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Vorwort

Am 20. November 1999 ist das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Land
Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz — LGG — NRW) in Kraft getreten. Leistungs-
bezogene Quotierungsregelung, Pflicht zur Aufstellung von Frauenforderplianen, flankierende
Regelungen zu Personalauswahlverfahren, familienfreundliche Arbeitszeiten, damit Frauen und
Mainner Beruf und Familie besser vereinbaren kdnnen — bereits diese beispielhafte Aufzédhlung
zeigt die Bandbreite des mit dem LGG zur Verfiigung stehenden Instrumentariums.

Uber die Durchfiihrung des Gesetzes ist dem Landtag regelmiBig zu berichten. Grundlage des
Ersten Berichts, den die Landesregierung hiermit vorlegt, sind Daten iiber die im Landesdienst
Beschiftigten sowie umfangreiche schriftliche Befragungen aller Dienststellen des Landes und
der dortigen Gleichstellungsbeauftragten. Allen an der Umfrage Beteiligten danke ich herzlich
fiir ihre Mithilfe.

Der Bericht bezieht sich auf den Zeitraum vom 1.1.2000 bis 31.12.2003 und bietet mit Blick auf
die Wirkungsweise des Landesgleichstellungsgesetzes und seiner Instrumentarien eine gute Be-
standsaufnahme. Er gibt Auskunft iiber Entwicklungen, insbesondere iiber die erreichten Erfolge,
aber auch tiber noch bestehende Defizite innerhalb der unmittelbaren Landesverwaltung. Soweit
es moglich war, enthilt er auch Vergleiche mit den Berichten zum Frauenforderkonzept, an die
er liickenlos anschlief3t.

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf den Auswirkungen und Perspektiven, die die Verwaltungs-
modernisierung fiir die Gleichstellung von Frauen und Minnern im 6ffentlichen Dienst bietet.
Vieles wurde bereits im LGG verankert, was jetzt zu den wesentlichen Bestandteilen der Reform
des offentlichen Dienstes gehort. Das zeigt, dass das LGG nach wie vor ein hochmodernes Ge-
setz ist!

Ich freue mich, dass ich mit diesem Bericht eine umfassende Dokumentation iiber den Stand der
beruflichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Landesdienst Nordrhein-Westfalens
vorlegen kann.

Die Grundtendenz der Bilanz ist eindeutig positiv. Die Ergebnisse belegen: Mit den klaren Vor-
gaben und MafBinahmen des Gesetzes konnen die gesetzten Ziele in Nordrhein-Westfalen erreicht
werden. Der 6ffentliche Dienst wird damit seiner Vorbildfunktion gerecht.

So hat sich beispielsweise der Anteil der Frauen in der unmittelbaren Landesverwaltung inner-
halb des vierjdhrigen Berichtszeitraums insgesamt um 3,4 Prozentpunkte auf 51,8 % erhoht. Po-
sitiv ist auch die nahezu identische Anzahl neu eingestellter Frauen. Und: Der Frauenanteil in
Fiihrungspositionen, also dort, wo Frauen stark unterreprisentiert sind, konnte von 29,4 % auf
36,8 % gesteigert werden. Dies ist sicherlich ein Erfolg der Regelungen des LGG zu Stellenbe-
setzungen. Andererseits kann dies nicht dariiber hinwegtduschen, dass Frauen insbesondere auf
den Fiihrungs- und Leitungsetagen noch immer deutlich unterreprésentiert sind. Das Gesetz
bleibt ein unverzichtbares Instrument.

Grundsitzlich bewidhrt haben sich auch die Regelungen zur Bestellung von Gleichstellungsbe-
auftragten. Dies ist nicht zuletzt auf deren formell klar formulierten und inhaltlich effektiv aus-
gestalteten Aufgaben, Rechte und Pflichten zuriickzufiihren. Ich wiinsche mir auch fiir die Zu-
kunft engagierte, kompetente Frauen, die diese Funktion und ihre Moglichkeiten offensiv zu-
gunsten der Gleichstellung nutzen.



Der rechtliche und politische Auftrag bleibt, den eingeschlagenen Weg der Frauenforderung und
der Entwicklung gleichstellungspolitischer Angebote an die weiblichen und ménnlichen Be-
schéftigten des 6ffentlichen Dienstes konsequent fortzusetzen. Soweit der Bericht Probleme im
Detail aufzeigt, haben diese ihre Ursache nicht im Gesetz selbst, sondern basieren auf Defiziten
im Gesetzesvollzug, die zu beheben sind. Damit erweist sich der Bericht als ein aufwéndiges,
aber effektives Controlling-Instrument, das es erlaubt, gezielt Méngel aufzugreifen und gegenzu-
steuern. Die Landesregierung wird die Entwicklung in den Dienststellen weiterhin beobachten,
iiberpriifen und — soweit erforderlich — unterstiitzend titig werden. Alle Beteiligten sind aufgeru-
fen, das LGG mit Leben zu erfiillen.

Ohne Frauen keine moderne Verwaltung! Ich wiinsche mir, dass das LGG weiterhin in diesem
Sinne normative Kraft entfaltet!

Birgit Fischer

Ministerin fiir Gesundheit,
Soziales, Frauen und Familie des
Landes Nordrhein-Westfalen
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I. Einleitung

1. 20 Jahre Frauenforderung als Schwerpunkt im 6ffentlichen Dienst
Nordrhein-Westfalens

Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG — NRW) vom 9. November 1999 wurde am 19.11.1999
verkiindet und trat am 20.11.1999 in Kraft. Es markiert das Ende einer 20-jdhrigen Entwicklung
und ist gleichzeitig Ausgangspunkt fiir eine zukunftsweisende Fort- und Weiterentwicklung der
Forderung von Frauen im 6ffentlichen Dienst Nordrhein-Westfalens.

Mit der Institutionalisierung von Frauenpolitik vor iliber 25 Jahren wurde die Forderung berufli-
cher Chancen von Frauen ein Schwerpunkt der Landespolitik. Das Frauenforderungskonzept
(FFK) von 1985 legte fiir alle Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst des Landes die wesentlichen
Grundsétze der Frauenforderung und der MalBlnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
einheitlich fest. Damit wurden Fundamente gesetzt. Die Kabinettbeschliisse zur dienstlichen
Stellung der Gleichstellungsbeauftragten und zur Aufstellung von Frauenforderplédnen aus den
Jahren 1993 und 1995 leisteten dariiber hinaus einen entscheidenden Beitrag zur Umsetzung des
Frauenférderkonzepts und erwiesen sich so als wichtige Basis fiir die Gleichstellungsarbeit vor
Ort.

Mit dem Frauenforderungsgesetz (FFG) aus dem Jahr 1989 schrieb Nordrhein-Westfalen Rechts-
geschichte: Im Zentrum stand dabei der Abbau struktureller Diskriminierungen von Frauen bei
Einstellung und Beforderung durch die sog. leistungsbezogene Quotierungsregelung. Danach
waren Frauen bei gleicher Eignung, Leistung und Befdhigung bei Einstellung und Beférderun-
gen bzw. Hohergruppierungen solange zu bevorzugen, bis in den jeweiligen Bereichen ein Frau-
enanteil von 50 % erreicht war. Eine Ausnahme von der Regelbevorzugung der Frauen war fiir
den Fall vorgesehen, dass in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen. Hier
kam es in der Folge zu Antrigen und Klagen ménnlicher Bewerber vor den nordrhein-
westfdlischen Gerichten mit Vorlagen an das Bundesverfassungsgericht, das verbindlich kléren
sollte, ob die nordrhein-westfélische Regelung mit dem Grundgesetz (GG) vereinbar ist.

Insoweit waren insbesondere Artikel 3 Abs. 2 und Artikel 33 Abs. 2 GG von Bedeutung. 1994
setzte der Verfassungsgesetzgeber die ihm von der Gemeinsamen Verfassungskommission von
Bundestag und Bundesrat abgegebene Empfehlung, an Art. 3 Abs. 2 GG — Ménner und Frauen
sind gleichberechtigt — einen neuen Satz 2 anzufiigen, um. Nach dieser Ergidnzung fordert der
Staat die tatsidchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin. Damit wurde zwar eine seit langem anhaltende
Diskussion iiber gesetzgeberische Mallnahmen zur Verstiarkung des Gleichberechtigungsgrund-
satzes in Art. 3 Abs. 2 S. 1 GG abgeschlossen. Ob speziell auch die Quotierung im 6ffentlichen
Dienst durch das neue Staatsziel zuldssig wurde, blieb weiterhin in der Diskussion.

Zu einer Entscheidung des Bundesverfassungsgerichts kam es indes nicht. Den Schlusspunkt
setzte vielmehr der Europdische Gerichtshof (EuGH) mit seinem Urteil vom 11. November 1997
— C-409/95 —. Danach ist die nordrhein-westfdlische Regelung mit europdischem Recht, ndmlich
mit Artikel 2 Abs. 1 und Abs. 4 der Gleichbehandlungsrichtlinie der Europdischen Gemein-
schaft, genauer: ,Richtlinie 76/207 EWG des Rates vom 9.2.1976 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Be-
schéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbe-
dingungen* vereinbar. Der EuGH begriindete dies damit, dass die Einfiihrung eines zusitzlichen
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Kriteriums, ndmlich der Eigenschaft Frau, zur Verringerung der bestehenden faktischen Un-
gleichheit beitrage und ein absoluter Automatismus zum Nachteil der Ménner vermieden werde.
Der Gerichtshof billigte auch die Flexibilitit des nordrhein-westfélischen Gesetzes, das der Ver-
waltung einen Beurteilungsspielraum lasst.

Allerdings hat weder die Entscheidung des Européischen Gerichtshofs vom November 1997, die
die leistungsbezogene Entscheidungsquote mit Hértefallklausel fiir den ménnlichen Mitbewerber
fiir europarechtlich unbedenklich erklérte, noch der 1994 in das Grundgesetz aufgenommene
Gleichstellungsauftrag an den Staat etwas daran geédndert, dass die leistungsbezogene Quotie-
rungsregelung bis heute die am heftigsten umstrittene und 6ffentlichkeitswirksamste Regelung
ist.

2. Das Landesgleichstellungsgesetz (LGG)

Das 1999 in Kraft getretene LGG ist ein weiterer entscheidender Schritt auf dem Weg zur Ver-
wirklichung tatsdchlicher Chancengleichheit zwischen Frauen und Ménnern und ein elementarer
Beitrag zur Modernisierung des 6ffentlichen Dienstes. Ziele dieses Gesetzes sind insbesondere
die Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern in der Landesverwaltung
sowie die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Leistungsbezogene Quote als
Herzstiick des Gesetzes, Stiarkung der Rechte der Gleichstellungsbeauftragten, konkrete Mal3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Koppelung der leistungsorientierten Mittel-
vergabe an Fortschritte bei der Frauenforderung im Hochschulbereich sind wesentliche Elemente
des Gesetzes. Dabei schafft es einheitliches Recht fiir den 6ffentlichen Dienst des Landes sowie
der Kommunen und greift grundsitzlich auch bei der Privatisierung 6ffentlicher Aufgaben.

Das LGG ist die konsequente Fortsetzung des gleichstellungspolitischen Weges Nordrhein-
Westfalens, indem es die Regelungen des FFK und des FFG als wirksame Instrumente zur Ver-
wirklichung des verfassungsrechtlichen Gleichstellungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 S. 2 GG
aufgreift, ergdnzt und weiterentwickelt.

Seine immer noch bestehende Aktualitit stellt das LGG auch im Hinblick auf den Ansatz des
Gender Mainstreaming (GM) unter Beweis:

Der englische Begriff ,,Gender* bezeichnet die gesellschaftlich und kulturell geprigten Rollen-
vorstellungen, Normen, Rechte und Pflichten, die mit der Zugehorigkeit zum weiblichen oder
minnlichen Geschlecht verkniipft sind. Gender Mainstreaming ist eine politische Strategie, deren
Ziel die Herstellung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern ist. Zugleich zielt GM auf die
diskriminierungsfreie Bewertung von als ,,typisch weiblich* oder ,,typisch ménnlich* geltenden
Tatigkeiten, Lebensmustern und Kompetenzen. GM bedeutet, dass bei allen politischen und ad-
ministrativen MaBBnahmen die unterschiedlichen Bediirfnisse und Lebenslagen beider Geschlech-
ter von vornherein in die Planung und Gestaltung mit einbezogen werden. GM ist somit ein pra-
ventiver Ansatz. Es soll ldngerfristig verhindert werden, dass es iiberhaupt zu Diskriminierungen
kommt. Ein weiterer wichtiger Aspekt ist, dass durch den umfassenden Ansatz des GM Verwal-
tungshandeln zielgruppengenau und dadurch sachgerechter, besser und effektiver wird.

Die Verpflichtung zur Beachtung und Umsetzung von Gleichstellung im Sinne des Gender
Mainstreaming ergibt sich aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes. Auf européischer Ebene ver-
pflichten Artikel 2 und Artikel 3 Abs. 2 des EG-Vertrags die Mitgliedsstaaten zu einer aktiven
Gleichstellungspolitik.
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Nordrhein-Westfalen hat sich fiir einen bundesweit einmaligen Weg entschieden, GM und des-
sen Umsetzung in das groe Vorhaben der Verwaltungsmodernisierung einzubetten. Ein Steue-
rungskonzept zur Umsetzung von GM wurde mit Kabinettbeschluss zum ,,Fahrplan Verwal-
tungsmodernisierung® vom 15. Juli 2003 verabschiedet. Dieser beriicksichtigt auch die mit ei-
nem fraktionsiibergreifenden Landtagsbeschluss vom November 2002 geforderten offensiven
MaBnahmen zur Implementierung von GM in Landespolitik und Landesverwaltung.

Das LGG ist darauf ausgerichtet, bestehende Benachteiligungen von Frauen zu beseitigen. So
gilt insbesondere die Quotierungsregelung nur zugunsten von Frauen und nicht etwa auch zu-
gunsten von Méannern. Damit ist das LGG primair ein Instrument der Frauenforderung. Es enthélt
jedoch auch Elemente von Gender Mainstreaming, indem es etwa eine differenzierte ge-
schlechtsspezifische Analyse der Beschiftigtensituation im o6ffentlichen Dienst zwingend vor-
schreibt. Erst diese ist eine geeignete Grundlage fiir Personalentwicklungsmaf3nahmen, wie sie
eine moderne Verwaltung fordert. Da die Analyse der geschlechtsdifferenzierten Daten noch
immer das Vorliegen einer Unterrepriasentanz von Frauen insbesondere im héheren Dienst und in
Fiihrungspositionen zeigt, sind spezielle Frauenfordermafnahmen auch im Lichte von Gender
Mainstreaming indiziert.

3. Erster Bericht zur Umsetzung des LGG — Grundlagen und methodisches
Vorgehen

Nach § 22 LGG berichtet die Landesregierung dem Landtag im Abstand von drei Jahren iiber die
Umsetzung des Gesetzes in der Landesverwaltung. Der dreijahrige Berichtszeitraum entspricht
der Laufzeit der Frauenforderpldne. Da die Ergebnisse der Berichte iiber die Frauenforderpline
gemal § 5 a Abs. 6 LGG in die Berichterstattung einflieBen sollten, wurde das Jahr 2004 fiir die
erste Berichterstattung gegeniiber dem Landtag festgelegt (s. die Verwaltungsvorschriften — VV
—zu § 22 LGG). Der 1. Bericht umfasst somit den Zeitraum vom 1.1.2000 bis 31.12.2003.

Mit diesem Bericht werden mehrere Zielsetzungen verfolgt: Er ist nicht nur eine Bilanz zu den
bislang erreichten Erfolgen in der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern, sondern
beinhaltet zugleich als Kontrollinstrument eine Schwachstellenanalyse bei der Gesetzesanwen-
dung. Er gibt auch Hinweise darauf, welche Schwerpunkte zukiinftig in der Gleichstellungspoli-
tik des offentlichen Dienstes Nordrhein-Westfalens gesetzt werden sollten.

Insbesondere beinhaltet dieser Bericht Angaben zur Entwicklung der Personalstruktur in der un-
mittelbaren Landesverwaltung und informiert {iber folgende Themenkomplexe:

Fiihrungspositionen,

Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
Frauenforderplan,
Stellenbesetzungsverfahren,
Gleichstellungsbeauftragte,
Fortbildung,

Gremien und

Privatisierungen.

Weiter wurde in den Verwaltungsvorschriften festgelegt, dass neben der Berichterstattung zu
einzelnen Regelungen des Gesetzes folgende Gesichtspunkte besonders zu beriicksichtigen sind:
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e Die Fortschritte in der Gleichstellungspolitik an Hochschulen und deren medizinischen
Einrichtungen nach Einfiihrung der leistungsorientierten Mittelvergabe — hier auch insbe-
sondere bei der internen Mittelvergabe —,

e die Wirksamkeit der ,,Soll-Regelungen* des LGG vor allem im Hinblick auf geltend ge-
machte Ausnahmen,

e die Entwicklung bei der Besetzung von Ausbildungsplétzen,

e die Entwicklung des Frauenanteils an den unterschiedlichen Kategorien befristeter wis-
senschaftlicher Stellen an den Hochschulen.

Damit wird den Forderungen der EntschlieBung der Landtagsfraktionen SPD und Biindnis
90/Die Griinen bei Verabschiedung des LGG (Landtags-Drucksache 12/4408) entsprochen.

Der 1. Bericht zur Umsetzung des LGG wurde federfithrend vom Ministerium fiir Gesundheit,
Soziales, Frauen und Familie (MGSFF) in Abstimmung mit den anderen Landesressorts erstellt.
Das Landesamt fiir Datenverarbeitung und Statistik hat das fiir den Bericht benétigte statistische
Datenmaterial erhoben. Die Erstellung des Berichts war nur in einem sehr aufwindigen Verfah-
ren moglich:

Eine wichtige Datenquelle war der Bestand des Landesamtes fiir Besoldung und Versorgung. Der
Riickgriff darauf lieferte die Daten der Beschéftigten zum Stichtag 31.12.2003 sowie die der im Er-
hebungszeitraum neueingestellten und ausgeschiedenen Beschéftigten fiir alle Dienstellen (mit Aus-
nahme der Landtagsverwaltung; sie wurden von der Landtagsverwaltung — in Anlehnung an die
LBV-Daten — direkt zugeliefert).

Weitere wesentliche Grundlagen der fiir diesen Bericht erforderlichen Daten ermdglichten die
Dienststellen der Landesverwaltung und deren Gleichstellungsbeauftragte. Es fand eine umfangrei-
che schriftliche Befragung sowohl der Personalstellen als auch der Gleichstellungsbeauftragten in
741 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung statt; nicht untersucht wurden Korperschaf-
ten, Stiftungen, Anstalten des 6ffentlichen Rechts und medizinische Einrichtungen sowie Gemeinden
und Gemeindeverbiande. Von den 741 Dienststellen stammten allein 275 aus der Justiz-, 158 aus der
Finanz- und 85 aus der Schulverwaltung. Die Anzahl der an die Personalstellen versandten Fragebd-
gen lag mit 864 iiber denen der Anzahl der Dienststellen, da im Schulbereich nach Schulformen dif-
ferenziert abgefragt wurde.

Die Personalstellen wurden gebeten, bei der Beantwortung ihres Bogens die Gleichstellungsbeauf-
tragten gemdf § 17 LGG zu beteiligen. Gesondert erfolgte eine schriftliche Befragung der Gleich-
stellungsbeauftragten tiber die Wahrnehmung ihrer Aufgaben und Rechte. Aus datenschutzrechtli-
chen Griinden war diese Abfrage ausschlieBlich durch die Gleichstellungsbeauftragten zu beantwor-
ten und ohne Einsichtnahme der Personalstelle zuriickzusenden.

Die Daten der Lehrereinstellung wurden nicht durch gesonderte Befragung der Dienststellen, son-
dern mit Hilfe vorhandener personalstatistischer Dateien gewonnen. Die Auswahlentscheidung fiir
die Einstellung der Lehrerinnen und Lehrer in ein Dauerarbeitsverhiltnis erfolgt in NRW durch das
Ausschreibungs- und Listenverfahren. Nach der Besetzung einer Stelle sind die Schulen aus daten-
schutzrechtlichen Griinden verpflichtet, die Bewerbungsunterlagen zu vernichten. Im Erhebungszeit-
raum erfolgte keine dateimédfige Erfassung der Bewerberinnen und Bewerber, so dass eine ge-
schlechterdifferenzierte Darstellung nicht mdglich war. Die Daten zur Fortbildungsteilnahme lagen
zudem fiir den Schulbereich nicht in der durch den Erhebungsbogen vorgegebenen Detailtiefe vor, so
dass Aussagen hierzu — basierend auf anderen Datenquellen — nur begrenzt in die Auswertung einbe-
zogen worden sind.

Angaben zu den Beschiftigten der Hochschulen im befristeten Arbeitsverhéltnis sowie beziiglich der
Einrichtung einer Gleichstellungskommission und der leistungsorientierten Mittelvergabe sind eben-
falls nicht bei den Dienststellen erhoben sondern durch das Ministerium fiir Wissenschaft und For-
schung (MWF) direkt iibermittelt worden.

Das Finanzministerium (FM) hat per Erlass alle Finanzdmter im Hinblick auf deren Zustindigkeits-
bereich angewiesen, die Fragen beziiglich der Bestandteile und konkreten Zielvorgaben im Frauen-
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forderplan sowie des Stellenbesetzungsverfahrens fiir den Vorbereitungsdienst nicht zu beantworten.
Diese Daten liegen deshalb nicht vor. In den Tabellen und Auswertungen wird ausdriicklich darauf
hingewiesen, wenn die Finanzédmter aufgrund des Erlasses keine Angaben gemacht haben. Das FM
hat dem MGSFF jedoch einen Bericht geliefert, der die Besonderheit der Finanzémter erldutert.

Dieser Bericht steht einerseits in der Tradition der Berichterstattung zum Frauenforderkonzept
und schlieft liickenlos an den letzten — 7. — Bericht zum FFK an. Soweit moglich und sinnvoll,
wurden die jetzigen Ergebnisse der Auswertungen mit den Daten des 6. (Berichtszeitraum
1.1.1995 bis 31.12.1997) und 7. Berichts (Berichtszeitraum 1.1.1998 bis 31.12.1999) zum Frau-
enforderkonzept verglichen, um eine zeitverlaufsbezogene Entwicklung der Beschéftigtenstruk-
tur der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalens aufzeigen zu kénnen. Zum anderen geht der
Bericht weit tiber die bisherigen Berichte hinaus, da viele Regelungen erstmalig - gesetzlich -
fixiert wurden. Und es wurde besonderer Wert darauf gelegt, neue Themen, wie z.B. die Verwal-
tungsstrukturreform, gezielt in den Blick zu nehmen.

Im Folgenden (s. Teil IT) werden die wesentlichen Ergebnisse der Auswertung der Daten fiir den
Landesdienst zusammengefasst, die sich daraus ergebenden Handlungsbedarfe und Folgerungen
zur Beseitigung der Defizite dargestellt sowie Perspektiven aufgezeigt. Teil III enthélt eine Dar-
stellung der Ergebnisse zur Umsetzung von LGG-Regelungen im Einzelnen, die eine vertiefte
Betrachtung ermoglicht. Dabei wird insbesondere auch iiber die Ergebnisse aus den Geschéftsbe-
reichen der einzelnen Ressorts einschlieBlich deren nachgeordneter Bereiche berichtet und Ver-
gleiche zwischen den Daten aus den Ressortbereichen gezogen.

Mit ,,Ressorts* werden somit im folgenden die zehn nordrhein-westfdlischen Ministerien, die
Landtagsverwaltung (LTV), der Landesrechnungshof (LRH) und der Ministerprisident/die
Staatskanzlei (MP/StK) jeweils einschlieBlich ihrer nachgeordneten Bereiche bezeichnet.

Bei den zehn Landesministerien handelt es sich um:

Finanzministerium (FM)

Innenministerium (IM)

Justizministerium (JM)

Ministerium fiir Wirtschaft und Arbeit (MWA)

Ministerium fiir Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie (MGSFF)
Ministerium fiir Schule, Jugend und Kinder (MSJK)

Ministerium fiir Wissenschaft und Forschung (MWF)

Ministerium fiir Stidtebau und Wohnen, Kultur und Sport (MSWKS)
Ministerium fiir Umwelt und Naturschutz, Landwirtschaft und Verbraucherschutz
(MUNLYV)

e Ministerium fiir Verkehr, Energie und Landesplanung (MVEL).

Der Anhang (Teil IV) enthélt die wesentlichen Rechtsgrundlagen sowie die Umfragebdgen.
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I1. Bilanz und Perspektiven

1. Ergebnisse im Uberblick

1.1 Beschiftigtensituation und deren Entwicklung

Am 31.12.2003 waren in der unmittelbaren Landesverwaltung Nordrhein-Westfalens insgesamt
367.961 Beschiiftigte (ohne Anwirterinnen/Anwarter/Auszubildende) tdtig. Davon waren
190.588 Frauen; dies entsprach 51,8 %. Uber den Zeitraum der Geltung des LGG hat sich der
Anteil an weiblichen Beschéftigten sukzessive um 3,4 Prozentpunkte erhoht.

Fast ein Viertel aller Frauen waren zum 31.12.2003 im mittleren Dienst beschéftigt; im gehobe-
nen Dienst waren 55,2 % der Frauen und im hoheren Dienst lediglich 18,8 %. Die Beschéiftigung
von Minnern verteilte sich anders. Wéhrend lediglich 14,1 % Ménner im mittleren Dienst titig
waren, 45,6 % im gehobenen Dienst, lag der Anteil im héheren Dienst gemessen an der Manner-
Beschiftigtenzahl bei 34,7 %. Diese Verteilung relativiert den insgesamt hoheren Anteil von
Frauen. Frauen waren iiberwiegend im mittleren und gehobenen Dienst tétig, wahrend Méanner
iiberwiegend im gehobenen und hoheren Dienst beschiftigt waren.

Im unmittelbaren Landesdienst waren 252.613 Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Rich-
ter (68,7 %), 105.361 Angestellte (28,6 %) und 9.987 Arbeiterinnen und Arbeiter (2,7 %) be-
schiftigt. Bei der Differenzierung nach Beschiiftigtengruppen ist zu erkennen, dass die Ent-
wicklung des Frauenanteils innerhalb der verschiedenen Gruppen unterschiedlich verlief. Wah-
rend der Beamtinnen- bzw. Richterinnenanteil seit 1999 um 6,2 Prozentpunkte (17.541) ge-
stiegen war, jedoch mit 49,5 % knapp unter der 50 %-Marke blieb, sank der Frauenanteil der
Angestellten leicht (- 1,3 Prozentpunkte; 3.154). Mit 60,4 % blieb der Anteil an weiblichen An-
gestellten jedoch immer noch iiberproportional hoch. Im Gegensatz hierzu ging der Anteil der
Arbeiterinnen seit 1999 deutlich auf 19,6 % zuriick. Wihrend die Zahl der Méanner um 200
Arbeiter stieg, verringerte sich die Zahl der Arbeiterinnen um 2.559. Dieser Riickgang war zu-
rickzufiihren auf den allgemeinen Stellenabbau im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter so-
wie auf die Umwandlung der Universitétskliniken in Anstalten des 6ffentlichen Rechts. Die mit-
telbare Landesverwaltung mit den Korperschaften und Anstalten ist nicht Bestandteil dieses Be-
richts.

Allein in den Schulen des Landes waren 45,6 % aller Beschiftigten tétig. Dort war der Frauenan-
teil mit 65 % traditionell gro. Ohne den Schulbereich lag der Frauenanteil landesweit nur noch
bei 40,7 %. Innerhalb der Polizei waren Frauen zu 20 % vertreten.

Seit 1999 haben sich die Anteile der Frauen in Fithrungspositionen der Landesverwaltung Nord-
rhein-Westfalens insgesamt erhoht. In den Ministerien stieg der Frauenanteil an Fiihrungspo-
sitionen im Berichtszeitraum um 4,4 Prozentpunkte auf 23,1 % an. Frauen erzielten mit 17,7
% in den nachgeordneten Dienststellen (ohne Schulleitungen) einen Zuwachs von 7,2 Pro-
zentpunkten. Insgesamt muss jedoch festgehalten werden, dass der weibliche Anteil an
Fiihrungspositionen unterproportional gemessen am Beschéftigtenanteil im hoheren Dienst
war.

Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht, dass der Anteil von Frauen durchgingig in allen
Laufbahngruppen gestiegen ist. Die groiten Steigerungen konnten mit 7,4 Prozentpunkten
im hoheren Dienst und mit 4,5 Prozentpunkten im mittleren Dienst (jeweils einschlielich
vergleichbare Angestellte) erzielt werden. Die Steigerungsquoten im mittleren und gehobenen
Dienst sind insoweit bemerkenswert, als bereits am 31.12.1999 das Niveau bei liber 50 % lag.
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Knapp tiber die Hilfte der Neueinstellungen in den unmittelbaren Landesdienst waren im Be-
richtszeitraum Frauen. Mit 51,6 % lag der Frauenanteil 4,4 Prozentpunkte unter demjenigen
aus dem Berichtszeitraum 1998/1999, da im gehobenen Dienst mit 67,8 % Frauenanteil an den
Neueinstellungen nicht der vorherige Wert von 72,1 % erreicht wurde. Arbeiterinnen wurden in
den hoheren Lohngruppen nur zu 3,7 % eingestellt. In allen anderen Laufbahngruppen stei-
gerte sich der Frauenanteil bei den Neueinstellungen: im einfachen Dienst um 0,7 Prozent-
punkte auf 47,3 %, im mittleren Dienst um 2,4 Prozentpunkte auf 63,4 % und im hoheren Dienst
um 2,5 Prozentpunkte auf 39,7 %.

Der Frauenanteil an den insgesamt 69.627 Beforderungen, Hohergruppierungen und Einrei-
hungen lag im Berichtszeitraum bei 41,1 %. Die Zahlen verdeutlichen, dass 23,1 % aller Man-
ner, jedoch nur 15 % aller beschéftigten Frauen von einer besseren Bezahlung profitiert haben.
In allen Beschiftigtengruppen sank mit den hoheren Gehaltsstufen auch der Anteil von
Frauen. Auf der Grundlage des landesweiten Frauenanteils von 49,5 % Beamtinnen und Richte-
rinnen und gleichzeitig der groften Frauengruppe war der bei Beforderungsentscheidungen er-
mittelte 33,6 %ige Anteil gering. Von 47.626 Beforderungen gingen nur 16.012 an Frauen.
Ohne den Polizeibereich betrug der Frauenanteil 43,9 %. Im hoheren Dienst libertraf der Anteil
der Beamtinnen und Richterinnen an den Beforderungen den Beschéftigtenanteil in Hohe von
4,7 Prozentpunkten. Bei den Hohergruppierungen sah es etwas besser aus: 66,2 % aller Hoher-
gruppierungen betrafen Frauen, die damit mit 5,8 Prozentpunkten iiber ihrem Beschiftigten-
anteil hohergruppiert wurden. Uberwiegend wurden die Hohergruppierungen der weiblichen
Angestellten in den Vergiitungsgruppen BAT VIII bis BAT V b vorgenommen. Hier wurden
9.738 Frauen (80,9 %) hohergruppiert. In den Vergiitungsgruppen des hoheren Dienstes wurde
mit 33,8 % die Beschiftigtenquote von 38,0 % um 4,2 Prozentpunkte unterschritten. Arbeite-
rinnen konnten nur zu 10,7 % an héheren Einreihungen teilhaben, also 8,9 Prozentpunkte
unter ihrem Beschéftigtenanteil. An den 3.584 Einreihungen waren nur 382 Arbeiterinnen betei-
ligt.
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1.2 Frauenforderpline

Die Verpflichtung jeder Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten in § 5 a LGG einen Frau-
enforderplan zu erstellen, ist ein wichtiger Bestandteil des MaBBnahmenpaketes, das die Verbes-
serung der beruflichen Chancen von Frauen und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zum
Ziel hat. Die unmittelbare Landesverwaltung umfasste im Berichtszeitraum 656 Dienststellen
(ohne Geschéftsbereich MSJK) im Sinne des LGG. Von diesen Dienststellen waren 620 Dienst-
stellen verpflichtet, einen Frauenforderplan zu erstellen, da sie mindestens 20 Beschiftigte hat-
ten. 95 % aller Dienststellen waren durch einen Frauenforderplan erfasst. 73,2 % aller Dienststel-
len (454) hatten zum Erhebungsstichtag einen eigenen Frauenforderplan erstellt. Ein iibergeord-
neter Frauenforderplan galt fiir 21,8 % der Dienststellen. Selbst von den 36 Dienststellen unter
20 Beschiftigten hatten acht einen Frauenforderplan bzw. waren weitere sieben durch einen ii-
bergreifenden Frauenforderplan erfasst. 5 % der Dienststellen (31) verkannten die eindeutige
Rechtslage, indem sie keinen Frauenforderplan erstellt haben. Selbst wenn in der Dienststelle ein
hoher Frauenanteil vorhanden ist oder keine Gleichstellungsprobleme bekannt sind, besteht die
Pflicht zur Erstellung eines Frauenforderplans.

Die Erstellung der Frauenforderpline erfolgte zu 70,1 % durch die Personalstelle und die
Gleichstellungsbeauftragte gemeinsam bzw. unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten.
Nur 9 Gleichstellungsbeauftragte mussten den Frauenforderplan allein erstellen. Dieses Ergebnis
spiegelt eine zielorientierte Herangehensweise der Dienststellen wider. Um einen langwierigen
Abstimmungsprozess mit der Gleichstellungsbeauftragten zu vermeiden, ist es sinnvoll, sie in
einem frithen Stadium einzubeziehen. Diese frithzeitige Einbeziehung hat dazu gefiihrt, dass die
Gleichstellungsbeauftragten lediglich gegen 0,7 % der Frauenforderpldne Widerspruch eingelegt
hatten.

Gemil § 6 LGG sind Gegenstinde des Frauenforderplans konkrete Zielvorgaben zur Erho-
hung des Frauenanteils in unterreprésentierten Bereichen sowie MaBBnahmen zur Férderung der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz
von Frauen. Grundlagen des Frauenforderplans sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschiftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen Befor-
derungen und Hohergruppierungen.

Fast alle Frauenforderplidne enthielten eine Bestandsaufnahme der Personalstruktur. Eine Ana-
lyse der Personalsituation war dagegen von 15,5 % der Dienststellen nicht vorgenommen wor-
den. Eine Prognose zur Personalentwicklung war fiir zu besetzende Stellen von 70 % der
Dienststellen und fiir mogliche Beforderungen, Hohergruppierungen oder Einreihungen nur von
49,5 % der Dienststellen (ohne Schulbereich) erfolgt. Erst Analyse und Prognosen ermoglichen
aber die Erarbeitung konkreter Ziel- und Zeitvorstellungen zur Erhéhung der Frauenanteile.

Da nicht alle Dienststellen Prognosen zur Personalentwicklung erarbeitet hatten, ist nicht weiter
erstaunlich, dass konkrete Zielvorgaben fiir Einstellungen nur in 56,2 % und fiir Beférderungen
nur in 50,1 % der Frauenforderpline (jeweils ohne Schulbereich) enthalten waren. Bei der Er-
rechnung ist beriicksichtigt, dass der iiberwiegende Teil der Dienststellen nur fiir einige Besol-
dungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen Personalentscheidungskompetenzen besal.

Im Frauenforderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbil-
denden Maflnahmen die Zielvorgaben erreicht werden sollen. Dariiber hinaus soll der Frauen-
forderplan u.a. Maflnahmen aufzeigen, die eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie
ermdglichen.
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In den Frauenforderplinen wurden durchschnittlich acht MaBnahmen ergriffen. Drei Viertel aller
Frauenforderplidne enthielten MaBBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Hierzu ge-
horten MaBBnahmen zur Arbeitszeit oder zur Erleichterung des Wiedereinstiegs nach einer Beur-
laubungsphase. 60 % der Dienststellen hatten sich das Ziel gesetzt, die Personalauswahlverfah-
ren unter Beachtung des LGG zu verdndern. Fortbildungen wollten ca. die Hélfte der Dienststel-
len im Sinne der Gleichstellung optimieren. Die Steigerung der Frauenquote in Gremien, die
Umgestaltung von Arbeitspldtzen, sowie Fortbildungsmafnahmen fiir Beschéftigte, deren Ar-
beitsplédtze abgebaut werden, standen in den Frauenforderplédnen nicht im Vordergrund. Bei einer
inhaltlichen Betrachtung der Maflnahmen fallt auf, dass MaBBnahmen festgeschrieben wurden, die
bereits gesetzlich geregelt sind. MaBBnahmen, wie z.B. die ,,Einladung von Frauen zu Vorstel-
lungsterminen® oder die ,,Beriicksichtigung der Ferienzeiten bei der Fortbildungsplanung® sind
keine durch die Dienststelle entwickelten MaBnahmen zur Erreichung der Ziele ,,Personalaus-
wahl“ bzw. ,,Vereinbarkeit von Beruf und Familie®, sondern bereits gesetzlich vorgegeben. Die
MaBnahmen in Frauenforderpldnen miissen jedoch geeignet sein, unabhidngig von gesetzlichen
Vorgaben die Situation innerhalb der Dienststelle in gleichstellungspolitischer Hinsicht zu ver-
andern. Beispielhaft sei hier die Einrichtung von Arbeitsgruppen genannt, die Konzepte zu un-
terschiedlichen Themenbereichen erarbeiten konnten. Weiter konnte sich die Dienststelle die
Einfiithrung von alternierender (Tele-) Heimarbeit zum Ziel setzen.

295 Dienststellen hatten wihrend der Geltungsdauer des Frauenforderplans iiberpriift, ob die
Zielvorgaben auch tatsdchlich erreicht werden konnten. Ergéinzende Mafinahmen hatten dar-
aufhin 5,3 % der Dienststellen getroffen.

Da die Dienststellen gehalten sind, bei allen Personalentscheidungen und —planungen sowie bei
ihrer Personalpolitik die Frauenforderpldne einzubeziehen, ist kiinftig von entscheidender Be-
deutung, inwieweit die Frauenforderplidne bei den zu erarbeitenden Personalentwicklungskon-
zepten beriicksichtigt werden. 39,3 % der Dienststellen hatten nach eigenen Angaben bereits
Personalentwicklungskonzepte erarbeitet. Mit Einbindung der Frauenférderpldne war dies jedoch
nur zu 20 % geschehen. Abgefragt wurde nicht, ob die vorhandenen Personalentwicklungskon-
zepte dem Standard der im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung neu zu erarbeitenden Kon-
zepte entsprechen. Wichtig ist jedoch, bei der Erstellung der neuen Personalinstrumente die In-
halte der Frauenforderpldne einzubeziehen.

Handlungsbedarf und Folgerungen

Diejenigen Dienststellen, die ihre gesetzliche Verpflichtung zur Erstellung eines Frauenforder-
plans noch nicht erfiillt haben, sind gehalten, dies schnellstmdglich nachzuholen. Andere Dienst-
stellen miissen ihre Frauenforderpldne anlésslich eines Controllings bzw. im Rahmen der Fort-
schreibung nachbessern, damit sie den Vorgaben des LGG entsprechen. Dies ist Voraussetzung
fiir die Einbeziehung der Frauenforderplédne in die Personalentwicklung der Dienststelle, da da-
mit die Weichen fiir kiinftige Personalentscheidungen gestellt werden. Die Erarbeitung von Ziel-
und Zeitvorgaben als Leitlinie der Personalentwicklung begriindet die Entwicklung von zielge-
richteten auf die spezifischen Gegebenheiten der Dienststelle ausgerichteten MaBBnahmen. Nur
das Zusammenspiel von einzelfallbezogener Personalentscheidung nach dem Prinzip der Beste-
nauslese und gezielter nach Gleichstellungsgesichtspunkten ausgerichteter Personalplanung
bringt eine neue Qualitit. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, MaBBnahmen fiir
Qualifizierungen, auch speziell fiir Schreibkréfte, und die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
(Motivation, Berufszufriedenheit, Gesundheitsforderung) sind beispielhafte Handlungsfelder des
Frauenforderplans. Die Entwicklung geeigneter Maflnahmen und entsprechender Controlling-
strukturen sind zligig anzugehen. Die Umsetzung und Weiterverfolgung des Ziel- und Mafnah-
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menkataloges wird auch im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung fortan als kontinuierlicher
Prozess zu den permanenten Aufgaben der Dienststellen gehdren.

Die Ressorts werden die Entwicklung fiir ihren jeweiligen Geschéftsbereich genau beobachten,
iiberpriifen und bei Bedarf unterstiitzend eingreifen.

1.3 Stellenbesetzungsverfahren

In allen Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung wurden im Erhebungszeitraum ca.
35.000 Arbeitsplatze ausgeschrieben. In den Dienststellen wurden die Daten zur Ausschrei-
bungspraxis unabhéngig davon dokumentiert, ob eine Unterreprasentanz von Frauen vorlag. Die
LGG-Regelungen gelten dagegen grundsitzlich nur fiir Ausschreibungen in Bereichen, in denen
Frauen unterrepréisentiert sind. Dennoch sind die Daten fiir die Frage nach dem Gesetzesvollzug
aussagekriftig.

Ausschreibungspraxis in den Dienststellen
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Die Ubersicht verdeutlicht, dass die Besetzung der Arbeitspliitze in den Dienststellen zu 74,1 %
innerhalb der Landesverwaltung angestrebt worden ist. Uber die Hilfte der Stellen wurden in der
eigenen Dienststelle bzw. im Geschiéftsbereich des Ressorts ausgeschrieben und ein Viertel au-
Berdem offentlich. Damit wurde dem Anliegen des LGG nur bedingt Rechnung getragen, freie
Arbeitsplétze einer groflen Zahl von Bewerberinnen anzubieten.

31,7 % aller Ausschreibungen wurden im Berichtszeitraum nicht zur Besetzung auch in Teilzeit
ausgeschrieben, davon handelte es sich nur zu 21,8 % um Stellen mit Vorgesetzten- und Lei-
tungsaufgaben.

§ 8 Abs. 2 LGG besagt, dass — sofern keine Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die gefor-
derte Qualifikation erfiillen — die Ausschreibung einmal 6ffentlich wiederholt werden soll. Im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung
abgesehen werden. In etwa 200 Dienststellen wurden ca. 7.000 Ausschreibungen nicht 6ffentlich
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wiederholt, obwohl keine geeigneten Bewerbungen von Frauen vorlagen. Sie gaben an, zu einem
Drittel aus haushaltsrechtlichen Griinden und zu zwei Dritteln im Einvernehmen mit der Gleich-
stellungsbeauftragen auf eine 6ffentliche Ausschreibung verzichtet zu haben. Dariiber hinaus gab
es 64 Dienststellen, die sonstige Griinde, wie gewollte interne Nachbesetzungen durch Ménner
im Rahmen von Personalentwicklung oder ausreichende Anzahl von Initiativbewerbungen, fiir
ein Absehen von der 6ffentlichen Ausschreibung angegeben hatten.

