrichtungen des LVR bekannt
zu machen.

Mainstreaming fest, die jahrlich zu erheben sind und die
Uberprifung der Zielerreichung und ggf. daraus
abzuleitende notwendige Anpassungen ermdglichen.

Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf der jeweiligen
Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen erstellen die LVR-
Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe
gefuhrten Einrichtungen des LVR einen Bericht Gber die
Personalentwicklung und den Stand und Erfolg der
vereinbarten und durchgeflihrten MaBnahmen.

Diese Berichte werden anschlieBend von der LVR-
Stabsstelle Gleichstellung und Gender Mainstreaming
zusammengefasst ausgewertet und dienen als Grundlage
fir die Uberpriifung, ggf. notwendige Anpassung und die
Fortschreibung des LVR-Gleichstellungsplans 2020, die
durch die politischen Gremien des LVR zu beschlieBen ist.
(analog § 5a Abs.1 LGG NW)

Die Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen sind in den

jeweiligen LVR-Dezernaten, LVR-AuBendienststellen und
wie Eigenbetriebe gefiuihrten Einrichtungen des LVR allen
Mitarbeitenden in geeigneter Weise bekannt zu machen.

2 Ausgewogenheit der Beschaftigtenstruktur
2. 1 Stellenausschreibungen/Personalgewinnung
2.1.1 Allgemeines

Alle zu besetzenden Stellen werden grundsatzlich intern
im LVR ausgeschrieben.

2. Ausgewogenheit der Beschaftigtenstruktur
2.1. Stellenausschreibungen/Personalgewinnung

2.1.1 Allgemeines




Ausnahmen sind in Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming beispielsweise
zulassig, wenn Mitarbeitende aus aufzulésenden LVR-
Dezernaten, LVR-AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe
gefuhrten Einrichtungen des LVR unterzubringen, kw-/ ku-
Vermerke abzubauen oder Mitarbeitende, die ihre
Ausbildung beim LVR beendet haben, zu ibernehmen sind;
weiterhin bei Stellenbesetzungen, die nicht mit der
Ubertragung héher bewerteter Dienstposten verbunden
sind. In den Stellenausschreibungen wird, je nach Standort,
auf dortige konkrete Angebote zur Unterstitzung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie aufmerksam gemacht.

Es ist grundsatzlich darauf hinzuweisen, dass die zu
besetzende Stelle durch Teilzeitbeschaftigte ausgefiillt
werden kann. Ausnahmen sind mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming abzustimmen.

Alle zu besetzenden Stellen werden grundsatzlich intern im
LVR ausgeschrieben. Eine zusatzliche externe
Ausschreibung bleibt davon unbenommen.

Ausnahmen sind in Abstimmung mit der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming beispielsweise
zulassig, wenn Mitarbeitende aus aufzulésenden LVR-
Dezernaten, LVR-AuBendienststellen und wie Eigenbetriebe
gefuhrten Einrichtungen des LVR unterzubringen, kw-/ ku-
Vermerke abzubauen oder Mitarbeitende, die ihre
Ausbildung beim LVR beendet haben, zu Uibernehmen sind;
weiterhin bei Stellenbesetzungen, die nicht mit der
Ubertragung héher bewerteter Dienstposten verbunden
sind.

Liegen in Bereichen, wo Frauen unterreprasentiert sind,
nach einer ausschlieBlich internen LVR-weiten
Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vor, die die
geforderte Qualifikation erfullen, und ist durch
haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung
nicht zwingend vorgeschrieben, soll die Ausschreibung
offentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit
der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming kann hiervon abgewichen werden.

In den Stellenausschreibungen wird, je nach Standort, Uber
die allgemein den LVR betreffenden Aussagen hinaus, auf
dortige konkrete Angebote zur Unterstiitzung der
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit aufmerksam
gemacht.

Zu besetzende Stellen, einschlieBlich derer mit
Vorgesetzten - und Leitungsfunktionen, sind auch zur
Besetzung in Teilzeit vorzusehen und auszuschreiben.




Ausnahmen sind mit der LVR - Stabsstelle Gleichstellung
und Gender Mainstreaming abzustimmen.

2.1.2 Personalgewinnung in jeweils unterreprasentierten
Bereichen

2.1.2.1 Unterreprasentation von Frauen in MINT? -
Berufen

Bei der Besetzung von Dienstposten in MINT-Berufen ist
grundsatzlich von einer Unterreprasentation von Frauen
und damit von der Geltung des LGG NRW auszugehen,
d.h. Frauen sind bei gleichwertiger Qualifikation zu
bevorzugen. Hierauf ist in der Stellenausschreibung
hinzuweisen.