Auf die ausgeschriebenen Arbeitsplitze haben sich ca. 350.000 Personen beworben, darunter
befanden sich 38 % Frauen. Einladungen zu Vorstellungsgespriichen ergingen zu 39,3 % an
Frauen. Die Arbeitsplitze wurden zu 40,7 % mit Frauen besetzt. In den Laufbahngruppen
stellte sich die Situation unterschiedlich dar:

Bewerbungen, Einladungen zu Vorstellungsgesprichen und
Stellenbesetzungen (Frauenanteil)
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Die Abfrage beinhaltete jede Art von Stellenbesetzungen (einschlielich Umsetzungen), die auf-
grund von Ausschreibungen erfolgte. Die Abbildung verdeutlicht, dass die Teilhabe von Frauen
in Vorstellungsgesprichen nur bei Stellenbesetzungen im mittleren Dienst zu iiber 50 % gegeben
war. Im gehobenen und hoheren Dienst lag die Zahl der Einladungen von Frauen zu Vorstel-
lungsgespréachen sogar unter dem Anteil der Frauen an den Bewerbungen. Mit 40,7 % Stellenbe-
setzungen durch Frauen wurde der landesweite Frauenanteil am 31.12.2003 (ohne Lehrerinnen
und Lehrer) exakt erreicht. Mit den Stellenbesetzungsverfahren durch Ausschreibungen wurden
dennoch die Frauenanteile in den Laufbahngruppen, insbesondere im héheren Dienst, entschei-
dend gesteigert. Dies diirfte darauf zuriickzufiihren sein, dass neben den Féllen, in denen Frauen
aufgrund ihrer besseren Leistungen im Auswahlverfahren retissierten, auch die Anwendung der
leistungsbezogenen Quotierungsregelung des § 7 LGG eine wichtige Rolle gespielt hat. Die ho-
hen Besetzungszahlen deuten bei gleichzeitig niedrigeren Bewerbungszahlen und Einladungen
zu Vorstellungsgesprachen jedenfalls darauf hin.

Mit 18,5 % Anteil an den Stellenbesetzungen erreichten die Teilzeitbeschéftigten nicht ihren
landesweiten Anteil an den Beschéftigten. Dies ist iiberwiegend darauf zurlickzufiihren, dass die
Stellenangebote nur zu etwa zwei Dritteln in Teilzeit erfolgten. Dariiber hinaus waren lediglich
47,4 % aller Auswahlkommissionen mindestens zur Hélfte mit Frauen besetzt.
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Handlungsbedarf und Folgerungen

Generell sollten die Dienststellen kiinftig das Instrument ,,Ausschreibungen verstarkt nutzen,
um aus einem umfangreicheren Bewerbungsangebot im Sinne der Bestenauslese auswihlen zu
konnen. Dienststelleniibergreifende Ausschreibungen sind nur zu einem Fiinftel erfolgt. Die
Nutzung der Moglichkeit, freie Arbeitsplétze in allen Dienststellen des Landes iiber die beim FM
angesiedelte Personalagentur anzubieten, sollte intensiviert werden. Dies wiirde nicht nur zu ei-
ner gerechteren Grundlage beim Auswahlverfahren fithren, sondern auch den Kreis der Bewer-
berinnen und Bewerber im Sinne der ,,Bestenauslese® vergrofern.

Dariiber hinaus haben die aufsichtsfithrenden Dienststellen in geeigneter Form sicherzustellen,
dass auf die nach § 8 Abs. 2 LGG geforderte 6ffentliche Ausschreibung — sofern nach der ersten
Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte Qualifikation erfiil-
len — lediglich aus den im Gesetz geregelten Ausnahmegriinden verzichtet wird.

Dariiber hinaus miissen die Ausschreibungen in Teilzeit erfolgen, sofern zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. Kiinftig muss vermehrt den VV Nr. 3 zu § 8 LGG Rechnung ge-
tragen werden, wonach bei Verzicht auf eine Ausschreibung in Teilzeitform die zwingenden
dienstlichen Belange aktenkundig zu machen sind. Eine allgemein gehaltene Feststellung, dass
eine Arbeitsplatzteilung dienstlich nicht vertretbar ist, geniigt diesen Anforderungen nicht. Er-
forderlich sind vielmehr nachvollziehbare und schwerwiegende Nachteile fiir die Funktionsfa-
higkeit der Verwaltung, die auch durch organisatorische Mallnahmen nicht behoben werden
konnen.

Ebenso kommt der Zusammensetzung der Auswahlkommissionen eine grof3e Bedeutung zu. Von
der gesetzlichen Vorgabe kann nur bei Vorliegen eines besonderen, von der personalverwalten-
den Stelle aktenkundig zu machenden zwingenden Grundes abgewichen werden. Die Dienststel-
len miissen intensiver in jedem Einzelfall priifen, ob bei funktionsbedingten Besetzungen die
Wahrnehmung der Funktion auch durch eine Frau, die die notwendige Sachndhe hat, erfolgen
kann.

Ein besonderes Augenmerk ist darauf zu richten, die gesetzlichen Moglichkeiten gezielt zur Be-
seitigung der in manchen Bereichen immer noch bestehenden Unterreprdsentanz von Frauen
insbesondere im hoheren Dienst auszuschopfen. Hier gilt es in besonderem Male, die Chancen-
gleichheit im Auswahlverfahren zu verbessern und den Anteil der Frauen in den Vorstellungsge-
sprachen zu erhohen. Neben den bereits genannten Moglichkeiten, insbesondere auch Fithrungs-
und Leitungsstellen in Teilzeit anzubieten, ist im Rahmen der Vorauswahl gemall § 9 LGG bei
Unterreprisentanz darauf zu achten, dass unter Zugrundelegung des Prinzips der Bestenauslese
Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen oder alle Bewerberinnen
zum Vorstellungsgespriach einzuladen sind, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die Beset-
zung des Arbeitsplatzes oder des zu iibertragenden Amtes erfiillen. Dies ist eine Mindestvorgabe.
Angesichts des Zieles, die Unterreprisentanz von Frauen abzubauen, ist die Einladung aller qua-
lifizierten Bewerberinnen insbesondere bei einem ,,Nachholbedarf* geboten. Die Dienststellen
sind aufgefordert, ihre Vorauswahl vor Vorstellungsgesprachen an der gesetzlichen Regelung
des § 8 Abs. 1 LGG verstirkt auszurichten.
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1.4 Aus- und Fortbildung
Ausbildung

Der gleichberechtigten Teilhabe von Méddchen an den Ausbildungspldtzen kommt eine besonde-
re Bedeutung zu. § 7 LGG sieht vor, dass bei gleicher Eignung, Befdhigung und Leistung Frauen
grundsétzlich bevorzugt einzustellen sind, wenn im Zustdndigkeitsbereich der fiir die Personal-
auswahl zustdndigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer weniger Frauen als Manner sind. Dariiber hinaus sind gemil § 8 LGG Ausbildungsplat-
ze Offentlich auszuschreiben. Betrégt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 20
%, 1st zusétzlich offentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhdhen.

Allein im Jahr 2003 waren in der unmittelbaren Landesverwaltung 3.899 Ausbildungsstellen im
Rahmen der dualen Ausbildung vorgesehen, die sich auf die Berufssparten ,,Industrie und
Handel®, ,,Handwerk®, ,,6ffentliche Verwaltung* und den ,,librigen Bereich* verteilten. Im Be-
richtszeitraum wurden insgesamt 5.247 Pldtze angeboten und besetzt. Unter den Bewerbungen
waren Frauen mit 54 % zu mehr als der Hélfte vertreten, jedoch wurden sie bei den Einladungen
zu Vorstellungsgesprachen nur zu 41,8 % berlicksichtigt. Bei den Einstellungen verfehlten sie
mit 47 % ihren Anteil an den Bewerbungen.

Bei Betrachtung der Berufssparten wird deutlich, dass der Anteil von Frauen duferst unter-
schiedlich verteilt war. In der Berufssparte ,,6ffentliche Verwaltung* (z.B. Verwaltungsfachan-
gestellte/-r, Sozialversicherungsangestellte/-r) lag der prozentuale Anteil an weiblichen Auszu-
bildenden mit 86,3 % traditionell hoch, dagegen in der Sparte ,,Handwerk® (z.B. Drucker/-in,
Fotograf/-in, Tischler/-in) mit 13,4 % sehr niedrig. Auch in der Sparte ,,Industrie und Handel*
(z.B. Fachinformatiker/-in, Biirokaufmann/-frau, Bauzeichner/-in) lagen Frauen mit einem Anteil
von 36,6 % weit unter 50 %. Im ,,iibrigen Bereich* (z.B. Gértner/-in, Landwirt/-in, Fischwirt/-in)
waren 46,4 % weibliche Auszubildende vertreten.

Am 31.12.2003 befanden sich 21.775 Beschiftigte im Vorbereitungsdienst, darunter waren
59,1 % Frauen. Ohne die Lehramtsanwérterinnen und Lehramtsanwirter und die juristischen

Referendarinnen und Referendare, die keiner vorherigen Personalauswahl unterliegen, lag der
Frauenanteil bei 46,8 % (4.878).

Die Anteile zeigten sich in den Laufbahnen unterschiedlich: Im mittleren Dienst betrug der Frau-
enanteil 35,3 %, im gehobenen Dienst (ohne Schulbereich) lag er bei 48,8 % und im hoéheren
Dienst (ohne Schulbereich und juristische Referendarinnen und Referendare) bei 46 %.

Insgesamt hatten sich ca. 36.000 Personen fiir einen Vorbereitungsdienst (ohne Schulbereich und
juristischen Bereich) mit einem Frauenanteil von 56,2 % beworben. 53,5 % betrug der Frauenan-
teil noch bei den Einladungen zu den Vorstellungsterminen. Letztlich in den Vorbereitungsdienst
eingestellt wurden mehr Ménner als Frauen.

Fortbildung

§ 11 des LGG enthilt Vorgaben fiir eine stirkere Teilhabe von Frauen an den Fortbildungsmal-
nahmen. Die Dienststellen sind verpflichtet, Frauen in allen Besoldungs-, Vergiitungs- und
Lohngruppen besondere Fortbildungen zur Weiterqualifizierung zu ermoglichen, die insbesonde-
re auch dem Ziel der Ubernahme von Vorgesetztenfunktionen dienen. Das Angebot der Fortbil-
dungen soll auch auf die besonderen Belange Teilzeitbeschiftigter und Beurlaubter zugeschnit-
ten sein.
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In den Dienststellen (ohne Schulbereich) bewarben sich fiir Fortbildungsveranstaltungen ca.
380.000 Beschiftigte. 38,7 % davon waren Frauen. Der weitaus iiberwiegende Teil der Bewerbe-
rinnen und Bewerber (79,6 %) war vollzeitbeschiftigt. 9,7 % waren teilzeitbeschéftigt und fiir
weitere 10,4 % war der Beschiftigungsumfang nicht angegeben. Bewerbungen von Beurlaubten
spielten mit einer Anzahl von ca. 1.000 Personen (0,3 %) eine untergeordnete Rolle. In Relation
zur Gesamtzahl der im Berichtszeitraum Beurlaubten (inkl. Elternzeit) von 19.624 haben sich
nur 5,1 % dieser Gruppe um eine Fortbildung beworben. Dieser ermittelte Anteil erscheint insge-
samt gering, obwohl die Regelungen im LGG fiir die Teilnahme von Beurlaubten und Teilzeit-
beschiftigten ausdriicklich Erleichterungen bis hin zur Ubernahme notwendiger Kinderbetreu-
ungskosten vorsehen. Die Zahl der von den Dienststellen vorgenommenen Anmeldungen von
Frauen zu Fortbildungsveranstaltungen entsprach in etwa der der Teilnehmerinnen (38,5 %).
Bei der Betrachtung der Beschiftigungsgruppen wird deutlich, dass Unterschiede beziiglich des
Frauenanteils bestanden. Landesweit erreichten die weiblichen Angestellten einen Anteil von
iiber 50 %, wihrend die Beamtinnen/Richterinnen nur zu weniger als einem Drittel vertreten
waren. In der Gruppe der Arbeiterinnen und Arbeiter war der Frauenanteil mit rund 10 % sehr
niedrig, was allerdings auf den geringen Frauenanteil innerhalb dieser Beschéftigtengruppe ins-
gesamt zuriickzufiihren ist.

Die Unterteilung nach fachspezifischer, fachiibergreifender und IT-Fortbildung ergab folgendes
Bild: An fachspezifischen Lehrgingen, die mit 61,1 % das {iberwiegende Angebot aller Fortbil-
dungsmalinahmen ausmachten, nahmen 33,9 % Frauen teil. Bei den fachiibergreifenden Fortbil-
dungen waren Frauen mit 44,1 % vertreten und bei IT-Fortbildungen erreichten die Teilnehme-
rinnen einen Anteil von 46,8 %.

Weibliche Beschiaftigte nach Art der Fortbildung und Beschiftigungsgruppe
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Entstehen Beurlaubten oder Teilzeitbeschiftigten durch die Teilnahme an FortbildungsmaBnah-
men Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese nach den Bestim-
mungen des § 11 LGG erstattungsfahig. In 128 Dienststellen (ohne Schulbereich) waren Antriage
auf Erstattung von Kinderbetreuungskosten wihrend Fortbildungsmallnahmen eingegangen. Von
den ca. 900 Antrdgen wurde der tiberwiegende Teil (97 %) bewilligt. Als Griinde fiir die Ableh-
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nung von Erstattungsantrdgen wurden in erster Linie nicht erfiillte Voraussetzungen bzw. verspé-
tete Antragstellung genannt.

Weitere MaBinahmen im Rahmen der Fortbildung zur Unterstiitzung teilzeitbeschiftigter oder
beurlaubter Beschiftigter waren in den Dienststellen nicht weit verbreitet. Lediglich in 22
Dienststellen (ohne Schulen) gab es Angebote zur Kinderbetreuung bei hausinternen Lehrgin-
gen. 17 Dienststellen boten hausinterne Lehrgénge als Halbtagsveranstaltungen an. Eine gezielte
Ansprache von Frauen zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen fand in nur 14 Dienststel-
len statt.

Handlungsbedarf und Folgerungen

In einigen Ausbildungsberufen der dualen Ausbildung wie auch im Vorbereitungsdienst besteht
noch Handlungsbedarf. Hier sind Frauen deutlich unterrepriasentiert. Es gilt daher kiinftig grof3e-
re Anstrengungen zu unternehmen, den Frauenanteil zu erhhen und das Augenmerk auf Bewer-
bungen von jungen Frauen zu legen. § 8 Abs. 3 LGG mit seiner Verpflichtung, grundsétzlich
offentlich auszuschreiben und bei einem Frauenanteil von weniger als 20 % zusitzlich 6ffentlich
fiir eine Steigerung des Frauenanteils zu werben, kommt hier besondere Bedeutung zu.

Im Berichtszeitraum bestanden gravierende Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen
Beschiftigten einzelner Beschiftigtengruppen im Hinblick auf ihre Teilnahme an Fortbildungs-
mafBnahmen. Lediglich die Gruppe der weiblichen Angestellten hat die 50 %-Grenze erreicht
bzw. sogar iiberschritten, wihrend Beamtinnen und Richterinnen zu weniger als einem Drittel
von dem Fortbildungsangebot Gebrauch gemacht haben. Hier sind kiinftig weitere Anstrengun-
gen erforderlich, um Frauen verstérkt zur Teilnahme an Fortbildungen zu motivieren.

Die geringen Bewerbungs- und Teilnahmezahlen beurlaubter Beschiftigter signalisieren eben-
falls Handlungsbedarf. Da Fort- und Weiterbildung auch fiir beurlaubte Personen besonders
wichtig ist, damit sie in dieser Phase nicht den beruflichen Kontakt verlieren, empfiehlt sich, die
Fortbildungsbedingungen fiir diese Zielgruppe in den Dienststellen zu tiberdenken. Es ldsst sich
nur dann gezielt entgegensteuern, wenn die Ursachen fiir die mangelnde Beteiligung transparen-
ter werden.

Das MGSFF wird deshalb eine qualitative Untersuchung zu den Ursachen, warum vollzeitbe-
schéftigte, teilzeitbeschiftigte und beurlaubte Frauen in geringerem Umfang an Fortbildungen
teilnehmen, vergeben.

1.5 Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Arbeitszeit

Nach § 13 Abs. 1 LGG sind Beschiftigten, die Familienarbeit leisten, im Rahmen der gesetzli-
chen, tarifvertraglichen und sonstigen Regelungen grundsétzlich Arbeitszeiten zu ermdglichen,
die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern. § 13 LGG verweist insofern insbeson-
dere auf die Arbeitszeitverordnung (AZVO) der Beamtinnen und Beamten in Nordrhein-
Westfalen, die fiir alle Beschéftigten gilt.

Die AZVO erdffnet bereits vielfdltige Moglichkeiten flir eine flexible Arbeitszeitgestaltung
(Gleitzeit, Moglichkeit zum Abweichen von der Kernzeit, ungleichméfige Verteilung einer er-
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miBigten Arbeitszeit auf die Wochentage, rollierende Verteilung wie z.B. die zwei- und dreiti-
gige Arbeitswoche im Wechsel, individuelles Zuschneiden der ermaBigten Arbeitszeit fiir den
Zeitraum eines Jahres). Dariiber hinaus konnen im Rahmen der Experimentierklausel (§ 13
AZVO) auch abweichende Arbeitszeitmodelle erprobt werden. Davon haben im Berichtszeit-
raum mehrere Dienststellen Gebrauch gemacht. Beispielhaft fiir Regelungen zur weiteren Flexi-
bilisierung der Arbeitszeit seien die Erweiterung des Arbeitszeitrahmens, die Abschaffung der
Kernzeit, die Ausweitung der Ubertragungsmoglichkeiten fiir Zeitguthaben und Zeitschulden
sowie die Ausweitung der Moglichkeiten des Freizeitausgleichs genannt.

Teilzeitbeschiftigung

Von den 367.961 Beschiftigen im Landesdienst iibten insgesamt 25,8 % (94.792) eine Teilzeit-
beschiiftigung aus. Der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschiftigten betrug 82,2 % (77.945).
Damit stieg der Anteil der Teilzeitbeschiftigten im Berichtszeitraum um 3,1 Prozentpunkte. Der
deutliche Anstieg der Teilzeitbeschéftigten ist in erster Linie auf die vermehrte Inanspruchnahme
von Altersteilzeit zuriickzufiihren. Wahrend sich Ende 1999 810 Beschiftigte in Altersteilzeit
befanden, waren es Ende 2003 11.340 (12 % aller Teilzeitbeschiftigten). Der Ménneranteil war
dabei mit 54,6 % tiberdurchschnittlich hoch.

Werden die Altersteilzeit und das Sabbatjahr als besondere Formen der arbeitsmarkpolitischen
Teilzeit, die im Rahmen des § 13 Abs. 3 LGG fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie keine
Rolle spielen, auller Betracht gelassen, stellt sich die Situation wie folgt dar: 22,2 % aller Be-
schéftigten arbeiteten Ende 2003 Teilzeit, dabei betrug der Frauenanteil 87,7 %. Differenziert
nach Laufbahngruppen ergab sich flir den einfachen Dienst (einschlieSlich Arbeiterinnen und
Arbeiter) mit 10,6 % und den hoheren Dienst mit 18,7 % eine deutlich niedrigere Teilzeitquote
als fiir den gehobenen Dienst mit 23,6 % und den mittleren Dienst mit 25,4 %.

Referatsleitungen wurden in den Ministerien zu 5 % in Teilzeit ausgeiibt. Auf der Ebene der
Gruppenleitung/stindigen Vertretung der Abteilungsleitung spielte Teilzeitarbeit mit 2,6 %
kaum eine Rolle. Auch in den nachgeordneten Bereichen sah die Situation nicht anders aus. Le-
diglich 0,6 % der Dienststellenleitungen und 4,1 % der stellvertretenden Dienststellenleitungen
wurden in Teilzeit ausgeiibt.

Der iiberwiegende Teil der Teilzeitbeschéftigten {ibte mit 39,9 % eine Beschiftigung von mehr
als 50 % bis 75 % der regelmdBigen Arbeitszeit aus. 30,5 % arbeiteten Teilzeit mit genau der
Hilfte der regelmiBigen Arbeitszeit, 25 % mehr als 75 % der regelmédBigen Arbeitszeit und nur
4,5 % unterhélftig. In der Gruppe ,,Teilzeit mit mehr als der Halfte bis 75 % der regelmifigen
Arbeitszeit” war der Frauenanteil mit 93 % am hochsten. Bezogen auf die Lautbahngruppen ist
festzustellen, dass im gehoben Dienst der mit Abstand groBte Teil der Teilzeitbeschiftigten
(79,6 %) mehr als die Hélfte arbeitete. Im hoheren Dienst lag ihr Anteil bei 57,5 % und im einfa-
chen bzw. mittleren Dienst lag er nur noch bei 34,5 % bzw. 39,3 %.

Nach § 13 Abs. 4 LGG darf die ErmaBigung der Arbeitszeit das berufliche Fortkommen nicht
beeintrachtigen. Dies bedeutet insbesondere, dass Teilzeitbeschéftigte bei Beforderungen sowie
der Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten nicht benachteiligt werden diirfen. Es zeigte sich
jedoch, dass bei der Beforderungspraxis diesbeziiglich durchaus Unterschiede bestanden. Im
Berichtszeitraum gab es 69.627 Beforderungen, Hohergruppierungen und Hoherreihungen. Der
Frauenanteil betrug 41,1 %. Der Anteil der Teilzeitbeschiftigten lag bei 14,1 %, obwohl der An-
teil der Teilzeitbeschéftigten an den Gesamtbeschéftigten 25,8 % betrug.
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Beurlaubung aus familienpolitischen Griinden und Elternzeit

Am 31.12.2003 waren 5,3 % aller Beschéftigten (19.624) beurlaubt (einschlieBlich Elternzeit).
Davon waren 93,8 % Frauen. Unter den weiblichen Beschiftigten lag die Quote der Beurlau-
bungen damit bei 9,7 %. Damit haben sich im Berichtszeitraum der Anteil der Beurlaubten an
den Gesamtbeschiftigten um 2 Prozentpunkte und auch der Anteil der beurlaubten Frauen an den
weiblichen Beschiftigten um 3,8 Prozentpunkte erhoht. Auch der Frauenanteil unter den Beur-
laubten war um 6,8 Prozentpunkte auf 93,8 % deutlich gestiegen.

Von den insgesamt 19.624 Beurlaubten befanden sich 9.227 (47 %) in Elternzeit. Der Frauenan-
teil unter den Beschiftigten in Elternzeit war nach wie vor sehr hoch und erreichte eine Quote
von 97,4 %. Diese lag lediglich einen Prozentpunkt niedriger als Ende 1999.

Auch ohne Beriicksichtigung der Elternzeit war die Frauenquote bei Beurlaubungen mit 90,7 %
tiberproportional hoch. Den hochsten Frauenanteil gab es mit 95,6 % bei den Angestellten, den
niedrigsten Frauenanteil mit 76,9 % bei den Arbeiterinnen und Arbeitern.

Die Moglichkeiten der Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit bzw. Beurlaubung
wurden genutzt. So iibten allein 37,6 % der Beamtinnen und Beamten in der Elternzeit eine Teil-
zeitbeschéftigung von mehr als 12 Stunden aus. Insgesamt 23,0 % der beurlaubten Beamtinnen
und Beamten arbeiteten wéhrend einer Beurlaubung Teilzeit. 50,6 % davon arbeiteten mehr als
12 Stunden pro Woche.

Die Regelung des § 14 Abs. 2 LGG, wonach Beschiftigte in der Regel wieder am alten Dienstort
oder wohnortnah eingesetzt werden sollen, wurde umgesetzt. In 98,2 % aller Fille erfolgte der
Einsatz am alten Dienstort oder wohnortnah. In 91,6 % der Félle entsprach der Einsatzort dem
Antrag der Beschiftigten. Wenn dem Antrag nicht entsprochen werden konnte, lag dies zu 95,1
% daran, dass keine entsprechende Stelle vorhanden war.

Die Praxis, Beurlaubten nach § 14 Abs. 5 LGG vorrangig Urlaubs- und Krankheitsvertretun-
gen anzubieten, bestand in 220 Dienststellen. Auch gab es ein Angebot an Fortbildungsmal-
nahmen, die den Wiedereinstieg in den Beruf erleichtern sollten. Etwa zwei Drittel (66,3 %) der
Frauenforderpldne enthielten diesbeziiglich gleichstellungsrelevante MaBBnahmen.

Handlungsbedarf und Folgerungen

Die Umfragen zeigten deutlich, dass — neben der unterproportionalen Beriicksichtigung von
Teilzeitbeschéftigten bei Beforderungen etc. — insbesondere beim Angebot von Teilzeitarbeits-
plitzen in Fiihrungspositionen noch groler Handlungsbedarf besteht. Hier sind die Dienststellen
aufgefordert, entsprechende Konzepte zu erstellen. Dabei ist die Entwicklung von Kriterien zur
Bewertung der Teilzeiteignung einzelner Fithrungspositionen notwendig. Es ist zu beriicksichti-
gen, dass Teilzeit nicht nur die klassische Halbtagsstelle bedeutet, sondern in unterschiedlichen
Formen und auch mit nur geringen Einschrankungen des Zeitbudgets moglich ist.

Fiir den Erhalt der beruflichen Qualifikation sollten im Rahmen der haushaltsrechtlichen Spiel-
rdaume héufiger Urlaubs- und Krankheitsvertretungen angeboten und die Moglichkeit einer ge-
ringfiigigen Teilzeitbeschéftigung wihrend der Elternzeit bzw. einer Beurlaubung angeboten
werden. In diesem Zusammenhang kommt auch den Beratungsgespriachen nach § 14 Abs. 6
LGG eine groBe Bedeutung zu.
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Gerade im Hinblick auf die zum 1.1.2004 in Kraft getretene Arbeitszeiterhohung fiir die Beam-
tinnen und Beamten in Nordrhein-Westfalen sollten in den Dienststellen alle Moglichkeiten der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung ausgeschopft werden.

1.6 Gremienbesetzung

Kommissionen, Beirdte, Verwaltungs- und Aufsichtsrite sowie sonstige Gremien sollen geméal §
12 LGG geschlechtsparititisch besetzt werden. Zum Ende des Berichtszeitraums hatten 230
Dienststellen angegeben, dass bei ihnen mindestens ein Gremium gebildet worden war. Insge-
samt gab es 1.080 Gremien (ohne schulinterne Gremien); davon waren allein 312 in den Hoch-
schulen angesiedelt. 27,9 % der Gremien waren Kommissionen, Beirdte oder Verwaltungs- und
Aufsichtsrite, der groBere Teil mit 72,1 % waren sonstige Gremien. Nur 26,7 % der Gremien
waren geschlechtsparitdtisch oder mit mehr Frauen besetzt. Frauen waren damit in 792 Gremien
unterreprasentiert.

Die Gremien wurden zu mehr als zwei Dritteln aus den Beschiftigten der eigenen Dienststelle,
zu 17,6 % aus anderen Beschiftigten der Landesverwaltung und zu 11,6 % aus Dienststellen,
Institutionen usw. auflerhalb des Geltungsbereiches des LGG gebildet. Insgesamt waren die
Gremien zu 30,5 % (4.195) mit Frauen besetzt. Wihrend der Anteil von Frauen in den sonsti-
gen Gremien etwas hoher lag, betrug er in den Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs- und Auf-
sichtsriten lediglich 26,5 %. Bemerkenswert war, dass die Dienststellen, die sich im Geltungsbe-
reich des LGG befanden (dazu gehoren beispielsweise auch die Kommunen), den hochsten Frau-
enanteil mit 34,8 % bei der Besetzung beitrugen. Aus den eigenen Dienststellen beteiligten sich
31 % Frauen; aus den Stellen auBlerhalb des LGG wurde der geringste Anteil mit 20,6 % Frauen
entsandt.

Soweit Entsendungsrechte bestanden, wurden in Gremien im Geltungsbereich des LGG insge-
samt 2.028 Beschiftigte entsandt, darunter waren nur 24,0 % Frauen. Auch hier lag der Frauen-
anteil an den Entsendungen in Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs- und Aufsichtsriten mit
14,9 % deutlich unter dem Durchschnitt.

Handlungsbedarf und Folgerungen

Eine ausgewogene Besetzung von Gremien ist noch ldngst nicht erreicht. Griinde hierfiir sind
zum einen, dass deren Besetzung haufig funktionsbezogen erfolgt. Eine nachhaltige Erhéhung
des Frauenanteils in Gremien diirfte somit von der Erhéhung des Frauenanteils in Fithrungsposi-
tionen abhdngig sein. Zum anderen liegt die Annahme nahe, dass die gesetzliche Regelung zu
wenig bewusst ist bzw. zu selten angewandt wird. Die Soll-Vorschrift gewihrleistet, dass von
dem Grundsatz nur in Ausnahmefillen — z.B. bei einem auf der Représentationsstruktur des je-
weiligen Gremiums beruhenden funktionsbedingten Proporz — abgewichen werden kann. Wenn
keine von der Dienststelle darzulegenden Umstinde vorliegen, die eine geschlechterparitétische
Gremienbesetzung aus rechtlichen oder tatsidchlichen Griinden ausschlielen, bedeutet das ,,Soll*
ein ,,Muss®. Die Anforderungen, die an eine Ausnahme von dem Grundsatz der geschlechterpari-
tatischen Besetzung zu stellen sind, werden in den Verwaltungsvorschriften durch die Benen-
nung von Beispielen zum Ausdruck gebracht. Danach ist die Beachtung des Gebots der gleichbe-
rechtigten Gremienteilhabe aus rechtlichen oder tatsdchlichen Griinden insbesondere ausge-
schlossen, wenn die Gremienmitgliedschaft bestimmter Funktionstrdgerinnen oder Funktionstré-
ger auf rechtlichen Vorgaben beruht oder in einem Kreis von Funktionstrigerinnen oder Funkti-
onstragern keine oder nicht geniligend Frauen zur Verfiigung stehen. Sofern diese Ausnahme
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nicht gegeben ist, bediirfen alle Fille einer Priifung, in denen aufgrund des unmittelbaren Bezugs
zum Arbeitsgebiet ein ménnlicher Beschiftigter in Frage kommt. Aufgrund der hierarchischen
Struktur ist immer eine groflere Anzahl Beschiftigter fiir das Aufgabengebiet zustindig. Auch
kann die Moglichkeit einer Gremienvertretung fiir Referentinnen und Sachbearbeiterinnen
durchaus eine berufliche Entwicklungschance bedeuten.

Dies gilt ebenso fiir die Entsendung in Gremien anderer Dienststellen innerhalb und auferhalb
des Geltungsbereichs des LGG.

Damit die Sichtweisen, Interessen und Lebensmuster von Frauen im Interesse ausgewogener
Entscheidungen verstirkt beriicksichtigt und durchgesetzt werden konnen, ist es notwendig, den
Frauenanteil in Gremien entsprechend dem klaren gesetzlichen Standard in den néchsten Jahren
zu erhohen. Daten, Verfahren und Strukturen miissen sondiert und systematisiert werden, um die
notwendige Transparenz zu schaffen. So miissen wichtige Informationen, z.B. liber die aktuellen
Zusammensetzungen von Gremien, Termine fiir Nach- oder Wiederbesetzungen, Anzahl der
seitens des Landes beeinflussbaren Vorschlags-, Berufungs- und Entsendungsrechte und die Ver-
fahrensabldufe, prasent und bekannt sein. Dies ist die Voraussetzung, um in aktuellen Beset-
zungsverfahren gezielt Einfluss zu nehmen. Die Dienststellenleitungen miissen in verstirktem
Umfang MaBnahmen ergreifen, die die Erreichung dieses Zieles sicherstellen. Hier bieten sich
entsprechende MaBBnahmen im Frauenforderplan an. Beispielsweise konnte jede Gremienbeset-
zung, die nicht durch eine Frau erfolgt, schriftlich begriindet und eine grundsitzliche friihzeitige
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten installiert werden. Insbesondere kdnnten Strategien
entwickelt werden, die sich auf die Vorschlagspraxis der entsendenden Institutionen auswirken.
Dariiber hinaus konnte in den jeweiligen Fachbereichen die Erstellung von Expertinnen-Listen
die Auswahl von Frauen erleichtern. Im Ubrigen haben die aufsichtsfiihrenden Dienststellen die
Zielerreichung nachzupriifen. Fiir Kabinettvorlagen hat das Kabinett bereits in der Sitzung am
16.07.2002 folgenden Beschluss gefasst: ,,Auf Vorschlag der Ministerin fiir Frauen, Jugend, Fa-
milie und Gesundheit bekriftigen die Mitglieder der Landesregierung die Absicht, entsprechend
dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) bei Berufungen in Gremien eine angemessene Zahl von
Frauen zu benennen und falls dies nicht moglich ist, die Griinde hierfiir in der Kabinettvorlage
darzustellen.” Kiinftig werden die Ressorts fiir ihren jeweiligen Geschiftbereich entsprechend
verfahren.

1.7 Privatisierung

Bei Privatisierungen durch das Land soll gemaB3 § 2 Abs. 3 S.1 LGG die Anwendung des LGG
im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden.

Im Berichtszeitraum ist dies lediglich bei fiinf von neun Privatisierungen erfolgt.
Damit sind immer wieder geduBerte Befiirchtungen, bei Privatisierungen wiirden gleichstellungs-
relevante Regelungen ,,abgebaut®, nicht von der Hand zu weisen. Um dem gegenzusteuern, ha-

ben die Dienststellen und aufsichtsfithrenden Dienststellen fiir die Einhaltung von § 2 Abs. 3
LGG kiinftig verstiarkt Sorge zu tragen.

29



1.8 Gleichstellungsbeauftragte in den Dienststellen

Mit Inkrafttreten des LGG wurde in Dienststellen mit 20 und mehr Beschéftigten erstmals die
gesetzliche Verpflichtung zur Bestellung von Gleichstellungsbeauftragten geregelt (vgl. § 15
Abs. 1 LGG). In 97,7 % der Dienststellen (ohne Geschiftsbereich MSJK), in denen eine Ver-
pflichtung bestand, wurde mindestens eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. In den anderen
Fillen gaben die Dienststellen beispielsweise an, dass das Bestellungsverfahren noch nicht abge-
schlossen war. 16 Dienststellen hatten sogar eine Gleichstellungsbeauftragte, obwohl die Pflicht
zur Bestellung nicht gegeben war. Stellvertreterinnen wurden in 91,3 % der Dienststellen be-
stellt. Insgesamt waren 819 Gleichstellungsbeauftragte und 699 Stellvertreterinnen bestellt. Die
iiberwiegende Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten (77,5 %) war mit 30 und mehr Wochen-
stunden beschiftigt, 12,3 % arbeiteten zwischen 20 bis unter 30 Stunden und 8,7 % waren zwi-
schen 10 bis unter 20 Stunden beschéftigt.

Nach VV Nr. 1.2 zu § 15 LGG erfolgt die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten — als orga-
nisatorischer Akt — nach vorheriger Ausschreibung durch die Dienststelle. Fiir die Hochschulen
gilt die Besonderheit, dass die Gleichstellungsbeauftragte vor ihrer Bestellung von den weibli-
chen Mitgliedern der Hochschule gewihlt wird; daher ist dort eine Ausschreibung entbehrlich.

Uberwiegend wurden Frauen gezielt angesprochen und zu einem geringeren Anteil Interessenab-
fragen durchgefiihrt; nur zu 18 % wurde das Amt ausgeschrieben.

Nach § 15 Abs. 3 LGG soll die fachliche Qualifikation der Gleichstellungsbeauftragten den
umfassenden Anforderungen ihres Aufgabengebietes gerecht werden. Von den insgesamt 819
bestellten Gleichstellungsbeauftragten waren 48,3 % in den Besoldungs- und Vergiitungsgrup-
pen des gehobenen Dienstes, 36,7 % in denen des hoheren Dienstes und 15 % in denen des mitt-
leren Dienstes. Mit steigender Beschéftigtenzahl in der Dienststelle stieg auch die Besoldungs-
bzw. Verglitungsgruppe der Gleichstellungsbeauftragten. Bei den Stellvertreterinnen war das
Besoldungs- bzw. Vergiitungsniveau etwas niedriger.

Die organisatorische Ansiedlung der Gleichstellungsbeauftragten (Stabstelle, Personalverwal-
tung, Fachbereich) war unterschiedlich ausgestaltet. In 33,5 % der Félle war die Gleichstellungs-
beauftragte eine Stabsstelle, in 24,5 % der Félle der Personalverwaltung und in 42,0 % der Fille
einem Fachbereich zugeordnet.

Die Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten (59,4 %) wurde nicht von ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben entlastet. Nach BeschiftigtengroBenklassen betrachtet bedeutet dies:

e 66,0 % der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 20 bis 200 Beschéftigten,
e 36,2 % der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 201 bis 500 Beschiftigten
o 42,5 % der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten

mussten ihre Tatigkeit neben ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben ausiiben, obwohl die Entlas-
tung in Dienststellen mit 201 bis 500 Beschiftigten in der Regel mindestens die Hilfte der re-
gelmiBigen Arbeitszeit und in Dienststellen mit mehr als 500 Beschiftigten in der Regel die vol-
le regelméBige Arbeitszeit betragen soll.

Die personelle Unterstiitzung im Bedarfsfall beinhaltet die Zuordnung von Mitarbeiter/innen,
die von anderen dienstlichen Aufgaben fiir die Tatigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten
ganz oder teilweise zu entlasten sind. Insgesamt waren am Ende des Berichtszeitraums in 12,2 %
der Fille Mitarbeiter/innen ganz oder teilweise von anderen Aufgaben entlastet. Uberwiegend (in
71 Féllen) war der Gleichstellungsbeauftragten eine Mitarbeiterin bzw. ein Mitarbeiter zugewie-
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sen, in 16 Fillen waren es zwei Mitarbeiter/innen und in 8 Fillen 3 und mehr Mitarbeiter/innen.
Die durchschnittliche wochentliche Entlastung je Mitarbeiter/in betrug 14,6 Stunden.

Zur Ausstattung mit den zur Erfiillung ihrer Aufgaben séchlichen Mitteln gehdrt insbesondere
die Moglichkeit zur Teilnahme an Schulungs- und Fortbildungsveranstaltungen (VV Nr. 2 zu §
16 Abs. 2 LGQ), aber auch die Zuweisung eigener finanzieller Mittel. An Fortbildungen im Hin-
blick auf ihre Gleichstellungstétigkeit hatten im Berichtszeitraum 55,7 % der Gleichstellungsbe-
auftragten teilgenommen. Uber eigene finanzielle Mittel verfiigten landesweit insgesamt 5,7 %.

Zur Erfiillung ihrer Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte nach § 18 Abs. 2 LGG friihzei-
tig iiber beabsichtigte Mallnahmen zu unterrichten und anzuhéren. IThr ist innerhalb einer
angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stel-
lungnahme zu geben. Knapp 60 % der Gleichstellungsbeauftragten hatten Stellungnahmen im
Vorfeld von Entscheidungen abgegeben. Beziiglich des Zeitpunktes der Beteiligung der Gleich-
stellungsbeauftragten ist jedoch folgendes festzustellen:

Bei einer Vielzahl von personellen Mallnahmen (z.B. Beurteilungsbesprechungen, Stellenaus-
schreibungen, Vorstellungsgespriache, Beforderung/Hohergruppierung, Erstellung von Personal-
entwicklungskonzepten, Beurteilungsrichtlinien), sozialen Maflnahmen (z.B. Sozialplédne, Woh-
nungen der Dienststelle) und organisatorischen Maflnahmen (z.B. Organisationsuntersuchungen,
Arbeitszeit, Heimarbeit, Privatisierungen) erfolgte die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten nicht im verwaltungsinternen Abstimmungsprozess, sondern erst gleichzeitig mit Beteiligung
des Personalrates, nach Entscheidung zur Information oder auch gar nicht.

Schulen und Studienseminare sind keine Dienststellen im Sinne des LGG. Daher besteht dort
auch nicht die Verpflichtung zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten. Nach § 15 Abs. 2
LGG wird jedoch an Schulen und Studienseminaren eine Ansprechpartnerin fiir Gleichstel-
lungsfragen bestellt, wenn die weiblichen Mitglieder der Lehrerkonferenz oder der Seminarkon-
ferenz dies beschliefen. Am 31.12.2003 waren 4.650 Ansprechpartnerinnen und 313 Stellvertre-
terinnen an 6.350 Schulen bestellt. An 59 von 78 Studienseminaren (75,6 %) gab es eine An-
sprechpartnerin. Im Rahmen des Modellprojektes ,,Selbstindige Schule® wurden einige der
dienstrechtlichen Entscheidungskompetenzen von der Ebene der Schulaufsicht auf die Schulen
iibertragen. Gleichzeitig wurde festgelegt, dass im Interesse einer Verkiirzung der Verfahrens-
wege (Beteiligung der zustdndigen Gleichstellungsbeauftragten auf Bezirks- oder Schulamtsebe-
ne) die Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen im Rahmen des Modellprojektes die
Aufgaben und Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten wahrnehmen.

Zur Erfiillung ihrer Aufgaben werden die Gleichstellungsbeauftragten durch das LGG mit einer
Reihe von Rechten ausgestattet. 39,4 % der Gleichstellungsbeauftragten iibten ihr Personalak-
teneinsichtsrecht und 64,1 % ihr unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung aus.
16,1 % hatten Widerspruch gegen einzelne Maflnahmen eingelegt. Dabei hatten iiber 75 % der
Gleichstellungsbeauftragten immer oder tiberwiegend Erfolg. Dies spricht fiir die konstruktive
Form und die materielle Begriindetheit der Rechtsausiibung durch die Gleichstellungsbeauftrag-
ten. 15 Gleichstellungsbeauftragte nachgeordneter Dienststellen forderten Stellungnahmen bei
iibergeordneten Dienststellen an. An Besprechungen der Dienststelle nahmen 70,4 % teil. Etwa
die Hilfte (54,6 %) der Gleichstellungsbeauftragten erhielten regelméBig Einladungen zu diesen
Besprechungen. Bei nicht regelmédBiger Teilnahme erhielten nur 31,7 % regelmifBig ein Proto-
koll, dagegen 40,9 % nicht. Ein Viertel der Gleichstellungsbeauftragten (23,1 %) arbeitete in
durchschnittlich 2,9 Gremien mit.
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Sprechstunden fiir Beschéftigte hatten 31,2 % und Frauenversammlungen 27,9 % der Gleichstel-
lungsbeauftragten durchgefiihrt. 83,9 % hatten sich mit anderen Gleichstellungsbeauftragten ver-
netzt.