Fur den Bereich der Werbung von weiblichen
Nachwuchskraften in diesem Berufsfeld sind z. B.
folgende Méglichkeiten zu nutzen:

e Prasenz des LVR auf einschlagigen Internet-Seiten fir
Frauen in MINT-Berufen

» Beteiligung an dort etablierten MaBnahmen (z. B. Role-
Models, Cyber-Mentoring), ggf. Entwicklung neuer MaBnahmen

e Schulabgangs-/Hochschulabgangsmessen
¢« Werbung an Fachhochschulen und Universitaten

e Schulpraktika, Hospitanzen, Praktika im Studienverlauf,
Angebote von Ferienjobs, Aushilfstatigkeiten

+ Informationen und Angebote am Girls* Day, Kontakthalten
zu den Teilnehmenden

2.1.2. Personalgewinnung von Nachwuchskraften in
jeweils unterreprasentierten Bereichen

2.1.2.1. MINT-Berufe

(MINT - Mathematik, Informationstechnik, Naturwissenschaften, Technik)
Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben.

Betragt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger
als 50 %, ist zusatzlich mit dem Ziel zu werben, den
Frauenanteil zu erhéhen.

Dies gilt fir den LVR insbesondere flir die sogenannten
MINT-Berufe.

Fur den Bereich der Werbung von weiblichen
Nachwuchskraften in diesem Berufsfeld sind verschiedene
Méglichkeiten zu nutzen:

* Prdsenz des LVR auf einschlagigen Internet-Seiten fiir Frauen
in MINT-Berufen

e Beteiligung an dort etablierten MaBnahmen (z. B. Role-
Models, Cyber-Mentoring), ggf. Entwicklung neuer MaBnahmen

e Schulabgangs-/Hochschulabgangsmessen
e« Werbung an Fachhochschulen und Universitaten

e Schulpraktika, Hospitanzen, Praktika im Studienverlauf,
Angebote von Ferienjobs, Aushilfstatigkeiten

« Informationen und Angebote am Girls'Day, Kontakthalten zu
den Teilnehmerinnen

+ Kontakte zu in Frage kommenden Schulen




« Kontakte zu in Frage kommenden Schulen

« Information der zustédndigen Arbeitsagenturen

« Information der zustandigen Arbeitsagenturen

2.1.2.2 Unterreprasentation von Mannern in Pflege,
Therapie, Betreuung und Erziehung

Im LVR gibt es zahlreiche Berufe in Pflege, Therapie,
Betreuung und Erziehung mit jeweils sehr hohen Anteilen
der Beschaftigung von Frauen. Im Interesse einer
ausgewogenen Beschaftigtenstruktur und dem Ziel eines
ausgewogen besetzten Umfeldes fir die jeweilige Klientel
wird analog zu Ziffer 2.1.2.1 fur die Beschaftigung von
Méannern in diesen Bereichen geworben. Hierzu gehort z.
B. die Beteiligung an MaBnahmen im Rahmen des
Programms , Neue Wege fiir Jungs/Boys "Day.

2.1.2.2 Unterreprasentation von Mannern in Pflege,
Therapie, Betreuung und Erziehung

Im LVR gibt es zahlreiche Berufe in Pflege, Therapie,
Betreuung und Erziehung mit jeweils sehr hohen Anteilen
der Beschaftigung von Frauen. Im Interesse einer
ausgewogenen Beschaftigtenstruktur und dem Ziel eines
ausgewogen besetzten Umfeldes fir die jeweilige Klientel
wird analog zu Ziffer 2.1.2. fUr die Beschaftigung von
Mannern in diesen Bereichen geworben. Hierzu gehort z. B.
die Beteiligung an MaBnahmen im Rahmen des Programms
~Neue Wege flr Jungs/Boys'Day.

2. 2 Stellenbesetzungsverfahren

2.2. Stellenbesetzung bei Unterreprasentation von Frauen
2.2.1. Begriff der Stellenbesetzung

Das LGG NW legt in § 7 das Verfahren flir die Vergabe von
Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderung und
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten bei einer
Unterreprasentation von Frauen fest.

Fir den LVR wird der Klarheit halber im Weiteren
zusammenfassend der Begriff der Stellenbesetzung
gewahlt:

Es stehen Stellen zur Besetzung an, es gibt
Auswahlverfahren oder Stellenbesetzungen ohne
Auswahlverfahren, wenn z.B. Auszubildende zu




Ubernehmen, Eingliederungen vorzunehmen sind oder es
nur eine Bewerberin/einen Bewerber gibt.

Nach der Stellenbesetzung erfolgt abhangig hiervon ggf.
eine Beférderung oder Héhergruppierung, ohne dass eine
erneute personelle Entscheidung zu treffen ist.

2.2.2. Feststellung der Unterreprasentation

In welchen Positionen eine Unterreprasentation
entsprechend § 7 LGG vorliegt, ist auf der Ebene der LVR-
Dienststellen, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe gefiihrte Einrichtungen festzustellen, in den
jeweiligen Gleichstellungsplan-Zielvereinbarungen zu
dokumentieren und vor jeder Stellenausschreibung durch
diese aktuell zu Gberprifen.

2.2.1 Auswahlverfahren

Bei Auswahlverfahren sollte das Auswahlgremium
moglichst ausgewogen durch Manner und Frauen besetzt
sein. Auswahlverfahren sind unter dem Aspekt der
Geschlechtergerechtigkeit zu priufen und zu gestalten.