Handlungsbedarf und Folgerungen

Die Auswertung der Umfragen ergab, dass im Zusammenhang mit den Regelungen im LGG zu
den Gleichstellungsbeauftragten in den Dienststellen noch Handlungsbedarf besteht.

Durch Ausschreibung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten ist kiinftig sicherzustellen, dass
alle Frauen, die sich fiir die Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte interessieren, von zu beset-
zenden Stellen auch Kenntnis erhalten und die Dienststelle im Rahmen der Bestenauslese die
Tétigkeit besetzen kann. Dies haben lediglich 18 % der Dienststellen beachtet.

Gut ein Drittel der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 201 - 500 Beschéftigten und
42,5 % der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten sind
nicht entlastet, obwohl das LGG grundsétzlich eine Entlastung von mindestens der Hélfte bzw.
der vollen regelméafigen Arbeitszeit vorsieht. Hier sind die Dienststellen aufgefordert, eine Ver-
besserung der Arbeitssituation der Gleichstellungsbeauftragten herbeizufiihren. Sofern entspre-
chende Stellenanteile nicht verfiigbar sind, hat die Entlastung durch organisatorische Malinah-
men zu erfolgen.

Die Dienststellen sind verpflichtet, die Gleichstellungsbeauftragten friihzeitig, d.h. bereits im
Planungsstadium einer Mallnahme, in eine Entscheidung einzubeziehen, auf jeden Fall jedoch
vor der Beteiligung des Personalrats. Dies gilt nicht nur fiir personelle, sondern auch fiir organi-
satorische, soziale und fachpolitische MaBBnahmen. VV Nr. 2.3 zu § 18 Abs. 2 LGG klért aus-
driicklich, dass das Recht auf Abgabe einer Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten vor
das personalvertretungsrechtliche Beteiligungsverfahren tritt (Ausnahmen: fristlose Entlassungen
und auflerordentliche Kiindigungen), da die Abstimmung zwischen Gleichstellungsbeauftragter
und Dienststellenleitung Element der Willensbildung der Dienststelle ist.

Auch eine bessere Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten bei Besprechungen der Dienst-
stelle oder bei der Mitarbeit in Gremien ist notwendig. Dabei sind neben den Dienststellen aber
auch die Gleichstellungsbeauftragten selber aufgerufen, ihre Beteiligungsrechte verstirkt einzu-
fordern.

Das LGG sieht vor, dass eine Stellvertreterin der Gleichstellungsbeauftragten zwingend zu
bestellen ist. Dies ist erforderlich, um die Aufgaben und Beteiligungsrechte nach §§ 17, 18 LGG
auch in Fillen langerer Abwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten wahrnehmen zu konnen.
Sofern noch nicht geschehen, ist die Bestellung einer Stellvertreterin so schnell wie moglich
nachzuholen.

1.9 Sonderbereich Hochschule

Beschiiftigtensituation
Am 31.12.2003 waren insgesamt 43.887 Personen (ohne Hilfskréifte) mit einem Frauenanteil

von 38,9 % an den Universitdten und Fachhochschulen des Landes NRW beschéftigt. Insgesamt
betrug der Frauenanteil (jeweils incl. Angestellte) im einfachen Dienst 50 %, im mittleren Dienst
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75,4 %, im gehobenen Dienst 40,5 % und im hoheren Dienst 24,9 %. Im Bereich der Arbeiterin-
nen und Arbeiter lag er bei 16,3 %.

Im Bereich der Professorinnen und Professoren war die Unterrepridsentanz von Frauen mit
12,7 % noch deutlicher. Allerdings konnte sich der Anteil von Frauen an den C 4-Professuren im
Berichtszeitraum um 3,3 Prozentpunkte auf 9,8 % steigern. Auch auf den anderen leitenden Ebe-
nen waren Frauen nur in begrenztem Umfang titig: Lediglich 6,3 % der Rektorate und 7,8 %
der Dekanate waren mit Frauen besetzt. Unter den Kanzlerinnen bzw. Kanzlern waren die
Frauen zu 16,1 % vertreten. Die Funktion der Prorektorin bzw. des Prorektors wurde zu 23,0
% an Frauen vergeben. Die Leitungen zentraler Einrichtungen und die Dezernentenstellen in den
Hochschulverwaltungen waren zu einem Viertel mit Frauen besetzt. Gegeniiber der Erhebung
von 1999 waren jedoch in allen Funktionen Steigerungen der Frauenanteile festzustellen.

Gut die Hélfte aller Beschiftigten (23.019) waren wissenschaftliche und kiinstlerische Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Der Frauenanteil betrug 26,5 %. Knapp ein Drittel war unbefristet
(Frauenanteil 20,8 %), gut zwei Drittel befristet beschiftigt (Frauenanteil 29 %). Daneben gab es
20.746 studentische Hilfskrifte (Frauenanteil 42 %), die sich fast ausschlieBlich (99,7 %) in
befristeten Arbeitsverhiltnissen befanden. Die 2.999 wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Hilfskrifte (Frauenanteil 46,8 %) waren zu 99,7 % befristet beschiftigt.

37,1 % der Neueinstellungen erfolgte zugunsten von Frauen. Damit lag der Frauenanteil bei
Neueinstellungen unter dem Beschéftigtenanteil von 38,9 %. Bezogen auf einzelne Laufbahn-
gruppen ist jedoch festzustellen, dass die Einstellungsquote von Frauen im héheren Dienst um
5,6 Prozentpunkte und im Bereich der Professorinnen und Professoren um 5,7 Prozentpunkte
iber ihrem jeweiligen Beschiftigtenanteil lag.

An den 7.060 Beforderungen, Hohergruppierungen und héheren Einreihungen hatten Frau-
en im Berichtszeitraum zu 47,3 % Anteil. Bezogen auf einzelne Laufbahngruppen ist jedoch
festzustellen, dass im Bereich der Angestellten des einfachen Dienstes und des hoheren Dienstes
sowie im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter die Hohergruppierungsquote bzw. die Quote
der hoheren Einreihungen von Frauen unter ihrem jeweiligen Beschiftigtenanteil lag.

Frauenforderplan

In allen Hochschulen lagen Rahmenpléne vor. Dariiber hinaus hatten 26 Hochschulen Frauen-
forderpline fiir alle Fachbereiche, die Verwaltung, die zentralen wissenschaftlichen Einrichtun-
gen und die zentralen Betriebseinheiten mit mindestens 20 Beschiftigten.

Fast alle Fachbereichsplidne enthielten Zielvorgaben bei den Professuren (96,2 %) und beim
wissenschaftlichen Nachwuchs. Bei Unterreprdasentanz von Frauen wurden Zielvorgaben fiir
Einstellungen {iberwiegend in die Frauenforderpléne eingestellt. So gab es in 93,7 % der Frauen-
forderpliane Zielvorgaben fiir den einfachen Dienst; fiir den hoheren Dienst in 76,9 %. Die Hoch-
schulen konnten iiber die Hilfte aller Zielvorgaben fiir Einstellungen realisieren. Etwas niedriger
war die Anzahl der Frauenforderpline, die Zielvorgaben fiir Beforderungen, Hohergruppierun-
gen und Einreihungen hatten. Erreicht wurden die Zielvorgaben in 60 bis 100 % der Fille.

Uberwiegend beinhalteten die Frauenforderpline MaBnahmen zu Fortbildung (96,8 %), Perso-
nalauswahl (87,1 %) und Vereinbarkeit von Beruf und Familie (83,9 %). Dariiber hinaus gab es
etliche MafBnahmen in Studium, Lehre und Forschung, z.B. Besetzung von Selbstverwaltungs-
gremien (71 %), Kinderbetreuungsangebote fiir Studierende (71 %), Studienberatungsangebote
fiir Frauen in Fachbereichen mit Unterrepriasentanz (67,7 %), Einbeziehung von Fragestellungen
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zur Frauen- und Geschlechterforschung in das Lehrangebot (64,5 %) und Ausschreibungen be-
fristeter wissenschaftlicher Stellen (64,5 %).

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Von den 43.887 Beschiftigten an den Hochschulen waren Ende 2003 28,5 % teilzeitbeschiftigt.
Der Frauenanteil lag bei 61,8 %; insgesamt waren fast die Hilfte aller Frauen (45,4 %) in Teil-
zeit. Nur 2 % aller Fiihrungspositionen (Rektor/in, Dekan/in, Kanzler/in, Leiter/in zentraler Ein-
richtungen und der jeweiligen Vertretung) wurden in Teilzeit ausgetibt.

Beim beruflichen Aufstieg wurden Teilzeitkrifte nur unterproportional beriicksichtigt. Von den
7.060 Beforderungen, Hohergruppierungen und héheren Einreihungen ging gut ein Fiinftel
(21,8 %) an Teilzeitbeschiftigte. Diese Quote lag 6,7 Prozentpunkte unter dem Anteil der Teil-
zeitbeschéftigten an den Gesamtbeschéftigten (28,5 %).

Ende 2003 waren 1.118 der Beschéftigten an den Hochschulen beurlaubt (einschlielich Eltern-
zeit), davon waren 82,6 % Frauen. Der Frauenanteil an den Beschiftigen in Elternzeit betrug
96,9 %, an den Beurlaubungen auflerhalb der Elternzeit 77,5 %. Von den Mdglichkeiten der
Teilzeitbeschdftigung wurde in beiden Féllen Gebrauch gemacht. So iibten allein 62,2 % der
Beamtinnen und Beamten in der Elternzeit eine Teilzeitbeschéftigung von mehr als 12 Stunden
bis zur Hélfte der regelmadBigen Arbeitszeit aus und 16,2 % der beurlaubten Beamtinnen und
Beamten (auBBerhalb der Elternzeit) nutzten die Mdéglichkeit, unterhélftig zu arbeiten.

Mittelvergabe

Nach § 5 LGG sowie § 5 des Hochschulgesetzes (HG) sind Fortschritte bei der Gleichstellung
von Frau und Mann sowohl bei der leistungsorientierten Mittelvergabe vom Staat an die Hoch-
schulen als auch bei der hochschulinternen Mittelvergabe zu beriicksichtigen. Im Rahmen der
Beratungen zur Umsetzung dieses gesetzlichen Auftrages zeigte sich, dass die bisher vorhande-
nen Parameter zur Verteilung der Mittel geeignet sind, die Ziele der Frauenférderung zu integrie-
ren. Auf die Verwendung eines eigenen, neuen Frauenparameters wurde daher verzichtet. Der
Erfolg in der Gleichstellung wurde anhand von Frauenanteilen gemessen, wobei nach Fécher-
gruppen differenziert wurde. In 2004 wurden im Rahmen der Mittelvergabe vom Staat an die
Hochschulen beispielsweise 17,5 Mio. € aufgrund der Frauenanteile an den Hochschulen um-
verteilt.

In gut zwei Dritteln (68,8 %) der Hochschulen erfolgte auch die interne Mittelvergabe nach
den fiir die Mittelvergabe vom Staat an die Hochschulen mal3geblichen Kriterien. In den anderen
Hochschulen blieb der Aspekt ,,Gleichstellung® bei der internen Mittelvergabe unberiicksichtigt.
Dort spielte er z.B. eine Rolle bei der Zweckbindung der Mittel oder durch einen Vorwegabzug
im Sachmittelbereich. Auch wurden Mittel nach individuell ermittelter Bedarfslage der Fachbe-
reiche oder in bisheriger Tradition, d.h. ohne Gleichstellungsaspekte, intern verteilt.

Gremienbesetzung
Von den 312 an den Hochschulen bestehenden Gremien war lediglich gut ein Fiinftel (21,5 %)
geschlechtsparititisch oder mit mehr Frauen besetzt. Insgesamt waren in den Gremien nur zu

27,8 % Frauen titig. Bei den Entsendungen in Gremien anderer Dienststellen im Geltungsbe-
reich des LGG lag der Frauenanteil sogar nur bei 10,5 %.
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Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen nehmen eine Sonderstellung ein. Diese begriin-
det sich zum einen damit, dass sie vor ihrer Bestellung nicht durch Ausschreibung, sondern
durch Wahl ermittelt werden. Zum anderen waren an mehr als der Halfte (53,1 %) der Hoch-
schulen mehr als 500 Beschéftigte téitig, so dass sich auch die Ausstattung der Gleichstellungs-
beauftragten und ihre Téatigkeitsbereiche von denen anderer Gleichstellungsbeauftragten unter-
scheiden.

Die Hochschulen hatten am 31.12.2003 alle mindestens eine Gleichstellungsbeauftragte und
26 auch mindestens eine stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte. An 4 Hochschulen
(12,5 %) waren mehr als eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Insgesamt gab es 39 Gleich-
stellungsbeauftragte an Hochschulen. 14 Hochschulen (43,8 %; vgl. landesweit 10,1 %) hatten
zweil und mehr Stellvertreterinnen (51) bestellt. Hier nahmen 47,1 % eine reine Abwesenheits-
vertretung wahr (vgl. NRW 83,3 %). 69,2 % der Gleichstellungsbeauftragten waren im hoheren
Dienst. 64,1 % der Gleichstellungsbeauftragten (NRW 40,6 %) wurden von ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben entlastet.

Insgesamt waren am Ende des Berichtszeitraums in 19 Hochschulen auch Mitarbeiterinnen
oder Mitarbeiter fiir die Tétigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten ganz oder teilweise von
anderen Aufgaben entlastet. Die durchschnittliche wochentliche Entlastung betrug 23,3 Stunden
(NRW 14,6 Stunden).

Im Gegensatz zur iibrigen Landesverwaltung, in der nur 6 % der Gleichstellungsbeauftragten
iiber eigene finanzielle Mittel verfiigten, waren die Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
zu 93,8 % mit eigenen finanziellen Mitteln ausgestattet.

78,1 % der Gleichstellungsbeauftragten hatten Stellungnahmen im Vorfeld von Entscheidungen
abgegeben (NRW 58,9 %). Bei einer Vielzahl von personellen, sozialen und organisatorischen
MafBnahmen erfolgte die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten nicht im verwaltungsinter-
nen Abstimmungsprozess, sondern haufig erst gleichzeitig mit Beteiligung des Personalrates,
nach Entscheidung zur Information oder auch gar nicht.

Im Vergleich zu den tibrigen Gleichstellungsbeauftragten machten die Gleichstellungsbeauftrag-
ten der Hochschulen in einem weit hoheren Ausmall von ihren Rechten Gebrauch (Personalak-
teneinsichtsrecht 68,8 %, unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung 90,6 %, Wi-
derspruchsrecht 65,6 %, Anforderung einer Stellungnahme der Gleichstellungskommission oder
des Senats 15,6 %). Alle Gleichstellungsbeauftragten nahmen an Besprechungen teil, 87,5 %
arbeiteten in Gremien mit. Sprechstunden hatten 87,1 % und Frauenversammlungen 48,4 %
durchgefiihrt. Fast alle Gleichstellungsbeauftragten waren vernetzt.

Handlungsbedarf und Folgerungen

Der Anteil der Frauen im wissenschaftlichen Bereich der Hochschulen hat sich im Berichtszeit-
raum langsam, aber bestdndig gesteigert. Bei den Professuren ist er auf 12,7 % angestiegen. Wie
auch in den anderen Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung sind weitere Anstren-
gungen notig, um Frauen eine groBere Teilhabe im wissenschaftlichen Bereich zu ermdglichen.

Insbesondere miissen die Hochschulen, die in ihre interne Mittelvergabe noch nicht die Fort-

schritte bei der Gleichstellung von Frau und Mann integriert haben, den gesetzlichen Auftrag aus
§ 5 LGG umsetzen.
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Hinsichtlich einer geschlechtsparititischen Besetzung von Gremien werden die Hochschulen
kiinftig verstirkte Anstrengungen unternehmen (siehe auch II.1.6).

Wenngleich die Situation der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen giinstiger ist als in

den tibrigen Teilen der Landesverwaltung, besteht auch dort noch Handlungsbedarf, was deren
Beteiligung anbelangt (siehe auch II.1.8).
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2. Zukunft des LGG im Kontext der Verwaltungsmodernisierung

2.1 Perspektiven der Frauenforderung im offentlichen Dienst
2.1.1 Verwaltungsmodernisierung

Verwaltungsmodernisierung fiihrt in Zeiten knapper Kassen hiufig zu einer Uberbewertung
notwendiger Konsolidierungsanstrengungen. Bei der Suche nach Einsparméglichkeiten steht die
Reduzierung von Ausgaben besonders oft im Vordergrund. Die Betrachtung der ,,Qualitét* einer
Organisation und die Notwendigkeit von Qualitdtsmanagement werden vielfach verdringt. Die
Kundinnen und Kunden der 6ffentlichen Verwaltung erwarten aber zunehmend Dienstleistun-
gen, die sich nicht grundsétzlich von den Qualititsstandards privater Serviceangebote unter-
scheiden. Die offentliche Verwaltung kann qualitativ hochwertige Dienstleistungen nur mit mo-
dernen Strukturen und Prozessen erbringen.

Eine Verwaltungsmodernisierung, die diesem Aspekt Rechnung trdgt, hat in Nordrhein-
Westfalen Tradition. Wichtige Initiativen flir Reformen gingen und gehen von Nordrhein-
Westfalen aus.

Bereits seit Mitte der 90iger Jahre steht das Thema verstirkt auf der Agenda. In der Koalitions-
vereinbarung 2000 der Landesregierung ist diese Zielsetzung deutlich verankert. Dort heif3t es
u.a.: ,,Wir wollen die Verwaltungsreform konsequent fortfithren. Das bedeutet: Abbau von Bii-
rokratie, Starkung der Biindelungsfunktion der Mittelbehdrden, mehr Effizienz in den Bearbei-
tungsprozessen, mehr Motivation und mehr Leistungsorientierung, moderne Formen der Koope-
ration, bessere Moglichkeiten im Austausch von Erfahrungen und von Personal zwischen Wirt-
schaft, Wissenschaft und Administration.* Eine Fiille einzelner Facetten zur Realisierung dieses
Ziels wird in der Koalitionsvereinbarung konkret benannt. Dazu gehoren die Frauenforderung
und die Erh6hung des Frauenanteils in Fiithrungspositionen.

2.1.2 Regierungskommission ,,Zukunft des 6ffentlichen Dienstes - 6ffentlicher Dienst der
Zukunft“

Die Landesregierung hat die Modernisierung von Staat und Verwaltung zu einem zentralen An-
liegen ihrer Politik gemacht. Aus diesem Grund wurde im November 2000 die Regierungskom-
mission ,,Zukunft des 6ffentlichen Dienstes - 6ffentlicher Dienst der Zukunft* unter der Leitung
von Prof. Dr. Hans-Peter Bull, Professor fiir 6ffentliches Recht und Verwaltungslehre an der
Universitdit Hamburg, eingesetzt. In dieser Kommission waren insgesamt 23 Personlichkeiten
aus Wirtschaft, Wissenschaft und Verwaltung vertreten. Sie nahm im April 2001 ihre Arbeit auf
und legte der Landesregierung im Januar 2003 einen abschlieBenden Bericht vor. Der Bericht
mit Anlagen liegt in gedruckter Fassung vor und ist unter www.regierungskommission.nrw.de
aufrufbar.

Kernpunkte der auf die Erneuerung der Strukturen gerichteten Vorschlidge sind

e cin einheitliches 6ffentliches Dienstrecht zu schaffen anstelle der Unterscheidung zwi-
schen Beamten, Angestellten und Arbeitern

e cin stark leistungsorientiertes Bezahlungssystem einzufiihren
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e die ,,Binnenmodernisierung* der 6ffentlichen Verwaltung rasch und effektiv voranzutrei-
ben.

Der Ministerprisident hat bei Entgegennahme des Berichts deutlich gemacht, dass die Landesre-
gierung die Vorschldge intensiv priifen und — je nach Ergebnis der Priifung — umsetzen wird. Der
ehemalige Staatssekretdr im Innenministerium, Wolfgang Riotte, wurde beauftragt, den Reform-
prozess zu koordinieren. Ein Lenkungskreis, bestehend aus den Staatssekretérinnen und Staats-
sekretdren der Ressorts, steuert den Umsetzungsprozess. Seither fiihrt der Reformbeauftragte auf
Bundes- und Landesebene Gespriache mit Vertretern aus Politik, Verwaltung und Gewerkschaf-
ten, um die Diskussionsbereitschaft fiir ein einheitliches 6ffentliches Dienstrecht und den Bedarf
an Anderungen im geltenden Dienstrecht zu erkunden.

Parallel fordert und koordiniert der Reformbeauftragte die Umsetzung der Vorschlidge zur Bin-
nenmodernisierung. Dazu ist der Bericht der Regierungskommission thematisch in sechzehn
Reformfelder aufgeteilt worden. Arbeitsgruppen zu Themen, wie z.B. Qualitdtsmanagement,
Personalentwicklung, Zielvereinbarungen, Personalauswahl, Gender Mainstreaming, Fiihrung,
Status- und Entgeltsysteme, priifen die Ergebnisse des Berichts, bewerten sie und erarbeiten
Vorschlidge fir die Umsetzung. Es wurde ein ,,Fahrplan® fiir die weitere Modernisierung der
Landesverwaltung in den ndchsten Jahren verabschiedet. In der ersten Phase (konzeptionelle
Ebene) werden die Grundlagen fiir eine flichendeckende Einfithrung in der Landesverwaltung
erarbeitet und notwendige Entscheidungen getroffen. Viele Instrumente werden zunichst auf der
ministeriellen Ebene eingefiihrt. Dadurch sollen wichtige Erfahrungen gesammelt und der feste
Umsetzungswille der Fithrungsspitze dokumentiert werden. Auf der Durchfiihrungsebene wer-
den, sofern noch nicht geschehen, die jeweiligen Instrumente landesweit angewandt. Inzwischen
hat die Mehrzahl der Reformfeldarbeitsgruppen zur Bewertung der Vorschldge der Regierungs-
kommission ihre konzeptionellen Auftrige weitgehend erledigt und ihre Abschlussberichte vor-
gelegt. Manches befindet sich bereits in der Umsetzungsphase. Uber anderes wird weiter disku-
tiert. Fiir 2005 sind z.B. die Einbeziehung und die Durchfiihrung bestimmter Facetten der Bin-
nenmodernisierung in den nachgeordneten Behorden beabsichtigt. Der Prozess der Binnenmo-
dernisierung soll bis 2008 abgeschlossen sein.

2.1.3 LGG und Verwaltungsmodernisierung

Die Regierungskommission hat sich auch zur Gleichstellungspolitik geduBert. Danach ist auf
allen Gebieten des o6ffentlichen Dienstes die faktische Gleichstellung von Méannern und Frauen
herzustellen. Die Kommission sieht ,,Gender Mainstreaming* als eine Querschnittsaufgabe, die
bei jeder einzelnen Aufgabe zu beachten ist. Auch bei der Art und Weise der Aufgabenwahr-
nehmung sei die unterschiedliche Situation von Frauen und Ménnern stets zu beriicksichtigen.
Der Aspekt der Verteilungsgerechtigkeit unter Méannern und Frauen, als eines der bei der Wahr-
nehmung 6ffentlicher Aufgaben mit zu fordernden Ziele, sei bei Zielvereinbarungen einzubin-
den. SchlieBlich ist nach dem Willen der Kommission die Binnenstruktur des 6ffentlichen Diens-
tes unter dem Aspekt der unterschiedlichen Auswirkungen auf die Geschlechter fair zu organi-
sieren und zu gestalten. Kollegialorgane, die iiber Einstellungs- und Besetzungsvorschlige zu
befinden haben, sollen paritétisch mit Mannern und Frauen besetzt sein. Zur Binnenstruktur ge-
hort danach auch die Gestaltung der konkreten Arbeitsbedingungen wie Arbeitszeit, (Familien-
)Teilzeit und das Vorhandensein von Kinderbetreuungsmoglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie. SchlieBlich definiert die Kommission als ein Element von Fiihrungs-
kompetenz, den Gesichtspunkt unterschiedlicher Lebensrealititen wahrzunehmen und entspre-
chend zu beriicksichtigen. Das Wissen dariiber miisse zum verbindlichen Curriculum von Fort-
bildungsveranstaltungen fiir Fithrungskréfte gehoren.
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Die von der Regierungskommission genannten Instrumente sind {iberwiegend bereits durch das
LGG geregelt oder werden vorausgesetzt. Dies trifft insbesondere auf die parititische Besetzung
von Auswahlkommissionen (§ 9 Abs. 2 LGG), die Gestaltung der konkreten Arbeitsbedingungen
(§ 13 LGG) und die Inhalte von Fortbildungsmafinahmen fiir Fiihrungskrafte zu. Auch misst das
LGG — ebenso wie die Regierungskommission — dem Anforderungsprofil als Grundlage von
Auswahlentscheidungen sowie der vorherigen Ausschreibung von Arbeitspldtzen eine hohe Be-
deutung bei. Es ist als sehr positiv zu bewerten, dass diese Errungenschaften nach den Vorschla-
gen der Regierungskommission auch zukiinftig eine zentrale Rolle bei der auf Chancengleichheit
ausgerichteten Organisation und Gestaltung der Binnenstruktur des 6ffentlichen Dienstes spielen
sollen.

Die formulierten Anforderungen spiegeln also wider, was frauenpolitisch schon lange gefordert
wird. Beruflicher Aufstieg von Frauen, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, flexiblere Arbeits-
zeitmodelle, moderne Organisationsformen, Teamarbeit, Frauenforderplidne als Zielvorgaben
und Steuerungsinstrumente - bereits diese Stichworte zeigen, dass das LGG wichtige Elemente
der notwendigen "Qualitdtsoffensive" fiir den 6ffentlichen Dienst enthilt. Das LGG ist somit ein
modernes Gesetz. Mit ihm wurden vorbildhaft die Zeichen der Zeit erkannt.

Die Reformprozesse werden aus gleichstellungspolitischer Sicht kontinuierlich begleitet. Sie
miissen fiir die gleichstellungspolitischen Ziele und zur Implementierung der Frauenférderung
genutzt werden. Mit der Neuorientierung des offentlichen Sektors im Rahmen der Verwaltungs-
reform, die dem Aspekt von Gender Mainstreaming Rechnung tragt, gewinnt das Thema Gleich-
stellung eine neue Chance auf Integration. Dabei liefert das LGG ein Instrumentarium, das bei
einer geschlechtersensiblen Analyse der 6ffentlichen Verwaltung fiir ausgleichende Frauenforde-
rung geboten ist.

2.2 Gleichstellungsgesetze und Anderungsbestrebungen

Einige Bundeslinder diskutieren Anderungen ihrer Gleichstellungsgesetze. Forderungen nach
,Deregulierung® und ,,Flexibilisierung* sowie nach Einbeziehung des GM-Ansatzes soll damit
nachgekommen werden. Teilweise liegt jedoch der Schluss nahe, dass es hier weniger um
,Verschlankung® der Verwaltung und Effizienzsteigerung geht als um den Abbau wichtiger
frauenpolitischer Errungenschaften und notwendiger Instrumente. Auch der Hinweis auf Gender
Mainstreaming rechtfertigt nicht eine Absage an konkrete Frauenforderung, vielmehr bedingen
beide politischen Ansétze einander. Wo Gender Mainstreaming bei der Analyse beide Ge-
schlechter in den Blick nimmt, hat auf der Ebene der Maflnahmen die gezielte Forderung eines
einzelnen Geschlechts zum Ausgleich des erkannten Defizits ihren Platz. Dass der offentliche
Dienst des Landes Nordrhein-Westfalen trotz bereits erfolgter Weiterentwicklung nach wie vor
minnerdominiert ist — in den Zahlen, aber auch seiner Verwaltungskultur — zeigt nicht zuletzt die
vorliegende Bestandsaufnahme. Insofern ist das LGG unverzichtbar.

Auch die beschriebenen Defizite im Verwaltungsvollzug rechtfertigen keine andere Betrach-
tungsweise. Im Gegenteil: Sie sind Beleg dafiir, wie miihsam die Umsetzung von Normen in die
Rechtswirklichkeit ist, wie langsam sich Verdanderungen im Bewusstsein vollziehen. Der Bericht
bietet die Grundlage, gezielt an den beschriebenen Mingeln zu arbeiten und sie zu beseitigen.
Eine Anderung der Gesetzesgrundlage wire eher kontraproduktiv.

Moglicherweise ist es sinnvoll, bestimmte Elemente des LGG, wie z.B. Regelungen zu Fiih-

rungskréften, Teilzeit, Gremien etc. in Bestimmungen zu integrieren, die als Ergebnis der Arbei-
ten zur Verwaltungsmodernisierung geschaffen werden. Ein solches modernes Dienstrecht muss
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in jedem Fall Gender Mainstreaming integrieren und damit der besonderen Situation der Ge-
schlechter Sorge tragen. Dementsprechend ist GM ja auch in dem Umsetzungsprozess zur Ver-
waltungsmodernisierung institutionell verankert und inhaltlich eingebunden. Derzeit besteht ein
solches Reformwerk jedoch noch nicht, so dass das LGG in vollem Umfang weiterhin gelten
muss.

2.3 Verinderungsprozesse in der Verwaltung als neue Herausforderung an
die Gleichstellungspolitik

Bisher umfasste die strukturelle Frauenforderung als Bestandteil der Personalentwicklung im
Wesentlichen folgende Handlungsfelder:

e FEinflussnahme auf die Fithrungskultur

e Stellenausschreibungen und Personalauswahlverfahren

Beurteilungswesen

Potentialerkennung und Nachwuchsférderung

Fortbildung

Forderung von Teilzeitbeschéftigung incl. Teilung von Fithrungspositionen
Verbesserung der Situation beurlaubter Beschiftigter
berufgruppenspezifische Mallnahmen.

Diese Handlungsfelder sind fiir die Frauenforderung auch zukiinftig von Bedeutung.

Aufgrund der Verdnderung der Personalstrukturen durch die Haushaltskonsolidierung, die Kon-
zentration der Organisation der Verwaltung auf Kernaufgaben, der Auslagerung von Behorden-
teilen (Eigenbetriebe, Privatisierungen) sowie verdanderter Anspriiche der Biirgerinnen und Biir-
ger an die Verwaltung, haben sich jedoch zwischenzeitlich personalpolitische Schwerpunkte mit
erheblichen Auswirkungen auf die strukturelle Frauenforderung verschoben.

So ist der gleichstellungspolitische Schwerpunkt der Gestaltung von Stellenausschreibungen
wegen der geringen Personalfluktuation und der niedrigen Neueinstellungszahlen quantitativ
etwas in den Hintergrund gertickt.

Im Zusammenhang mit der Diskussion um die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsfor-
men haben Modelle zur Dezentralisierung von Arbeit wie Telearbeit Einzug gehalten. Themen
wie Potenzialerkennung und Nachwuchsforderung geben im Zusammenhang mit dem ,,Beurtei-
lungswesen* letzterem eine neue Dimension. Das strategisch wichtige Handlungsfeld der Fiih-
rungskultur ist allen Handlungsfeldern der Personalentwicklung vorangestellt und hat eine her-
vorgehobene Bedeutung fiir die Verdnderungsprozesse.

Neuere Personalentwicklungsinstrumente, wie Mobilitdt, Job-enrichment, Job-enlargement so-
wie das sog. Mitarbeiter-/Vorgesetztengespriach wurden entwickelt. Frither gab es hierzu nur
vereinzelte Aktivititen unter dem Gleichstellungsaspekt. Mittlerweile wurden umfassende Pro-
gramme zur Mobilitidt und zum Mitarbeiter-/Vorgesetztengesprach initiiert.

Verinderte Anspriiche der Kundinnen und Kunden an den 6ffentlichen Dienst haben zu neuen

Anforderungen an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie insbesondere an die Fiihrungskréf-
te der Verwaltung gefiihrt.
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Bei Privatisierungen sind die gleichstellungspolitischen und sozialen Errungenschaften des 6f-
fentlichen Dienstes nicht automatisch gesichert. Die Vorbildfunktion des Staates und seine sozia-
le Verantwortung kénnen ggf. nicht mehr in vollem Umfang aufrechterhalten werden. Ahnliche
Gefahren bestehen, wenn es zur Umsetzung der Forderung nach einem einheitlichen Dienstrecht
kommt. Der Staat verlore dann seine Befugnisse, die Arbeitsbedingungen im Beamtenbereich
einseitig zu gestalten. Die Vorbildfunktion des 6ffentlichen Dienstes im Bereich der Frauenfor-
derung konnte an Bedeutung verlieren.

Umstrukturierungen konnen also grundsétzlich die Umsetzung des LGG erschweren.

Die Verwaltungsmodernisierung bietet aber auch die Chance, Frauenférderung im 6ffentlichen
Dienst voranzubringen und strukturell fester zu verankern. Dabei kdnnen sich Verwaltungsmo-
dernisierung und Frauenférderung gegenseitig befruchten. Ohne Nutzung der Kompetenzen von
Frauen, ohne Erhéhung des Frauenanteils im o6ffentlichen Dienst und ohne flexiblere Arbeits-
zeitmodelle, um nur einige Beispiele zu nennen, sind grundlegende qualitative Verbesserungen
im 6ffentlichen Dienst und eine moderne Verwaltung nicht denkbar.

Um sicher zu stellen, dass Verwaltungsmodernisierung nicht zu Lasten von Frauen geht, ist es
unerlédsslich, im Rahmen des Reformprozesses gleichstellungspolitische Ziele verbindlich zu
verankern. Dabei miissen gleichstellungspolitische Zielsetzungen und Strategien auf dem Hin-
tergrund dieser neuen modernisierungspolitischen Entwicklungen nicht nur neu ausgerichtet,
sondern auch verdndert werden, damit Frauen aktiv mitsteuern konnen.

Umso wichtiger ist es, bei Verdnderungsprozessen frauenspezifische Belange einzubringen und
in der Personalplanung zu verankern. Insbesondere die im folgenden genannten Aspekte gilt es
zu stérken.

2.3.1 Personalentwicklung

Der Personalentwicklung, die eine Potential- und Bedarfsermittlung voraussetzt, kommt eine
besondere Bedeutung zu. Neben der Absicherung von Bestehendem gilt es — soweit noch nicht
geschehen — geschlechtergerechte Aspekte zu implementieren. Genannt seien beispielhaft:

e Vermittlung von Gender-Kompetenz, d.h., Bewusstseinsbildung in allen Fiihrungs-, Pla-
nungs- und Aktionsebenen, um geschlechtsspezifisch unterschiedliche Wahrnehmungs-
und Verhaltensweisen bewusst zu machen und fiir den Innovations- und Verdnderungs-
prozess zu nutzen. Dieses kommt nicht nur der Chancengleichheit der Beschéftigten zu-
gute sondern triagt dazu bei, die Orientierung an den unterschiedlichen Bediirfnissen von
Biirgerinnen und Biirgern zu verbessern. Im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung
haben die Ressorts erste Fortbildungsmafnahmen durchgefiihrt. Weitere Mafinahmen
sind geplant.

e Initiilerung von Teamentwicklungsprozessen, die auf die Sensibilisierung fiir die mannig-
faltigen Kommunikationsstrukturen und Arbeitsweisen von Frauen und Ménnern sowie
deren moglicher Nutzen fiir neue Formen der Zusammenarbeit zielen. Zum einen fordern
sie die Arbeitszufriedenheit und erschlielen die Potenziale von Ménner und Frauen. Zum
anderen sorgen sie fiir eine hohere Arbeitseffizienz und eine verbesserte Orientierung an
den Kundinnen und Kunden der Verwaltung.
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e Beurteilungsrichtlinien, in denen darauf hingewiesen wird, dass eine durch Teilzeit be-
dingte Verringerung der Arbeitsmenge die Beurteilung nicht negativ beeinflussen darf
und bei Beurteilungen von Vorgesetzten beurteilungsrelevant ist, ob diese den Gleichstel-
lungsauftrag und die Umsetzung des LGG, z.B. die Frauenforderpline, beachtet haben.

e Forderung von Teilzeit fiir Frauen und Ménner gleichermallen. Flexible Arbeitszeitmo-
delle, d.h., ein bedarfsgerechtes Angebot familienfreundlicher, flexibler Arbeitszeiten
zahlt z.B. ebenso dazu wie die Moglichkeit zu alternierender Teleheimarbeit und Teilzeit
in Fithrungspositionen.

e geschlechtergerechte Gestaltung von Anforderungsprofilen in Stellenausschreibungen,
z.B. durch Anforderungen an die soziale Kompetenz oder die Sensibilitét fiir Gleichstel-
lungsaspekte.

2.3.2 Frauenforderpline

Die Notwendigkeit von Frauenforderplédnen wird angesichts der laufenden Verdnderungsprozes-
se teilweise angezweifelt. Sie hétten angesichts der allgemein angespannten Haushaltslage und
der Stellensituation nicht die beabsichtigte Wirkung. Insbesondere Einstellungen und Beforde-
rungen seien durch Haushaltsrestriktionen kaum mehr moglich, d.h., Steigerungen des Frauenan-
teils in den bisher unterrepréasentierten Positionen seien selten zu realisieren.

Der nach § 6 LGG erforderliche Inhalt eines Frauenforderplans wird jedoch auch bei angespann-
ter Haushaltslage keineswegs obsolet. Im Gegenteil: Bestandsaufnahme, Analyse der Beschéftig-
tenstruktur und Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen Beforderungen und Ho-
hergruppierungen (§ 6 Abs. 2 LGG) miissen sogar Bezug auf die konkrete Haushalts- und Stel-
lensituation in den jeweils folgenden 3 Jahren nehmen. Sind Einstellungen und Beforderungen
nicht oder nur begrenzt moglich, ist es erforderlich, die noch moglichen Maflnahmen fiir Frauen-
forderungen herauszuarbeiten (z.B. durch organisatorische Mallnahmen, Personalentwicklungs-
malBnahmen, Instrumente der Binnenmodernisierung). Das LGG nennt hier beispielhaft eine
Reihe von Gestaltungsfeldern, die u.U. kostenneutral oder sogar mit Rationalisierungseffekten
umgesetzt werden kdnnen (§ 6 Abs. 4 S. 3 LGG: bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Arbeitszeitgestaltung, Aufwertung von Tétigkeiten an
iiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplitzen). Aulerdem sieht das LGG vor, dass gerade
dann, wenn Stellen gesperrt werden oder entfallen sollen, der Frauenférderplan MaBBnahmen auf-
zeigen soll, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Es besteht somit
durchaus ein Spielraum fiir personalwirtschaftliche MaBBnahmen. Die Botschaft lautet somit: Kei-
ne Abschaffung der Frauenforderpline, sondern inhaltliche Ausrichtung an der gegebenen
Haushaltssituation. Als Zielvereinbarungen und neue Steuerungsinstrumente sind Frauenforder-
plane Garanten fiir eine gleichstellungsorientierte und transparente Personalpolitik.

2.3.3 Gleichstellungsbeauftragte

Zwar obliegt die Umsetzung von Artikel 3 GG als rechtliche Pflicht jedem Angehdrigen des 6f-
fentlichen Dienstes und im Zuge der Integration von Gender Mainstreaming wird es darauf an-
kommen, in einem top-down-Prozess zundchst den Fiihrungskriften, dann aber auch allen Be-
schéftigten Wissen und Sensibilitdt fiir Geschlechterfragen zu vermitteln. Gleichwohl zeigt die
Erfahrung, dass die Beauftragung einer einzelnen Person, die zudem mit besonderen Rechten
und Ressourcen ausgestattet ist, einen Verdnderungsprozess mafBgeblich voranbringen kann.
Gleichstellungsbeauftragte haben eine unverzichtbare Anregungs-, Unterstiitzungs-, Mitwir-
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kungs- und auch Kontrollfunktion. Gerade wegen der Komplexitit und Fiille der Aufgaben hat
das LGG die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten deutlich gestarkt: Umfassende Informati-
onsrechte, Akteneinsichtsrechte, frithzeitige Einbeziehung vor allem in soziale, organisatorische
und personelle MaBBnahmen, Widerspruchsmoglichkeiten sowie das unmittelbare Vortragsrecht
bei der Dienststellenleitung gehdren zum Handwerkszeug der Gleichstellungsbeauftragten. Mit
der Festschreibung entsprechender Entlastungsregelungen wird eine effektive Gleichstellungsar-
beit erst ermoglicht.

2.4 Kiinftige Vorhaben

Die dem LGG zu Grunde liegenden Ziele sind mit weiteren flankierenden Ma3nahmen zu reali-
sieren:

e Mehr Frauen in die Fiihrungs- und Leitungsetagen des 6ffentlichen Dienstes

Nach wie vor sind Frauen in den Fithrungsetagen des dffentlichen Dienstes unterrepré-
sentiert. Seit Verabschiedung des LGG ist der Frauenanteil im hoheren Dienst der Lan-
desverwaltung zwar deutlich um 7,4 Prozentpunkte auf 36,8 % gestiegen. Gravierend ist
jedoch nach wie vor die Unterreprisentanz von Frauen in den Fiihrungs- und Leitungs-
etagen. So liegt der Frauenanteil an den Leitungsebenen (Behordenleitung und Stellver-
tretung) im Durchschnitt zwischen 17,7 % in den nachgeordneten Dienststellen und 23,1
% in den Ministerien (ohne Schulleitungsebene). Somit muss zukiinftig ein Schwerpunkt
der Frauenforderung darin liegen, Leitungs- und Spitzenpositionen hiufiger mit qualifi-
zierten Frauen zu besetzen. Durch Einfithrung eines Mentoring-Programms sollen die
Aufstiegschancen von Frauen verbessert, die Fiilhrungskompetenzen von Frauen erweitert
und der weibliche Faktor im Fiihrungsstil gestirkt werden. Zunichst soll ein Rechtsgut-
achten Auskunft dariiber geben, ob und inwieweit ein solches gezieltes Frauenforderin-
strument unter den speziellen rechtlichen Bedingungen des offentlichen Dienstes zuldssig
ist. Auch Mallnahmen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie kommen
Fiihrungsfrauen zugute, wenn sie auf ihre besondere Situation zugeschnitten sind. Dar-
iiber hinaus ist der Auf- und Ausbau von Frauennetzwerken erforderlich. Hierzu sind
konkrete Konzepte zu entwickeln. Die in den letzten zwei Jahren erfolgten Einladungen
der Frauenministerin an Fithrungsfrauen der Wirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes wa-
ren ein guter Auftakt, um den weiblichen Fiihrungskriften ein erstes Forum zu bieten.
Dieser Ansatz soll speziell fiir die Frauen des o6ffentlichen Dienstes weiterentwickelt
werden.

e Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im 6ffentlichen Dienst verbessern

Der o6ffentliche Dienst bietet mit seinen Regelungen zu Arbeitszeit, Teilzeit und Beurlau-
bung grundlegende Maoglichkeiten, um Beruf und Familie miteinander vereinbaren zu
konnen. Die Angebotspalette unterschiedlichster Arbeitszeitmodelle ist sehr gro3. Soweit
wie moglich werden dem Bediirfnis der Beschiftigten entsprechend Teilzeitarbeitsplitze
angeboten. Trotz dieser guten Ausgangsbasis besteht weiterer Handlungsbedarf. Die Be-
dingungen sollen durch Hilfestellungen rund um die Kinderbetreuung verbessert werden.
Um die Aufstiegschancen zu erhéhen, sollen verstirkt Mafinahmen zur Steigerung der
Akzeptanz von Teilzeit durchgefiihrt werden.
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Den nachgeordneten Bereich fiir neuere Modelle und Maflnahmen sensibilisieren

Das LGG setzt den Dienststellen vor Ort Standards, 1dsst ihnen aber auch Spielrdume, um
aktive Frauenforderung in ihre Personalpolitik zu integrieren und in Umsetzung von Gen-
der Mainstreaming zu verwirklichen. Allerdings zeigte die Umfrage, dass im nachge-
ordneten Bereich neuere Konzepte, Modelle und konkrete MaBnahmen zum Teil nicht
bekannt sind; teilweise fehlt es an der Aufgeschlossenheit fiir den Einsatz solcher MaB-
nahmen. Dies gilt z.B. im Hinblick auf flexiblere Arbeitszeitmodelle zur besseren Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie und der konkreten Ausgestaltung von Vereinbarungen
zwischen der Dienststelle und der Gleichstellungsbeauftragten. Der Abschluss von Ziel-
und Leistungsvereinbarungen zur Absicherung frauenfordernder MaBnahmen erscheint
dringend geboten. Hier gilt es kiinftig, durch Informationen seitens der Landesregierung
Hilfestellungen zu geben.



II1. Umsetzung von LGG-Regelungen im Einzelnen

1. Beschiiftigtensituation und deren Entwicklung

Die Daten des folgenden Abschnittes basieren auf dem Bestand des LBV. Die Daten der Be-
schiftigten der Landtagsverwaltung (LTV) sind ebenfalls in diese Auswertung eingeflossen. Die
Ergebnisse der Auswertungen wurden mit den Werten des 7. Berichtes zum Frauenforderungs-
konzept verglichen, der zum Stichtag 31.12.1999 erstellt wurde. Die Jahre 2000 bis 2003 umfas-
sen den Zeitraum der bisherigen Geltung des LGG, das am 20.11.1999 in Kraft trat.

Am 31.12.2003 waren in der unmittelbaren Landesverwaltung in Nordrhein-Westfalen insge-
samt 367.961 Beschiftigte (ohne Anwirterinnen/Anwérter/Auszubildende) titig. Davon waren
190.588 Frauen; dies entsprach 51,8 %. Uber den Zeitraum der Geltung des LGG hat sich der
Anteil an weiblichen Beschéftigten sukzessive um 3,4 Prozentpunkte erhoht.

Beschiiftigte in der unmittelbaren Landesverwaltung

Mainner:
48,2%

Frauen:
51,8%

Fast ein Viertel aller Frauen waren zum 31.12.2003 im mittleren Dienst beschéftigt; im geho-
benen Dienst waren es 55,2 % der Frauen und im hdoheren Dienst lediglich 18,8 %. Die Be-
schiftigung von Ménnern verteilte sich anders. Wiahrend lediglich 14,1 % Maénner im mittleren
Dienst und 45,6 % im gehobenen Dienst titig waren, lag der Anteil im hoheren Dienst gemessen
an der Ménner-Beschiftigtenzahl bei 34,7 %. Diese Verteilung relativiert den insgesamt ho-
heren Anteil von Frauen. Frauen waren {iberwiegend im mittleren und gehobenen Dienst titig,
wihrend Ménner iiberwiegend im gehobenen und hoheren Dienst beschéftigt waren.

Unter den Beschéftigten in NRW waren allein 167.878 Lehrerinnen und Lehrer; dies ent-
sprach einem Anteil von 45,6 % der Beschiftigten. In den Schulen war der Frauenanteil mit 65
% traditionell groB. Mit Ausnahme des Schulbereichs lag der Frauenanteil landesweit bei 40,7
%. Hierin enthalten war jedoch auch der Bereich der Polizei, in dem immer noch — trotz gestie-
gener Frauenquote auf 20 % — Ménner mit einem Anteil von 80 % vertreten waren. Ohne den
Polizeibereich betrug der Frauenanteil im Geschéftsbereich des IM 39,6 %. Der hohe Frauenan-
teil an der Gesamtbeschiftigtenzahl erklért sich demnach aus der deutlich iiberproportionalen
Beschiftigung von Frauen im Geschiftsbereich des MSJK. MVEL mit 24 % Frauen und LRH
mit einem Frauenanteil von 30,2 % wiesen den niedrigsten Anteil aus.
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Im unmittelbaren Landesdienst waren 252.613 Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Rich-
ter (68,7 %), 105.361 Angestellte (28,6 %) und 9.987 Arbeiterinnen und Arbeiter (2,7 %) be-
schiftigt. Bei der Differenzierung nach Beschiiftigtengruppen ist zu erkennen, dass die Ent-
wicklung des Frauenanteils innerhalb der verschiedenen Gruppen unterschiedlich verlief. Wih-
rend der Beamtinnen- bzw. Richterinnenanteil seit 1999 um 6,2 Prozentpunkte (17.541) ge-
stiegen war, jedoch mit 49,5 % knapp unter der 50 %-Marke blieb, sank der Frauenanteil der
Angestellten leicht (- 1,3 Prozentpunkte; 3.154). Mit 60,4 % blieb der Anteil an weiblichen An-
gestellten jedoch immer noch tiberproportional hoch. Im Gegensatz hierzu ist der Anteil der Ar-
beiterinnen seit 1999 deutlich auf 19,6 % zuriickgegangen. Wihrend die Zahl der Ménner um
200 Arbeiter stieg, verringerte sich die Zahl der Arbeiterinnen um 2.559. Dieser Riickgang war
zurlickzufiihren auf den allgemeinen Stellenabbau im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter
sowie auf die Umwandlung der Universitdtskliniken in Anstalten des 6ffentlichen Rechts. Die
mittelbare Landesverwaltung mit ihren Kdrperschaften und Anstalten ist nicht Bestandteil dieses
Berichts.

Anteile beschiftigter Frauen in den Ressorts der Landesverwaltung NRW
nach Beschiftigungsgruppen am 31.12.2003 in %

Ressort insgesamt B.eamtn.men/ Angestellte | Arbeiterinnen
Richterinnen

MP/StK 45,6 32,1 65,5 19,8
FM 54,5 50,8 65,6 29,9
M 23.9 16,4 59,3 23,9
IM (ohne Polizei) 39,6 29,6 55,1 204
JM 53,1 39,1 75,4 50,3
MWA 38.8 17,1 64,7 7,1
MGSFF 58,1 44,1 67,3 38,3
MSJK 65,0 64,5 67,2 52,6
MSJK (ohne Schulen) 47,8 359 54,0 52,6
MWF 39,2 24,2 46,8 16,4
MSWKS 50,8 39,7 62,2 28,8
MUNLV 40,7 16,6 56,2 26,8
MVEL 24,0 20,6 39,1 4,6
LRH 30,2 24,8 71,4 -

LTV 53,3 26,6 67,3 30,0
NRW 51,8 49,5 60,4 19,6

In den einzelnen Ressorts stellte sich zum 31.12.2003 die Beschéftigtenstruktur unterschiedlich
dar. Dies gilt insbesondere fiir die Frauenanteile in der landesweit zahlenméBig grof3ten Gruppe
der verbeamteten Beschéftigten. Im MUNLV, MWA, MVEL, MWF, LRH sowie in der LTV lag
der Anteil an Frauen unter den verbeamteten Beschéftigten relativ gering zwischen 16 % und 27
%. Im MSJK betrug er dagegen 64,5 %, im FM lag er bei 50,8 %. Der Anteil der Frauen unter
den Angestellten war in fast allen Ressorts deutlich erhéht und lag mit nur wenigen Ausnahmen
zwischen 54 % und 76 %. Die Ausnahmen betreffen das MVEL mit 39,1 % und das MWF mit
46,8 %. Die Gruppe der Arbeiterinnen war in fast allen Ressorts unterreprisentiert, insbesondere
im MVEL mit 4,6 % und im MWA mit 7,1 %. Im JM und im MSJK waren dagegen jeweils
mehr Arbeiterinnen als Arbeiter beschiftigt. Zeitvergleiche zu 1999 sind aufgrund der zwischen-
zeitlich erfolgten Neuressortierung nicht durchgéingig moglich.

Die nachfolgende Abbildung verdeutlicht, dass der Anteil von Frauen durchgingig in allen
Laufbahngruppen gestiegen ist. Die grofiten Steigerungen konnten mit 7,4 Prozentpunkte im
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hoheren Dienst bzw. 4,5 Prozentpunkte im mittleren Dienst (einschlieBlich vergleichbare
Angestellte) erzielt werden. Die Steigerungsquoten im mittleren und gehobenen Dienst sind in-
soweit bemerkenswert, als bereits am 31.12.1999 das Niveau bei iiber 50 % lag.

Frauenanteile in den Laufbahngruppen in %
(Beamtinnen, Richterinnen, Angestellte, Arbeiterinnen)

80
60-1
40 @31.12.1999
B31.12.2003
20
0

eD mD gD hD Arbeite- insgesamt
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Knapp tiber die Hilfte der Neueinstellungen in den unmittelbaren Landesdienst waren im Be-
richtszeitraum Frauen. Mit 51,6 % lag der Frauenanteil 4,4 Prozentpunkte unter demjenigen
aus dem Berichtszeitraum 1998/99, da im gehobenen Dienst mit 67,8 % Frauenanteil an den
Neueinstellungen nicht der vorherige Wert von 72,1 % erreicht wurde. Arbeiterinnen wurden in
den hoheren Lohngruppen nur zu 3,7 % eingestellt. In allen anderen Laufbahngruppen stei-
gerte sich der Frauenanteil bei den Neueinstellungen: im einfachen Dienst um 0,7 Prozent-
punkte auf 47,3 %, im mittleren Dienst um 2,4 Prozentpunkte auf 63,4 % und im hoheren Dienst
um 2,5 Prozentpunkte auf 39,7 %.

Im Vergleich zum Beschiftigtenanteil der Frauen in den Dienststellen wies MUNLV mit 20,6
Prozentpunkte iiber dem Beschéftigtenanteil den hochsten Wert aus. Auch IM mit 15,9 Prozent-
punkten und MWA mit 10,1 Prozentpunkten tiber dem Beschiftigtenanteil hatten eine hohe Ein-
stellungsquote von Frauen. Unter dem eigenen Beschéftigtenanteil von Frauen blieben FM, JM,
MGSFF, MWF, MSWKS und MVEL. Hervorzuheben ist, dass IM im Polizeibereich mit 41,1 %
Frauenanteil an Neueinstellungen die ressortweite Quote libertraf. Richterinnen wurden durch
JM mit 51,7 % eingestellt. Eine Steigerung von 5 Prozentpunkten wurde bei der Neueinstellung
von Professorinnen erreicht.

Der Frauenanteil an den insgesamt 69.627 Beforderungen, Hohergruppierungen und Einrei-
hungen lag im Berichtszeitraum bei 41,1 %. Die Zahlen verdeutlichen, dass 23,1 % aller Mén-
ner, jedoch nur 15 % aller beschéftigten Frauen von einer besseren Bezahlung profitiert haben.
In allen Beschiftigtengruppen sank mit den hoheren Gehaltsstufen auch der Anteil von
Frauen.

Auf der Grundlage des landesweiten Frauenanteils von 49,5 % Beamtinnen und gleichzeitig der
grofiten Frauengruppe war der bei Beforderungsentscheidungen ermittelte 33,6 %ige Anteil ge-
ring. Von 47.626 Beforderungen gingen nur 16.012 an Frauen. Ohne den Polizeibereich be-
trug der Frauenanteil 43,9 %. Im hoheren Dienst {ibertraf der Anteil der Beamtinnen an den Be-
forderungen den Beschéftigtenanteil in Hohe von 4,7 Prozentpunkten.
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Bei den Hohergruppierungen sah es etwas besser aus: 66,2 % aller Hohergruppierungen be-
trafen Frauen, die damit mit 5,8 Prozentpunkten iiber ihrem Beschéftigtenanteil hohergruppiert
wurden. Uberwiegend wurden die Hohergruppierungen der weiblichen Angestellten in den Ver-
giitungsgruppen BAT VIII bis BAT V b vorgenommen. Hier wurden 9.738 Frauen (80,9 %) ho-
hergruppiert. In den Vergiitungsgruppen des hoheren Dienstes konnte mit 33,8 % die Beschiftig-
tenquote von 38,0 % um 4,2 Prozentpunkte nicht erreicht werden.

Arbeiterinnen konnten nur zu 10,7 % an hoheren Einreihungen teilhaben, also 8,9 Prozent-
punkte unter ihrem Beschiftigtenanteil. An den 3.584 Einreihungen waren nur 382 Arbeiterinnen
beteiligt.

Anteile von Frauen bei Neueinstellungen und Beforderungen/Hohergruppierungen/
Einreihungen in % in den Geschiftsbereichen
Ressort Beschiiftig- Neueinstellungen Beforder./Hohergr./Einreih.
tenanteil | Anteil Frau-| in Bezug zu | Anteil Frauen | in Bezug zu
von en Besch.- Besch.-Anteil
Frauen Anteil
MP/StK 45,6 50,9 + 53 48,8 +3,2
FM 54,5 52,5 - 2,0 55,0 +0,5
M 23,9 39,8 + 15,9 22,2 -1,7
IM (ohne Polizei) 39,6 38,3 - 1,3 37,4 -2,2
JM 53,1 51,0 -2,1 54,5 +1,4
MWA 38,8 48,9 + 10,1 28,6 - 10,2
MGSFF 58,1 55,6 -2,5 50,4 -1,7
MSJK 65,0 71,8 + 6,8 52,8 -12,2
MWF 39,2 37,3 -1,9 47,3 + 8,1
MSWKS 50,8 494 -1,4 53,5 +2,7
MUNLV 40,7 61,3 + 20,6 433 +2,6
MVEL 24,0 22,4 - 1,6 11,8 -12,2
LRH 30,2 33,3 +3,1 24,0 -6,2
LTV 533 62,5 +9,2 54,4 +1,1
NRW 51,8 51,6 -0,2 41,1 - 10,7

Die o.a. Tabelle weist aus, dass in den Dienststellen der Geschéftsbereiche Frauen zumeist unter
ihrem Beschéftigtenanteil befordert, hohergruppiert bzw. eingereiht wurden. MVEL, MSJK und
MWA verfehlten den Beschiftigtenanteil um mehr als 10 Prozentpunkte. Lediglich MP/StK,
FM, IM, MSWKS, MUNLYV und die LTV {ibertrafen knapp den eigenen Beschéftigtenanteil der
Frauen. Hervorzuheben ist MWF, dessen Dienststellen Frauen mit 8,1 Prozentpunkten {iber ih-
rem Beschéftigtenanteil befordert haben.

1.1 Beschiiftigte im hoheren Dienst

Im Berichtszeitraum waren im hoheren Dienst der unmittelbaren Landesverwaltung Nord-
rhein-Westfalens Zunahmen des Anteils der Frauen an den Beschiiftigten, den Einstellun-
gen sowie den Beforderungen bzw. Hohergruppierungen zu verzeichnen. Trotz dieser Zu-
nahmen ist gleichzeitig zu betonen, dass der 50%-Anteil noch nicht erreicht wurde.

Am 31.12.2003 waren in der Landesverwaltung insgesamt 97.441 Beschiftigte im hoheren
Dienst tdtig (28.099 Angestellte und 69.342 verbeamtete Beschiftigte). 35.886 davon waren
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Frauen; das entsprach einer Quote von 36,8 %. In den letzten vier Jahren ist damit der Frauen-
anteil um 7,4 Prozentpunkte gestiegen.

Entwicklung der Frauenanteile im hoheren Dienst in %
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Die Frauenquote im hoheren Dienst variierte in ausgewahlten Bereichen der Landesverwaltung
und lag nur in den Schulen mit 42,3 % iiber dem Landesdurchschnitt. Im Polizeibereich waren
nur 11,9 % aller Beschéftigten im hoheren Dienst weiblich. Gut ein Drittel (34,6 %) der Richte-
rinnen und Richter sowie Staatsanwéltinnen und Staatsanwilte waren weiblich, wogegen im Be-
reich der Hochschulen nur jede vierte Beschéftigte im hoheren Dienst eine Frau war.

Eine Darstellung ohne Lehrerinnen macht deutlich, dass der Anteil von Frauen im hoéheren
Dienst lediglich bei 30 % lag. Gemessen an dieser Zahl zeigte sich ein unter dem Landesdurch-
schnitt liegender Frauenanteil fiir die Beschéftigten des hoheren Dienstes beim LRH mit 15,4 %
und beim MVEL mit 15,5 %. Auch blieben unter diesem Landesdurchschnitt MP/StK, FM, IM
(ohne Polizeibereich), MUNLV und MWF. Uber 10 Prozentpunkte iiber dem Durchschnitt wie-
sen JM und MGSFF aus.

Insgesamt ldsst sich festhalten, dass sich einerseits seit 1999 in fast allen Besoldungs- und Ver-
giitungsgruppen die Anteile der Frauen erhoht haben, dass jedoch andererseits die Frauenanteile
- mit Ausnahme in Besoldungsgruppe A 13 - in allen Besoldungs- und Vergiitungsgruppen un-
terhalb der 50 %-Grenze lagen.

In der Besoldungsgruppe A 13 waren insgesamt 22.805 Beamtinnen und Beamte, davon 53,8
% Frauen. In den hoheren Besoldungsgruppen fielen die Anteile der Frauen jedoch ab bis auf
18,8 % in der Besoldungsgruppe A 16. Dies gilt ebenso fiir den Angestelltenbereich. In BAT
II a befanden sich mit 9.626 noch 39,6 % Frauen, in BAT I a waren es nur noch 19,1 %. An
einer B-Besoldung (einschl. auBertarifliche Eingruppierungen) hatten Frauen einen Anteil von
18,1 %. Richterinnen und Staatsanwiltinnen erreichten in der Besoldungsgruppe R 1 einen
hohen Anteil von 42,2 %; dagegen waren in Besoldungsgruppe R 4 bis R 10 nur 19,2 % ver-
treten. Die Anteile von Frauen waren in den Gruppen der C-Besoldung noch deutlich geringer:
Wihrend der Anteil der wissenschaftlichen und Kkiinstlerischen Assistentinnen noch 29,1 %
betrug, lag er bei den Professorinnen bei 12,7 %.
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Die folgende Tabelle zeigt die Anteile der Frauen im hoheren Dienst in ausgewihlten Besol-
dungs- und Vergiitungsgruppen im Zeitvergleich:

Beschiftigte im hoheren Dienst am 31.12.1999 und 31.12.2003
nach Berufsgruppen

Besoldungs- 31.12.1999 31.12.2003 Steige-
bzw. insge- | darunter | in % insge- | darunter | in % rung
Vergiitungs- samt weiblich samt weiblich in %
gruppe
A-Besoldung und vergleichbare Vergiitungsgruppen
A 13 17.664 8297 47,0 22.805 12.270| 53,8 6,8
A 14 21.400 6.504| 304 21.398 7.291 34,1 3,7
A 15 9.880 1.697 17,2 9.363 1.994| 213 4,1
A 16 1.698 236 13,9 1.874 352 18,8 4,9
BATII a 18.204 5.997 32,9 24313 9.626| 39,6 6,7
BATIb 3.821 1.045 273 3.111 896| 28,8 1,5
BATIa 778 153 19,7 477 91 19,1 -0,6
BAT I 84 23 274 99 38 38,4 11,0
B-Besoldung und vergleichbare Vergiitungsgruppen
B2 375 53 14,1 384 70 18,2 4,1
B3 40 4 10,0 68 14| 20,6 10,6
B4 157 17 10,8 142 18 12,7 1,9
B5-B10 74 3 4,1 90 16 17,8 13,7
B 2 und hoéher 71 15 21,1 99 24| 242 3,1
(auBertariflich)
Richterinnen/Richter und Staatsanwiéltinnen/Staatsanwiilte
R 1 3.876 1.287 33,2 4.195 1.769| 422 9,0
R?2 1.651 242 14,7 1.651 324 19,6 4,9
R3 282 26 9,2 276 33 12,0 2,8
R4-R 10 55 4 7.3 52 10 19,2 11,9
Professuren

C2 1.017 149 14,7
C3 2.922 303 10,4 3.187 476 14,9 4,5
C4 2.396 158 6,6 2.545 235 9,2 2,6

Die Verinderungen zeigen eine Erhohung der Frauenquote in fast allen Besoldungs- und
Vergiitungsgruppen. In A 13 lag die Steigerung bei 6,8 Prozentpunkten, in A 16 bei 4,9 Pro-
zentpunkten. Der Anteil der Richterinnen und Staatsanwéltinnen in der R 1-Besoldung stieg so-
gar um 9,0 Prozentpunkte. In den C-Besoldungen lagen die Zunahmen je nach Gruppe zwischen
etwa 3 und 5 Prozentpunkten. Fiir die Vergiitungsgruppen der Angestellten sind insbesondere die
Steigerungen in BAT II a um 6,7 und bei BAT I um 11 Prozentpunkte hervorzuheben. Aufgrund
der Ressortumbildungen konnen in den Geschéftsbereichen keine Zeitvergleiche vorgenommen
werden.

Der Anteil von Frauen bei Neueinstellungen im hoheren Dienst konnte im Berichtszeitraum um
2,5 Prozentpunkte auf 39,7 % gesteigert werden. Die meisten Neueinstellungen wurden in den
Eingangsimtern vorgenommen; hier lag der Frauenanteil bei 40,6 %. Richterinnen und
Staatsanwiltinnen wurden im Eingangsamt R 1 zu 51,5 % ecingestellt. Bei den Neueinstellun-
gen von Professuren hatten Professorinnen lediglich einen Anteil von 18,4 %. Unterhalb des
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Landesdurchschnittes von 39,7 % lagen lediglich MVEL mit 17,1 % und MWF mit 30,6 %
Frauenanteil bei Neueinstellungen. MUNLYV erreichte mit 60,8 % den hochsten Wert. Gemessen
am Beschiftigtenanteil im Geschéftsbereich hat auch MUNLV mit seinem Anteil an Neueinstel-
lungen die Frauenbeschiftigung im héheren Dienst deutlich steigern kénnen. Uber 50 % Frauen-

anteil und damit eine Steigerung des Beschéftigtenanteils durch Neueinstellungen haben FM,
MGSFF, MSJK und MWA erzielt. Knapp die 50 %-Marke hat JM verfehlt.

Frauenanteil im hoheren Dienst an Beschiftigung, Einstellungen und Beforderungen bzw.
Hohergruppierungen nach Ressorts am 31.12.2003 in %
Frauenanteile an
Ressort Beschiftigung Neueinstellungen "Befiirderu.ngen/
Hohergruppierungen
MP/StK 29,6 40,0 40,3
FM 24,0 53,2 22,2
M 22,8 43,8 21,6
IM (ohne Polizei) 27,1 44,0 28,6
M 40,8 48,9 27,7
MWA 32,2 50,0 33,3
MGSFF 45,5 51,4 42,0
MSJK 42,2 51,6 47,9
MWF 25,1 30,6 22,9
MSWKS 36,0 41,8 42,6
MUNLV 29,7 60,8 39,1
MVEL 15,5 17,1 22,6
LRH 15,4 100,0 10,2
LTV 32,8 25,0 46,9
insgesamt 36,8 39,7 40,1

Die vorstehende Tabelle weist aus, dass Frauen im Berichtszeitraum mit einem Anteil von 40,1
% an den Entscheidungen von Beforderungen und Hohergruppierungen beteiligt waren. Dies
bedeutet eine deutliche Steigerung von 9,2 Prozentpunkten zu den vorherigen Jahren, in denen
lediglich ein Frauenanteil von 30,9 % erreicht werden konnte. Erfreulich ist, dass der Anteil an
beruflicher Forderung sogar den Frauenanteil im héheren Dienst insgesamt und den Anteil an
den Neueinstellungen tibertraf. Einen sowohl iiber dem Landesdurchschnitt liegenden als auch
tiber dem im eigenen Geschéftsbereich bestehenden weiblichen Beschéftigtenanteil wiesen
MSIJK (47,9 %), LTV (46,9 %), MSWKS (42,6 %) und MP/StK (40,3 %) auf. Der Frauenanteil
an Beforderungen bzw. Hohergruppierungen lag im MGSFF mit 42,0 % zwar auch hoher als der
Landesdurchschnitt; er lag jedoch knapp unter dem Wert der weiblichen Beschéftigtenanteile in
diesem Geschiftsbereich. Niedriger als der Landesdurchschnitt aber iiber dem Beschéftigtenan-
teil im hoheren Dienst waren die Quoten im MWA, MUNLYV und MVEL. Den eigenen Beschif-
tigtenanteil bei Beforderungen und Hohergruppierungen haben Frauen im FM, IM, JM, MWF
und LRH nicht erreicht.

Eine Betrachtung einzelner Besoldungsgruppen verdeutlicht, dass der relativ hohe Anteil von
Frauen an Beférderungen mit 41,1 % iiberwiegend in den unteren Besoldungsgruppen des
hoheren Dienstes erzielt wurde. In die Besoldungsgruppe A 14 wurden 42,5 % Frauen befordert,
in die Besoldungsgruppe A 16 22,2 % und dagegen nach B 2 nur noch 19,6 % Frauen. Gemes-
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sen an ihrem Anteil in den Ausgangsbesoldungsgruppen wurden Frauen nach A 16 und auch
nach B 2 jedoch entsprechend befordert. Bei den Beforderungen nach A 14 konnten Frauen mit
42,5 % nicht den Anteil erreichen, den sie an der Besoldungsgruppe A 13 mit 53,8 % hatten. Im
Angestelltenbereich waren Frauen nur zu 33,8 % an den Hohergruppierungen beteiligt. Da
lediglich 1.702 Hohergruppierungen im héheren Dienst (im Vergleich zu 10.155 Beforderungen)
vorgenommen wurden, fithrte der niedrigere Frauenanteil kaum zu einer geringeren Gesamtquo-
te. Auch hier war deutlich, dass der Frauenanteil mit der hdheren Vergiitungsgruppe sank, jedoch
nicht unter dem Anteil in der néchst niedrigeren Vergiitungsgruppe lag.

1.2 Frauen in Fithrungs- und Leitungsfunktionen

Seit 1999 haben sich die Anteile der Frauen in Fithrungspositionen der Landesverwaltung Nord-
rhein-Westfalens insgesamt erhoht. In den Ministerien stieg der Frauenanteil an Fiihrungspo-
sitionen im Berichtszeitraum um 4,4 Prozentpunkte auf 23,1 % an. Frauen erzielten mit 17,7
% in den nachgeordneten Dienststellen (ohne Schulleitungen) einen Zuwachs von 7,2 Pro-
zentpunkten. Insgesamt muss jedoch festgehalten werden, dass der weibliche Anteil an
Fiihrungspositionen unterproportional gemessen am Beschéftigtenanteil im hoheren Dienst
war.

Frauen in ausgewiihlten Fiihrungspositionen der Ministerien in %

242

25

20+ 16,9

15+

031.12.1999
[31.12.2003

10+

Abteilungs- GL/stéandige Referats-
leitung Vertretung leitung

Seit 1999 stieg der Frauenanteil an den Abteilungsleitungen in den Ministerien von 3,8 % (ohne
LTV) auf 16,9 % (11 Abteilungsleiterinnen von 65 Abteilungsleitungen). Fiir die Funktion der
Standigen Vertretung bzw. Gruppenleitung stieg der Anteil der Frauen im Berichtszeitraum um
6,1 Prozentpunkte, fiir die der Referatsleitung um 3,4 Prozentpunkte.

In den Ministerien verteilten sich die Frauenanteile fiir die dargelegten Fiihrungspositionen un-
terschiedlich. Einen iiber dem Landesdurchschnitt liegenden Wert von 23,1 % wiesen lediglich
das MGSFF mit 42,6 %, MSWKS mit 33,8 %, MWA mit 27,9 % und JM mit 25 % aus. In allen
anderen Ministerien lag der Frauenanteil unterhalb des Landesdurchschnitts. Unter einem Fiinftel
der Fithrungspositionen hatten Frauen inne im MSJK mit 18,8 %, IM mit 16,4 %, der LTV mit
15,0 %, dem LRH mit 14,3 % und insbesondere im MVEL mit 7,3 %. Keine Abteilungsleiterin
war im FM, MUNLV, MVEL und der LTV vorhanden. Im FM und MVEL war dariiber hinaus
auch keine Stindige Vertreterin bzw. Gruppenleiterin téitig. Bei der Besetzung von Referatslei-
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tungen wurden Frauen in groBerem Umfang beriicksichtigt. Auch hier gab es im MGSFF mit
42,6 % den groBten Frauenanteil. Uberdurchschnittlich hoch waren die Anteile ebenso im
MSWKS mit 36,8 %, MWA mit 29,2 %, JM mit 27,9 % und FM mit 27,1 %. Dagegen gab es im
LRH bei 14 Referatsleitungen nur eine Frau, im MVEL bei 42 Referatsleitungen nur 4 Frauen,
im IM bei 55 Referatsleitungen 9 Frauen, in der LTV bei 18 Referatsleitungen 3 Frauen, im
MSIJK bei 50 Referatsleitungen 9 Frauen und im MWF bei 43 Referatsleitungen 8 Frauen.

In den nachgeordneten Dienststellen haben Frauen noch einen grofieren Nachholbedarf.
Frauen wurden in den Positionen der Behordenleitung bzw. der stellvertretenden Behordenlei-
tung in den nachgeordneten Dienststellen der Geschéftsbereiche zum Stichtag 31.12.2003 immer
noch unterproportional beriicksichtigt. Wenn auch der Frauenanteil um mehr als 7 Prozentpunkte
auf 17,7 % gestiegen war, lag er dennoch unter dem landesweiten Anteil von 30 % Frauen im
hoheren Dienst (jeweils ohne Schulleitungen).

Beschiiftigte in Positionen der Behordenleitung (BL)
und stellvertretenden Behordenleitung (SBL) am 31.12.2003
Geschiifts- Behordenleitungen Bfltlei)}:"(;eeel:lz ei:flllll(;en Fiihrungspositionen
bereich insges. | Frau- | in % |insges. | Frau- | in % | insges. | Frau- | in %
en en en

M 158 10/ 6,3 159 29| 18,2 317 39| 12,3
M 98 11 11,2 73 9] 123 171 20| 11,7
IM 280 46| 164 250 57| 22,8 530 103| 19,4
MWA 17 2| 11,8 16 4| 25,0 33 6| 18,2
MGSFF 16 3| 18,8 16 2| 12,5 32 5] 15,6
MSJK (ohne 190 67| 35,3 39 13| 333 229 80| 34,9
Schulleitungen)

Schulleitungen | 5.769| 2.558| 44,3 | 4.269| 2.173| 50,9 |10.038| 4.731| 47,1
MWEF (ohne 8 -1 0,0 9 4| 44,4 17 4| 235
Hochschulen)

MSWKS 6 2] 333 5 1] 20,0 11 31 273
MUNLV 64 4] 63 62 3] 48 126 71 55
MVEL 35 -1 0,0 29 3] 10,3 64 3| 47
LRH 5 1] 20,0 6 2| 333 11 31 273
NRW 6.646| 2.704| 40,7 | 4.933| 2.300| 46,6 |[11.579| 5.004| 43,2
NRW (ohne

Schulleitungen) 877 146| 16,6 664 127| 19,1 1.541 273 | 17,7

Die unterproportionale Beriicksichtigung von Frauen in Fithrungspositionen zeigt sich auch in
den nachgeordneten Bereichen ausgewdhlter Ressorts. Die leitenden Positionen bei der Polizei
wurden nur zu 12,2 % (BL) bzw. 10,3 % (SBL) von Frauen besetzt. In den Gerichten und Staats-
anwaltschaften erreichten Frauen immerhin 22,4 % der stellvertretenden Behdrdenleitung.

In den Schulen waren deutlich mehr Frauen mit leitenden Funktionen betraut als in den oben
genannten Bereichen: 44,3 % (2.558) der Schulleitungen wurden von Frauen {ibernommen und
sogar 50,9 % (2.173) der stellvertretenden Schulleitungen. Allerdings differierten auch hier die
Frauenanteile zwischen den Schulformen betrachtlich. Wahrend in den Grundschulen fast 60 %
der Leitungsfunktion bzw. sogar fast 80 % der stellvertretenden Leitungspositionen mit Frauen
besetzt waren und auch die Sonderschulen zumindest in den Aufgaben der Leitungsvertretung
anndhernd an die 50%-Grenze gelangten, blieben die Anteile in den anderen Schulformen deut-
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lich darunter. In den Gymnasien, den Gesamt-, Haupt- und Realschulen lag der Anteil an Frauen
in Fiihrungspositionen in etwa zwischen 20 % und 35 %. In den Berufs- und Weiterbildungskol-
legs lag der Anteil an Frauen in Leitungsfunktionen nur bei 13,6 % (Schulleitung) bzw. 15,8 %
(Vertretung).

In den Hochschulen waren Frauen in leitenden Ebenen in nur begrenztem Umfang zu finden
(vgl. Tabelle): Nur 6,3 % der Rektorate und 7,8 % der Dekanate wurden mit Frauen besetzt. Un-
ter den Kanzlerinnen bzw. Kanzlern waren die Frauen zu 16,1 % vertreten. Die Funktion der
Prorektorin wurde immerhin zu 23,0 % an Frauen vergeben. Auch die Leitungen zentraler Ein-
richtungen und die Dezernentenstellen in den Hochschulverwaltungen waren zu einem Viertel
mit Frauen besetzt. Gegeniiber der Erhebung von 1999 waren jedoch in allen Funktionen Steige-
rungen der Frauenanteile festzustellen.

Fithrungspositionen an Universititen und Fachhochschulen
Beschiiftigte am 31.12.1999 und 31.12.2003
Fiihrungsposition 31.12.1999 31.12.2003 +in
insges. | Frauen | in % insges. | Frauen | in % %
Rektorin/Rektor 34 1 2.9 32 2 6,3 3.4
Prorektorin/Prorektor 99 13| 13,1 100 23| 23,0 9,9
Dekanin/Dekan 296 15 5.1 269 21 7,8 2.7
Kanzlerin/Kanzler 30 31 10,0 31 5| 16,1 6,1
insgesamt 459 32 7,0 432 51| 11,8 4,8

1.3 Beschiiftigte im gehobenen Dienst

Zum gehobenen Dienst zdhlten am 31.12.2003 die Mehrzahl aller Beschéftigten der Landesver-
waltung von Nordrhein-Westfalen: 185.949 Personen, davon waren allein 112.347 Lehrerinnen
und Lehrer. Der Beschiftigtenanteil von Frauen stieg im gehobenen Dienst um 3,6 Prozent-
punkte auf 56,5 % (105.143) seit dem Stand von 1999. Ohne Lehrerinnen lag der Frauenanteil
nur noch bei 26,8 %. Unter weiterer Beriicksichtigung des Polizeibereiches lag der Frauenanteil
dariiber hinaus landesweit bei 39,7 %.

Beamtinnen und Beamte im gehobenen Dienst am 31.12.1999 und 31.12.2003
nach Besoldungsgruppen

Besoldungs- 31.12.1999 31.12.2003 +
gruppen insges. Frauen in % insges. Frauen in % in %
A9 18.620 3.955| 21,2 18.281 5.040| 27,6 6,4
A 10 15.747 4.456| 283 17.936 5.621 31,3 3,0
All 12.370 3449 279 14.054 4.528| 322 4,3
Al2 67.580 46915| 694 71.313 52.092| 73,0 3,6
A3 27.531 15.448| 56,1 29.983 18.285 61,0 4,9
Al3Z 116 18 15,5 129 28| 21,7 6,2
NRW 141.964 74.241 52,3 151.696 85.594| 564 4,1
A 12 (ohne 7.740 1.412 18,2 8.613 2.071 24,0 5.8
Lehrpersonal)

A 13 (ohne 4.032 426 10,6 4.501 687 15,3 4,7
Lehrpersonal)
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In ausgewdhlten Beschéftigtengruppen zeigte sich ein sehr differenziertes Bild beziiglich des
Frauenanteils im gehobenen Dienst. Im Bereich der Polizei waren Frauen nur zu 10,6 % vertre-
ten. Bei den Universititen und Fachhochschulen wurden zu 40,5 % Frauen im gehobenen
Dienst eingesetzt. Sehr hohe Frauenanteile waren im Schulbereich zu verzeichnen: Mehr als
drei Viertel aller Stellen im gehobenen Dienst der Schulen wurden mit Frauen besetzt. In einer
Untergliederung nach Schulformen zeigten wieder die Grund- und Sonderschulen sehr hohe
Frauenanteile (89,1 % bzw. 78,1 %), aber auch bei den anderen Schulformen erreichten die
Frauen Anteile zwischen 60 % und 70 %.

Fiir die Angestellten ist ebenfalls zu beobachten, dass nach Abzug der Lehrerinnen in den hohe-
ren Vergiitungsgruppen BAT III und BAT II a Frauen mit 23,2 % (BAT III) und 10,0 % (BAT
IT a) deutlich unterreprisentiert sind. Im Vergleich zum Stand 1999 gelang jedoch auch hier
eine Steigerung um 6,0 Prozentpunkte (BAT III) bzw. um 5,1 Prozentpunkte (BAT II a). Im
Gegensatz dazu und im Gegensatz zu den Beamtinnen verzeichnete der Angestelltenbereich im
gehobenen Dienst inklusive des Lehrpersonals jedoch nicht die Tendenz einer kontinuierlichen
Erhohung der Frauenquote in den einzelnen Vergiitungsgruppen. Zunahmen verzeichneten nur
die Gruppen BAT V a, BAT IV a und BAT III, wobei sich der Anteil an Frauen in BAT V a von
18,1 % auf 35,3 % fast verdoppelte. Fast gleich gro3 war der Riickgang in der darunter liegenden
Vergiitungsgruppe BAT V b um fast 14 Prozentpunkte. In den iibrigen Vergiitungsgruppen wa-
ren die Frauenanteile leicht riicklaufig.

Angestellte im gehobenen Dienst am 31.12.1999 und 31.12.2003
nach Vergiitungsgruppen
Vergiitungs- 31.12.1999 31.12.2003 Steige-
gruppen insges. | Frauen in % insges. Frauen in % rung
in %
BAT Vb 3.101 2.360| 76,1 2.046 1.272| 62,2 -13.9
BAT Va 83 15] 18,1 102 36 353 17,2
BATIV Db 6.971 4.589| 65,8 6.438 3984 61,9 -39
BAT IV a 4.931 2.140| 434 7.040 3.260| 46,3 2,9
BAT III 12.511 7.632| 61,0 15.406 9.969| 64,7 3,7
BAT Il b 125 45| 36,0 125 44| 352 -0,8
BAT Il a 2.297 768 334 3.096 984 31,8 - 1,6
NRW 30.019 17.549| 58,5 34.253 19.549| 57,1 -14
BAT III (ohne 1.822 314) 17,2 3.402 790 23,2 6,0
Lehrpersonal)
BAT II a (ohne 1.608 79 4,9 1.944 194 10,0 5,1
Lehrpersonal)

Bei einer Untergliederung nach Ressorts in der u.a. Tabelle ist festzustellen, dass das IM (auf-
grund der vergleichsweise wenigen Frauen im Bereich der Polizei) mit einem Anteil von 12,6 %
Frauen im gehobenen Dienst deutlich vom Durchschnitt nach unten hin abwich. Abgesehen vom
MSJK, dessen Frauenanteil von 76,0 % sich durch das weibliche Lehrpersonal erkldrt, wiesen
das Ressort MP/StK mit 59,5 %, die LTV mit 55,7 % sowie das JM mit 54,7 % einen {iberpro-
portionalen Frauenanteil auf.

Die Tabelle verdeutlicht aber auch, dass in Richtung Endamt A 13 der Frauenanteil in den Res-
sorts geringer wurde. Besonders zu erwédhnen sind hier FM, JM, MWF und die LTV. Dort lagen
die Anteile von Frauen im Endamt A 13 bzw. BAT II a zwischen 21,3 Prozentpunkten in der
LTV bis zu 30,6 Prozentpunkten im FM unter dem Beschéftigtenanteil der Frauen im gehobenen

55



Dienst. Trotz einiger relativ hoher Anteile in den Ressorts bedarf es noch eines ldngeren Zeit-
raums, bis Frauen entsprechend in die Enddmter hereinwachsen.