2.2.2 Verfahren bei gleicher Qualifikation entsprechend den
Vorgaben des LGG NRW

In den Bereichen, Berufen und Funktionen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, werden sie bei
gleichwertiger Qualifikation bei der Besetzung von Stellen
besonders beriicksichtigt, bis die Unterreprasentation
abgebaut ist, sofern nicht spezialgesetzliche Regelungen
(z. B. des Schwerbehinderten-rechts) zum Tragen
kommen bzw. in der Person eines gleich qualifizierten
Bewerbers Griinde liegen, die besonders schwerwiegend

2.2.3 Auswahlverfahren entsprechend LGG NW

Bei Auswahlverfahren sollte das Auswahlgremium
maoglichst ausgewogen durch Manner und Frauen besetzt
sein. Auswahlverfahren sind auch unter dem Aspekt der
Geschlechtergerechtigkeit zu gestalten.

Flr den Fall der festgestellten Unterreprasentation werden
Frauen bei gleicher Qualifikation bei Stellenbesetzungen
bevorzugt berlicksichtigt, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen.




sind und in der Abwagung mit dem aus dem Grundgesetz
abgeleiteten Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann
Uberwiegen.

Hierauf ist in der Stellenausschreibung hinzuweisen.

Die einzelnen Elemente, aus denen sich nach Art. 33 Abs.
2 GG die Qualifikation ergibt, kdnnen bei den im
Wettbewerb stehenden Bewerberinnen und Bewerbern
unterschiedlich ausgepragt sein. Eine gleichwertige
Qualifikation liegt dann vor, wenn die Summierung der
Elemente Eignung, Befahigung und fachliche Leistung zu
einem Ubereinstimmenden Ergebnis flhrt, auch wenn die
einzelnen Faktoren unterschiedlich zu beurteilen sind.

Zu den Qualifikationen fur Leitungs- und Fihrungsaufgaben
gehdren notwendig auch Kenntnisse, Sensibilitat und
Engagement flur die Zielsetzungen einer ausgewogenen
Beschaftigtenstruktur, der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie und einer geschlechtersensiblen Ausrichtung der
jeweiligen Aufgabenstellung.

Sollte es zwischen den flir die Personalentscheidung
zustandigen Stellen und der LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming zu
unterschiedlichen Auffassungen uber eine
Stellenbesetzung kommen, kann die Stabsstelle
entsprechend dem LGG NRW Widerspruch einlegen.

Die Angelegenheit wird dann der LVR-Direktorin bzw.
dem LVR-Direktor zur Entscheidung vorgelegt.
Abweichende Stellungnahmen sind in die Vorlage an die
politische Vertretung aufzunehmen.

Hierauf ist in der Stellenausschreibung hinzuweisen.

Zu den Qualifikationen fir Leitungs- und Fihrungsaufgaben
gehdren notwendig auch Kenntnisse, Sensibilitat und
Engagement fur die Zielsetzungen einer ausgewogenen
Beschaftigtenstruktur, der Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Sorgearbeit und einer geschlechtersensiblen Ausrichtung der
jeweiligen Aufgabenstellung.

Sollte es zwischen der flr die Personalentscheidung jeweils
zustandige Stellen und der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming zu unterschiedlichen Auffassungen
Uber eine Stellenbesetzung kommen, kann die Stabsstelle
entsprechend dem LGG NRW Widerspruch einlegen.

Die Angelegenheit wird dann der LVR-Direktorin bzw. dem
LVR-Direktor zur Entscheidung vorgelegt. Abweichende
Stellungnahmen sind in die Vorlage an die politische
Vertretung aufzunehmen.

2. 3 Personalentwicklung

2.3. Personalentwicklung




2.3.1 Allgemeines

Konzepte zur Personalentwicklung sind in Abstimmung
mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming zu erarbeiten und umzusetzen.

Bei der Entwicklung von solchen Konzepten ist zu
berilicksichtigen, dass auch Mitarbeitende, die Beruf und
Familie miteinander vereinbaren wollen bzw. missen, mit
einbezogen werden. Eine Organisationsform, die dieser
Gruppe den Zugang nachweislich erschwert, widerspricht
dem Verbot der mittelbaren Diskriminierung.

2.3.1 Allgemeines

Konzepte zur Personalentwicklung sind in Abstimmung mit
der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming zu erarbeiten und umzusetzen.

Bei der Entwicklung von solchen Konzepten ist zu
berlicksichtigen, dass auch Mitarbeitende, die Erwerbs- und
Sorgearbeit miteinander vereinbaren wollen bzw. mussen,
mit einbezogen werden. Eine Organisationsform, die dieser
Gruppe den Zugang nachweislich erschwert, widerspricht
dem Verbot der mittelbaren Diskriminierung.

2.3.2 Rahmenbedingungen insbesondere flr
Teilzeitbeschaftigte bei der Teilnahme an Fortbildungen

Bei der Planung und Organisation von
FortbildungsmaBnahmen ist darauf zu achten, dass
Beschaftigten, die Beruf und familidare Verpflichtungen zu
vereinbaren haben, insbesondere Teilzeitbeschaftigten,
die Teilnahme an Fortbildungen gleichermaBen
ermoglicht wird. Dies kann durch die zeitliche Gestaltung
geschehen, aber z. B. auch durch die Zusicherung der
Ubernahme der Kosten fiir zusétzlich erforderlich
werdende Kinderbetreuung im Vorfeld. Alternativ kann
bei gréBeren Veranstaltungen eine Kinderbetreuung
angeboten werden.

2.3.2 Rahmenbedingungen insbesondere flr
Teilzeitbeschaftigte bei der Teilnahme an Fortbildungen

Bei der Planung und Organisation von
FortbildungsmaBnahmen ist darauf zu achten, dass
Beschaftigten, die Erwerbs- und Sorgearbeit zu
vereinbaren haben, insbesondere Teilzeitbeschaftigten, die
Teilnahme an Fortbildungen gleichermaBen ermdglicht
wird. Dies kann durch die zeitliche Gestaltung geschehen,
aber z. B. auch durch die Zusicherung der Ubernahme der
Kosten fur zusatzlich erforderlich werdende
Kinderbetreuung im Vorfeld. Alternativ kann bei gréBeren
Veranstaltungen eine Kinderbetreuung angeboten werden.

2.3.3 Personalentwicklung mit dem Ziel einer
ausgewogenen Beschaftigtenstruktur in Fihrung und
Leitung

Konzepte zur Personalentwicklung ftr Fihrung und
Leitung sind auch unter Bericksichtigung der Zielsetzung
der Erh6éhung des Anteils von Frauen in
Flihrungspositionen anzulegen. Ihre Beteiligung an allen

2.3.3.Personalentwicklung mit dem Ziel einer
ausgewogenen Beschaftigtenstruktur in Fihrung und
Leitung

Konzepte zur Personalentwicklung flr Fihrung und Leitung
sind auch unter Bericksichtigung der Zielsetzung der
Erhéhung des Anteils von Frauen in Fihrungspositionen
anzulegen. Ihre Beteiligung an allen MaBnahmen der




MaBnahmen der Personalentwicklung ist in einem Umfang

sicherzustellen, der eine positive Veranderung der

Beschaftigtenstruktur in diesem Sinne erwarten lasst. Auf
den positiven Erfahrungen mit Mentoring-Programmen ist

konzeptionell aufzubauen.

Personalentwicklung ist in einem Umfang sicherzustellen,
der eine positive Veranderung der Beschaftigtenstruktur in
diesem Sinne erwarten lasst. Auf den positiven
Erfahrungen mit Mentoring-Programmen ist konzeptionell
aufzubauen.

2.3.4 Personalentwicklung ftr Fihrungs- und
Leitungskrafte aller Ebenen

Damit Fihrungskrafte und Personalverantwortliche des
LVR ihre Verantwortung fir die Zielsetzungen der
Gleichstellung, flr die Bertcksichtigung der Aspekte des
Gender Mainstreaming und fir das Erscheinungsbild des
LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber kompetent
ausflllen kédnnen und Fihrungsnachwuchskrafte hierauf
vorbereitet werden, sind in der Personalentwicklung und
Fortbildung folgende Themenstellungen in geeigneter
Weise zu etablieren:

* Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung
e  Personalentwicklung/Frauenférderung
e Vereinbarkeit von Beruf und Familie

« Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Verhinderung von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

e Berlicksichtigung der Aspekte von Gender Mainstreaming

Bei der Auswahl und thematischen Zuordnung von
Referentinnen und Referenten flr die unterschiedlichen
MaBnahmen ist auf Ausgewogenheit zu achten. Frauen
und Manner sollen sich als Teilnehmende gleichermalBen
reprasentiert und angesprochen flihlen.

2.3.4. Personalentwicklung fur Fihrungs- und
Leitungskrafte aller Ebenen

Damit Fuhrungskrafte und Personalverantwortliche des LVR
ihre Verantwortung fir die Zielsetzungen der
Gleichstellung, flr die Bertcksichtigung der Aspekte des
Gender Mainstreaming und fir das Erscheinungsbild des
LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber kompetent
ausflllen kédnnen und Fihrungsnachwuchskrafte hierauf
vorbereitet werden, sind in der Personalentwicklung und
Fortbildung folgende Themenstellungen in geeigneter
Weise zu etablieren:

* Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung
e Personalentwicklung/Frauenférderung in
unterreprasentierten Bereichen

e Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

e Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Verhinderung von
sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz

e  Berlcksichtigung der Aspekte von Gender Mainstreaming

Bei der Auswahl und thematischen Zuordnung von
Referentinnen und Referenten flr die unterschiedlichen
MaBnahmen ist auf Ausgewogenheit zu achten. Frauen und
Manner sollen sich als Teilnehmende gleichermaBen
reprasentiert und angesprochen flihlen.




2.3.5 Stellenbewertungen

Der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming ist auf Anfrage und mit Zustimmung
der/des Betroffenen die Mdéglichkeit zu geben, an
Stellenbewertungen teilzunehmen.