Beschiiftigte im gehobenen Dienst am 31.12.2003

Ressort A9-A11 A 12 A 13 gD
BAT V b-1V a BAT III BATIIb,Il a
insges. | weiblic | % |insges. |weibli | % |insges. |weibli | % |insges. | weiblic | %
h ch ch h

MP/StK 27 22181,5 19 11]57,9 38 17144,7 84 50(59,5
FM 10.728 | 5.885| 54,9 4253 ] 1.138]26,8| 2.168 255|11,8| 17.149| 7.278 42,4
IM 32.485| 4.132|12,7 3.620 477113,2 1.791 170 9,5]37.896| 4.779|12,6
JM 4.372| 2.663|60,9 999 428142,8 562 154 27,4 5.933| 3.245|54,7
MWA 307 92130,0 197 451228 145 23159 649 160 | 24,7
MGSFF 553 250 45,2 159 391245 93 30323 805 319139,6
MSJK 10.962| 7.833|71,5| 74.734|59.212|79,2| 26.802|18.455|68,9|112.498| 85.500 | 76,0
ohne

Lehrp. 30 121 40,0 50 26|52,0 49,7
MWF 4.425| 2.164148.9 1.530 443129,0 657 92114,0] 6.612| 2.699 40,8
MSWKS 105 61|58,1 55 22140,0 64 221344 224 105 ]46,9
MUNLV | 1.063 348 32,7 503 112223 415 49111,8] 1.981 509 25,7
MVEL 778 243 31,2 542 92117,0 408 34| 83| 1.728 369|21,4
LRH 60 25141,7 84 27132,1 158 291184 302 81]26,8
LTV 32 231719 24 15/62,5 32 11[34,4 88 49 55,7
NRW 65.897 | 23.741| 36,0 | 86.719 | 62.061 | 71,6 | 33.333 | 19.341 | 58,0 | 185.949 | 105.143 | 56,5

Der Frauenanteil an den Neueinstellungen im gehobenen Dienst lag mit 67,8 % fiir die Jahre
2000 bis 2003 mit 11,3 Prozentpunkten deutlich iiber dem Beschéftigtenanteil im gehobenen
Dienst. Besonders hoch waren — aufgrund der Einstellungen von Lehrerinnen — die Anteile in
den Besoldungs- bzw. Vergiitungsgruppen A12 bzw. BAT IIl und A13, A13 Z bzw. BAT Il b, in
denen von vier neueingestellten Personen drei weiblich waren (78,3 % bzw. 75,3 %).

Neben dem MSJK mit 76,7 % (aufgrund der Einstellungen von Lehrerinnen), standen die LTV
mit 76,9 % und JM mit 64,7 % an der Spitze. Die geringste Einstellungsquote von Frauen wies
das MVEL mit nur 20,4 % auf. Dieses Ministerium verzeichnete jedoch zugleich auch einen sehr
geringen Frauenanteil von 21,4 %.

Werden die Beforderungen bzw. Hohergruppierungen in den Besoldungs- bzw.
Vergiitungsgruppen des gehobenen Dienstes betrachtet, so zeigt sich ein dhnliches Bild wie bei
den Beschiftigtenzahlen.

Im Bereich der Beamtinnen und Beamten erhohte sich seit dem letzten Erhebungszeitraum in
allen Besoldungsgruppen der Frauenanteil bei den Beforderungen um bis zu 6
Prozentpunkten. Die Anteile bei den Beforderungen entsprachen in A 10 und in A 12 in etwa
den jeweiligen Beschéftigtenanteilen der vorherigen Besoldungsgruppe. Fiir A 13 war dagegen
eine deutliche Unterproportionalitit an Beforderungen von Frauen (42,8 %) - gemessen am
Beschiftigtenanteil (69,4 %) - festzustellen. Eine Sichtung der Vergleichsdaten zeigte zudem,
dass sich insbesondere in A 13 die verhdltnismdBig hohen Anteile an weiblichen Beforderungen
hauptséchlich auf das Lehrpersonal beziehen, denn nach Abzug der Lehrerinnen sank der Anteil
an Beforderungen auf 17,2 % oder 249 absolut.
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Im Gegensatz zu den Zunahmen von Beforderungen im Bereich der Beamtinnen und Beamten
war eine vergleichbare Kontinuitit fiir die Hohergruppierungen fiir die Gruppe der Angestell-
ten im gehobenen Dienst nicht zu konstatieren. Sowohl die Gruppe BAT IV b als auch die Grup-
pe BAT II a wiesen gegeniiber dem vorherigen Berichtszeitraum auffillige Riickginge von ii-
ber 10 Prozentpunkten des Frauenanteils an Hohergruppierungen auf. Nur in BAT III ergab
sich eine leichte Steigerung von rund 4 Prozentpunkten; die Anteile an Hohergruppierungen fiir
Frauen in BAT IV a stagnierten. Auffillig ist auch, dass fiir diese Vergiitungsgruppen der Anteil
an den Hohergruppierungen sehr deutlich unterhalb des jeweiligen Frauenanteils an der Zahl der
Beschiftigten lag. Werden die Daten ohne die Zahlen des weiblichen Lehrpersonals betrachtet,
so zeigten sich geringere Quoten insbesondere in BAT IV a (26,5 %) und BAT II a (7,1 %). Ein
Vergleich mit den Anteilen der Daten des Zeitraumes 1998/99 macht deutlich, dass nur in BAT
III eine Zunahme an Hohergruppierungen von Frauen von circa 2 Prozentpunkten zu konstatie-
ren war; alle anderen Vergiitungsgruppen zeigten Riickgidnge. Als Indikator fiir eine
geschlechtsungleiche Verteilung der Hohergruppierungen im gehobenen Dienst (ohne
Lehrpersonal) gilt auBerdem, dass Frauen in jeder Vergiitungsgruppe unterhalb ihres
Beschiftigtenanteils befordert wurden. Dariiber hinaus ist zu erwihnen, dass sich mit fast jeder
hoheren Vergiitungsgruppe der Anteil an weiblichen Hohergruppierungen deutlich reduzierte.
Wihrend in BAT IV b (ohne Lehrpersonal) noch zu 45,2 % Frauen hohergruppiert wurden,
reduzierte sich der Anteil in der hochsten Vergiitungsgruppe des gehobenen Dienstes BAT II a
(ohne Lehrpersonal) auf 7,1 %.

Beziiglich der Beforderungen bzw. Hohergruppierungen konnen dem MSJK (65,4 %), der LTV
(76,2 %) und dem MP/StK (55,0 %) sowie dem JM (52,9 %) hohe Frauenanteile bescheinigt
werden, allerdings lag der Anteil bei MSJK und MP/StK unterhalb des entsprechenden Wertes
bei den Beschiftigten. Unterhalb des weiblichen Beschiftigtenanteils lag der Anteil der
Beforderungen bzw. Hohergruppierungen von Frauen im gehobenen Dienst auch im MSWKS
mit 41,8 % und im MWA mit 15,5 %.

1.4 Beschiiftigte im mittleren Dienst

71.964 Beschiftigte waren am 31.12.2003 im mittleren Dienst titig, 46.969 davon waren Frauen.
Im mittleren Dienst gab es die groiten Frauenanteile aller Laufbahngruppen zu verzeichnen: Mit
65,3 % hat sich der Anteil gegeniiber dem Stand von 1999 (60,8 %) sogar noch vergrofert.

Im mittleren Dienst waren die Frauen bei den Beamtinnen und Beamten im Vergleich zu den
Angestellten dagegen unterreprisentiert, obwohl seit 1999 eine Zunahme des Anteils der Beam-
tinnen um 9,3 Prozentpunkte erfolgt war. Zum 31.12.2003 waren 14.091 Frauen im mittleren
Dienst im Beamtenverhiiltnis, das entsprach einem Anteil von 47,1 % an allen verbeamteten
Beschiftigten. Im Angestelltenbereich lag der Frauenanteil mit 78,2 % erheblich hoher.

Beschiiftigte im mittleren Dienst am 31.12.1999 und 31.12.2003

31.12.1999 31.12.2003 Steigeru
insges. | Frauen | in % insges. | Frauen | in % ng
Beamtinnen/Beamte | 34.145 | 12.903 37,8 29917 | 14.091 47,1 9,3
Angestellte 45318 | 35.390 78,1 42.047 | 32.878 78,2 0,1
insgesamt 79.463 | 48.293 60,8 71.964 | 46.969 65,3 4,5

Eine Differenzierung der Beschiftigungsstruktur im mittleren Dienst nach den Besoldungs- bzw.
Vergiitungsgruppen zeigt, dass sowohl fiir die Beamtinnen als auch fiir die Angestellten mit
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hoheren Gehaltsgruppen der Anteil der Frauen abnahm. In der untersten Besoldungsgruppe
(A 6) waren zu iiber 70 % Frauen beschiftigt; bereits eine Gruppe hoher sank der Frauenanteil in
A 7 auf knapp 45 % und in A 9 Z waren nur noch weniger als 40 % aller Beschiftigten
weiblich. Bei den Angestellten wiesen die unteren Gruppen BAT VII und BAT VI b
Frauenanteile von iiber 80 % auf; in der hochsten Gruppe waren es dagegen nur noch 53,7 %.

Positiv anzumerken ist, dass im Vergleich mit den Zahlen von 1999 in fast jeder Gehaltsgruppe,
insbesondere in den hoheren Gehaltsgruppen, eine Steigerung des Anteils an Frauen
stattgefunden hat. So erhohte sich beispielsweise in der Spitzenposition A 9 bei Beamtinnen des
mittleren Dienstes der Frauenanteil von 39,3 % auf 53,1 %, bei A 9 Z gab es eine Zunahme von
30,8 % auf 39,2 %. Auch in den hoheren Vergiitungsgruppen der Angestellten zeigten sich
Steigerungen: In BAT V c erhohte sich der Frauenanteil von 71,0 % auf 77,0 %, in V b von 50,2
% auf 53,7 %.

Frauenanteile nach Besoldungs- und Vergiitungsgruppen
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Die Dienststellen der Geschiftsbereiche gaben bei der Beschiftigung von Frauen im mittleren
Dienst iiberwiegend ein einheitliches Bild ab. Uber dem Landesdurchschnitt von 65,3 % lagen
MP/StK, FM, MGSFF, MSJK, MSWKS, MWF, der LRH und die LTV. Die niedrigste
Beschiftigtenquote von Frauen im mittleren Dienst hatte MVEL mit 53,8 %, obwohl auch hier
noch mehr Frauen als Minner beschiftigt waren.

Im aktuellen Erhebungszeitraum wurden zu 63,4 % Frauen eingestellt, 2,4 Prozentpunkte mehr
als im Zeitraum 1998/99. In den unteren Gehaltsgruppen des mittleren Dienstes wurden im
Durchschnitt der Jahre 2000 — 2003 zu 69,2 % Frauen eingestellt, in den oberen Gruppen
dagegen nur knapp ein Drittel.

Neueinstellungen im mittleren Dienst 2000 - 2003
insgesamt darunter Frauen Frauen in %
A5-A8bzw. BAT VIII-V ¢ 6.016 4.164 69,2
A9, A9Zbzw. BAT Vb 1.063 324 30,5
insgesamt 7.079 4.488 63,4
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Bei den Einstellungen zeigten MP/StK und MUNLYV Frauenquoten von knapp 80 %, die LTV
sogar von 100 %. Weiterhin iiber dem eigenen Frauenanteil im mittleren Dienst lagen bei den
Neueinstellungen JM und MWA.

Der Frauenanteil wurde bei den Beforderungen bzw. Hohergruppierungen gegeniiber dem
letzten Zeitraum von 47,3 % auf 62,5 % gesteigert. Damit wird auch der Trend einer deutlichen
Steigerung gegeniiber den vorangegangenen Erhebungszeitrdumen fortgefiihrt. Dies ist darauf
zuriickzufiihren, dass in immer groBeren Umfingen Arbeitsplidtze aus dem Schreibdienst in
Arbeitsplitze fiir weitere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter umgewandelt worden sind.

Frauenanteile an Beschiiftigung, Einstellungen und Beforderungen/
Hohergruppierungen im mittleren Dienst nach Ressorts im Berichtszeitraum in %
Frauenanteile an
Ressort Beschiftigung Neueinstellungen Beforderungen/
Hohergruppierungen

MP/StK 71,3 78,3 72,3
FM 71,7 69,7 71,1
IM 55,4 52,6 48,6
IM 62,1 71,6 59,8
MWA 54,4 59,1 44.8
MGSFF 70,9 62,5 65,4
MSJK 77,6 63,5 86,0
MWF 75,2 72,6 79,4
MSWKS 73,5 65,2 72,2
MUNLV 64,3 77,7 63,6
MVEL 53,8 51,0 54,1
LRH 80,0 57,1 83,3
LTV 68,1 100,0 51,7
NRW 65,3 63,4 62,5

Dies spiegelte sich in den Ressortzahlen wider. Entsprechend dem groflen Beschiftigtenanteil
wurden hohe Beforderungs- bzw. Hohergruppierungszahlen von Frauen erreicht. Ausnahmen
bildeten MWA und IM, in deren Bereich jeweils mehr Minner als Frauen befordert bzw.
hohergruppiert wurden. Mehr als die Hilfte der Beforderungen bzw. Hohergruppierungen, aber
deutlich weniger als es dem Anteil der Frauen an den Beschiftigten entsprochen hitte, entfielen
auf die weiblichen Beschiftigten im mittleren Dienst im Bereich des MGSFF und der LTV.

1.5 Beschiiftigte im einfachen Dienst

Im einfachen Dienst waren am 31.12.2003 insgesamt 2.620 Beschiftigte tdtig; nur jeder vierte
hiervon (24,3 %) war eine Frau. Von diesen 637 Frauen befanden sich nur 142 im
Beamtenverhiltnis; die iiberwiegende Mehrheit (495 Frauen) wurde als Angestellte beschéftigt.
Der Anteil der Frauen im einfachen Dienst hat damit seit der letzten Erhebung nur wenig
zugenommen (+ 1,3 Prozentpunkte).

Von den 142 Beamtinnen (8,6 %) befanden sich in den unteren Besoldungsgruppen 114 Frauen.

Nur 28 Beamtinnen waren in den Besoldungsgruppen A 5 und A 6 des einfachen Dienstes. Wird
dagegen der Angestelltenbereich des einfachen Dienstes betrachtet, so zeigten sich im Bereich
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der Beschiftigung und der Hohergruppierungen Frauenanteile von iiber 50 %. Der Anteil der
Frauen an den Beschéftigten war um etwa 3,2 Prozentpunkte auf 51,5 % gestiegen.

Die Aufschliisselung nach den Verglitungsgruppen fiir Angestellte des einfachen Dienstes zeigt,
dass der Frauenanteil seit 1999 in den unteren beiden Vergiitungsgruppen BAT X um 1,7 bzw. in
BAT IX b um 9,9 Prozentpunkte angestiegen sowie in den beiden hoheren Vergiitungsgruppen
BAT IX a um 2,0 bzw. in BAT VIII um 4,5 Prozentpunkte leicht abgefallen war. Im Gegensatz
zu den bereits vorgestellten Laufbahngruppen war im einfachen Dienst festzustellen, dass
die Frauenanteile mit steigenden Vergiitungsgruppen zunahmen: In der untersten Vergii-
tungsgruppe BAT X lag ihr Anteil bei etwas iiber 40 %, in BAT VIII (im Bewéhrungsaufstieg)
bei iiber 70 %.

Beschiftigte im einfachen Dienst am 31.12.2003
Besoldungs- 31.12.1999 31.12.2003

Vergiitungsgruppen | insges. Frauen in % insges. Frauen in %
A3 92 14 15,2 100 35 35,0
A4 492 29 5.8 471 79 16,8
AS 725 12 1,6 744 25 3.4
A6 344 0 0,0 343 3 0,9

1.653 55 3,3 1.658 142 8,6
BAT X 20 8 40,0 12 5 41,7
BATIXb 612 278 454 398 220 55,3
BAT IX a 600 297 49,5 522 248 47,5
BAT VIII 45 35 77,8 30 22 73,3

1.277 618 48,4 962 495 51,5
NRW 2.930 673 23,0 2.620 637 24,3

In den Ressorts der Landesverwaltung war der einfache Dienst unterschiedlich vertreten. So lag
im JM der Anteil der Frauen fiir den einfachen Dienst bei nur 14,4 %, wihrend er im MSWKS
90,0 % erreichte. Im Vergleich mit 1999 wurden im FM (6,0 %) und im JM (3,2 %) Zunahmen
festgestellt; der Frauenanteil fiir den einfachen Dienst im IM blieb konstant.

Die Zahl der Einstellungen im einfachen Dienst war mit insgesamt 643 sehr niedrig, darunter
waren 47,3 % Frauen. Frauen erreichten im Durchschnitt der Jahre 2000 — 2003 Anteile von
46,9 % in den niedrigeren Gruppen und 64,3 % in den hoheren Gruppen.

Neueinstellungen im einfachen Dienst 2000 — 2003
nach Besoldungs- bzw. Vergiitungsgruppen
insgesamt darunter Frauen Frauen in %
Al1-A4bzw. BAT X -1Xc 629 295 46,9
A5, A 6bzw. BAT VIII 14 9 64,3
insgesamt 643 304 47,3

In den meisten Dienststellen wurden Neueinstellungen im Erhebungszeitraum geschlechterpari-
tatisch oder mit einem iiberproportionalen Frauenanteil vorgenommen. Eine Ausnahme machte
das JM, das - wie erwidhnt - auch einen sehr geringen Frauenanteil im einfachen Dienst {iber-
haupt aufwies: Hier lag die Einstellungsquote mit einem leichten Zuwachs gegeniiber dem Zeit-
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raum von 1998/99 bei knapp 40 %. Bei MP/StK, dem LRH sowie der LTV wurden im aktuellen
Erhebungszeitraum keine Frauen im einfachen Dienst eingestellt.

Negativ war die Entwicklung der Frauenquote unter den Beforderungen bzw. Hohergruppie-
rungen. Nachdem der Anteil der weiblichen Beschéftigten, die befordert bzw. hoher gruppiert
wurden, schon 1998/99 um 2,9 Prozentpunkte auf 38,4 % gefallen war, war in der aktuellen Er-
hebung nur noch ein Anteil von 25,9 % feststellbar. Damit fiel der Frauenanteil fiir NRW im
einfachen Dienst insgesamt um 12,5 Prozentpunkte. Beachtet werden miissen hier jedoch die
Differenzen zwischen den Ressorts: Die Anteile an weiblichen Hoherstufungen reichten von 0 %
im MSJK und MVEL bis zu 66,7 % im MSWKS.

Frauenanteile an Beschéftigung, Einstellungen und Beforderungen
bzw. Hohergruppierungen im einfachen Dienst nach Ressorts in Prozent
Frauenanteile an
Ressort Beschiiftigung Neueinstellungen Beforderungen/
Hohergruppierungen

FM 39,9 51,4 35,3
IM 45,5 70,8 48,3
M 14,4 39,7 16,8
MWA 50,0 66,7 33,3
MGSFF 37,5 50,0 20,0
MSJK 60,0 100,0 -
MSWKS 90,0 75,0 66,7
MUNLV 20,9 100,0 27,3
MVEL 66,7 80,0 -
NRW 24,3 47,3 25,9

Beziiglich der Hohergruppierungen lisst sich gegeniiber 1998/99 eine positive Tendenz aus-
machen: Zwar ist der Frauenanteil bei den Hoherstufungen in der niedrigsten Vergilitungsgruppe
BAT IX b um 10,5 Prozentpunkte gefallen, dafiir waren deutliche Steigerungen von 9,5 bzw.
16,0 Prozentpunkte in den beiden hoheren Vergiitungsgruppen des einfachen Dienstes zu ver-
zeichnen. Insgesamt fiel, wie auch im vorherigen Berichtszeitraum, in allen Gehaltsgruppen des
einfachen Dienstes der Anteil an Frauen in hohergruppierten Positionen iiberproportional, vergli-
chen mit dem Beschéftigtenanteil der jeweiligen vorherigen Vergilitungsgruppe, aus.

1.6 Arbeiterinnen und Arbeiter

Die Gesamtzahl der Arbeiterinnen und Arbeiter am 31.12.2003 betrug 9.987 Personen; 1.953,
also 19,6 % davon waren Frauen. Seit Jahren war die Zahl der Arbeiterinnen und Arbeiter in der
Landesverwaltung stark riicklidufig, was vor allem darauf zuriickzufiihren ist, dass in dieser
Beschiftigtengruppe Stellen abgebaut wurden und seit dem 1.1.2001 die Uni-Kliniken als An-
stalten des Offentlichen Rechts nicht mehr der unmittelbaren Landesverwaltung zuzurechnen
waren. Insbesondere in den unteren Lohngruppen MTArb 1 und 1 a, in denen liberwiegend Frau-

en vertreten waren, war der groflte Riickgang zu verzeichnen. Der Frauenanteil insgesamt ist
ebenfalls stark zuriickgegangen, von 36,5 % (1999) auf 19,6 % (2003).

Wie aus u.a. Tabelle ersichtlich, zeigten sich geschlechtsspezifische Ungleichheiten bei steigen-
den Lohngruppen im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter besonders ausgeprigt. Frauen wa-
ren in den oberen Lohngruppen ab MTArb 4 a nur mit einem sehr geringen Anteil vertre-
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ten. In MTArb 4 a errcichten die Frauen nur einen Anteil von 8,6 %, der sich in den héheren
Lohngruppen noch auf bis zu 1,7 % in MTArb 8 a und 2,1 % in MTArb 9 verringerte. In den
unteren Lohngruppen stellten Frauen dagegen die deutliche Mehrheit. In MTArb 1 waren 77,2 %
Frauen, in MTArb 1a sogar 93,6 %. Der allgemeine Riickgang der Anteile der Arbeiterinnen seit
1999 wird besonders deutlich in den unteren Gehaltsklassen. Gegeniiber 1999 sind in allen
Lohngruppen Abnahmen zu verzeichnen. Nur in den Gruppen MTArb 7 a, MTArb 8 und MTArb
8 a kam es im Vergleich zum vorherigen Erhebungszeitraum zu leichten Steigerungen.

Ca. ein Drittel aller Arbeiterinnen und Arbeiter waren in den Dienststellen des MWF beschéftigt.
Hier lag der Frauenanteil mit 3,2 Prozentpunkten unter dem landesweiten Beschéftigtenanteil.
Mit 2.687 Arbeiterinnen und Arbeiter hatte MVEL ebenfalls einen hohe Beschiftigungszahl.
Dort lag lediglich ein Frauenanteil von 4,6 % vor. Im IM und JM mit Frauenanteilen von 23,9 %
und 50,3 % waren ebenfalls tiber 1.000 Arbeiterinnen und Arbeiter titig. In allen anderen Ge-
schéftsbereichen war die Anzahl von Arbeiterinnen und Arbeitern in den Dienststellen ver-
gleichsweise gering. Hier bewegten sich die Frauenanteile zwischen 7,1 % und 52,6 %. Fiir den
landesweiten Durchschnitt pragend waren MWF und MVEL.

Arbeiterinnen und Arbeiter am 31.12.1999 und 31.12.2003 nach Lohngruppen
Lohngruppe 31.12.1999 31.12.2003
insgesamt | Frauen in % insgesamt | Frauen in %
MTATrb 1 336 303 90,2 101 78 77,2
MTArb 1 a 1.709 1.687 98,7 629 589 93,6
MTArb 2 308 238 77,3 151 70 46,4
MTArb 2 a 913 503 55,1 613 226 36,9
MTArb 3 1.677 915 54,6 750 339 45,2
MTArb3 a 1.259 446 35,4 901 238 26,4
MTATrb 4 632 159 25,2 565 108 19,1
MTArb 4 a 385 33 8,6 560 48 8,6
MTATrb 5 437 49 11,2 433 41 9,5
MTArb 5 a 585 51 8,7 462 32 6,9
MTATrb 6 424 38 9,0 661 54 8,2
MTATrb 6 a 430 21 4,9 1.953 64 33
MTArb 7 330 23 7,0 293 18 6,1
MTArb 7 a 1.030 18 1,7 1.002 27 2,7
MTATrb 8 140 2 1,4 173 8 4,6
MTATrb 8 a 756 6 0,8 599 10 1,7
MTATrb 9 211 7 3,3 141 3 2,1
insgesamt 12.346 4.512 36,5 9.987 1.953 19,6

Unter den 4.060 neu eingestellten Arbeiterinnen und Arbeitern befanden sich 11,6 % Frauen.
Mit diesem Anteil verfehlten sie ihren Beschéftigtenanteil um 8 Prozentpunkte.

Die Frauenanteile an den Neueinstellungen nahmen mit hoheren Lohngruppen stark ab. Wahrend
in den Lohngruppen MTArb 1 — MTArb 3 a noch 39,1 % Arbeiterinnen eingestellt wurden,
waren es in den Lohngruppen MTArb 4 — 7 a nur noch 3,7 % Frauen. Dies entsprach nicht dem
Beschiftigtenanteil der Arbeiterinnen insgesamt.
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Hohere Einreihungen im Berichtszeitraum
Beschiftig- Einreihungen | davon Frauen | Frauenin % | im Vergleich
tenanteil insgesamt zu Besch.Ant.
Frauen
MTArb 1+ la 914 53 39 73,6 -17.8
MTArb 2 + 2a 38,7 31 14 45,2 +6,5
MTArb 3 + 3a 34,9 408 147 36,0 + 1,1
MTArb 4 +4a 13,9 316 58 18,4 +4.,5
MTATrb 5 + 5a 8,2 341 26 7,6 - 0,6
MTATrb 6 + 6a 4,5 1.600 72 4,5 -
MTArb 7 + 7a 3,5 652 20 3,1 -04
MTArb 8 + 8a 2,3 150 6 4,0 + 1,7
MTArb 9 2,1 33 0 0,0 -2,1
insgesamt 19,6 3.584 382 10,7 -89

Die Anteile der Arbeiterinnen an den hoheren Einreihungen verschlechterten sich fiir die niedri-
gen Lohngruppen gegeniiber dem Stand von 1999. Arbeiterinnen waren an den insgesamt
3.584 hoheren Einreihungen nur zu 10,7 % beteiligt. Dieser Anteil lag um 8,9 Prozentpunkte
unter ihrem Beschéftigtenanteil. Diese Entwicklung entsprach dem allgemeinen Riickgang der
Arbeiterinnenanteile. In den Lohngruppen MTArb 4, MTArb 6, MTArb 7 und MTArb 8 waren
jedoch Steigerungen hinsichtlich des Frauenanteils bei den hoheren Einreihungen festzustellen.

Fast alle Dienststellen der Geschiftsbereiche lagen iiber dem landesweiten Anteil von Frauen an
hoheren Einreihungen von 10,7 %. Lediglich MP/StK konnte den Landesdurchschnitt mit 9,5 %
Frauenanteil und MVEL mit 5,3 % Frauenanteil nicht erreichen. Da MVEL tiber die Hilfte aller
Einrethungen vorgenommen hatte, hatte dessen niedriger Frauenanteil die landesweiten Zahlen
»gedriickt®. Allerdings ist zu beriicksichtigen, dass in den Dienststellen des MVEL lediglich 4,6
% Arbeiterinnen beschiftigt waren. Der Frauenanteil an den héheren Einreihungen iiberstieg im
MVEL den Beschiftigtenanteil um 0,7 Prozentpunkte.

2. Frauenforderpline

2.1 Erstellung und Fortschreibung

»35a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenforderplinen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiiftigten erstellt im Rahmen ihrer Zu-
stindigkeit fiir Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren
einen Frauenforderplan; in anderen Dienststellen kann ein Frauenforderplan auf-
gestellt werden. In der Hochschule besteht der Frauenforderplan aus einem Rah-
menplan fiir die gesamte Hochschule und aus den Frauenforderplidnen der Fachbe-
reiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der
zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschéftigte vorhanden sind. Die
Frauenforderpline der Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere
Dienststellen konnen in einem Frauenforderplan zusammengefasst werden. Die
Zusammenfassung darf eine erhebliche Unterrepriisentanz von Frauen in einer
Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprisentanz von Frauen in anderen
Dienststellen ausgleichen. Der Frauenforderplan ist fortzuschreiben.
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(2) In der Landesverwaltung sind Frauenforderpline der Dienststelle vorzulegen,
die die unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen ausiibt, fiir
die der Frauenforderplan aufgestellt ist. Uber die Frauenforderpline der Hoch-
schulen beschlieft der Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer
nachgeordneten Dienststelle oder einer Hochschule dem Frauenforderplan, ist der
Frauenforderplan der Dienststelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen.

(3) Der Frauenforderplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagspri-
sidium aufgestellt.*

Die unmittelbare Landesverwaltung umfasste 656 Dienststellen (ohne Geschiftsbereich MSJK)
im Sinne des LGG. Von diesen Dienststellen waren 620 Dienststellen verpflichtet, einen Frauen-
forderplan zu erstellen, da sie mindestens 20 Beschéftigte hatten. 95 % aller Dienststellen waren
durch einen Frauenforderplan erfasst. 73,2 % aller Dienststellen (454) hatten zum Erhebungs-
stichtag einen eigenen Frauenforderplan erstellt. Ein libergeordneter Frauenforderplan galt fiir
21,8 % der Dienststellen. Selbst von den 36 Dienststellen unter 20 Beschéftigten hatten acht ei-
nen Frauenforderplan bzw. waren weitere sieben durch einen iibergreifenden Frauenforderplan
erfasst.

AuBerhalb des Schulbereiches hatten landesweit 31 Dienststellen keinen Frauenférderplan, ob-
wohl ein Frauenforderplan hitte erstellt werden miissen. Uberwiegend die Dienststellen des JM
gaben als Grund dafiir an, dass sie bereits einen hohen Frauenanteil hitten; in anderen Dienststel-
len sei der Frauenforderplan in Arbeit. In fiinf Geschéftsbereichen gab es einzelne Dienststellen,
die keinen Frauenforderplan erstellt hatten. Die Dienststellen in den Geschiftsbereichen
MP/StK, FM, MGSFF, MUNLV, MSWKS, MVEL, LRH und der LTV waren durch Frauenfor-
derpléne komplett erfasst.

Frauenforderpline

5%

@ kein FFPL.
M iibergeordneter FFPI.
O FFPL.

73,2%

Die Verantwortung fiir die Frauenforderpline fiir die Lehrkréfte in Nordrhein-Westfalen liegt je
nach Schulform bei den Bezirksregierungen bzw. den 54 Schuldmtern. Diese Dienststellen haben
fiir jede Schulform einen Frauenforderplan zu erstellen. Von den erforderlichen 182 Frauenfor-
derplénen lagen lediglich sieben Frauenforderplane zum 31.12.2003 nicht vor.

Da fiir jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten gemdll § 5 a LGG die Pflicht besteht,
einen Frauenforderplan zu erstellen, ist in den Geschéftsbereichen sicherzustellen, dass diese
nunmehr erstellt werden. Im Jahre 2004 hétte bereits der zweite Frauenforderplan nach den Re-
gelungen des LGG in Kraft treten miissen. Die Frauenforderpldne haben eine Laufzeit bis zum
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31.3.2006. Um die landesweite Einheitlichkeit zu gewdéhrleisten, ist die Geltungsdauer der noch
zu erstellenden Frauenforderplidne entsprechend anzupassen. Die Verpflichtung zur Erstellung
der Frauenforderplidne griindet sich nicht allein auf die bestehende Unterreprasentanz von Frau-
en. Unabhingig von der Pflicht zur Festlegung von Zielvorgaben konnen Maflnahmen zur besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder zur Weiterqualifizierung von Frauen notwendig
sein.

GemdB VV zu § 5 a LGG sind die Dienststellen fiir die Erstellung der Frauenforderpline zustén-
dig. Es liegt in der Verantwortung der Dienststellenleitung, wen sie mit dieser Aufgabe beauf-
tragt. In der Regel wird dies die Personalstelle sein, da ihr die notwendigen Informationen zur
Verfiigung stehen und ihr grundsétzlich die Verantwortung fiir PersonalmaBBnahmen obliegt. Zu
55,3 % sind die Frauenforderplédne durch die Personalstelle und die Gleichstellungsbeauftragten
gemeinsam und zu 14,8 % in einer Arbeitsgruppe mit Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten aufgestellt worden. 27,9 % der Personalstellen hatten den Frauenforderplan erarbeitet. Nur 9
Frauenforderpldne (2 %) wurden durch die Gleichstellungsbeauftragte allein erstellt. Die Ge-
schiftsbereiche gaben hier iiberwiegend ein einheitliches Bild ab. In fast allen Dienststellen
konnte die Gleichstellungsbeauftragte, wie es das LGG vorsieht, in einem sehr frithen Stadium
Einfluss auf den Inhalt der Frauenforderpléne ausiiben und damit Einvernehmen mit der Perso-
nalstelle erzielen. Die Gleichstellungsbeauftragten hatten gegen nur 0,7 % der Frauenforderplane
Widerspruch eingelegt.

2.2 Bestandteile

»§ 6
Inhalt des Frauenforderplanes

(1) Gegenstand des Frauenforderplanes sind MaBnahmen zur Forderung der
Gleichstellung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Un-
terreprisentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenforderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse
der Beschiftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
moglichen Beforderungen und Hohergruppierungen.«

Die Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur sowie die voraussehbare Entwick-
lung der personellen Fluktuation bilden die Grundlage des Frauenforderplans. Daher wurde in
den VV zu § 6 LGG festgelegt, welche Daten in den Dienststellen erhoben werden miissen. Fast
alle Frauenforderplidne in der unmittelbaren Landesverwaltung (90,3 %) enthielten eine Be-
standsaufnahme der Beschéftigtenstruktur. Diese Ergebnisse waren gemi3 LGG unter gleichstel-
lungspolitischen Gesichtspunkten zu analysieren. Dies war in 15,5 % aller Frauenforderpldne
nicht geschehen. Unter dem Landesdurchschnitt lagen hier die Geschiftsbereiche M, MSWKS
und MVEL, in denen einige Dienststellen ihre Beschéftigtenstruktur nicht untersucht hatten. Im
Geschiftsbereich des MSJK wurden die Beschiftigtenzahlen zu 21,7 % nicht analysiert.

Fiir die durch § 6 LGG geforderte Prognose zur Personalentwicklung war es erforderlich, die
Zahl der zu besetzenden Stellen und moglichen Beforderungen/Hohergruppierungen/Einreihun-
gen unter Berlicksichtigung zu erwartender Fluktuationen zu ermitteln. Auflerhalb des Schulbe-
reichs enthielten landesweit 70 % aller Frauenforderpldne eine Prognose hinsichtlich der zu be-
setzenden Stellen. Unter Einbeziehung der Frauenforderpldane des Schulbereichs sank diese Zahl
auf 63,6 %, da nur 42,2 % der Frauenforderpline im Schulbereich eine Prognose fiir mdgliche
freie Stellen vorgenommen hatten. Unter dem Landesdurchschnitt lagen dariiber hinaus Dienst-
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stellen von IM, MSWKS, MUNLYV und MWEF. Hinsichtlich der Prognose mdglicher Beforde-
rungen und Hohergruppierungen wurde ein deutlich schlechteres Ergebnis erzielt. Nur 49,5 %
aller Dienststellen (ohne Schulbereich) hatten untersucht, ob sie in den nichsten drei Jahren Be-
forderungen bzw. Hohergruppierungen aussprechen kdnnten. Unter dem Landesdurchschnitt
lagen IM, MUNLV, LRH und LTV.

Bestandteile der Frauenforderpline
(ohne Schuldienststellen)
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Die Personalbestandsaufnahme, die Analyse der Beschiftigtenstruktur sowie die geforderten
Prognosen zur Personalentwicklung bilden die Grundlage der Frauenforderpliane. Auf diese ge-
setzlich geregelten Bestandteile darf eine Dienststelle bei der Erstellung des Frauenforderplans
nicht verzichten. Diese Bestandteile und Ausfithrungshinweise dazu sind in den VV zu § 6 LGG
beschrieben. Muster und Vorgaben fiir Erhebungsbogen sind dort vorhanden. Bei der Analyse
der Personalbestandsaufnahme sind die moglichen Griinde fiir eine geschlechtsspezifische Be-
schiftigtenstruktur unter Beriicksichtigung geschlechtsspezifischer Lebensbiografien oder auch
die Griinde fiir eine vorhandene Unterreprasentanz von Frauen in allen Bereichen aufzuzeigen.
Die Besetzung von Stellen mit Teilzeitbeschiftigten, das Bewerbungsverhalten von Frauen so-
wie Beurteilungsergebnisse sind ggf. zu untersuchen. Die geforderte Prognose zur Personalent-
wicklung erfordert die Ermittlung der Zahl der zu besetzenden Stellen und moglichen Beforde-
rungen/Hohergruppierungen/Einreihungen unter Beriicksichtigung zu erwartender Fluktuationen
in der Dienststelle. Ruhestand, Altersteilzeit, Versetzungen, Beforderungen, Stellenabbau sowie
Riickkehr aus Beurlaubungen sind beispielhafte Faktoren, die in die Prognoseentscheidung ein-
zubeziehen sind. Sofern aus vorhandenen Daten und Statistiken keine Aussagen entnommen
werden konnen, haben die Prognosen anhand von Durchschnittswerten, wie sie sich in der
Dienststelle in der Vergangenheit ergeben haben, zu erfolgen. Ohne die grundlegenden Bestand-
teile des Frauenforderplans konnen fiir die Dienststelle kaum Ziele, Malnahmen und Verfahren
fiir die Forderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Maflnahmen zu einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt werden.
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2.3 Zielvorgaben

»§ 6
Inhalt des Frauenforderplanes

(3) Der Frauenforderplan enthilt fiir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben be-
zogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beforderungen und Hdoher-
gruppierungen, um den Frauenanteil in den Bereichen, in denen sie unterreprisen-
tiert sind, auf 50 vom Hundert zu erhéhen.*

Im Frauenforderplan legt die Dienststelle Zielvorgaben fest. Diese Pflicht besteht immer dann,
wenn in einem untersuchten Bereich eine Unterrepriasentanz von Frauen bei der Stichtagserhe-
bung vorlag.

Obwohl eine Unterrepriasentanz von Frauen in einigen Laufbahngruppen der Dienststellen vor-
lag, ergab die Abfrage, dass landesweit nur 56,2 % der Frauenforderplidne (ohne Schulbereich),
die die Voraussetzungen erfiillten, konkrete Zielvorgaben fiir Einstellungen festgeschrieben hat-
ten. Bei der Berechnung wurde beriicksichtigt, ob die Personalhoheit fiir Einstellungen in den
Laufbahngruppen in der Dienststelle vorlag. Der Anteil war relativ gering, basierte jedoch auf
der Grundlage, dass nur 70 % der Frauenforderpldne eine Prognose fiir freiwerdende Stellen ent-
hielten. Wahrend im mittleren Dienst der Arbeiterinnen und Arbeiter in nur 39,3 % der Frauen-
forderpldane Zielvorgaben vorhanden waren, stieg der Anteil im mittleren Dienst allgemein auf
67 % bei Vorliegen einer Unterreprdsentanz von Frauen in der Dienststelle. Fiir Einstellungen im
hoheren Dienst enthielten 88 Frauenforderpldne (64,2 %) Zielvorgaben. In 53,1 % von 416 Fil-
len landesweit wurden die Zielvorgaben wihrend der Laufzeit des Frauenforderplans erreicht.
Unter dem Landesdurchschnitt blieben MP/StK, MUNLV, MSWKS, MVEL und MWA. In 70
Féllen gaben die Dienststellen haushaltsrechtliche Vorgaben wie kw-Vermerke als Grund fiir das
Nichterreichen der Zielvorgaben fiir Einstellungen an.

Landesweit waren nach Angaben der Dienststellen 496 Zielvorgaben filir Beforderungen, Hoher-
gruppierungen und Einreihungen in Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen, in denen Frau-
en unterrepriasentiert waren und fiir die in der Dienststelle die Personalentscheidungskompetenz
lag, in den Frauenforderpldnen enthalten. Dies entsprach landesweit einem Anteil von 50,1 %
der notwendigen Zielvorgaben. Bewertet wurden lediglich die Dienststellen, die Angaben zu den
Zielvorgaben in den Fragebdgen gemacht hatten. Bei allen anderen Dienststellen wurde davon
ausgegangen, dass dort keine Personalentscheidungskompetenzen fiir die betreffenden Besol-
dungsgruppen usw. vorlagen. Die niedrigste Quote lag mit 38,5 % nétiger Zielvorgaben in der
Besoldungsgruppe A 16 Z und die hochste mit 75 % in Besoldungsgruppe R 3 im Geschéftsbe-
reich des JM vor. Die Dienststellen konnten zu 25 % die Zicle erreichen, die sie sich wiahrend
der Laufzeit der Frauenforderplédne gesetzt hatten. Dies waren 236 von 939 Zielvorgaben — quer
durch alle Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen. In 89 Fillen scheiterte die Zielerrei-
chung an haushaltsrechtlichen Griinden.

Insgesamt ist festzustellen, dass die Vorgaben des LGG zur Festlegung von konkreten Zielvor-
gaben weder fiir Einstellungen noch fiir Beférderungen usw. nicht in vollem Umfang durch die
Dienststellen erfiillt worden sind. Dies muss kiinftig bei der Fortschreibung der Frauenforderpla-
ne verstiarkt Beriicksichtigung finden. Die Zielvorgaben sind wichtige Bestandteile der Frauen-
forderpldne. Sie beinhalten hohe Anspriiche an die Personalverwaltungen. In allgemeiner Form
werden damit Weichen fiir kiinftige Personalentscheidungen gestellt. Vorgegeben ist nicht, dass
eine Unterreprisentanz von Frauen wihrend der Laufzeit des Frauenforderplans behoben wird.
Die Zielvorgaben haben sich einerseits an den konkreten Verhéltnissen vor Ort zu orientieren,
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andererseits ist die vom Gesetz als Zielvorgabe definierte Erhohung des Frauenanteils zu bertick-
sichtigen. Die Festlegung der Zielvorgaben muss geeignet sein, den Frauenanteil schrittweise zu
erhohen. Auf der Grundlage der Prognosen sind die Zielvorgaben als absolute Zahlen oder in
Prozent anzugeben. Allgemeine Hinweise auf gewollte Erhohung des Frauenanteils reichen nicht
aus. Die konkreten Zielvorstellungen als Zusammenspiel von einzelfallbezogener Personalent-
scheidung nach dem Prinzip der Bestenauslese und gezielter frauenférdernder Personalplanung
macht die neue Qualitdt der Frauenforderpldane nach dem LGG aus.

2.4 Mafinahmen zur Erreichung der Zielvorgaben und Controlling

»§ 6
Inhalt des Frauenforderplanes

(4) Im Frauenforderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatori-
schen und fortbildenden Mafinahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht
werden sollen. Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen
Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der Frauenforderplan Mafinahmen
aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu verhindern. Der
Frauenforderplan enthélt auch Malinahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf, zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestal-
tung und zur Aufwertung von Titigkeiten an iiberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitspliitzen.

(5) Wird wihrend der Geltungsdauer des Frauenforderplans erkennbar, dass des-
sen Ziele nicht erreicht werden, sind erginzende Mafinahmen zu ergreifen.“

Konkrete MaBBnahmen sind in der Dienststelle auf der Grundlage der Analyse der Griinde fiir die
Unterreprdsentanz von Frauen in den jeweiligen Bereichen zu ergreifen. Dariiber hinaus soll der
Frauenforderplan Maflnahmen zur besseren Vereinbarkeit, zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen und zur Aufwertung von Tétigkeiten an {iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplat-
zen enthalten.