2.3.5 Stellenbewertungen

Der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und Gender
Mainstreaming ist auf Anfrage und mit Zustimmung
der/des Betroffenen die Mdéglichkeit zu geben, an
Stellenbewertungen teilzunehmen.

3 LVR - Familienfreundlicher Arbeitgeber
3. 1 Allgemeines

Eine individuelle Existenzsicherung und die entsprechende
Absicherung fur das Alter sind in der Regel ohne
weitgehend kontinuierliche Erwerbsbiografie nicht
realisierbar. Unterbrochene Berufsbiografien, langere
Phasen von Teilzeitbeschaftigung etc., sei es wegen der
Betreuung und Erziehung von Kindern oder der Sorge flr
pflege- und betreuungsbedlirftige Angehdrige, stellen in
dieser Hinsicht ein nicht zu unterschatzendes Risiko dar.

Der LVR unterstitzt daher das Bemihen von
Mitarbeitenden um einen madglichst kontinuierlichen
Berufsverlauf. Dabei geht es lebensphasenbegleitend um:

Unterstlitzung des Bemiihens um kurze oder gar keine
Unterbrechungszeiten, berufliche Weiterentwicklung,
Karriere im Einklang mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Begleitung von dennoch gewlinschter
Berufsunterbrechung durch Vereinbarungen zu
Qualifikationserhalt und -ausbau, zum Informationsfluss,
zum Kontakthalten etc.

Unterstltzung beim Wiedereinstieg, bei Lebensphasen-
Ubergangen

3. LVR - Familienfreundlicher Arbeitgeber
3.1. Allgemeines

Eine individuelle Existenzsicherung und die entsprechende
Absicherung fiur das Alter sind in der Regel ohne
weitgehend kontinuierliche Erwerbsbiografie nicht
realisierbar. Unterbrochene Berufsbiografien, langere
Phasen von Teilzeitbeschaftigung etc., sei es wegen der
Betreuung und Erziehung von Kindern oder der Sorge flr
pflege- und betreuungsbedlirftige Angehdrige, stellen in
dieser Hinsicht ein nicht zu unterschatzendes Risiko dar.

Der LVR unterstitzt daher das Bemihen von
Mitarbeitenden um einen mdglichst kontinuierlichen
Berufsverlauf. Dabei geht es lebensphasenbegleitend um:

e Unterstitzung des Bemlihens um kurze oder gar keine
Unterbrechungszeiten, berufliche Weiterentwicklung,
Karriere im Einklang mit der Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Sorgearbeit

e Begleitung von dennoch gewiinschter
Berufsunterbrechung durch Vereinbarungen zu
Qualifikationserhalt und -ausbau, zum Informationsfluss,
zum Kontakthalten etc.

«  Unterstitzung beim Wiedereinstieg, bei Lebensphasen-
Ubergangen




berufliche Weiterentwicklung auch bei fortgeschrittener
Berufsbiographie, z. B. nach einer Phase der Parallelitat
von Beruf und Familie, Karriere nach der Familienphase

die explizite Unterstltzung auch von Vatern, die die
Vereinbarung von Beruf und Familie praktizieren mdchten

In den im LVR obligatorischen Mitarbeitergesprachen sind
diese Themen-stellungen ausdriicklich aufzugreifen.

« berufliche Weiterentwicklung auch bei fortgeschrittener
Berufsbiographie, z. B. nach einer Phase der Parallelitat
von Erwerbs- und Sorgearbeit, Karriere nach der
Familienphase

Diese Punkte richten sich explizit und nachdrucklich auch
an Vater, die Erwerbs- und Sorgearbeit vereinbaren.

In den im LVR obligatorischen Mitarbeitendengesprachen
sind diese Themenstellungen ausdriicklich aufzugreifen.

3.2. Elternzeit und Beurlaubung

Allen Beschaftigten wird ermdglicht, sich auBerhalb der
Elternzeit aus familidaren Griinden entsprechend den
beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften beurlauben zu
lassen. Mit Mitarbeitenden, die in Elternzeit oder in
Beurlaubung gehen, sind Vereinbarungen zu treffen, die
Folgendes umfassen:

» Sicherstellen des Informationsflusses zu
Veranderungen am Arbeitsplatz und in der Dienststelle

 Angebote zum Kontakthalten, sowohl persénlich als z.
B. auch uUber den Zugang zum LVR-Intranet

e Erhalt und Weiterentwicklung der Qualifikation im
Zeitraum der Elternzeit und der Beurlaubung

* Planung und Regelung des Wiedereinstiegs
e Madglichkeit der Tele-/Heimarbeit

e Beschaftigungsmadglichkeiten in der Elternzeit
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Allen Beschaftigten wird ermdglicht, sich auBerhalb der
Elternzeit aus familidaren Griinden entsprechend den
beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften beurlauben zu
lassen. Mit Mitarbeitenden, die in Elternzeit oder in
Beurlaubung gehen, sind Vereinbarungen zu treffen, die
Folgendes umfassen:
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Mitarbeitende, die in Elternzeit oder Beurlaubung sind,
wird wahrend dieser Zeiten die Méglichkeit geboten, ihre
berufliche Qualifikation zu erhalten und zu verbessern.

Fur diese Mitarbeitenden ist der Zugang zu den
Informationen zum Fortbildungsangebot sicherzustellen.
Auch fir sie sind Fort-bildungsveranstaltungen dienstliche
Veranstaltungen im Sinne des Dienstunfallrechtes

Mitarbeitende, die in Elternzeit oder Beurlaubung sind, wird
wahrend dieser Zeiten die Méglichkeit geboten, ihre
berufliche Qualifikation zu erhalten und zu verbessern.

Fur diese Mitarbeitenden ist der Zugang zu den
Informationen zum Fortbildungsangebot sicherzustellen.
Auch fir sie sind Fortbildungsveranstaltungen dienstliche
Veranstaltungen im Sinne des Dienstunfallrechtes.

3.3. Arbeitszeit und Arbeitsort

Die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe gefluhrten Einrichtungen des LVR haben die
Inanspruchnahme von ,familienfreundlichen
Arbeitszeiten™ und der Tele-/Heimarbeit an hierfur
geeigneten Arbeitsplatzen zu unterstitzen. Die Belange
der Beschaftigten hinsichtlich Stundenzahl und Verteilung
der Arbeitszeit sind nach Mdglichkeit zu berlicksichtigen.

Teilzeitarbeit ist auch auf solchen Arbeitsplatzen zu
ermdglichen, fir die dies bislang als eher schwierig oder
ungewdhnlich angesehen wurde, insbesondere in
Leitungspositionen der unterschiedlichsten Ebenen.

Bei Reduzierung der regelmaBigen wochentlichen
Arbeitszeit ist diese Reduzierung grundsatzlich zu
befristen. Die Befristung kann im Rahmen der
bestehenden tarifvertraglichen bzw. gesetzlichen
Regelungen verlangert werden.

Beschaftigte, deren Arbeitszeit unbefristet verkurzt
wurde, sind bei der Neubesetzung von
Vollzeitarbeitsplatzen oder bei Freiwerden von Stellen-
anteilen/ Stundenkontingenten bei gleichwertiger
Qualifikation im Rahmen der dienstlichen bzw.
betrieblichen Méglichkeiten bevorzugt zu bericksichtigen.

3.3. Arbeitszeit und Arbeitsort

Die LVR-Dezernate, LVR-AuBendienststellen und wie
Eigenbetriebe geflhrten Einrichtungen des LVR haben die
Inanspruchnahme von ,familienfreundlichen Arbeitszeiten"
und der Tele-/Heimarbeit an hierflir geeigneten
Arbeitsplatzen zu unterstitzen. Die Belange der
Beschaftigten hinsichtlich Stundenzahl und Verteilung der
Arbeitszeit sind nach Méglichkeit zu berticksichtigen.

Teilzeitarbeit ist auch auf solchen Arbeitsplatzen zu
ermadglichen, fir die dies bislang als eher schwierig oder
ungewdhnlich angesehen wurde, insbesondere in
Leitungspositionen der unterschiedlichsten Ebenen.

Bei Reduzierung der regelmaBigen wochentlichen
Arbeitszeit ist diese Reduzierung grundsatzlich zu befristen.
Die Befristung kann im Rahmen der bestehenden
tarifvertraglichen bzw. gesetzlichen Regelungen verlangert
werden.

Beschaftigte, deren Arbeitszeit unbefristet verkurzt wurde,
sind bei der Neubesetzung von Vollzeitarbeitsplatzen oder
bei Freiwerden von Stellenanteilen/Stundenkontingenten
bei gleichwertiger Qualifikation im Rahmen der dienstlichen
bzw. betrieblichen Mdglichkeiten bevorzugt zu




Besteht bei befristeter Arbeitszeitverkirzung vor Ablauf
der Frist der Wunsch nach Rickkehr auf einen
Vollzeitarbeitsplatz, gilt dies entsprechend.

Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen,
sind auf die Folgen der ermaBigten Arbeitszeit,
insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs-
und rentenrechtlichen Folgen, hinzuweisen.

berlicksichtigen. Besteht bei befristeter
Arbeitszeitverklirzung vor Ablauf der Frist der Wunsch nach
Ruckkehr auf einen Vollzeitarbeitsplatz, gilt dies
entsprechend.

Beschaftigte, die eine Teilzeitbeschaftigung beantragen,
sind auf die Folgen der ermaBigten Arbeitszeit,
insbesondere auf die beamten-, arbeits-, versorgungs- und
rentenrechtlichen Folgen, hinzuweisen.

3.4. Beratung und Unterstitzung

Der LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber unterstitzt
seine Mitarbeitenden bei der konkreten Vereinbarung von
Beruf und Familie durch z. B.

e Beratungs- und Unterstlitzungs-Dienstleistungen,
e betriebsnahe Kinderbetreuungsangebote,

e mdglichst familienfreundliche Organisation von
Arbeitszeit und -ort,

¢ lebensphasenorientierte Personalentwicklung.