Landesweit enthielten die Frauenforderplédne durchschnittlich acht Mafinahmen. Die am haufigs-
ten durch die Dienststellen angegebene Maflnahme war eine zu familienfreundlichen Arbeitszei-
ten, Teilzeitarbeit oder alternierender (Tele-)Heimarbeit. In 79 % aller Frauenforderpline waren
eine oder mehrere Maflnahmen zu diesem Themenbereich enthalten. Insgesamt drei Viertel aller
Frauenforderpldne enthielten Vorkehrungen fiir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie. Neben Maflnahmen zur Arbeitszeit sollte auch der Wiedereinstieg nach einer Beurlaubungs-
phase oder Kinderbetreuung erleichtert werden. Die Verdnderung der Personalauswahlverfahren
war zu etwa 60 % eine Zielvorhaben der Dienststellen. Die Hélfte aller Frauenforderplidne ent-
hielten MaBnahmen zur Fortbildung, insbesondere von Fithrungskréften. Nicht im Vordergrund
der Zielvorhaben der Dienststellen standen die Besetzung von Frauen in Gremien, die Umgestal-
tung von Arbeitsplitzen, z.B. die Umwandlung von Stellen des Schreibdienstes in Stellen fiir
Mitarbeiterinnen und deren Fortbildung.

Die Frauenforderplidne enthielten eine relativ hohe Anzahl von MaBnahmen, die der Steigerung
des Frauenanteils bzw. einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie dienen sollen. Bei
der Betrachtung einzelner Maflnahmen, die durch die Dienststellen als zusétzliche MafBnahmen
aufgelistet wurden, waren jedoch einige, die lediglich die Vorgaben des LGG in Einzelbereichen
umschreiben. Hier sind zu nennen z.B. , Einladungen von Frauen zu Vorstellungsgespriachen*
oder die ,,Beriicksichtigung von Ferienzeiten bei der Fortbildungsplanung®. Es ist anzunehmen,
dass bei einer Durchschnittszahl von acht Mallnahmen pro Frauenférderplan eine groBere Anzahl
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von Mafinahmen nicht neu innerhalb der Dienststellen entwickelt wurden, sondern teilweise die
Umsetzung der ohnehin zu beachtenden LGG-Regelungen umschrieben wurde. Die MaBnahmen,
mit denen der Unterreprisentanz von Frauen entgegengewirkt und eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erzielt werden soll, miissen unabhéngig von gesetzlichen Vorgaben erar-
beitet werden. Einige mogliche Ziele sind in den VV zu § 6 LGG aufgelistet; auf die Dienststelle
passgenaue MafBnahmen miissen dieser Zielerreichung dienen. Beispielhaft seien fiir die Erfiil-
lung der Ziele genannt, bei der Besetzung von Gremien die Mitzeichnung der Gleichstellungsbe-
auftragten vorzusehen oder Arbeitsgruppen einzurichten, die familienfreundlichere Arbeitsbe-
dingungen oder MaBBnahmen zur Verbesserung der Einbindung und Akzeptanz von Teilzeitbe-
schéftigten erarbeiten. Ebenso konnte sich die Dienststelle die Einfiihrung von Heimarbeit bzw.
alternierender (Tele-)Heimarbeit zum Ziel setzen.

Dienststellen (ohne Hochschule) nach Vorliegen
gleichstellungsrelevanter Mafinahmen
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Wihrend der Laufzeit der Frauenforderpldne hat eine regelmifBige Kontrolle zu erfolgen, ob die
Ziele durch die personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBBnahmen auch tatséchlich
erreicht werden. Landesweit fand fiir 295 Frauenforderplédne im Hinblick auf die Zielerreichung
ein Controlling statt. Ergdnzende Maflnahmen hatten darauthin 5,3 % der Dienststellen getrof-
fen. Dieser relativ geringe Anteil ist auf das geringe Erfahrungswissen im Zusammenhang mit
Zielvorgaben und Wegen zur Zielerreichung zuriickzufiihren. Es wird davon ausgegangen, dass
die zweite Generation der Frauenforderplane nach dem LGG umfangreicher kontrolliert werden,
da die Inhalte der erstmalig zu erstellenden Berichte zu den Frauenforderpldnen die Defizite auf-
zeigen, denen wihrend der Laufzeit der neuen Frauenforderpline entgegengewirkt werden muss.

2.5 Frauenforderpline als Teil von Personalentwicklungskonzepten

Laut LGG sind die Dienststellen gehalten, bei allen Personalentscheidungen und —planungen
sowie bei ihrer Personalpolitik die Frauenforderpldne einzubeziehen. In 39,3 % der Dienststellen
lagen zum 31.12.2003 bereits Personalentwicklungskonzepte vor. Bei der Erarbeitung der Perso-
nalentwicklungskonzepte haben nur 1/5 der Dienststellen den Frauenforderplan einbezogen. Da
sich die Landesverwaltung in einem Reformprozess befindet, miissen die im Rahmen der Ver-
waltungsmodernisierung zu erarbeitenden Konzepte die Frauenforderpline berticksichtigen.

Zukiinftig ist bei der Erstellung der Frauenforderpline ein groferes Augenmerk auf die gesetz-
lich vorgeschriebenen Inhalte zu legen. Zwar haben fast alle Dienststellen der unmittelbaren
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Landesverwaltung einen fiir sie giiltigen Frauenforderplan, die Kernpunkte entsprechen jedoch
nicht immer den gesetzlichen Anforderungen des LGG. Frauenforderpléne sind Bestandteil per-
sonalplanerischer Konzepte, die Ziele, Malnahmen und Verfahren fiir die Férderung der berufli-
chen Gleichstellung von Frauen fiir die jeweilige Dienststelle festlegen, um eine vorhandene
Unterreprisentanz von Frauen abzubauen. Sie sollen im Gegensatz zu Einzelmafinahmen die
vorhandenen Strukturen und die daraus ggf. ableitbaren Benachteiligungsmechanismen erkennen
helfen und Moglichkeiten zur Beeinflussung und Verdnderung aufzeigen. Dies gilt es durch die
Personalstellen insbesondere bei der Erarbeitung neuer Konzepte im Rahmen der Verwaltungs-
modernisierung zu nutzen.

Die Dienststellen haben den Auftrag, ein regelméBiges Controlling der Frauenforderpldne durch-
zufithren. Das LGG sieht in § 5 a vor, dass die Frauenforderpldne sowie die Berichte hierzu den
aufsichtsfithrenden Dienststellen vorzulegen sind. Im Rahmen der Aufsicht miissen diese auch
eine inhaltliche Priifung der Frauenforderpldne vornehmen, die ggf. Nachbesserungen der Frau-
enforderpldne nach sich zieht.

2.6 Handlungsbedarf und Folgerungen

Diejenigen Dienststellen, die ihre gesetzliche Verpflichtung zur Erstellung eines Frauenforder-
plans noch nicht erfiillt haben, sind gehalten, dies schnellstmoglich nachzuholen. Andere Dienst-
stellen miissen ihre Frauenforderplidne anldsslich eines Controllings bzw. im Rahmen der Fort-
schreibung nachbessern, damit sie den Vorgaben des LGG entsprechen. Dies ist Voraussetzung
fiir die Einbeziehung der Frauenforderpléne in die Personalentwicklung der Dienststelle, da da-
mit die Weichen fiir kiinftige Personalentscheidungen gestellt werden. Die Erarbeitung von Ziel-
und Zeitvorgaben als Leitlinie der Personalentwicklung begriindet die Entwicklung von zielge-
richteten auf die spezifischen Gegebenheiten der Dienststelle ausgerichteten Maflnahmen. Nur
das Zusammenspiel von einzelfallbezogener Personalentscheidung nach dem Prinzip der Beste-
nauslese und gezielter nach Gleichstellungsgesichtspunkten ausgerichteter Personalplanung
bringt eine neue Qualitdt. Eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, MaBBnahmen fiir
Qualifizierungen, auch speziell fiir Schreibkrifte, und die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
(Motivation, Berufszufriedenheit, Gesundheitsforderung) sind beispielhafte Handlungsfelder des
Frauenforderplans. Die Entwicklung geeigneter Mallnahmen und entsprechender Controlling-
strukturen sind ziigig anzugehen. Die Umsetzung und Weiterverfolgung des Ziel- und Mafnah-
menkataloges wird auch im Rahmen der Verwaltungsmodernisierung fortan als kontinuierlicher
Prozess zu den permanenten Aufgaben der Dienststellen gehdren.

Die Ressorts werden die Entwicklung fiir ihren jeweiligen Geschéiftsbereich genau beobachten,
iiberpriifen und bei Bedarf unterstiitzend eingreifen.
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3. Stellenbesetzungsverfahren

3.1 Ausschreibungen

»§ 8
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach Mafigabe des § 7 unterreprisentiert sind,
sind zu besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers
auszuschreiben. Soweit Stellen auf Grund besonderer fachspezifischer Anforde-
rungen mit Absolventinnen und Absolventen einschligiger Ausbildungsginge be-
setzt werden miissen, die nicht in allen Dienststellen beschéftigt sind, sind diese in
den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben.
Dariiber hinaus kann im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten von
dienststelleniibergreifender Ausschreibung abgesehen werden.*

In allen Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung wurden im Erhebungszeitraum ca.
35.000 Arbeitspldtze ausgeschrieben. In den Dienststellen wurden die Daten zur Ausschrei-
bungspraxis unabhingig davon dokumentiert, ob eine Unterrepridsentanz von Frauen vorlag. Die
LGG-Regelungen gelten dagegen grundsitzlich nur fiir Ausschreibungen in Bereichen, in denen
Frauen unterreprisentiert sind. Dennoch sind die Daten fiir die Frage nach dem Gesetzesvollzug
aussagekriftig.

Das Einstellungsverfahren fiir Lehrerinnen und Lehrer ist in I11.3.4 beschrieben.

Mit 51,9 % wurden knapp tiber die Hélfte der Stellen in der eigenen Dienststelle bzw. im eige-
nen Geschéftsbereich ausgeschrieben. 12,5 % der Ausschreibungen wurden gleichzeitig intern
und dienststelleniibergreifend, d.h. in allen Dienststellen des Landes, und 9,7 % allein dienststel-
leniibergreifend verdffentlicht. Ein Viertel aller Ausschreibungen wurde nicht nur innerhalb der
Landesverwaltung, sondern direkt 6ffentlich ausgeschrieben. Die relativ hohe Anzahl interner
Ausschreibungen ist darauf zuriickzufiihren, dass FM aufgrund der fachspezifischen Anforde-
rungen zu iiber 90 % im eigenen Geschiiftsbereich ausgeschrieben hat. Uberdurchschnittlich vie-
le dienststelleninterne Ausschreibungen hatten auch IM und die LTV ausgewiesen. Ohne die
Ausschreibungen des FM lag der Anteil interner Ausschreibungen nur noch bei 40,8 %.

Ausschreibungspraxis in den Dienststellen
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Dem Anliegen des LGG, freie Arbeitsplitze einer moglichst groen Zahl von Bewerberinnen
anzubieten, kamen die Dienststellen in 48,1 % aller Ausschreibungen nach. Insbesondere die
Ressorts MSWKS, MUNLV und MWA iibertrafen diesen Landesdurchschnitt deutlich. Diese
hatten nur bis zu 20 % der Arbeitsplitze allein dienststellenintern ausgeschrieben und damit eine
groBere Anzahl von Bewerbungen ermdglicht. In allen anderen Dienststellen war der Anteil
dienststelleninterner Ausschreibungen relativ hoch. Mit ein Grund dafiir war die Notwendigkeit,
Stellen mit Absolventinnen und Absolventen einschldgiger Ausbildungsgidnge zu besetzen. Diese
vorrangige Besetzung der Stellen fand liberwiegend in den Geschiftsbereichen FM, IM (Polizei-
bereich), JM und - soweit es sich um schulfachspezifische Stellen handelte - im Geschéftsbereich
MSIJK statt. Daher lagen dort relativ niedrigere Zahlen dienststelleniibergreifender Ausschrei-
bungen vor.

Die Ausschreibungspflicht dient dem Zweck, den potenziellen Kreis der Bewerberinnen und
Bewerber zu erweitern und die Transparenz der Stellenbesetzung zu erhohen. Dies erschlief3it
Personalressourcen und erhoht die Effektivitit des Verwaltungshandels. Vor jeder Ausschrei-
bung ist daher insbesondere bei einer Unterrepriasentanz von Frauen zu priifen, ob sie — wie es
das LGG fordert — in allen Dienststellen der Landesverwaltung verdffentlicht wird. Dies ent-
spricht auch den Forderungen der Bull-Kommission im Zusammenhang mit der Modernisierung
der Verwaltungen. Jeder freie Arbeitsplatz ist von der Ausschreibungspflicht erfasst. Sofern eine
fachspezifische Anforderung an die Ausbildung der Bewerberin oder des Bewerbers (wie bei-
spielsweise eine Besetzung eines Arbeitsplatzes durch Rechtspflegerinnen oder Rechtspfleger)
nicht vorliegt, ist der Arbeitsplatz zumindest intern auszuschreiben. Dariiber hinaus kann nur im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten von einer landesweiten Ausschreibung abge-
sehen werden. Es gilt, die Ausschreibungsregelung des LGG konsequenter umzusetzen, um
Frauen, die aufgrund ihrer Unterrepridsentanz gerade in gehobenen Positionen hiufig nicht zum
Kreis derjenigen gehoren, die von interessanten, offenen Positionen erfahren, vermehrt Chancen
zu erdffnen, sich zu bewerben. Die Moglichkeit, freie Arbeitsplitze in allen Dienststellen des
Landes iiber die beim FM angesiedelte Personalagentur anzubieten, sollte verstirkt genutzt wer-
den.

3.1.1 Ausschreibungen in Teilzeit

»§ 8
Ausschreibung

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

§ 8 Abs. 6 LGG enthilt eine Mindestanforderung im Hinblick auf den Ausschreibungsinhalt und
gilt unabhéingig davon, ob eine Unterreprisentanz von Frauen vorliegt. 68,3 % aller Ausschrei-
bungen wurden im Berichtszeitraum zur Besetzung auch in Teilzeit ausgeschrieben, davon han-
delte es sich zu 17,3 % um Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Keine Ausschrei-
bung auch in Teilzeit erfolgte in 31,7 % der Félle, hier betrug der Anteil der Stellen in Leitungs-
funktionen 21,8 %.

In den Ressorts war der Anteil von Teilzeitangeboten in den Ausschreibungen recht unterschied-

lich. Im Bereich des MVEL und des MGSFF wurde fast immer eine Teilzeitbeschéftigung ange-
boten, dariiber hinaus lagen - bis auf IM, MWF, MSWKS und JM - alle anderen Ressorts ober-
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halb des Landesdurchschnitts von 68,3 %. Insbesondere die Dienststellen des JM hatten nicht
einmal jeden zweiten Arbeitsplatz in Teilzeit ausgeschrieben.

Auf eine Ausschreibung auch in Teilzeitform darf gemif § 8 Abs. 6 LGG nur verzichtet werden,
wenn zwingende dienstliche Griinde entgegenstehen. Der Anteil der Ausschreibungen, in denen
auf den Hinweis auf eine mogliche Teilzeitbeschéftigung verzichtet wurde, war bei Arbeitsplét-
zen ohne Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben sehr hoch, obwohl hier die zwingenden dienstli-
chen Belange, die gegen eine Besetzung in Teilzeit sprechen, nicht in diesem Umfang begriindet
werden konnten. Teilzeitarbeit ist grundsitzlich auf allen Arbeitspldtzen in allen Dienststellen
moglich. An die Geltendmachung entgegenstehender Griinde sind hohe Anforderungen gestellt.

3.1.2 Offentliche Ausschreibung

»§ 8

Ausschreibung

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder
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 offentlich einmal wieder-
holt werden. Im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von ei-
ner offentlichen Ausschreibung abgesehen werden.*

Sofern keine Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte Qualifikation erfiillen, soll
die Ausschreibung einmal wiederholt werden, und zwar in 6ffentlicher Form. Im Einvernehmen
mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen wer-
den. Ein Fiinftel aller Ausschreibungen wurde im Berichtszeitraum nicht 6ffentlich wiederholt,
obwohl die Voraussetzungen gegeben waren. Davon waren ca. 200 Dienststellen betroffen. Zu
einem Drittel gaben sie an, aus haushaltsrechtlichen Griinden auf eine 6ffentliche Ausschreibung
verzichtet zu haben. Zwei Drittel hatten mit der Gleichstellungsbeauftragen Einvernehmen fiir
den Verzicht erzielt. Dariiber hinaus hatten ca. 100 Dienststellen aus sonstigen Griinden nicht
offentlich ausgeschrieben. Insbesondere in den Ressorts IM, MVEL und MWF wurde eine hohe
Zahl von Ausschreibungen trotz Vorliegen der Voraussetzungen im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten 6ffentlich nicht wiederholt.

Als neues Instrument der Personalgewinnung ist von der offentlichen Ausschreibung im Sinne
von Bewerbungsmoglichkeiten fiir Frauen von den Dienststellen noch nicht ausreichend
Gebrauch gemacht worden. Sofern haushaltsrechtliche Griinde nicht entgegenstehen, sollen die
Arbeitsplitze 6ffentlich ausgeschrieben werden, wenn keine Bewerbungen von Frauen vorliegen.
Nur in begriindeten Ausnahmefillen ist ein Absehen von diesem Grundsatz gerechtfertigt. Wenn
keine von der Dienststelle darzulegenden Umstidnde vorliegen, die eine 6ffentliche Ausschrei-
bung aus rechtlichen Griinden ausschlieBen oder aus tatsédchlichen Griinden als offensichtlich
aussichtslos erscheinen lassen, bedeutet das ,,Soll” ein Muss®. Eine offensichtliche Aussichtslo-
sigkeit, Frauen in das Bewerbungsverfahren einbeziehen zu konnen, kdnnte gegeben sein, wenn
eine spezielle, von Frauen kaum gewihlte Berufsausbildung Voraussetzung fiir die Besetzung
der Stelle ist. In jedem Fall sind die Umstinde des Einzelfalls eingehend zu priifen. Stellenbeset-
zungen durch Frauen, die noch nicht im Landesdienst beschiftigt sind, wiirden landesweit den
Frauenanteil in unterreprisentierten Bereichen erhdhen.
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3.2 Stellenbesetzungen
3.2.1 Bewerbungen

Unter den ca. 350.000 Personen, die sich auf ausgeschriebene Arbeitspldtze beworben haben,
befanden sich 38 % Frauen. Diese Quote lag unter dem Beschéftigtenanteil von Frauen von lan-
desweit 40,7 % (ohne Lehrerinnen und Lehrer). Die meisten Bewerbungen gingen auf Stellen
des mittleren Dienstes ein; hier war der Frauenanteil mit 57,6 % an den Bewerbungen am hochs-
ten, konnte aber den Beschiftigtenanteil von 65,3 % nicht erreichen. Bewerbungen von Frauen
iiber dem landesweiten Beschiftigtenanteil lagen in den anderen Laufbahngruppen vor. Im ein-
fachen Dienst waren 32,9 % (24,3 % Beschiftigtenanteil), im gehobenen Dienst 36,2 % (26,8 %
Beschiftigtenanteil) und im héheren Dienst 42,2 % Bewerbungen von Frauen bei einem Be-
schéftigtenanteil von 30 % (jeweils ohne Schulbereich) zu verzeichnen.

Lediglich in den Dienststellen zweier Ressorts gingen Bewerbungen von Frauen {iber dem Be-
schéftigtenanteil ein, den Frauen in dem Ressort hatten. MUNLYV konnte bei einem Beschéftig-
tenanteil von 40,7 % Frauen unter 46,4 % Bewerberinnen und MVEL auf niedrigerem Niveau
bei einem Beschiftigtenanteil von 24,0 % unter 28,8 % Bewerberinnen auswihlen. Insbesondere
im hoheren Dienst lagen die Bewerbungszahlen von Frauen auler im MSWKS teilweise weit
tiber dem Beschiftigtenanteil. So gab es beispielsweise im Ressort des MVEL bei einem niedri-
gen Beschiftigtenanteil von 15,5 % Frauen im hoheren Dienst 44,1 % Bewerberinnen. Dieser
relativ hohe Anteil konnte leider bei den Stellenbesetzungen mit 24,2 % Frauen nicht gehalten
werden. Uber die Hilfte aller Bewerbungen im hoheren Dienst durch Frauen gingen im MSJK,
MGSFF und insbesondere in der LTV ein. Das geringste Interesse von Frauen bzw. das grofite
von Ménnern hatten im hoheren Dienst die Ausschreibungen des IM und des LRH geweckt. Die
Bewerbungszahlen deuteten zunichst auf eine deutlichere Steigerung des Frauenanteils im hohe-
ren Dienst hin, als sie letztlich mit immer noch erfreulichen 7,4 Prozentpunkten tatsidchlich ein-
trat.

3.2.2 Vorstellungsgespriche

3.2.2.1 Einladungen zu Vorstellungsgespriachen

»§ 9
Vorstellungsgesprich

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sind mindestens ebenso
viele Frauen wie Miinner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespriich ein-
zuladen, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes
oder des zu iibertragenden Amtes erfiillen.*

Durch die gesetzliche Regelung soll bei Unterreprasentanz von Frauen die Chancengleichheit im
Auswahlverfahren verbessert werden. Bei Einladungen zu Vorstellungsterminen sind mindestens
zur Hélfte Frauen oder alle qualifizierten Bewerberinnen zu beriicksichtigen. Landesweit waren
zu den Vorstellungsgesprachen 39,3 % Frauen eingeladen, unabhéngig davon, ob eine Unterrep-
rdsentanz vorlag. Auch in den unterreprdsentierten Bereichen des einfachen und des hoheren
Dienstes sowie bei den Arbeiterinnen und Arbeitern wurde die Zielvorgabe von 50 % nicht er-
reicht. Insbesondere in den hoheren Besoldungs- und Vergiitungsgruppen lag die Zahl eingela-
dener Frauen weit unterhalb der Hélfte.
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Der landesweite Durchschnitt von 39,3 % Teilnahme von Frauen in Vorstellungsgesprichen
wurde in den Geschéftsbereichen des IM, MSWKS, MVEL, MWA, MWF und LRH nicht er-
reicht, wobei zu beriicksichtigten war, dass IM, MVEL und LRH den Beschéftigtenanteil der
Frauen iiberschritten. FM, JM, MGSFF und MSJK lagen zwar oberhalb des Landesdurchschnit-
tes, jedoch unter dem eigenen Beschiftigtenanteil. Wahrend im gehobenen Dienst die Ressorts
MP/StK, MGSFF, MSWKS, MSJK, LRH und LTV bei den Einladungen zu Vorstellungstermi-
nen nicht den eigenen Beschéftigtenanteil erreichten, wurden Frauen im hoheren Dienst aus-
nahmslos in allen Ressorts oberhalb ihres Beschéftigtenanteils eingeladen.

3.2.2.2 Auswahlkommissionen

»§9
Vorstellungsgesprich

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

Die im Interesse ausgewogener Personalentscheidungen getroffene Regelung zur Besetzung der
Auswahlkommissionen untermauert die Bedeutung, die der Gesetzgeber den Auswahlkommissi-
onen beigemessen hat. Nur bei Vorliegen zwingender Griinde kann von der gesetzlichen Vorga-
be abgewichen werden und wenn dies geschieht, sind die Griinde durch die Personalstelle akten-
kundig zu machen.

Lediglich 47,4 % aller Auswahlkommissionen waren mindestens zur Hélfte mit Frauen besetzt.
Die meisten Auswahlkommissionen wurden mit Abstand in den Ressorts FM und JM gebildet.
Bei MSJK waren 85,9 % aller Auswahlkommissionen mindestens zur Halfte mit Frauen besetzt.
Uber dem Landesdurchschnitt lagen auch FM, JM, MGSFF, MWF und die LTV. Dagegen lagen
mit unter 4 % MVEL und der LRH weit unter dem Landesdurchschnitt.

Nach den Griinden befragt, warum die Auswahlkommissionen nicht immer geschlechtsparita-
tisch besetzt waren, gaben 182 Dienststellen an, die Vorgabe aufgrund von funktionsgebundenen
Besetzungen nicht erreicht zu haben. In 61 Dienststellen standen geeignete Frauen nicht zur Ver-
figung.

Eine geschlechtsparitétische Besetzung der Auswahlgremien kann in den Dienststellen nur erfol-
gen, wenn auch die entsprechenden Stellen der personalentscheidenden und betroffenen Fachlei-
tungen an mehr Frauen vergeben sind. Werden kiinftig Fithrungspositionen, die in erster Linie
iiber Stellenbesetzungen entscheiden, verstarkt mit Frauen besetzt, wird voraussichtlich auch die
Zahl der mindestens mit zur Halfte mit Frauen besetzten Auswahlkommissionen steigen. Dar-
iiber hinaus miissen die Dienststellen intensiver in jedem Einzelfall priifen, ob bei funktionsbe-
dingten Besetzungen die Wahrnehmung der Funktion vertretungsweise auch durch eine Frau, die
die notwendige Sachndhe hat, erfolgen kann.

3.2.3 Besetzungsentscheidungen
Untersucht wurden alle Stellenbesetzungen (einschlieBlich Umsetzungen), die aufgrund von
Ausschreibungen auBlerhalb des Schulbereiches erfolgten. Frauen hatten an den Stellenbesetzun-

gen einen Anteil von 40,7 %. Dies entsprach genau ihrem landesweiten Beschiftigtenanteil am
Ende des Berichtszeitraums (ohne Lehrerinnen und Lehrer). Lediglich im mittleren Dienst wurde
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bei den Stellenbesetzungen der Beschiftigtenanteil um 5,4 Prozentpunkte verfehlt. In allen ande-
ren Laufbahngruppen tiberstieg der Anteil von Frauen den eigenen Beschiftigtenanteil: bei den
Arbeiterinnen um 2,7 Prozentpunkte, im einfachen Dienst um 3 Prozentpunkte und erfolgreich
im gehobenen und héheren Dienst um jeweils 9,9 Prozentpunkte (ohne Lehrerinnen). Damit tru-
gen die Stellenbesetzungen nach Ausschreibungen in einem hohen MaR3 zur Erh6hung des Frau-
enanteils bei. Unberiicksichtigt blieben dariiber hinaus noch die Dienststellen, die bisher keine
entsprechenden Erhebungen durchgefiihrt hatten.

Da die leistungsbezogene Quotierungsregelung des § 7 LGG bereits seit 1989 in NRW geltendes
Recht ist und daher keine Verdanderungen seit In-Kraft-Treten des LGG zu erwarten waren, wur-
de deren Anwendung im Berichtszeitraum nicht abgefragt. Die positiven Zahlen der Stellenbe-
setzungen belegen jedoch den positiven Einfluss.

Mit 18,5 % Anteil an den Stellenbesetzungen kamen die Teilzeitbeschiftigten nicht an ihren lan-
desweiten Anteil an den Beschéftigten heran. Dies ist iiberwiegend darauf zuriickzufiihren, dass
die Stellenangebote nur zu zwei Dritteln in Teilzeit erfolgten.

Bewerbungen, Einladungen zu Vorstellungsgesprichen und
Stellenbesetzungen (Frauenanteil)
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Zusammenfassend verdeutlicht die Abbildung die Anteile von Frauen an den Bewerbungen, Ein-
ladungen zu Vorstellungsgesprachen und der tatsdchlichen Stellenbesetzung. Trotz der Steige-
rungen der Frauenanteile ist erkennbar, dass die Teilhabe von Frauen in Vorstellungsgesprachen
nur bei Stellenbesetzungen im mittleren Dienst iiber 50 % gegeben war. Im gehobenen und hohe-
ren Dienst lag die Zahl der Einladungen von Frauen zu Vorstellungsgesprachen sogar unter dem
Anteil der Frauen an den Bewerbungen.

3.3 Handlungsbedarf und Folgerungen
Generell sollten die Dienststellen kiinftig das Instrument ,,Ausschreibungen® verstarkt nutzen,
um aus einem umfangreicheren Bewerbungsangebot im Sinne der Bestenauslese auswihlen zu

konnen. Dienststelleniibergreifende Ausschreibungen sind nur zu einem Fiinftel erfolgt. Die
Nutzung der Mdglichkeit, freie Arbeitsplétze in allen Dienststellen des Landes iiber die beim FM
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angesiedelte Personalagentur anzubieten, sollte intensiviert werden. Dies wiirde nicht nur zu ei-
ner gerechteren Grundlage beim Auswahlverfahren fithren, sondern auch den Kreis der Bewer-
berinnen und Bewerber im Sinne der ,,Bestenauslese® vergroBern.

Dariiber hinaus haben die aufsichtsfithrenden Dienststellen in geeigneter Form sicherzustellen,
dass auf die nach § 8 Abs. 2 LGG geforderte 6ffentliche Ausschreibung — sofern nach der ersten
Ausschreibung keine Bewerbungen von Frauen vorliegen, die die geforderte Qualifikation erfiil-
len — lediglich aus den im Gesetz geregelten Ausnahmegriinden verzichtet wird.

Dariiber hinaus miissen die Ausschreibungen in Teilzeit erfolgen, sofern zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen. Kiinftig muss vermehrt den VV Nr. 3 zu § 8 LGG Rechnung ge-
tragen werden, wonach bei Verzicht auf eine Ausschreibung in Teilzeitform die zwingenden
dienstlichen Belange aktenkundig zu machen sind. Eine allgemein gehaltene Feststellung, dass
eine Arbeitsplatzteilung dienstlich nicht vertretbar ist, geniigt diesen Anforderungen nicht. Er-
forderlich sind vielmehr nachvollziehbare und schwerwiegende Nachteile fiir die Funktionsfa-
higkeit der Verwaltung, die auch durch organisatorische Maflnahmen nicht behoben werden
konnen.

Ebenso kommt der Zusammensetzung der Auswahlkommissionen eine grof3e Bedeutung zu. Von
der gesetzlichen Vorgabe kann nur bei Vorliegen eines besonderen, von der personalverwalten-
den Stelle aktenkundig zu machenden zwingenden Grundes abgewichen werden. Die Dienststel-
len miissen intensiver in jedem Einzelfall priifen, ob bei funktionsbedingten Besetzungen die
Wahrnehmung der Funktion auch durch eine Frau, die die notwendige Sachndhe hat, erfolgen
kann.

Ein besonderes Augenmerk ist darauf zu richten, die gesetzlichen Moglichkeiten gezielt zur Be-
seitigung der in manchen Bereichen immer noch bestehenden Unterreprisentanz von Frauen
insbesondere im hoheren Dienst auszuschopfen. Hier gilt es in besonderem Male, die Chancen-
gleichheit im Auswahlverfahren zu verbessern und den Anteil der Frauen in den Vorstellungsge-
spriachen zu erhohen. Neben den bereits genannten Moglichkeiten, insbesondere auch Fithrungs-
und Leitungsstellen in Teilzeit anzubieten, ist im Rahmen der Vorauswahl gemill § 9 LGG bei
Unterreprisentanz darauf zu achten, dass unter Zugrundelegung des Prinzips der Bestenauslese
Frauen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen oder alle Bewerberinnen
zum Vorstellungsgespriach einzuladen sind, wenn sie die geforderte Qualifikation fiir die Beset-
zung des Arbeitsplatzes oder des zu libertragenden Amtes erfiillen. Dies ist eine Mindestvorgabe.
Angesichts des Zieles, die Unterreprisentanz von Frauen abzubauen, ist die Einladung aller qua-
lifizierten Bewerberinnen insbesondere bei einem ,,Nachholbedarf* geboten. Die Dienststellen
sind aufgefordert, ihre Vorauswahl vor Vorstellungsgespriachen an der gesetzlichen Regelung
des § 8 Abs. 1 LGG verstirkt auszurichten.

3.4 Sonderbereich Einstellungen von Lehrerinnen und Lehrern in den Schuldienst

In Nordrhein-Westfalen werden jahrlich mehrere Tausend Lehrkridfte in den Schuldienst des
Landes eingestellt. Die Auswahlentscheidung fiir die Einstellung von Lehrkriften im Dauerbe-
schiftigungsverhéltnis an den Schulen des Landes Nordrhein-Westfalen wird auf der Grundlage
des Ausschreibungsverfahrens oder des Listenverfahrens getroffen.
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3.4.1 Ausschreibungsverfahren

Mit der grundsitzlichen Selbstverpflichtung zur Ausschreibung von Einstellungsmdglichkeiten
ab dem Jahr 2000 wurden zunehmend mehr Stellen {iber das Ausschreibungsverfahren vergeben.
Das Listenverfahren ist heute nur noch ein "Reststellenverfahren", mit dem Stellen besetzt wer-
den, fiir die sich im Ausschreibungsverfahren keine Bewerberinnen und Bewerber gemeldet ha-
ben, oder fiir Stellen, die nach dem Ausschreibungstermin kurzfristig frei geworden sind. Eine
Eigeninitiative der Bewerberinnen und Bewerber auf ausgeschriebene Stellen ist insoweit zwin-
gend erforderlich.

Seit dem Schuljahresbeginn 2002/03 werden alle Stellenausschreibungen im Internet verdffent-
licht unter www.leo.nrw.de. Im Erhebungszeitraum wurden 13.698 Ausschreibungen verdffent-
licht, davon 8.688 Stellen im gehobenen Dienst und 5.010 Stellen im héheren Dienst.

Beim Ausschreibungsverfahren schreiben die Schulen zu besetzende Stellen mit einem entspre-
chendem Anforderungsprofil auf der gemeinsamen Internetseite der Bezirksregierungen (LEO -
Lehrereinstellung-Online) o6ffentlich aus. Interessierte Lehrerinnen und Lehrer bewerben sich
unmittelbar bei der Schule und teilen dies zeitgleich online der Bezirksregierung mit.

Die Gesamtzahl von Bewerbungen und Einladungen zu Auswahlgesprichen wird von den ein-
zelnen Schulen bzw. iiber die bestehenden DV-Programme nicht erfasst. Nach bisherigen Erfah-
rungen lassen die Quantititen, betrachtet nach absoluten Personenzahlen, eine realistische Be-
wertung der Nachfrage beziiglich etwaiger geschlechtsspezifischer Unausgewogenheiten auch
nicht zu, da vielfach die Bewerberinnen und Bewerber sich bei mehreren Schulen parallel be-
werben (konnen). Dariiber hinaus konnen inzwischen auch Versetzungsinteressierte, die bereits
im Landesdienst beschéftigt sind, am Ausschreibungsverfahren teilnehmen (s. u.).

Die Vorauswahl der Bewerberinnen und Bewerber und die Einladung zu einem Auswahlge-
sprach orientiert sich unter den nach Ficheranforderungen zuldssigen Bewerbungen an der
Durchschnittsnote der beiden Staatspriifungen. Sofern die Ausschreibung iiber die eigentliche
Lehramtsbefdhigung hinausgehende, schulbezogene Anforderungen an die Bewerberinnen und
Bewerber (z.B. Erfahrungen im Bereich des "Gemeinsamen Unterrichts" oder im bilingualen
Unterricht) stellt, werden entsprechende Qualifikationen zusitzlich in die Auswahlentscheidung
einbezogen. Die Beachtung der Vorgaben zur Frauenforderung nach dem LGG ist dabei zusitz-
lich durch detaillierte Verfahrensvorgaben sicher gestellt. Da der Frauenanteil unter den Be-
schéftigten des Schulbereichs je nach Schulform deutlich iiber oder nah an der 50 %-Quote liegt,
kommen die Vorschriften zur Frauenforderung nur selten zur Anwendung.

Nach Durchfiihrung der Auswahlgesprache wird der bestgeeigneten Bewerberin oder dem best-
geeigneten Bewerber im Auftrag der zustdndigen Bezirksregierung die Einstellung in Aussicht
gestellt. Sollte dies abgelehnt werden, wird der nichsten Bewerberin oder dem nichsten Bewer-
ber der Rangliste der Auswahlkommission ein Angebot in Aussicht gestellt.

Die Zusammensetzung der zu bildenden Auswahlkommissionen an den Schulen ist vorgegeben.
Thnen gehoren mit Stimmrecht an:

die Schulleiterin bzw. der Schulleiter,

eine von der Lehrerkonferenz gewdhlte Lehrkraft,

ein von der Schulkonferenz aus ihrer Mitte gewahltes volljahriges Mitglied,
die Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen.
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Beratend konnen Vertreterinnen bzw. Vertreter der Schulaufsicht, des zustdndigen Personalrats,
und die Vertrauensperson fiir Schwerbehinderte am Auswahlgespréch teilnehmen. Dartiber hin-
aus ist geregelt, dass der Auswahlkommission zur Halfte Frauen mit Stimmrecht angehdren sol-
len. In der Praxis ist die geschlechterparitéitische Besetzung bei drei von vier Mitgliedern abhin-
gig von Funktionen bzw. Fachkompetenzen.

3.4.2 Listenverfahren

Bei Besetzungen im Listenverfahren handelt es sich in der Regel um Stellen, die in vorhergehen-
den Ausschreibungsverfahren nicht besetzt werden konnten. Hierbei werden die Bewerberinnen
und Bewerber aufgrund ihrer aus dem Ergebnis der Ersten und Zweiten Staatspriifung gebildeten
Durchschnittsnote einer Ordnungsgruppe zugewiesen und konnen in der sich daraus ergebenden
Reihenfolge unter Beriicksichtigung des jeweiligen facherspezifischen Bedarfs ein Angebot er-
halten. Um alle Schulen mit Lehrerinnen und Lehrern zu versorgen, miissen im Listenverfahren
die Bewerberinnen und Bewerber grundsitzlich bereit sein, in allen Schulformen zu unterrichten,
fiir die ihre Lehrbefdahigung gilt. Die Auswahlentscheidung iiber die Stellenzuweisungen wird in
einer Konferenz aller Bezirksregierungen unter Beteiligung der Personalvertretung, der Schwer-
behindertenvertretung und der Gleichstellungsbeauftragten getroffen.

3.4.3 Beschiftigungsverhiltnis

Alle Stellen werden zunichst im Hinblick auf die notwendige Deckung des Unterrichtsbedarfs in
Vollzeitbeschiftigung angeboten, Teilzeitbeschiftigung ist jedoch bei allen Einstellungen mog-
lich. Die Bewerberinnen und Bewerber entscheiden bei der Annahme eines Einstellungsange-
bots, ob und in welchem Umfang sie im Rahmen der geltenden dienst- und tarifrechtlichen Be-
stimmungen ein Teilzeitbeschiftigungsverhdltnis eingehen mochten. Genehmigungen werden
grof3ziigig gehandhabt.

Die Einstellung erfolgt je nach Qualifikation und Einsatz in einer Schulform bzw. Schulstufe in
der Regel im Beamtenverhéltnis, und zwar in den Laufbahngruppen des gehobenen und héheren
Dienstes (Eingangsamter A 12 bzw. A 13 BBesG). Vereinfacht kann davon ausgegangen wer-
den, dass Lehrkriafte an Grund- und Sonderschulen und in den Schulstufen der Sekundarstufe I
(Haupt- und Realschulen, Gesamtschule bis Kl. 10) dem gehobenen Dienst, in den Schulfor-
men/-stufen der Sekundarstufe II (Gymnasium, Gesamtschule - Jahrgangsstufe 11 - 13, Berufs-
kolleg) dem hoheren Dienst zuzurechnen sind.

3.4.4 Stellenbesetzung durch Versetzung

Die Regelungen des Ausschreibungsverfahrens wurden im Erhebungszeitraum dahingehend er-
weitert, dass sich auch Lehrkrifte beteiligen konnen, die bereits im nordrhein-westfalischen
Schuldienst beschiftigt sind. In 2003 wurden z.B. 332 Stellen durch Versetzung besetzt (Frauen-
anteil 42,8 %). Hierbei handelt es sich im Sinne der Erhebung zwar um Stellenbesetzungen, je-
doch nicht um (Neu-)Einstellungen.

3.4.5 Statistische Daten

Die Gesamtzahl der Neueinstellungen im Erhebungszeitraum und der darin enthaltene Frauenan-
teil ergibt sich aus den nachstehenden Tabellen:
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Schulformen 2000 2001
insges. weibl. in% insgs. weibl. in %
Abendgymnasium (WbK) 5 4 80,0 10 3 30,0
Abendrealschule (WbK) 6 5 83,3 23 15 65,2
Berufskolleg 541 265 49,0 890 429 48,2
Grundschule 1.041 986 94,7 704 660 93,8
Gesamtschule S I 360 219 60,8 469 274 58,4
Gesamtschule S 11 21 11 52,4 185 93 50,3
Gymnasium S [ 319 199 62,4 222 134 60,4
Gymnasium S 11 13 9 69,2 413 235 56,9
Hauptschule 628 438 69,7 1.467 973 66,3
Kolleg (WbK) 7 4 57,1
Realschule 805 551 68,4 1.281 842 65,7
Sonderschule 490 386 78,8 641 491 76,6
Sonderschule S 11 1 0 0,0 2 1 50,0
Volksschule 5 4 80,0 1 1 100,0
insgesamt 4.235 3.077 72,7 6.315 4.155 65,8
2002 2003
Schulformen insges. weibl. in % insges. weibl. in %
Abendgymnasium (WbK) 19 11 57,9 34 20 58,8
Abendrealschule (WbK) 49 34 69,4 33 21 63,6
Berufskolleg 1.103 502 45,5 1.044 497 47,6
Grundschule 222 203 91,4 657 615 93,6
Gesamtschule S I 253 159 62,8 263 167 63,5
Gesamtschule S 11 310 168 54,2 237 125 52,7
Gymnasium S | 0 0 0,0 0 0 0,0
Gymnasium S 11 501 306 61,1 778 509 65,4
Hauptschule 1.344 868 64,6 1.027 668 65,0
Kolleg (WbK) 15 8 53,3 26 16 61,5
Realschule 1.246 820 65,8 578 380 65,7
Sonderschule 909 713 78,4 734 594 80,9
Sonderschule S 11 1 1 100,0 1 1 100,0
Volksschule 0 0 0,0 2 1 50,0
insgesamt 5.972 3.793 63,5 5.414 3.614 66,8

Im Erhebungszeitraum wurden insgesamt 21.936 Lehrkréfte neu eingestellt; davon waren 14.639

(66,7 %) weiblich.