3.4. Beratung und Unterstitzung

Der LVR als familienfreundlicher Arbeitgeber unterstitzt
seine Mitarbeitenden bei der konkreten Vereinbarung von
Erwerbs- und Sorgearbeit durch z. B.

e Beratungs- und Unterstlitzungs-Dienstleistungen,
e betriebsnahe Kinderbetreuungsangebote,

e moglichst familienfreundliche Organisation von Arbeitszeit
und -ort,

 lebensphasenorientierte Personalentwicklung.

3.5. Positionierung als familienfreundlicher Arbeitgeber
vor Ort

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AuBendienststelle und jede
wie ein Eigenbetrieb geflihrte Einrichtung des LVR prift
die eigenen Mdglichkeiten, ein eigenstandiges Profil als
familienfreundlicher Arbeitgeber vor Ort zu entwickeln
und hierfir (lokale) Netzwerke zur Familienfreundlichkeit
zu nutzen.

3.5. Positionierung als familienfreundlicher Arbeitgeber vor
Ort

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AuBendienststelle und jede
wie ein Eigenbetrieb geflhrte Einrichtung des LVR prift die
eigenen Mdglichkeiten, ein eigenstandiges Profil als
familienfreundlicher Arbeitgeber vor Ort zu entwickeln und
hierflir (lokale) Netzwerke zur Familienfreundlichkeit zu
nutzen.




4. LVR - Diskriminierungsfreier Arbeitgeber
4.1. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
ist es, Benachteiligungen aus Grunden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu
beseitigen.

Die Vorschriften des AGG gelten flir alle 6ffentlichen und
privaten Arbeitgeber. Das AGG verpflichtet den
Arbeitgeber, eine Beschwerdestelle einzurichten, an die
sich Beschaftigte wenden kénnen, wenn sie sich im
Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom
Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten
oder Dritten wegen eines Diskriminierungsgrundes des
AGG benachteiligt fihlen.

Beim LVR ist eine zentrale Beschwerdestelle nach dem
AGG unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
eingerichtet. Ihre Aufgabe ist es auch, Fliihrungskrafte zu
beraten und Vorschldge zum Schutz der Beschaftigten
vor Benachteiligungen zu machen sowie Informationen an
die Beschaftigten zu geben und Fortbildungen,
insbesondere flir Personen in Vorgesetztenfunktionen
sowie Personen in Ausbildungsfunktion anzuregen und
durchzufthren.

4. LVR - Diskriminierungsfreier Arbeitgeber
4.1. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Ziel des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) ist
es, Benachteiligungen aus Grinden des Geschlechts, der
Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen.

Die Vorschriften des AGG gelten flr alle 6ffentlichen und
privaten Arbeitgeber. Das AGG verpflichtet den
Arbeitgeber, eine Beschwerdestelle einzurichten, an die
sich Beschaftigte wenden kénnen, wenn sie sich im
Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom
Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder
Dritten wegen eines Diskriminierungsgrundes des AGG
benachteiligt fihlen.

Beim LVR ist eine zentrale Beschwerdestelle nach dem AGG
unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
eingerichtet. Ihre Aufgabe ist es auch, Fliihrungskrafte zu
beraten und Vorschlage zum Schutz der Beschaftigten vor
Benachteiligungen zu machen sowie Informationen an die
Beschaftigten zu geben und Fortbildungen, insbesondere
fur Personen in Vorgesetztenfunktionen sowie Personen in
Ausbildungsfunktion anzuregen und durchzufthren.

4.2. Verhinderung von sexueller Beldastigung am
Arbeitsplatz

Der LVR und jede Mitarbeiterin sowie jeder Mitarbeiter
sind verpflichtet, entsprechend dem Gesetz zum Schutz
der Beschaftigten vor sexueller Beldstigung am

4.2. Verhinderung von sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz

Der LVR und alle Mitarbeitenden sind verpflichtet,
Hinweisen auf sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz
nachzugehen und durch geeignete MaBnahmen ein




Arbeitsplatz (Beschaftigtenschutzgesetz), Hinweisen auf
sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz nachzugehen und
durch geeignete MaBnahmen ein beldstigungsfreies
Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuwirken, dass
sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz unterbleiben.

Eine sexuelle Belastigung liegt vor, wenn die Wirde von
Beschaftigten am Arbeitsplatz durch sexuell gepragtes
Verhalten beeintrachtigt wird. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen
oder dienstrechtlichen Pflichten.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die
Mitarbeitenden, die einen Vorfall von sexueller
Belastigung bekannt machen wollen, haben das Recht,
sich direkt an die Beschwerdestelle nach dem AGG zu
wenden.

Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der
besonderen Flrsorgepflicht auch der Dienstvorgesetzten
und durfen keine personlichen oder beruflichen Nachteile
erfahren, d.h. insbesondere, dass sich MaBnahmen nicht
gegen die von der Belastigung Betroffenen richten
dirfen, sondern gegen die die MaBnahme Auslésenden
(Verursacherprinzip).

belastigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf
hinzuwirken, dass sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz
unterbleiben.