3.4.6 Einstellung in den Vorbereitungsdienst fiir ein Lehramt an Schulen

3.4.6.1 Seminareinweisungsverfahren

Das landesweit durchgefiihrte rechnergestiitzte Seminareinweisungsverfahren wurde im gesam-
ten Berichtszeitraum (2000 bis 2003) angewandt. Hiermit werden zu den Einstellungsterminen
alle Bewerberinnen und Bewerber fiir den Vorbereitungsdienst fiir ein Lehramt an Schulen den
Studienseminaren und den Schulen des Landes Nordrhein-Westfalen zugewiesen. Die Zuwei-
sung erfolgt nach den in der Ordnung des Vorbereitungsdienstes und der Zweiten Staatspriifung
fiir Lehrdmter an Schulen (OVP) definierten Grundsitzen. Die Zuweisung an die Studiensemina-
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re erfolgt aufgrund einer Rangliste aller Bewerberinnen und Bewerber des jeweiligen Lehramtes.
Zunichst werden alle mit Sozialpunkten, dann die {ibrigen Bewerberinnen und Bewerber zuge-
wiesen. Bei Punktgleichheit entscheidet das Los iiber den Platz in der Rangliste. Einstellungs-
termin ist grundsatzlich der 1. Februar jeden Jahres. Bei besonderem Bedarf konnen fiir einzelne
Lehrdmter zusdtzliche Einstellungstermine festgelegt werden (1.4.2001: Sek. II-Berufskolleg;
1.6.2001: Sek. I; 1.9.2002: Sek. II-Berufskolleg, Sek. I und Sonderpddagogik; 15.9.2003: Sek. II-
Berufskolleg und Sek. I). Die Bewerbungsunterlagen sind jeweils von den Bezirksregierungen
erhéltlich. Ebenso wie der Einstellungstermin (1.2. jeden Jahres) ist dies dem Bewerberkreis all-
gemein bekannt. Daneben wird durch das Internet und personliche Beratung darauf aufmerksam
gemacht. Alle Informationen sind allgemein zugénglich.

3.4.6.2 Zulassungsverfahren (NC-Verfahren)

In aller Regel kann allen Bewerberinnen und Bewerbern, die die Voraussetzungen erfiillen, ein
Einstellungsangebot unterbreitet werden. Sollte die Zahl der Bewerbungen die Ausbildungska-
pazitét libersteigen, ist gemél § 4 des Lehrerausbildungsgesetzes (LABG) i.V.m. der Verord-
nung liber die Festlegung der Zahl der Ausbildungsplétze im Vorbereitungsdienst und das Zulas-
sungsverfahren vom 4. Juli 1998, gedndert durch Verordnung vom 20. November 2000, ein NC-
Verfahren durchzufiihren. Aufgrund der grofen Zahl von Bewerbungen musste an folgenden
Terminen ein Zulassungsverfahren durchgefiihrt werden:

e 1.2.2000: Lehramt fiir die Primarstufe und Lehramt fiir Sonderpiddagogik;
nach Abschluss des Nachriickverfahrens konnte lediglich 98 Bewerberinnen und Bewer-
bern mit dem Lehramt fiir Sonderpddagogik kein Einstellungsangebot unterbreitet wer-
den.

e 1.2.2001: Lehramt fiir Sonderpiddagogik;
nach Durchfiihrung des Nachriickverfahrens konnte 156 Bewerberinnen und Bewerbern
kein Einstellungsangebot unterbreitet werden.

e 1.2.2002: Lehramt fiir Sonderpiddagogik;
durch das Nachriickverfahren konnte allen Bewerberinnen und Bewerbern ein Einstel-
lungsangebot unterbreitet werden.

Bei der Durchfiihrung des Zulassungsverfahrens werden vorab bis zu 10 % der Bewerberinnen
und Bewerber mit Fachern, in denen ein dringender Bedarf besteht, zugewiesen. Bis zu 25 % der
Ausbildungsplitze werden aufgrund der Wartezeit nach der ersten Bewerbung zugewiesen. Bis
zu 5 % der Bewerberinnen und Bewerber, die einen auBergewohnlichen Hartefall darstellen,
werden ebenfalls bevorzugt zugewiesen. Bei den iibrigen Bewerberinnen und Bewerbern ent-
scheidet das Ergebnis der Ersten Staatspriifung iiber die Zuweisung. Bei Ranggleichheit ent-
scheidet das Los.

Es kann davon ausgegangen werden, dass alle Bewerberinnen und Bewerber, die aufgrund eines
NC-Verfahrens kein Einstellungsangebot erhielten, spétestens beim nichsten Einstellungstermin
beriicksichtigt werden konnten, sofern sie dies beantragt hatten.

Die Differenzen zwischen Bewerberzahlen und Einstellungen resultieren aus Absagen und
Nicht-Anritten durch die Bewerberinnen und Bewerber. Daneben scheiden Bewerberinnen und
Bewerber aus dem Verfahren aus, wenn sie nicht rechtzeitig das Zeugnis iiber die bestandene
Erste Staatspriifung oder die erforderliche Anerkennungsbescheinigung vorlegen kdnnen.
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3.4.6.3 Bewerbungs- und Einstellungszahlen

Dienstantritte Bewerbungen
Lehramt Bewerbungen ohne Einstel-
weiblich ménnlich | Jungsangebot
Primarstufe 7.805 5.972 (90,7 %) 610
Sekundarstufe I 3.263 1.707 (66,6 %) 857
Sekundarstufe II (Gym) 10.554 4.978 (62,9 %) 2.931
Sekundarstufe I1 (BK) 2.730 1.005 (48,8 %) 1.055
Sonderpiddagogik 4.475 2.565 (77,6 %) 741 254
insgesamt w/m 16.227 (72,4 %) 6.194
insgesamt 28.827 22.421 254

Die Lehramtsausbildung in der II. Phase ist eine staatliche Monopolausbildung, so dass prinzi-
piell alle Bewerberinnen und Bewerber eingestellt werden. Die Zahl der Bewerbungen wurde
daher nicht geschlechtsspezifisch erhoben.

4. Aus- und Fortbildung

4.1 Ausbildung

6‘§ 7
Vergabe von Ausbildungsplitzen, Einstellungen, Beforderungen
und Ubertragung hoherwertiger Tétigkeiten

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der
Vergiitungsgruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Titigkeiten,
die im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und
deren Gruppenzugehorigkeit sich im Vergleich von Vergiitungs- und Besoldungs-
gruppen unter Beriicksichtigung des § 11 BAT bestimmen léisst. Arbeiterinnen und
Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab Lohngruppe 3 der Lohngruppenverzeichnis-
se zum Manteltarifvertrag fiir Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes und der
Linder (MTArb) und zum Bundesmanteltarifvertrag fiir Arbeiter gemeindlicher
Verwaltungen und Betriebe (BMT-G II) bilden jeweils eine Gruppe der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer. Zu den Angestellten, Arbeiterinnen und Arbei-
tern gehoren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in denen die genannten Ta-
rifvertrige nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwandten und
in aufeinander aufbauenden Titigkeitsbereichen, deren Titigkeiten iiblicherweise
eine gleiche Vorbildung oder eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufser-
fahrung voraussetzen.*
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»§ 8
Ausschreibung

(3) Ausbildungspliitze sind o6ffentlich auszuschreiben. Betrigt der Frauenanteil in
einem Ausbildungsgang weniger als 20 von Hundert, ist zusitzlich 6ffentlich mit
dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhohen. Absatz 2 Satz 2 gilt entspre-

chend.*

Die berufliche Entwicklung und die personliche Entfaltung junger Menschen sind gewichtige
Themenfelder der Landesregierung. Neben dem arbeitsmarktpolitischen Aspekt tragt Ausbildung
in der 6ffentlichen Verwaltung zur eigenen Qualititssicherung bei. Der gleichberechtigten Teil-
habe von Médchen an den Ausbildungspldtzen kommt zukunftsorientiert eine besondere Bedeu-
tung zu. § 7 LGG sieht vor, dass bei gleicher Eignung, Befdhigung und Leistung Frauen grund-
sdtzlich bevorzugt einzustellen sind, wenn im Zustidndigkeitsbereich der fiir die Personalauswahl
zustandigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
weniger Frauen als Manner sind. Dariiber hinaus sind geméf § 8 LGG Ausbildungsplétze 6ffent-
lich auszuschreiben. Betrdgt der Frauenanteil in einem Ausbildungsgang weniger als 20 %, ist
zusétzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den Frauenanteil zu erhéhen.

Die unmittelbare Landesverwaltung hilt eine grole Zahl von Ausbildungsplédtzen vor. Neben der
dualen Ausbildung bildet der Vorbereitungsdienst fiir die verschiedenen Laufbahnen im Bereich
der Beamtinnen und Beamten die zweite Saule.

4.1.1 Duale Ausbildung

Nordrhein-Westfalen stellt fiir eine Vielzahl von Berufszweigen Auszubildende ein. Nach Be-
rufssparten eingeteilt gehdren hierzu:

e Industrie und Handel (z.B. Fachinformatiker/-in, Blirokaufmann/-frau, Bauzeichner/-in),

e Handwerk (z.B. Drucker/-in, Fotograf/-in, Tischler/-in, Dachdecker/-in),

e Offentliche Verwaltung (z.B. Verwaltungsfachangestellte/-r, Sozialversicherungsange-
stellte/-r, Justizfachangestellte/-r, Fachangestellte/-r fiir Biirokommunikation, Fachange-
stellte/-r fiir Medien/Infodienste),

e iibriger Bereich (z.B. Tierwirt/-in, Rechtsanwalts- und Notargehilfe/-in, zahnmedizini-
sche/-r Fachangestellte/-r, Fischwirt/-in, Forstwirt/-in, Pferdewirt/-in, Arzthelfer/-in,
Gartner/-in, Landwirt/-in).

Allein im Jahr 2003 waren in der unmittelbaren Landesverwaltung 3.899 Ausbildungsstellen
vorgesehen. Dies bedeutete gegeniiber 2000 eine Verringerung von 398 Stellen, die sich aus-
schlieBlich durch die Umbildung der Uni-Kliniken in Anstalten des 6ffentlichen Rechts erklart.

Insgesamt wurden von 2000 bis Ende 2003 5.247 Ausbildungsvertriage geschlossen. Frauen hat-
ten hieran einen durchschnittlichen Anteil von 47 %. Lag der Frauenanteil in 2000 noch bei 51 %
war in 2003 ein um 5,4 Prozentpunkte geringerer Anteil von 45,6 % zu verzeichnen.

AuBer in den Geschiftsbereichen MSJK und LRH wurde in allen anderen Ressorts ausgebildet,
wobei auf MWF ca. die Hilfte aller Ausbildungsvertrage fiel. Mit Abstand folgten JM, IM,
MUNLYV, MVEL und FM. Die Zahl der Ausbildungsplitze in den restlichen Ressorts beschriank-
te sich im Berichtszeitraum auf unter 80.
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Abgeschlossene Ausbildungsvertrige
Einstellungen zum | Vertrige insgesamt davon weiblich weiblich in %
30.9.2000 1.421 724 51,0
30.9.2001 1.313 606 46,2
30.9.2002 1.288 576 44,7
30.9.2003 1.225 559 45,6
insgesamt 5.247 2.465 47,0

Auf die Ausschreibungen hatten sich ca. 36.000 Frauen mit einem Anteil von 54 % beworben.
An den Vorstellungsgesprachen waren Frauen nur zu 41,8 % beteiligt. Die Ausbildungsvertriage
wurden dann jedoch zu 47 % an Frauen vergeben. Oberhalb des Landesdurchschnitts wurden
Ausbildungsplitze im Bereich FM, JM, MGSFF, MSWKS und LTV an Frauen vergeben.

In der Berufssparte ,,6ffentliche Verwaltung® war der Frauenanteil an abgeschlossenen Ausbil-
dungsvertrdgen mit durchschnittlich 86,3 % von 1.408 Einstellungen traditionell hoch.

Den geringsten Anteil hatten Frauen in der Sparte ,,Handwerk* mit durchschnittlich 13,4 % von
815 Vertrdagen, obwohl sich immer mehr Frauen und Médchen fiir Ausbildungen zur Tischlerin,
Druckerin oder Fotografin interessieren.

Auch in der Berufssparte ,,Industrie und Handel* lag der durchschnittliche Frauenanteil mit 36,6
% unter dem Anteil des Jahres 2000, in dem von 637 Ausbildungsplédtzen noch 263 (41,3 %) mit
Frauen besetzt wurden. In den Jahren 2001 bis 2003 lag die Einstellungsquote von Frauen deut-
lich unter 40 %.

Im ,,iibrigen Bereich* war ebenfalls ein Riickgang der Einstellungen von Frauen und Médchen
von 67,9 % in 2000 auf 28 % in 2003 zu verzeichnen. Dieser hohe Riickgang ist — wie bereits
erwahnt — auf die in dieser Statistik seit 2001 nicht mehr teilnehmenden Uni-Kliniken zuriickzu-
fiihren. Aber auch der Vergleich 2001 zu 2003 belegte einen Riickgang; wihrend der Frauenan-
teil in 2001 noch bei 35,4 % lag, waren es in 2003 7,4 Prozentpunkte weniger.

4.1.2 Vorbereitungsdienst

Nachwuchskrifte fiir die unterschiedlichen Laufbahnen im Bereich der Beamtinnen und Beam-
ten (mittlerer, gehobener und hoherer Dienst) werden in Vorbereitungsdiensten ausgebildet. Aus-
bildungs- und Priifungsverordnungen regeln die Einstellung, Ausbildung und Priifung der Beam-
tinnen und Beamten auf Widerruf. Neben der Vermittlung des theoretischen Wissens an
Studieninstituten oder Fachhochschulen findet parallel eine praktische Ausbildung in den
Dienststellen statt.

Bei Einstellung in die Vorbereitungsdienste findet das LGG Anwendung. Insbesondere sind hier
die §§ 7 bis 10 LGG (Vergabe von Ausbildungspldtzen, Ausschreibung, Vorstellungsgespriach
und Auswahlkriterien) zu beachten.

Am 31.12.2003 befanden sich insgesamt 21.775 Beschiftigte im Vorbereitungsdienst, davon
waren 12.863 Frauen (59,1 %). Dieses Ergebnis ist jedoch wenig aussagekréftig, da hier auch die
juristischen Referendarinnen und Referendare sowie die Lehramtsanwirterinnen und Lehramts-
anwarter und die Studienreferendarinnen und Studienreferendare einbezogen waren, die alle oh-
ne Auswahlverfahren in den Vorbereitungsdienst iibernommen werden. Nach Abzug dieser Be-
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schiftigten ergab sich ein anderes Bild: Es befanden sich 4.878 Beschiftigte mit einem Frauen-
anteil von nur noch 46,8 % im Vorbereitungsdienst.

4.1.2.1 Mittlerer Dienst

In den Geschiftsbereichen des IM, FM, MGSFF, MWA und insbesondere JM wurden im Be-
richtszeitraum Nachwuchskrifte fiir die Laufbahn des mittleren Dienstes ausgebildet. Es handel-
te sich dabei liberwiegend um Ausbildungen fiir den mittleren allgemeinen Verwaltungsdienst
sowie den mittleren feuerwehrtechnischen Dienst.

Im Vorbereitungsdienst befanden sich am 31.12.2003 insgesamt 665 Beschéftigte, davon waren
35,3 % Frauen. 586 Beschiftigte wurden allein im Bereich JM ausgebildet mit einem Frauenan-
teil von 34,8 %.

Die Abfrage ergab fiir den Berichtszeitraum folgendes Bild: Unter den insgesamt ca. 8.500 Be-
werbungen befanden sich ca. 3.800 Bewerbungen (44,7 %) von Frauen. Lediglich 684 Bewerbe-
rinnen wurden zu den Vorstellungsgesprichen eingeladen. Dies entsprach nur 35,4 % der am
Vorstellungsgesprach Teilnehmenden. Letztlich eingestellt wurden 350 Frauen und 425 Ménner.
Die Einstellungsquote lag damit um 0,5 Prozentpunkte iiber dem Anteil von Frauen an den Be-
werbungen.

4.1.2.2 Gehobener Dienst

Fiir die Vorbereitungsdienste des gehobenen Dienstes wurden im Berichtszeitraum ca. 3.000
Personen eingestellt. Sie verteilten sich beispielsweise auf die Vorbereitungsdienste fiir Téatigkei-
ten in der allgemeinen inneren Verwaltung, der Finanz- oder Justizverwaltung und dem Polizei-
vollzugsdienst.

Am 31.12.2003 befanden sich 7.812 Personen im Vorbereitungsdienst des gehobenen Dienstes.
Der Frauenanteil lag mit 65,5 % weit iiber der Hélfte. Darunter waren jedoch 3.901 Lehramt-
sanwarterinnen und —anwarter mit einem traditionell hohen Frauenanteil von 82,2 %. Ohne den
Schulbereich lag der Frauenanteil bei 48,8 %. Frauen befanden sich oberhalb des Landesdurch-
schnitts in den Ressorts MSJK, FM, MGSFF, JM und MVEL. Im Polizeibereich wurde ein Frau-
enanteil von 41,2 % erreicht.

Vorbereitungsdienst im gehobenen Dienst im Berichtszeitraum
Ressort Bewerbungen Vorstellungstermin Einstellungen
insges. Frauenin % | insges. | Frauenin % | insges. Frauen in %

FM 13.064 60,7 3.244 63,3 1.216 64,7
IM 7.088 584 1.012 60,6 1.492 40,5
IM 4.676 74,6 516 72,2 108 74,3
MWA 684 16,6 60 1,7 16 0,0
MSWKS 160 47,5 68 47,1 24 50,0
MVEL 48 48,3 12 48,3 8 80,0
insgesamt | 25.720 61,0 4.912 63,1 2.864 52,1
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Die Betrachtung der Einstellungsverfahren ergab, dass die Einstellungsquote von Frauen um
mehr als 9 Prozentpunkte unter ihrem Anteil an den Bewerbungen und Einladungen zu Vorstel-
lungsgesprichen lag.

4.1.2.3 Hoherer Dienst

Die Zahl der Studienreferendarinnen und —referendare und der juristischen Referendarinnen und
Referendare, die grundsitzlich fiir die Vorbereitungsdienste zugelassen werden, betrug am
31.12.2003 12.996 Personen. Daneben befanden sich im Vorbereitungsdienst des hoheren Diens-
tes in den Geschiftsbereichen IM, MUNLV, MVEL und MSWKS lediglich 302 Personen, dar-
unter waren 139 Frauen (46 %). Ein Frauenanteil oberhalb des Landesdurchschnitts wurde nur
im Bereich IM erreicht. In den anderen Geschéftsbereichen lag er unter 30 %.

Innerhalb der Einstellungsverfahren erreichten Frauen lediglich im MUNLYV ihre Anteile an den
Bewerbungen und Vorstellungsgesprachen. In den anderen Ressorts lagen die Werte teilweise
weit unter 50 %.

4.2 Fortbildung

»§ 11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Plitzen fiir Fortbildungsmafinahmen, insbesondere fiir
Weiterqualifikationen, sind — soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt
sind — weibliche Beschiftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Be-
werbungen zu der Fortbildungsmafinahme zuzulassen.

(2) Fiir weibliche Beschiiftigte werden auch besondere Fortbildungsmafinahmen
angeboten, die auf die Ubernahme von Titigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen
unterreprisentiert sind.

(3) Die Fortbildungsmafinahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschiiftig-
ten, die Kinder betreuen oder pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teil-
zeitbeschiiftigten die Teilnahme maoglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an
Fortbildungsmafinahmen notwendige Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter
zwolf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsprogramm sind regelméfiig die Themen Gleichstellung von
Frau und Mann und Schutz vor sexueller Belistigung am Arbeitsplatz aufzuneh-
men. Dies gilt insbesondere fiir die Fortbildung von Beschiftigten mit Leitungs-
aufgaben und von Beschiiftigten, die im Organisations- und Personalwesen titig
sind.

(5) Frauen sind verstirkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir Fortbildungs-
mafinahmen einzusetzen.“

Die Teilnahme von Beschiftigten des Landes an Fortbildungsveranstaltungen spielt fiir den Er-
halt und die Erweiterung der beruflichen Qualifikation und damit auch fiir den beruflichen Auf-
stieg eine wichtige Rolle. Die Fortbildungsprogramme der Landesverwaltung sind darauf ausge-
richtet, umfassende und fundierte Fach- und Handlungskompetenzen zu vermitteln und leisten
damit einen wichtigen Beitrag zur Verwirklichung der beruflichen Chancengleichheit von Frau-
en und Ménnern.
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In diesem Zusammenhang hat die Fortbildung von Frauen in der Landesverwaltung besondere
Bedeutung. Um den Frauenanteil an Fortbildungen zu erhéhen und weibliche Beschéftigte insbe-
sondere auf die Ubernahme von Titigkeiten vorzubereiten, in denen sie unterreprisentiert sind,
enthilt § 11 LGG eine Reihe von Vorgaben. Die Dienststellen sind verpflichtet, Frauen in allen
Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen zu férdern und ihnen Fortbildungen zur Weiterqua-
lifizierung zu ermdglichen. Da Frauen im Vergleich zu Méannern weniger in Fithrungs- und Vor-
gesetztenpositionen vertreten sind, sollen sie insbesondere durch Fortbildungsveranstaltungen
unterstiitzt und motiviert werden, dieses Ungleichgewicht abzubauen. Gleichzeitig schreibt das
Gesetz vor, Frauen verstérkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir Fortbildungsmafnahmen ein-
zusetzen. Damit soll gewéhrleistet werden, dass auch in diesem Bereich Unterrepriasentanzen
abgebaut werden und mehr frauenspezifische Sichtweisen und Wahrnehmungen in die Gestal-
tung der Lerninhalte einflieBen kdnnen.

FortbildungsmafBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass die besonderen Bediirfnisse von
Beschiftigten mit Familienpflichten und Teilzeitbeschéftigten Beriicksichtigung finden. Hierzu
zahlt auch das grundsitzliche Angebot einer Kinderbetreuung wihrend einer Fortbildungsveran-
staltung bzw. die Ubernahme von Kinderbetreuungskosten, die durch die Teilnahme an einer
Fortbildung entstehen. Das gilt sowohl fiir dienstlich anerkannte interne als auch externe Fortbil-
dungsveranstaltungen. Schon bei der Fortbildungsplanung sind die Schulferienzeiten ebenso
wie die Belange von Alleinerziehenden zu beriicksichtigen. Die Entscheidung zur Teilnahme an
einer Fortbildung wird wesentlich erleichtert, wenn die Kinderbetreuung wihrend dieser Zeit
sichergestellt ist bzw. die notwendigen Kosten fiir eine Betreuung erstattet werden.

So setzt sich beispielsweise die Fortbildungsakademie des IM Mont-Cenis in Herne dafiir ein,
bei der Auswahl von Tagungsstitten auch den besonderen Anforderungen der Zielgruppe berufs-
tatiger und beurlaubter Elternteile gerecht zu werden. Wenn die Teilnahme an einer Fortbildung
von der Kinderbetreuung abhdngt, so haben die Seminarteilnehmerinnen und —teilnehmer die
Moglichkeit, ihre Kinder im Alter von 3 - 6 Jahren in einer Kindertagesstétte betreuen zu lassen,
die sich unmittelbar gegeniiber der Fortbildungsakademie befindet. Insbesondere Alleinerzie-
hende mit kleineren Kindern profitieren von diesem Angebot. In der Akademie selbst kann wih-
rend der Seminardauer ein ,,Mutter-Kind-Zimmer* genutzt werden, wenn eine Betreuungsperson
fiir das Kind mitgenommen werden soll.

Notwendige Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter zwolf Jahren am eigenen Wohnort, die
im Rahmen dienstlich anerkannter Fortbildungsangebote entstehen, sollen nach den Bestimmun-
gen des LGG von den Dienststellen erstattet werden.

Auch auf die Inhalte des Fortbildungsangebots nimmt das LGG Einfluss. So wird den Themen
Gleichstellung von Frau und Mann und Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz ein
besonderer Stellenwert eingerdumt. Hiervon sollen in erster Linie Beschiftigte mit Leitungsauf-
gaben und im Organisations- und Personalwesen tdtige Beschéftigte profitieren. Auch in diesem
Bereich zeigen die Beispiele aus der Praxis, dass das breite Spektrum der Gleichstellungsthema-
tik in zahlreiche Seminarangebote Eingang gefunden hat. Neben Themen wie Frauenférderpoli-
tik und sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz wurden Angebote entwickelt, die den Ansatz von
Gender Mainstreaming als neue Handlungsstrategie zum Inhalt haben.

4.2.1 Bewerbungen, Anmeldungen und Teilnahmen an Fortbildungsveranstaltungen
Im Berichtszeitraum bewarben sich ca. 380.000 Beschiftigte (ohne Schulbereich) um eine Fort-

bildung. Davon waren 38,7 % Frauen. Mit 79,6 % stellten die Vollzeitbeschéftigten den groBten
Anteil an den Bewerbungen. 9,7 % waren teilzeitbeschéftigt und fiir weitere 10,4 % war der Be-
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schiftigungsumfang nicht angegeben. Auffillig ist, dass Bewerbungen von Beurlaubten mit 0,3
% (ca. 1.000 Personen), nur eine ganz geringe Rolle spielten. Ein Vergleich mit der Gesamtzahl
der im Berichtszeitraum Beurlaubten (inkl. Elternzeit) von 19.624 ergab, dass sich nur 5,1 %
dieser Beschiftigten um eine Fortbildung beworben hatten. Das Ergebnis ist nicht zufriedenstel-
lend, zumal das LGG ausdriicklich Erleichterungen fiir die Teilnahme von Teilzeitbeschiftigten
und Beurlaubten bis hin zur Moglichkeit der Erstattung notwendiger Kinderbetreuungskosten
vorsieht.

Der Frauenanteil bei den Bewerbungen um eine Fortbildung stellte sich bei den Ressorts unter-
schiedlich dar. Die Bandbreite reichte von 24,7 % im Geschéftsbereich des IM bis zu tiberdurch-
schnittlich hohen 61,5 % im Bereich des MWF. Der Frauenanteil bei den Anmeldungen zu Fort-
bildungsmafBnahmen entsprach annidhernd der Zahl der Bewerbungen, dies ebenso dem Anteil an
den tatsdchlichen Teilnahmen an den Fortbildungsangeboten. Von den ca. 311.000 Beschiftig-
ten, die an Fortbildungsmafinahmen teilgenommen hatten, waren 38,5 % weiblich. Bei der Ver-
gabe von Plitzen fiir Fortbildungen wurden weibliche Beschéftigte entsprechend ihrem Anteil an
den Bewerbungen zugelassen. Dieses Bild spiegelt sich auch bei der Betrachtung der Geschéfts-
bereiche wider.

Teilnahme von Frauen an Fortbildungsmafinahmen in den Ressorts
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Die Abbildung verdeutlicht, dass die Teilnahme von Frauen an den Fortbildungsmafinahmen in
den Geschiftsbereichen hochst unterschiedlich war. Wéhrend im Bereich des IM nur 20 % Frau-
en an Fortbildungen teilgenommen hatten, waren dies im MWF 61,7 %. Sie entsprachen jedoch
iiberwiegend dem Frauenanteil an den Gesamtbeschiftigten der Ressorts. In vier Geschiftsberei-
chen wurden die Frauenanteile an den Gesamtbeschéftigten sogar iiberschritten: im MVEL um 1
Prozentpunkte, im MSWKS um 5,2, in der StK um 12,5 und betrachtlich im MWF um 22,5 Pro-
zentpunkte.

Die Anteile von Frauen an FortbildungsmaBnahmen unterschieden sich deutlich bei einer Be-
trachtung der Beschéftigungsgruppen. Wihrend die weiblichen Angestellten zu 57,2 % vertreten
waren, lag der Anteil von Beamtinnen lediglich bei 31,5 % und der Arbeiterinnen sogar nur bei
8,6 %. Dies ist erstaunlich, da die Zahl der Beamtinnen und Richterinnen landesweit fast doppelt
zu hoch war wie der Anteil der weiblichen Angestellten.
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Bei einer Differenzierung der Beamtinnen, Beamten und Angestellten nach Laufbahngruppen
stellte sich heraus, dass unter den Teilnehmerinnen und Teilnehmern an Fortbildungsmafinahmen
der geringste Anteil an weiblichen Beschiftigten im einfachen Dienst (21,2 %) zu finden war.
Uberdurchschnittlich waren die Frauen im mittleren Dienst vertreten (59,1%). Etwa ein Drittel
betrug der Anteil jeweils im gehobenen Dienst (30,5 %) und im hdheren Dienst (36,4 %).

Die Unterteilung der Fortbildungsmafinahmen nach fachspezifischer, fachiibergreifender und IT-
Fortbildung ergibt bezogen auf den jeweiligen Frauenanteil und die Beschéftigungsgruppen fol-
gendes Bild:

Teilnahme von Frauen an Fortbildungsmafinahmen
nach Art der Fortbildung und Beschéiftigungsgruppen
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Bei fachspezifischen Lehrgingen, die mit 61,1 % den iiberwiegenden Teil aller Fortbildungs-
malBnahmen ausmachten, lag der Frauenanteil bei 33,9 %. Bei den fachiibergreifenden Fortbil-
dungen und bei den IT-Fortbildungen waren Frauen zu einem hoheren Anteil mit 44,1 % bzw.
46,8 % vertreten. Mit Ausnahme des FM, des MWF und des MP/StK waren in allen Ressorts der
Landesregierung die Anteile der weiblichen Beschéftigten bei den IT-Fortbildungen am hochs-
ten.

Die Anteile der Teilnehmerinnen an den drei Fortbildungsarten geben den Eindruck aus der Ge-
samtbetrachtung wieder. Wihrend Beamtinnen an allen Fortbildungsarten zu etwa einem Drittel
(fachspezifisch 29,8 %, fachiibergreifend 34,0 %, IT 36,3 %) teilgenommen hatten, stellten die
weiblichen Angestellten deutlich mehr als die Hélfte der gesamten Teilnahmen (fachspezifisch
54,0 %, fachiibergreifend 60,7 %, IT 58,9 %). Da der Anteil der Frauen in der Beschiftigungs-
gruppe der Arbeiterinnen und Arbeiter ohnehin sehr gering war, spiegelt sich dieses Verhiltnis
auch in den Teilnahmezahlen an den unterschiedlichen Fortbildungsarten wider. Bei fachspezifi-
schen Fortbildungen waren 4,5 %, bei fachiibergreifenden Angeboten 15,6 % und bei IT-
Fortbildungen 22,5 % Arbeiterinnen vertreten.

Eine Differenzierung der Ergebnisse nach Lautbahngruppen ergab einen iiberproportional hohen
Anteil weiblicher Beschiftigter bei allen drei Fortbildungsarten im mittleren Dienst (fachspezi-

fisch 54,1 %, fachiibergreifend 62 %, IT 65,5 %). Etwa zu einem Drittel waren die Frauen des
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gehobenen Dienstes vertreten (fachspezifisch 28,3 %, fachiibergreifend 34,6 %, IT 34,4 %). Ei-
nen prozentual etwas hoheren Anteil hatten die Frauen des hoheren Dienstes. Sie nahmen mit
34,9 % an fachspezifischen, 36,9 % fachiibergreifenden und 40,1 % an IT-Fortbildungen teil. Bei
der Betrachtung des Frauenanteils im einfachen Dienst fallt auf, dass mit 40 % verhéltnismaBig
viele Frauen an fachiibergreifenden Lehrgingen teilgenommen haben. Geringer fiel ihr Anteil
mit 17,9 % an den fachspezifischen und 22,6 % an den IT-Fortbildungen aus.

4.2.2 Erstattung von Kinderbetreuungskosten und weitere Maflinahmen

Entstehen Beschiftigten mit Familienpflichten durch die Teilnahme an dienstlich anerkannten
internen oder externen Fortbildungsangeboten notwendige Kosten fiir die Betreuung von Kin-
dern unter 12 Jahren, so sind diese nach den Bestimmungen des LGG erstattungsfdhig. Die Kos-
ten konnen sowohl eine Tages-, als auch Nachtbetreuung betreffen. Eine Betreuung ist in den
Zeiten nicht notwendig, in denen sich die Kinder in Einrichtungen wie Kindergarten oder Schule
aufhalten und in den Zeiten, die in die fiir diesen Tag vereinbarte Arbeitszeit fallen.

In 128 Dienststellen (ohne Schulbereich) waren Antrdge auf Erstattung von Kinderbetreuungs-
kosten zur Ermoglichung einer Teilnahme an FortbildungsmaBBnahmen eingegangen. Im Durch-
schnitt wurden jahrlich 233 Antriage gestellt, die zum iliberwiegenden Teil (97 %) auch bewilligt
wurden. Als Griinde flir die Ablehnung von Erstattungsantrigen nannten die Dienststellen in
erster Linie nicht erflillte Voraussetzungen bzw. eine verspitete Antragstellung.

Weitere MaBinahmen, die dazu beigetragen haben, Teilzeitbeschiftigten und Beurlaubten eine
Teilnahme an einer Fortbildung zu erleichtern, waren in den Dienststellen kaum vorhanden. Le-
diglich in 22 Dienststellen (ohne Schulbereich) wurde eine Kinderbetreuung bei hausinternen
Lehrgéngen angeboten. Nur 17 Dienststellen boten hausinterne Fortbildungen als Halbtagsveran-
staltungen an. Eine gezielte Ansprache von Frauen zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltun-
gen fand lediglich in 14 Dienststellen statt.

4.3 Handlungsbedarf und Folgerungen

In einigen Ausbildungsberufen der dualen Ausbildung wie auch im Vorbereitungsdienst besteht
noch Handlungsbedarf. Hier sind Frauen deutlich unterreprisentiert. Es gilt daher kiinftig grof3e-
re Anstrengungen zu unternehmen, den Frauenanteil zu erhhen und das Augenmerk auf Bewer-
bungen von jungen Frauen zu legen. § 8 Abs. 3 LGG mit seiner Verpflichtung, grundsétzlich
offentlich auszuschreiben und bei einem Frauenanteil von weniger als 20 % zusitzlich 6ffentlich
fiir eine Steigerung des Frauenanteils zu werben, kommt hier besondere Bedeutung zu.

Im Berichtszeitraum bestanden gravierende Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen
Beschiftigten einzelner Beschéftigtengruppen im Hinblick auf ihre Teilnahme an Fortbildungs-
mafBnahmen. Lediglich die Gruppe der weiblichen Angestellten hat die 50 %-Grenze erreicht
bzw. sogar iiberschritten, wihrend Beamtinnen und Richterinnen zu weniger als einem Drittel
von dem Fortbildungsangebot Gebrauch gemacht haben. Hier sind kiinftig weitere Anstrengun-
gen erforderlich, um Frauen verstérkt zur Teilnahme an Fortbildungen zu motivieren.

Die geringen Bewerbungs- und Teilnahmezahlen beurlaubter Beschiftigter signalisieren eben-
falls Handlungsbedarf. Da Fort- und Weiterbildung auch fiir beurlaubte Personen besonders
wichtig ist, damit sie in dieser Phase nicht den beruflichen Kontakt verlieren, empfiehlt sich, die
Fortbildungsbedingungen fiir diese Zielgruppe in den Dienststellen zu iiberdenken. Es ldsst sich
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nur dann gezielt entgegensteuern, wenn die Ursachen fiir die mangelnde Beteiligung transparen-
ter werden.

Das MGSFF wird deshalb eine qualitative Untersuchung zu den Ursachen, warum vollzeitbe-
schéftigte, teilzeitbeschiftigte und beurlaubte Frauen in geringerem Umfang an Fortbildungen
teilnehmen, vergeben.

5. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Fiir die Chancen von Frauen auf Erwerbstdtigkeit sind die Moglichkeiten der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie von zentraler Bedeutung. Der 6ffentliche Dienst Nordrhein-Westfalens bietet
hier eine Vielzahl von Angeboten.

5.1 Arbeitszeit

»$ 13
Arbeitszeit und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der
Arbeitszeit sind Beschiiftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen
pflegebediirftigen sonstigen Angehorigen tatséichlich betreuen oder pflegen, Ar-
beitszeiten zu ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleich-
tern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.*

Damit verweist § 13 LGG insbesondere auf die Verordnung iiber die Arbeitszeit der Beamten im
Land Nordrhein-Westfalen (AZVO). Die Vorschriften der AZVO gelten geméll der Anordnung
der Landesregierung vom 2.10.1962 auch fiir Angestellte und Arbeiter/innen. Sie bilden die
Grundlage fiir eine flexible Arbeitszeitgestaltung.

Die AZVO lésst in § 2 Abs. 3 zu, dass die erméBigte wochentliche Arbeitszeit auch ungleichma-
Big auf die Arbeitstage einer Woche verteilt werden kann, soweit zwingende dienstliche Griinde
nicht entgegenstehen. Damit eroffnet sich ein grof3es Spektrum fiir individuelle Teilzeitmodelle.

Die AZVO rdumt in § 2 Abs. 3 S. 4 Teilzeitbeschéftigten auch die Moglichkeit ein, eine Verein-
barung {iber eine Aufteilung der Arbeitszeit innerhalb eines Zeitraums von 52 Wochen zu tref-
fen, sofern es die dienstlichen Verhéltnisse zulassen. Dies ermoglicht es berufstitigen Eltern,
wihrend der Schulferien durchgédngig eine Betreuung der Kinder sicherzustellen, beispielsweise
durch das Ansparen von Zeitguthaben zur spéteren Nutzung.

Im Rahmen von gleitender Arbeitszeit soll von den Regelungen zur Inanspruchnahme der Kern-
arbeitszeit bei Vorliegen der Voraussetzungen des § 85 a Abs. 1 LBG abgewichen werden, so-
fern ein zu betreuendes Kind das 12. Lebensjahr noch nicht vollendet hat (§ 7 a Abs. 3 S. 5 AZ-
VO).

Dariiber hinaus eroffnet § 13 AZVO (Experimentierklausel) auch die Moglichkeit, zur Erpro-
bung neuer Arbeitszeitmodelle zeitlich begrenzte Ausnahmen von den Regelungen der AZVO
zuzulassen. Hiervon wurde im Berichtszeitraum von mehreren Dienststellen Gebrauch gemacht.
Allen Arbeitszeitmodellen ist gemeinsam, dass sie die Arbeitszeit weiter flexibilisieren und ein
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hoheres Mal3 an Arbeitszeitsouverinitét fiir die Beschéftigten bieten. Mit der Erweiterung des
personlichen Gestaltungsspielraums soll die individuelle Einteilung der Arbeitszeit dem jeweili-
gen Arbeitsanfall angepasst werden und damit auch der besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie dienen. Arbeitsspitzen konnen durch eine hohere Ubertragbarkeit von Zeitguthaben
leichter bewiltigt werden. Auf der anderen Seite werden weitergehende Mdoglichkeiten fiir einen
entsprechenden Zeitausgleich geschaffen.

5.1.1 Arbeitszeitmodelle im Rahmen der Experimentierklausel der AZVO

Von der Moglichkeit der Experimentierklausel hatten zahlreiche Behorden in 8 Geschéftsberei-
chen (MP/StK, FM, IM, JM, MWA, MGSFF, MSJK, MWF) Gebrauch gemacht. Da die Erfah-
rungen durchweg positiv waren, wurden die Regelungen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit
verldngert und ausgeweitet. Beispielhaft seien genannt:
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Erweiterung des Arbeitszeitrahmens, z.B. von 6.30 Uhr — 19.30 Uhr oder 20.00 Uhr.

Abschaffung der Kernzeit. Beginn und Ende der tdglichen Arbeitszeit sind intern so ab-
zustimmen, dass der Dienstbetrieb gewdhrleistet ist.

Einfilhrung einer Servicezeit. In dieser Servicezeit muss lediglich eine Mindestbeset-
zungsstérke sichergestellt werden, die sich am Kundenbedarf orientiert.

Verkiirzung der Kernarbeitszeit am Freitag auf 14.00 Uhr (It. AZVO 15.00 Uhr) oder auf
12.00 Uhr bei entsprechender Erhohung der Kernarbeitszeit an anderen Tagen.

Ausdehnung der Ubertragungsmoglichkeiten von Zeitguthaben in den Folgemonat, z.B.
Ubertragung ohne Einschriinkung, bis zu 100 Stunden, bis zur Hohe der zweifachen oder
der regelmifligen Wochenarbeitszeit des/der einzelnen Beschiftigten oder bis zu 30
Stunden (It. AZVO 20 Stunden). Teilweise sind einmal jahrlich Kappungsgrenzen vorge-
sehen (z.B. bei 20 Stunden oder bei der Stundenzahl, die der regelmiBigen Wochenar-
beitszeit entspricht) oder einmal im Kalenderjahr ist die Nulllinie zu beriihren.

Erweiterung der Ubertragungsmoglichkeiten von Zeitschulden, z. B. Zeitschulden bis zur
Hohe der regelméBigen Wochenarbeitszeit (nach der AZVO max. 10 Stunden).

Ausweitung der Moglichkeiten des Freizeitausgleichs:

was die Zahl der Tage pro Jahr anbelangt, z.B. 24 oder 28 oder auch unbeschriankt (statt
12 wie nach der AZVO) oder 5 Tage pro Halbjahr mehr als nach der AZVO zulissig,

was die Zahl der Tage pro Monat anbelangt, z.B. ist Feizeitausgleich an mehr als zwei
ganzen Tagen pro Monat (auch zusammenhidngend) moglich (jedoch max. 12 Tage pro
Jahr wie AZVO) oder Moglichkeit, in Ferienmonaten bzw. Monaten mit sitzungsfreien
Zeiten des Parlaments 5 zusammenhéingende Tage zu nehmen,

ohne Beschriankung auf eine bestimmte Anzahl von Tagen oder Stunden.

Glinstigere Anrechnungsmdglichkeiten fiir Dienstreisen oder Fortbildungen, z.B. Zeiten
der Erledigung eines Dienstgeschéftes bzw. die Teilnahme an einer Fortbildung auch au-
Berhalb des Arbeitszeitrahmens werden grundsitzlich mit ihrer tatsdchlichen Dauer als
Anwesenheit gerechnet (nach der AZVO: lidngstens bis 19.30 Uhr).



Die Moglichkeit zur Erprobung neuer Arbeitszeitmodelle im Rahmen der Experimentierklausel
ist zundchst bis zum 30.6.2005 befristet. Erfahrungen mit den Modellversuchen sollen in eine
Novellierung der AZVO einflieen.

5.1.2 Alternierende (Tele-)Heimarbeit

Uber die oben beschriebenen Arbeitszeitmodelle im Rahmen der Experimentierklausel der AZ-
VO hinaus gibt es weitere Modelle, die zu einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
beitragen konnen. Gemeint sind die Moglichkeiten der alternierenden Heimarbeit bzw. alternie-
renden Teleheimarbeit.