Eine sexuelle Belastigung liegt vor, wenn die Wirde von
Beschaftigten am Arbeitsplatz durch sexuell gepragtes
Verhalten beeintrachtigt wird. Sexuelle Beldastigung am
Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen
oder dienstrechtlichen Pflichten.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die
Mitarbeitenden, die einen Vorfall von sexueller Belastigung
bekannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt an
die Beschwerdestelle nach dem AGG zu wenden.

Sie unterliegen dem besonderen Schutz und der
besonderen Flrsorgepflicht auch der Dienstvorgesetzten
und durfen keine personlichen oder beruflichen Nachteile
erfahren. D.h. insbesondere, dass sich MaBnahmen nicht
gegen die von der Beldstigung Betroffenen richten dtrfen,
sondern gegen die die MaBnahme Auslésenden
(Verursacherprinzip).

5. Geschlechtersensible Aufgabenerflllung

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AuBendienststelle und jede
wie ein Eigenbetrieb geflihrte Einrichtung des LVR
entwickelt eine Strategie bzw. Schritte zur Umsetzung
des Gender Mainstreaming. Dazu gehdren Aussagen zu:

* Verantwortlichkeiten
e Einrichtung und Arbeit von Lenkungs-/Fachgruppen

5. Geschlechtersensible Aufgabenerfillung

Jedes LVR-Dezernat, jede LVR-AuBendienststelle und jede
wie ein Eigenbetrieb geflihrte Einrichtung des LVR
entwickelt eine Strategie bzw. Schritte zur Umsetzung des
Gender Mainstreaming. Dazu gehéren Aussagen zu:

* Verantwortlichkeiten
e Einrichtung und Arbeit von Lenkungs-/Fachgruppen




» Sicherstellen von Gender-Kompetenz

e geschlechtersensible Datenerfassung und —auswer
tung

» konzeptionelle Schlussfolgerungen

« Kooperation mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung
und Gender Mainstreaming

e Sicherstellen von Gender-Kompetenz

e geschlechtersensible Datenerfassung und —auswertung
» konzeptionelle Schlussfolgerungen

» Kooperation mit der LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming

6. Gremien, Preise, Auszeichnungen, Leuchtturmprojekte

Bei der Besetzung von Gremien (Vorstande, Aufsichtsrate
etc.) ist auf Ausgewogenheit zwischen den Geschlechtern
zu achten. In die Auswahlkriterien flr Preise und
Auszeichnungen ist die Geschlechtersensibilitat und -
gerechtigkeit als ein Kriterium aufzunehmen.
Leuchtturmprojekte, Modellférderungen etc. sollten
grundsatzlich so angelegt sein, dass die Berucksichtigung
von Gender Mainstreaming impliziert ist.

6. Gremien, Preise, Auszeichnungen, Leuchtturmprojekte

Bei der Besetzung von Gremien (Vorstande, Aufsichtsrate
etc.) ist auf Ausgewogenheit zwischen den Geschlechtern
zu achten. In die Auswahlkriterien flr Preise und
Auszeichnungen ist die Geschlechtersensibilitat und -
gerechtigkeit als ein Kriterium aufzunehmen.
Leuchtturmprojekte, Modellférderungen etc. sollten
grundsatzlich so angelegt sein, dass die Berucksichtigung
von Gender Mainstreaming impliziert ist.

7. Berichterstattung

Alle drei Jahre legt die LVR-Stabsstelle Gleichstellung und
Gender Mainstreaming der politischen Vertretung einen
Bericht vor, der Aussagen lber die Umsetzung und
Auswirkungen des LVR-Aktionsplanes in den Bereichen
des LVR, Auswertungen der Berichte zu den
Zielvereinbarungen aus den LVR-Dezernaten, LVR-
AuBendienststellen und den wie Eigenbetriebe geflihrten
Einrichtungen des LVR und statistische Daten zur
Entwicklung der Beschaftigtenstruktur enthalt.

Hierunter fallt auch der Bericht zur Gremienbesetzung
nach § 12 LGG.

7. Berichterstattung

Die Regelungen zur Berichterstattung sind in der jeweils
glltigen Fassung der Dienstanweisung fir die LVR-Stabsstelle
Gleichstellung und Gender Mainstreaming getroffen Az.:
10.11-031-02_0.




IT Schlussbestimmung

Der LVR-Aktionsplan fir Gleichstellung,
Familienfreundlichkeit und Gender Mainstreaming tritt mit
sofortiger Wirkung in Kraft. Anderungen bediirfen eines
Beschlusses des Landschaftsausschusses, soweit sie nicht
redaktioneller Art sind. Gleichzeitig wird die Fassung vom
04.01.2011 aufgehoben.

Kdln, 28.07.2014
Aktenzeichen: 10.11-031-02-1
Die Direktorin des Landschaftsverbandes Rheinland

IT Schlussbestimmung

Der LVR-Gleichstellungsplan 2020 tritt mit sofortiger
Wirkung in Kraft. Anderungen bediirfen eines Beschlusses
des Landschaftsausschusses, soweit sie nicht redaktioneller
Art sind. Gleichzeitig wird die Fassung vom 28.07.2014
aufgehoben.

Koln,

Die Direktorin des Landschaftsverbandes Rheinland
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