Hierbei wird die Arbeitsleistung zum Teil in der Dienststelle und zum Teil zu Hause erbracht. Es
kommen nur Arbeitspldtze in Betracht, bei denen die Arbeit nicht zwingend in der Behorde zu
leisten ist. Dies bedeutet z.B., dass die Tatigkeiten eigenstindig durchfiihrbar sind, der arbeits-
platzbezogene Kommunikationsbedarf nicht entgegensteht und die zeitweise raumliche Auslage-
rung nicht zur Beeintrachtigung des Dienstbetriebes fiihrt. Des Weiteren muss zu Hause ein ge-
eigneter Arbeitsraum vorhanden sein, der den allgemeinen ergonomischen Anforderungen ge-
niligt. Datenschutzbestimmungen sind zu beachten.

Diese Arbeitsformen werden durch entsprechende Dienstvereinbarungen ermdoglicht. Zielgrup-
pen sind teilweise Beschiftigte mit Familienpflichten (Kinderbetreuung oder Pflege naher Ange-
horiger), meist aber vom Grundsatz her alle Beschiftigten, wobei im Konkurrenzfall dann wie-
derum vorrangig die Beschiftigten beriicksichtigt werden, deren personliche Situation (Kinder-
betreuung, Pflege, eigene Erschwernisse) einer besonderen Unterstiitzung bedarf.

Mit Ausnahme des Bereichs MP/StK wurden in allen Geschéftsbereichen Heimarbeitsmodelle
durchgefiihrt. Dabei wurden die Kosten fiir dienstlich notwendige Informationstechnologie so-
wie sonstige Arbeitsmittel — auch Biiromdbel — von der Dienststelle iibernommen. Das gleiche
gilt fiir die Kosten der Einrichtung eines ISDN-Anschlusses sowie die Kosten fiir Telefon und
Dateniibermittlung. Lediglich in einem Geschéftsbereich, in dem alternierende Heimarbeit er-
probt wurde, wurden technische Hilfsmittel/Informationstechnik nur im Einzellfall zur Verfii-
gung gestellt.

Die zum 1.1.2004 in Kraft getretene Arbeitszeiterhohung fiir die Beamtinnen und Beamten in
Nordrhein-Westfalen wirkt sich auf Beschiftigte mit Familienpflichten besonders aus. Vor die-
sem Hintergrund sollten die Moglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung in vollem Umfang
ausgeschopft werden. Hier ist Kreativitdt und Flexibilitét gefragt, um Betreuungsprobleme 16sen
zu helfen. Neben den Mdglichkeiten, die die AZVO fiir die Verteilung der erméBigten Arbeits-
zeit bietet, sollten verstirkt Arbeitszeitmodelle im Rahmen der Experimentierklausel der AZVO
durchgefiihrt werden. Gleiches gilt fiir das Angebot von Formen der Heimarbeit. Im Interesse der
Beschiftigten mit Familienpflichten gilt es, alle Spielrdume auszuschdpfen.
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5.2 Teilzeitbeschiftigung

»§ 13
Arbeitszeit und Teilzeit

(3) Antrigen von Beschiiftigten auf Erméafligung der regelmiifligen Arbeitszeit bis
auf die Hilfte zur tatsichlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes
unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehdrigen ist zu ent-
sprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeit-
beschiftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der Moglichkeit der Verlinge-
rung zu befristen.“

§ 13 Abs. 3 S. 1 LGG fasst damit die bereits bestehenden Regelungen fiir die Beschiftigten im
offentlichen Dienst zusammen.

Beamtinnen und Beamten ist nach § 85 a Abs. 1 LBG fiir die Betreuung eines Kindes unter 18
Jahren oder die Pflege eines sonstigen Angehorigen Teilzeitbeschiftigung in der Weise zu bewil-
ligen, dass die Arbeitszeit bis auf die Hélfte der regelméBigen Arbeitszeit ermiBigt wird, wenn
zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Entsprechende Regelungen existieren fiir
die tariflich Beschiftigten (Angestellte und Arbeiter/innen) in § 15 b Abs. 1 BAT bzw. § 15 Abs.
1 MTArb. Danach soll eine geringere als die regelméfige Arbeitszeit vereinbart werden, wenn
ein minderjdhriges Kind betreut oder ein Angehdriger gepflegt wird und dringende dienstliche
bzw. betriebliche Belange nicht entgegenstehen.

Neben der Teilzeit aus familienpolitischen Griinden gibt es im Beamtenbereich die Mdoglichkeit
der voraussetzungslosen Teilzeit (§ 78 Abs. 1 LBG), der Altersteilzeit (§ 78 d LBG) sowie des
Sabbatjahrs (§ 78 b Abs. 4 LBQG). Auch fiir die tariflich Beschéftigten gibt es die Moglichkeit der
voraussetzungslosen Teilzeit (§ 15 b Abs. 2 BAT bzw. § 15 b Abs. 2 MTArb sowie § 8 Teilzeit-
und Befristungsgesetz) und der Altersteilzeit.

Von den 367.961 Beschiftigten im Landesdienst iibten zwischen 2000 und 2003 insgesamt
94.792 (25,8 %) eine Teilzeitbeschiftigung aus (ohne Teilzeitbeschéftigte wahrend der Elternzeit
und Beurlaubung). Unter den Teilzeitbeschéftigten waren Frauen mit 82,2 % (77.945) vertreten.
Damit setzte sich der in den friiheren Berichtszeitriumen bestehende Trend einer Zunahme der
Teilzeitbeschéftigung auch im Berichtszeitraum 2000 - 2003 fort. Der Anteil der Teilzeitbeschéf-
tigten stieg von 17,8 % im Jahr 1991 iiber 22,7 % im Jahr 1999 auf nunmehr 25,8 % in 2003.
Der Frauenanteil fiel dabei von 86,1 % im Jahr 1999 auf 82,2 %, wihrend der Méanneranteil ent-
sprechend von 13,9 % auf 17,8 % stieg.

Dennoch war der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Frauen unter den beschéftigten Frauen seit
Jahren kontinuierlich gestiegen. Diese Tendenz setzte sich im Berichtszeitraum fort. Die Quote
der weiblichen Teilzeitbeschéftigten an den beschiftigten Frauen betrug 40,9 % (1999: 40,4 %).

Der deutliche Anstieg der Teilzeitbeschiftigung im Berichtszeitraum und des Ménneranteils an
den Teilzeitbeschiftigten ist in erster Linie auf die vermehrte Inanspruchnahme von Altersteilzeit
zuriickzufithren. Wahrend Ende 1999 nur 810 Beschiftigte Altersteilzeit in Anspruch genommen
hatten, waren es am 31.12.2003 11.340 (12 % aller Teilzeitbeschiftigten). Der Anteil der Mén-
ner, die in Altersteilzeit beschéftigt waren, war dabei mit 54,6 % tiberdurchschnittlich hoch (s.
auch I11.5.2.2.2). Insgesamt betrachtet ist Teilzeitbeschéftigung jedoch nach wie vor eine Frau-
endoméne.
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Nachfolgend werden die geschlechtsspezifischen Anteile an Teilzeitbeschéftigung innerhalb der
Beschéftigungsgruppen dargestellt:

Teilzeitbeschiftigung nach Beschiftigungsgruppen am 31.12.2003
(einschlieBlich Altersteilzeit und Sabbatjahr)
o Frauenanteil
Beschiftiote Teilzeitbe- Srflf;lfzt?ttl;:l an Teilzeitbe-
g schiftigte o g schiftigten in
% %
Beamtinnen/Beamte 252.613 58.225 23,0 84,2
Angestellte 105.361 35.199 334 79,1
Arbeiterinnen/Arbeiter 9.987 1.368 13,7 77,1
insgesamt 367.961 94.792 25,8 82,2

Auffallend sind hierbei die geschlechtsspezifischen Anteile an Teilzeitbeschéftigung. Bei den
Arbeiterinnen und Arbeitern war der Méanneranteil mit 22,9 % am groBten (1999: 9,3 %), bei den
Angestellten war er mit 20,9 % (1999: 20 %) und bei den Beamtinnen und Beamten mit 15,8 %
(1999: 9,9 %) deutlich geringer.

Im Vergleich zum davor liegenden Berichtszeitraum hat sich der Méinneranteil bei den Arbeite-
rinnen und Arbeitern damit um 13,6 Prozentpunkte, bei den Beamtinnen und Beamten um 5,9
Prozentpunkte und bei den Angestellten um 0,8 Prozentpunkte erh6ht. Diese deutlichen Steige-
rungen bei den Arbeiterinnen und Arbeitern sowie den Beamtinnen und Beamten waren eben-
falls auf die vermehrte Inanspruchnahme von Altersteilzeit zuriickzufithren. Zum Vergleich: Oh-
ne Berlicksichtigung der Altersteilzeit lag der Méanneranteil bei den Arbeiterinnen und Arbeitern
bei 11,1 %, bei den Angestellten bei 19,3 % und bei den Beamtinnen und Beamten bei 8,6 %.
Insgesamt betrug er 12,8 %.

Da die Altersteilzeit und auch das Sabbatjahr besondere Formen der arbeitsmarktpolitischen
Teilzeit sind, die im Rahmen des § 13 Abs. 3 LGG fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
keine Rolle spielen, werden sie unter I11.5.2.2 gesondert dargestellt und bleiben bei den folgen-
den Ausfiihrungen aufler Betracht. Es werden nur die Teilzeitbeschiftigten betrachtet, die aus
familienpolitischen Griinden eine Teilzeitbeschiftigung ausiiben. Lediglich eine unerhebliche
Zahl Teilzeitbeschiftigter, die eine andere Form der arbeitsmarktpolitischen Teilzeit als Al-
tersteilzeit oder Sabbatjahr gewéhlt haben, ist in den folgenden Betrachtungen noch enthalten, da
ihre Zahl nicht separat erfasst werden konnte.

Danach stellte sich die Situation wie folgt dar:

Teilzeitbeschiftigung nach Beschiftigungsgruppen am 31.12.2003
(ohne Altersteilzeit und Sabbatjahr)
o Frauenanteil
Beschiiftiote Teilzeitbe- Srflf;lfzt?ttl;:l an Teilzeitbe-
g schiftigte o g schiftigten in
% %
Beamtinnen/Beamte 252.613 48.376 19,1 92,2
Angestellte 105.361 32.179 30,5 80,8
Arbeiterinnen/Arbeiter 9.987 1.121 11,2 88.9
insgesamt 367.961 81.676 22,2 87,7
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Die Verteilung der Teilzeitbeschiftigten auf die Beschéftigten insgesamt und auf weibliche Be-
schiftigte in der jeweiligen Laufbahngruppe ist in der folgenden Tabelle dargestellt:

Teilzeitbeschiiftigung bezogen auf Laufbahnen einschliellich vergleichbarer Vergiitungs-
und Lohngruppen am 31.12.2003 (ohne Altersteilzeit und Sabbatjahr)

Beschiiftigte weibliche Beschéftigte
Laufbahn insgesamt | in Teilzeit | Teilz. in | insgesamt | in Teilzeit | Teilz. in
% %

einfacher Dienst 12.607 1.341 10,6 2.590 1.184 45,7
(incl. Arb.)

mittlerer Dienst 71.964 18.299 254 46.969 17.733 37,8
gehobener Dienst 185.949 43.850 23,6 105.143 40.467 38.5
hoherer Dienst 97.441 18.186 18,7 35.886 12.228 34,1
insgesamt 367.961 81.676 22,2 190.588 71.612 37,6

In den einzelnen Ressorts wurde Teilzeitarbeit unterschiedlich in Anspruch genommen. So war
der Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Beschéftigten insgesamt im Geschéftsbereich des IM
mit 6,5 % und im LRH mit 5,8 % am geringsten und beim MSJK mit 28,8 % am hochsten. Der
hohe Teilzeitanteil in diesem Ressort war vor allem auf eine hohe Zahl teilzeitbeschiftigter Leh-
rerinnen und Lehrer zurlickzufiihren. Auch der Frauenanteil an den Teilzeitbeschéftigten stellte
sich in den einzelnen Geschiftsbereichen unterschiedlich dar. Er reichte von 63,3 % im MWF

bis zu 100 % im Bereich MP/StK.

Teilzeitbeschiftigung in den Ressorts am 31.12.2003 (ohne Altersteilzeit und Sabbatjahr)

v e Frauenanteil an o . .. Frauenanteil an

Ressort B;f:'ggf:e Beschiftigten Teltliz?zl;flsf/haf_ Teilzeitbeschaf-
g in % g ’ tigten in %

MP/StK 474 45,6 8,2 100,0
FM 36.240 54,5 21,9 94,6
IM 55.491 23,9 6,5 88,1
JM 44.042 53,1 15,9 97,6
MWA 1.921 38,7 12,1 93,1
MGSFF 2.979 58,0 22,6 94,5
MSJK 168.684 65,0 28,8 90,9
MWF 44.607 39,2 26,5 63,3
MSWKS 777 50,8 17,4 87,4
MUNLV 5.124 40,7 17,6 88,2
MVEL 6.817 24,0 9,9 88.4
LRH 469 30,1 5,8 85,2
LTV 336 53,3 13,5 97,8
insgesamt 367.961 51,8 22,2 87,7

5.2.1 Teilzeitbeschiftigte differenziert nach dem Umfang der wochentlichen Arbeitszeit

Bei der Umfrage wurde wie folgt unterschieden:

e Teilzeit mit mehr als 75 % der regelmdBigen wochentlichen Arbeitszeit,
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e Teilzeit tiber 50 % bis einschlieBlich 75 % der regelméfBigen wochentlichen Arbeitszeit
e Teilzeit mit der Hilfte und mit
e weniger als der Hilfte der regelmifBigen Arbeitszeit.

Der tiberwiegende Teil der Teilzeitbeschiftigten iibte mit 39,9 % eine Teilzeitbeschiftigung von
mehr als 50 % bis 75 % der regelmiBigen Arbeitszeit aus. 30,5 % arbeiteten Teilzeit mit genau
der Hilfte der regelmidBigen Arbeitszeit, 25 % arbeiteten mehr als 75 % der regelmaBigen Ar-
beitszeit und nur 4,5 % arbeiteten unterhilftig.

Interessant ist, dass der Médnneranteil bei den Teilzeitbeschéftigungen unterhalb der Halfte der
regelméfBigen Arbeitszeit mit 22,4 % am hochsten war. Der Frauenanteil war dagegen bei Teil-
zeitbeschéftigungen von mehr als der Halfte bis 75 % am hochsten (93 %).

Im Einzelnen ist fiir die genannten Gruppen der Teilzeitbeschéftigten folgendes festzustellen:

5,6 % (20.457) aller Beschéftigten iibten eine Teilzeitbeschiftigung mit mehr als 75 % der re-
gelmiBigen Arbeitszeit aus. Der Anteil unter den Teilzeitbeschéftigten betrug 25 %. Der Frauen-
anteil dieser Gruppe lag bei 84,5 %. In dieser Gruppe der Teilzeitbeschiftigten waren Beamtin-
nen und Beamte mit 68,2 %, Angestellte mit 31 % und Arbeiterinnen und Arbeiter mit 0,8 %
vertreten.

In der Gruppe ,,Teilzeit mit mehr als der Hilfte bis 75 % der regelméBigen Arbeitszeit* befanden
sich 8,9 % (32.591) aller Beschiftigten und 39,9 % der Teilzeitbeschéftigten. Der Frauenanteil
war mit 93 % in dieser Gruppe am hochsten. Dieses Ergebnis ist insbesondere auf die grofle Zahl
teilzeitbeschiftigter Lehrerinnen und Lehrer zuriickzufiihren. Lasst man diese bei der Betrach-
tung aullen vor, so lag der Gruppenanteil unter den Teilzeitbeschéftigten nur noch bei 12,7 %. In
dieser Gruppe der Teilzeitbeschiftigten waren Beamtinnen und Beamte mit 74,8 %, Angestellte
mit 24,3 % und Arbeiterinnen und Arbeiter nur mit 0,9 % vertreten.

6,8 % (24.917) aller Beschiftigten und 30,5 % aller Teilzeitbeschiftigten hatten eine ,,halbe Stel-
le* inne. Der Frauenanteil lag bei 84,9 %. In dieser Gruppe der Teilzeitbeschiftigten waren Be-
amtinnen und Beamte mit 40,2 %, Angestellte mit 57,9 % und Arbeiterinnen und Arbeiter mit
1,9 % vertreten.

1 % aller Beschiftigten (3.711) und 4,5 % aller Teilzeitbeschéiftigten iibten eine unterhilftige
Teilzeitbeschéftigung aus. In dieser Gruppe waren Beamtinnen und Beamte nicht vertreten. Eine
unterhalftige Teilzeitbeschaftigung war fiir diesen Personenkreis nur wihrend einer Beurlaubung
aus familienpolitischen Griinden moglich. Angestellte waren in dieser Gruppe mit einem Anteil
von 94,5 % und Arbeiterinnen/Arbeiter mit 5,5 % vertreten. Der Frauenanteil lag in dieser Grup-
pe bei 77,6 %.

Anteil an Teil- Frauenanteil Anteil an Gesamt-
zeitbeschiftigten beschéftigten

Ttillzelt mit weniger als der 4.5 % 77.6 % 1.0 %

Hilfte

Teilzeit mit der Hilfte 30,5 % 84,9 % 6,8 %
Teilzeit mit mehr als der o o o

Hiilfte bis 75 % 39,9 % 93,0 % 8,9 %
Teilzeit mit mehr als 75 % 25,0 % 84,5 % 5,6 %

97



Bezogen auf die Laufbahngruppen ist festzustellen, dass im gehobenen Dienst der mit Abstand
groBte Teil der Teilzeitbeschiftigten (79,6 %) mehr als die Hélfte arbeitete. Im hoheren Dienst
lag ihr Anteil bei 57,5 % und im einfachen bzw. mittleren Dienst nur noch bei 34,5 % bzw. 39,3
%.

5.2.2 Besondere Formen der Teilzeitbeschiftigung
5.2.2.1 Sabbatjahr

Das Sabbatjahr (§ 78 b Abs. 4 LBG) ist im Rahmen der voraussetzungslosen Teilzeitbeschéfti-
gung ein Modell, das den Beamtinnen und Beamten gestattet, auf die Dauer von drei bis sieben
Jahren die Arbeitszeit in der Weise zu ermifigen, dass sie zwei bis sechs Jahre voll beschéftigt
(Arbeitsphase) und anschlieend bis zu einem Jahr voll vom Dienst freigestellt werden (Freizeit-
phase). In der Arbeitsphase erhalten die Beamtinnen und Beamten entsprechend reduzierte Be-
ziige, die auch in der Freistellungsphase fortgezahlt werden.

Zum Schuljahresbeginn 1996/1997 wurde das Sabbatjahr erstmals fiir Lehrerinnen und Lehrer
eingefiihrt. Aus arbeitsrechtlichen Griinden wurde die Moglichkeit der Teilzeitbeschiftigung
durch Ansparen eines zusammenhédngenden Freistellungszeitraums anschlieBend auch Lehrkrif-
ten im Angestelltenverhéltnis eingerdumt. Seit 1998 konnen alle Beamtinnen und Beamte ein
Sabbatjahr in Anspruch nehmen.

Am 31.12.2003 befanden sich insgesamt 1.776 Beschiftigte im Sabbatjahr, davon 1.188 (66,9
%) Frauen. Das Sabbatjahr wurde damit Ende 2003 von 150 Beschiftigten mehr in Anspruch
genommen als Ende 1999. Diese Moglichkeit der Teilzeitbeschéftigung wurde zu gut zwei Drit-
teln von Frauen genutzt (1999: 57,5 %).

Inanspruchnahme des Sabbatjahres nach Laufbahngruppen

Laufbahn/Besoldungsgruppe Beschiiftigte Sabbatjahr | davon Frauenanteil in %
mittlerer Dienst
A5-A8bzw. BAT VIII-V ¢ 4 50,0
A9, A9Zbzw. BAT Vb 4 50,0
insgesamt 8 50,0
gehobener Dienst
A9-Allbzw. BATVb—-1Va 61 67,2
A 12 bzw. BAT 1lI 674 75,5
A13,A13Zbzw. BATII b 387 75,5
BAT Il a 9 66,7
insgesamt 1.131 75,0
hoherer Dienst
A13-A15bzw. BATIla-1a 634 53,0
A 16 bzw. BAT | 1 0,0
R1 1 0,0
C2-C4 1 0,0
insgesamt 637 52,7
insgesamt 1.776 66,9
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Die vorstehende Tabelle gibt eine Ubersicht der Inanspruchnahme des Sabbatjahres in den Lauf-
bahn- und Besoldungsgruppen. Das Sabbatjahr wurde fast ausschlielich von Beamtinnen und
Beamten (1.668; 94 %) in Anspruch genommen. Lediglich 108 Beschiftigte (6 %) waren Ange-
stellte (Lehrkrifte). 97,3 % aller Beschiftigten im Sabbatjahr (1.728) waren Lehrkrifte.

63,7 % (1.131) der Beschiftigten im Sabbatjahr gehorten der Laufbahn des gehobenen Dienstes
(incl. Angestellte) an, 35,9 % (637) befanden sich im héheren Dienst und lediglich 0,5 % (8)
waren im mittleren Dienst. Der Frauenanteil lag im Bereich des gehobenen Dienstes bei 75 %,
im hoheren Dienst bei 52,7 % und im mittleren Dienst bei 50 %. Im Vergleich zum vorangegan-
genen Berichtszeitraum war im gehobenen Dienst ein Zuwachs von 5,6 Prozentpunkten, im ho-
heren Dienst ein Zuwachs von 13,3 Prozentpunkten festzustellen.

5.2.2.2 Altersteilzeit

Zum 1.4.1999 wurde die Moglichkeit der Altersteilzeit fiir Beamtinnen und Beamte eingefiihrt.
Auch tariflich Beschiftigte konnen sie in Anspruch nehmen. Die Altersteilzeit kann entweder in
Form der durchgehenden Wahrnehmung mit der Hailfte der regelméBigen Arbeitszeit oder in
Form des Blockmodells (mit Arbeitsphasen und Freistellungsphasen) ausgeiibt werden. Die Be-
schiftigten miissen das 55. Lebensjahr vollendet haben und in den letzten fiinf Jahren vor Beginn
der Teilzeitbeschdftigung mindestens drei Jahre vollzeitbeschéftigt sein. Altersteilzeit erstreckt
sich auf die Zeit bis zum Beginn des Ruhestandes. Nach einem Beschluss der Landesregierung
war ab 1.10.2002 fiir Beamtinnen und Beamte von der Anwendung der Altersteilzeit abzusehen.
Ausnahmen sind im Beamtenbereich seitdem nur zuléssig fiir Lehrkrifte, die die hoheren Kosten
der Altersteilszeit durch Verzicht auf Altersermafigungsstunden kompensieren.

Am 31.12.2003 befanden sich insgesamt 11.340 Beschéftigte in Altersteilzeit, davon 5.145
(45,4 %) Frauen. Damit wurde Altersteilzeit mit 54,6 % iiberwiegend von Ménnern ausgeiibt. Im
Vergleich zum 31.12.1999 hatte sich die Inanspruchnahme von Altersteilzeit im Berichtszeit-
raum drastisch erhoht. Die meisten der in Altersteilzeit Beschiftigten waren Beamtinnen und
Beamte (72,1 %; 8.181), davon 3.293 (40,3 %) Frauen. Danach folgten die Angestellten mit
2.912 Beschiftigten in Altersteilzeit (25,7 %), davon 1.794 (61,6 %) Frauen. Im Bereich der Ar-
beiterinnen und Arbeiter spielte die Altersteilzeit eine eher untergeordnete Rolle. Hier waren nur
247 Beschiftigte in Altersteilzeit beschiftigt (2,2 %), davon 23,5 % Frauen.

Mit 5.992 Beschiftigten befand sich mehr als die Hélfte (52,8 %) aller Beschiftigten in Al-
tersteilzeit im gehoben Dienst, gefolgt mit 28,1 % (3.192) im hdheren Dienst. Nur 16,5 %
(1.873) der Altersteilzeitbeschiftigten waren im mittleren Dienst und 2,5 % im einfachen Dienst
(incl. Arbeiter/innen).

Die Inanspruchnahme von Altersteilzeit durch Frauen variierte in den einzelnen Lautbahngrup-
pen recht stark. Der Frauenanteil an Altersteilzeitbeschiftigten war im Bereich des mittleren
Dienstes mit 70,6 % am hochsten, gefolgt vom gehobenen Dienst mit 51,8 %. Im Bereich des
hoheren Dienstes wurde Altersteilzeit iiberwiegend von Ménnern ausgelibt. Der Frauenanteil
betrug hier nur 20,1 %. Im einfachen Dienst lag der Frauenanteil bei 52,8 %. Im Bereich der Ar-
beiterinnen und Arbeiter lag er bei 23,5 %.

Die nachstehende Tabelle gibt eine Ubersicht iiber die Inanspruchnahme der Altersteilzeit in
ausgewdhlten Besoldungs- und Vergiitungsgruppen bzw. Lohngruppen:
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Inanspruchnahme der Altersteilzeit

Laufbahngruppe Beschiftigte in Al- davon Frauenanteil in
tersteilzeit %
einfacher Dienst
Al-A4bzw. BAT X -1Xa 30 63,3
A5—A 6bzw. BAT VIII 6 0,0
insgesamt 36 52,8
mittlerer Dienst
A5-A8bzw. BAT VIII-V ¢ 1.226 84,4
A9,A9Zbzw. BAT VDb 647 44 4
insgesamt 1.873 70,6
gehobener Dienst
A9—A11bzw. BATVb-1V a 1.244 43,9
A 12 bzw. BAT III 2.838 63,7
A13,A13Zbzw. BATII b 1.690 42,8
BATII a 220 11,4
insgesamt 5.992 51,8
hoherer Dienst
A13-Al15bzw. BATIla-1a 2.930 20,9
A 16 bzw. BAT I 146 12,3
B 2 und hoher (auBertarifliche Eingr.) 41 9,8
C 1 und C 2 (ohne Professuren) 25 8,0
C 2 bis C 4 (Professuren) 50 12,0
insgesamt 3.192 20,1
Arbeiterinnen/Arbeiter
MTArb1-3a 95 54,7
MTArb4—-7a 120 5,0
MTArb 8 -9 32 0,0
insgesamt 247 23,5
insgesamt 11.340 45,4
5.2.3 Berufliche Entwicklung
“§ 13

Arbeitszeit und Teilzeit

(4) Die Erméfligung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beein-
trichtigen; eine unterschiedliche Behandlung von Beschiftigten mit ermiiligter
Arbeitszeit gegeniiber Beschiiftigten mit regelméfiiger Arbeitszeit ist nur zuliissig,
wenn zwingende sachliche Griinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschiftigung darf

sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken.“

Diese Regelung bedeutet insbesondere, dass Teilzeitbeschiftigte bei Beforderungen sowie der
Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten nicht benachteiligt werden diirfen. In den nachstehenden
statistischen Auswertungen wird die Beforderungspraxis von Vollzeitbeschédftigten im Vergleich
zu Teilzeitbeschiftigten dargestellt. Dabei zeigt sich, dass diesbeziiglich durchaus Unterschiede

bestehen.
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Im Berichtszeitraum gab es 69.627 Beforderungen, Hohergruppierungen und Hoéherreihungen.
Der Frauenanteil betrug 41,1 %. Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Beforderungen, Ho-
hergruppierungen und Hoherreihungen insgesamt lag bei 14,1 %, obwohl der Anteil der Teil-
zeitbeschéftigten an den Gesamtbeschiftigten bei 25,8 % lag.

Die Beforderungs- und Hohergruppierungsquote bei den Teilzeitbeschiftigten (incl. Sabbatjahr
und Altersteilzeit) lag mit 10,4 % um 8,5 Prozentpunkte unter dem Anteil aller Beschéftigten, die
befordert, hohergruppiert oder hoher eingereiht wurden.

Damit wurden Teilzeitbeschiftigte unterproportional bei Beforderungen und Hohergruppierun-
gen beriicksichtigt. Von diesem Missverhiltnis sind insbesondere Frauen betroffen, da der Frau-
enanteil unter den Teilzeitbeschéftigten mit 82,2 % sehr hoch ist. Die berufliche Benachteiligung
von Teilzeitkrdften war insbesondere in der Beschéftigungsgruppe der Beamtinnen und Beamten
auffillig, wie die folgende Tabelle zeigt:

Beforderungen/Hohergruppierungen/Einreihungen
Beschiftigungsgruppe Anteil an Beforderun- Anteil Teilzeit- Anteil der Teilzeitkrifte
gen/Hohergruppierun- krifte an Gesamtbe- an Beforderun-
gen unter den Gesamt- schiftigten gen/Hohergruppierun-
beschiiftigten gen
Beamtinnen/Beamte 18.9 % 23,0 % 8,9 %
Angestellte 17,5 % 33,4 % 12,8 %
Arbeiterinnen/Arbeiter 35,9 % 13,7 % 10,4 %
insgesamt 18,9 % 25,8 % 10,4 %

Bei der Betrachtung nach Laufbahngruppen ergibt sich folgendes Bild:

Laufbahn Beforderungsquote (Voll- | Beforderungsquote Teilzeit-
und Teilzeitbeschéftigte) beschiiftigte
einfacher Dienst 25,7 % 24.6 %
mittlerer Dienst 33,3 % 24.5 %
gehobener Dienst 15,9 % 5,2 %
hoherer Dienst 12,2 % 9,2 %
Arbeiterinnen/Arbeiter 35,9 % 10,4 %
insgesamt 18,9 % 10,4 %

Demnach blieb — mit Ausnahme des einfachen Dienstes — in allen Laufbahngruppen die Beforde-

rungsquote der Teilzeitbeschéftigten deutlich hinter der Beforderungsquote der Gesamtbeschaf-
tigten zuriick.

101



5.2.4 Teilzeit in Fithrungspositionen

»§ 13
Arbeitszeit und Teilzeit

(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschiiftigten iiber die Moglichkeiten von Teilzeit-
beschiftigung informieren. Sie sollen den Beschiiftigten dem Bedarf entsprechend
Teilzeitarbeitspliitze anbieten; dies gilt auch fiir Arbeitsplitze mit Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben.*

Nach einer ergidnzenden Umfrage des MGSFF zum Anteil von Teilzeitbeschiftigten in Fiih-
rungspositionen stellte sich die Situation zum Stichtag 31.12.2003 wie folgt dar:

Auf der Ebene der Referatsleitungen waren Frauen mit 24,2 % vertreten (im Vergleich: allge-
mein lag der Frauenanteil im héheren Dienst bei 36,8 %). Teilzeitarbeit war dabei mit 5 % deut-
lich unterreprésentiert. Auf der Ebene der Gruppenleitung/stindige Vertretung der Abteilungslei-
tung waren Frauen zu 21 % vertreten. Teilzeitarbeit spielte dabei mit 2,6 % kaum eine Rolle. Auf
der Ebene der Abteilungsleitungen lag der Frauenanteil bei 16,4 %. Teilzeitarbeit fand im Be-
richtszeitraum nicht statt.

Auch in den nachgeordneten Bereichen sah die Situation kaum besser aus. Lediglich 0,6 % der
Dienststellenleitungen wurden in Teilzeit ausgeiibt. Im Bereich der stellvertretenden Dienststel-
lenleitung betrug der Frauenanteil in Teilzeit 4,1 %.

Bei Betrachtung einzelner Bereiche wird im Schulbereich besonders deutlich, dass sich der hohe
Anteil der Teilzeitbeschéftigten an den Beschiftigten insgesamt von 33,8 % bei den Schulleitun-
gen mit 0,9 % und den Stellvertretungspositionen mit 5,3 % auch nicht anndhernd wieder fand.
Auch der auf den ersten Blick recht hohe Frauenanteil von 44,3 % bei den Schulleitungen und
von 50,9 % bei den Stellvertretungen lag noch erheblich unter dem allgemeinen Frauenanteil im
Schulbereich von 64,9 %. Im Hochschulbereich lag der Frauenanteil insgesamt bei 38,9 %. Der
Frauenanteil an Flihrungspositionen betrug nur 11,8 %. Lediglich rund 2 % der Fithrungspositio-
nen wurden in Teilzeit wahrgenommen.

5.2.5 Verkniipfung mit anderen Handlungsfeldern

Der Bedeutung, die familienfreundliche Arbeitszeiten allgemein und Teilzeitarbeit im Besonde-
ren flir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben, tragen auch andere Regelungsbereiche
des LGG Rechnung. Diese sind:

e Frauenforderplan
Nach § 6 Abs. 1 und Abs. 4 S. 3 LGG sind u.a. auch MalBlnahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie Gegenstand des Frauenforderplans. Hierbei kommen insbesondere in
Betracht:
Malnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
Maflinahmen zur Akzeptanz von Teilzeitarbeit
familienfreundliche Arbeitszeiten und Teilzeitarbeit
alternierende (Tele-)Heimarbeit
Kinderbetreuung
Nabheres hierzu siehe 111.2.4.
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e Stellenbesetzungsverfahren
Nach § 8 Abs. 6 LGG sind Stellen, einschlieBlich der Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben, zur Besetzung auch in Teilzeit auszuschreiben, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
Nébheres hierzu siehe 11.3.1.1.

e Fortbildung
Nach § 11 Abs. 3 LGG sollen FortbildungsmalBnahmen so durchgefiihrt werden, dass Be-
schéftigten, die Kinder betreuen oder pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teil-
zeitbeschéftigten die Teilnahme moglich ist.
Nébheres hierzu siehe 111.4.2.

Der gesetzliche Auftrag des § 13 Abs. 2 LGG, wonach auch Beschiftigten mit Vorgesetzten-
und Leitungsaufgaben dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitspldtze anzubieten sind, ist vor
dem Hintergrund zu sehen, dass ein erheblicher Anteil der weiblichen Beschiftigten aus familia-
ren Griinden eine Teilzeitbeschéftigung in Anspruch nimmt. Wenn ein Auswahlkriterium fiir die
Ubernahme hoherwertiger Aufgaben oder einer Leitungsposition die Vollzeitbeschiftigung, d.h.
eine ganztigige Anwesenheit am Arbeitsplatz ist, wird den Teilzeitbeschiftigten eine berufliche
Weiterentwicklung verwehrt. Fiir die berufliche Entwicklung der Teilzeitbeschaftigten ist es da-
her unerldsslich, dass die Dienststellen Konzepte zur Teilung von Arbeitspldtzen, insbesondere
auch fir Fiihrungspositionen, erstellen. Hierflir ist insbesondere die Entwicklung objektiver Kri-
terien zur Bewertung der Teilzeiteignung einzelner Fiihrungspositionen notwendig. Dabei ist das
Augenmerk darauf zu richten, dass Teilzeit nicht nur die ,klassische Halbtagsstelle* bedeutet,
sondern in unterschiedlichen Formen und auch mit nur geringen Einschrinkungen des Zeitbud-
gets moglich ist.

Auch muss weiterhin darauf geachtet werden, dass Teilzeitbeschéftigten aufgrund ihrer verrin-
gerten Arbeitszeit keine beruflichen Nachteile z.B. bei Beforderungen/Hohergruppierungen er-
wachsen.

5.3 Beurlaubung aus familienpolitischen Griinden und Elternzeit

5.3.1 Beurlaubung aus familienpolitischen Griinden (rechtliche Grundlagen)

»3 14
Beurlaubung

(1) Antrigen von Beschiftigten auf Beurlaubung zur tatsiichlichen Betreuung oder
Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sons-
tigen Angehorigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen. Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der Mog-
lichkeit der Verlingerung zu befristen.*

§ 14 Abs. 1 LGG fasst die bestehenden Regelungen fiir die Beamtinnen und Beamten (§ 85 a
LBG) sowie die tariflich Beschiftigten (Angestellte § 50 BAT, Arbeiterinnen und Arbeiter § 55
MTArb) zusammen. Beamtinnen und Beamten kann nach § 85 a Abs. 3 LBG wihrend einer Be-
urlaubung aus familienpolitischen Griinden eine Teilzeitbeschéftigung mit weniger als der Halfte
der regelméBigen Arbeitszeit gewihrt werden, wenn zwingende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen. Im Tarifbereich ist es ohnehin moglich, im Rahmen der Gestaltung des Arbeitsvertra-
ges eine unterhilftige Arbeitszeit zu vereinbaren.
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Die Regelung des § 14 Abs. 1 LGG geht auch iiber die Regelungen zur Elternzeit in § 15 Bun-
deserziehungsgeldgesetz (BErzGG) hinaus.

5.3.2 Elternzeit (rechtliche Grundlagen)

Nach § 15 des Bundeserziehungsgeldgesetzes (BErzGG), haben Miitter und Viter, die in einem
Arbeitsverhiltnis stehen, Anspruch auf Elternzeit. Dieser Anspruch besteht bis zur Vollendung
des 3. Lebensjahres eines Kindes. Bei mehreren Kindern besteht der Anspruch auf Elternzeit seit
1.1.2004 fiir jedes Kind, und zwar auch dann, wenn sich die Zeitrdume der Elternzeit infolge
einer Mehrlingsgeburt oder bei kurzer Geburtenfolge iiberschneiden. Die Elternzeit kann nicht
nur ganz oder teilweise von einem Elternteil allein oder von beiden Elternteilen abwechselnd in
Anspruch genommen werden, sondern sie kann nunmehr auch von beiden Eltern gleichzeitig
beansprucht werden. Wenn die Eltern wollen, konnen sie Anteile der Elternzeit oder aber die
gesamte dreijdhrige Elternzeit gemeinsam nutzen.

Weitere Handlungsspielrdume werden durch die Einfiihrung des dritten flexiblen Jahres eroffnet.
Wenn der Arbeitgeber zustimmt, kann ein Anteil von bis zu 12 Monaten der maximal dreijdhri-
gen Elternzeit auch auf die Zeit bis zum achten Geburtstag des Kindes iibertragen werden (§ 15
Abs. 2 BErzGQG). So ist es beispielsweise moglich, wihrend des 1. Schuljahres des Kindes El-
ternzeit in Anspruch zu nehmen, um den Beginn der Schulzeit intensiv begleiten zu konnen.

AulBlerdem wurde die Grenze fiir zuldssige Teilzeitarbeit in der Elternzeit fiir jeden Elternteil, der
Elternzeit nimmt, auf 30 Wochenstunden heraufgesetzt (§ 15 Abs. 4 BErzGG). Bei gemeinsamer
Elternzeit konnen Eltern also 60 Stunden pro Woche arbeiten. Fiir den Anspruch auf Verringe-
rung der Arbeitszeit gelten folgende Voraussetzungen:

e der Arbeitgeber hat in der Regel mehr als 15 Beschiftigte,

e das Arbeitsverhiltnis besteht ohne Unterbrechung linger als sechs Monate,

e die Arbeitszeit soll fiir mindestens drei Monate auf einen Umfang zwischen 15 und 30
Wochenstunden verringert werden,

e dem Anspruch stehen keine dringenden betrieblichen Griinde entgegen,

e der Anspruch wird dem Arbeitgeber acht Wochen oder, wenn die Verringerung unmittel-
bar nach der Geburt des Kindes oder nach der Mutterschutzfrist beginnen soll, 6 Wochen
vor Beginn der Tatigkeit schriftlich mitgeteilt.

Durch diese gesetzlichen Regelungen wurden die Grundlagen dafiir gelegt, dass Miitter und V-
ter die Kindererziehung tatsichlich als Gemeinschaftsaufgabe wahrnehmen kdnnen.

5.3.3 Daten zur Beurlaubung incl. Elternzeit

Am Ende des Berichtszeitraums (Stichtag 31.12.2003) waren 5,3 % aller Beschéftigten (19.624)
beurlaubt. Davon waren 93,8 % (18.407) Frauen. Unter den weiblichen Beschiftigten lag die
Quote der Beurlaubungen damit bei 9,7 %.

Damit hatte sich der Anteil der Beurlaubten an den Gesamtbeschéftigten um 2 Prozentpunkte
(von 3,3 % auf 5,3 %) und auch der Anteil der beurlaubten Frauen an den weiblichen Beschéftig-
ten um 3,8 Prozentpunkte (von 5,9 % auf 9,7 %) erhoht. Auch der Frauenanteil unter den Beur-
laubten ist deutlich gestiegen. Im vorangegangenen Berichtszeitraum betrug er noch 87 %, nun-
mehr 93,8 %.
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Von den Beschiftigtengruppen stellten die Beamtinnen und Beamten bzw. Richterinnen und
Richter den grofiten Teil mit 15.253 Beurlaubungen, von denen 14.230 (93,3 %) von Frauen in
Anspruch genommen wurden. Prozentual der hochste Frauenanteil an allen Beurlaubten fand
sich mit 96,0 % bei den Angestellten. Allerdings machten sie nur 4.082 Fille aus. Noch weniger
Félle ergaben sich bei den Arbeiterinnen und Arbeitern mit 119 Beurlaubungen (0,6 %), von
denen 95 (79,8 %) auf Frauen entfielen.

Nur 0,8 % (160) der 19.624 Beurlaubten befanden sich im einfachen Dienst (incl. Arbeiterin-
nen/Arbeiter). Der Frauenanteil in dieser Gruppe war mit 80,6 % (129) am niedrigsten. Der ge-
hobene Dienst stellte zahlenmiBig die groBte Gruppe mit 10.771 Beurlaubungen zum Stichtag
(54,9 %). Hiervon entfielen 95,2 % oder 10.257 auf Frauen. 27,8 % (5.462) der Beurlaubten wa-
ren Beschiftigte im mittleren Dienst. Der Frauenanteil war hier mit 98,0 % am hochsten. 16,5 %
(3.231) der Beurlaubten befanden sich im hdheren Dienst. Hier lag der Frauenanteil bei 82,6 %.

Die nachfolgende Tabelle gibt eine Ubersicht iiber die Beurlaubungen in den einzelnen Beschif-
tigungs- und Laufbahngruppen:

Beurlaubungen (einschliellich Elternzeit) nach Beschiiftigungs- und Laufbahngruppen
Beurlaubt am 31.12.2003 Frauenan-
Anteil der | teil der Be-
v e ... . . | Beurlaubten | wurlaubten
Beschiftigungsgruppe insgesamt | weiblich welb:ICh " | an Beschiif- | an weibl.
7o tigten in % | Beschiftig-
ten in %
Beamtinnen/Beamte 15.253 14.230 933 6,0 11,4
Angestellte 4252 4.082 96,0 4,0 6,4
Arbeiterinnen/Arbeiter 119 95 79,8 1,2 49
insgesamt 19.624 18.407 93.8 53 9,7
einfacher Dienst 160 129 80,6 1,3 5,0
mittlerer Dienst 5.462 5.352 98.0 7,6 11,4
gehobener Dienst 10.771 10.257 95,2 5.8 9.8
hoherer Dienst 3.231 2.669 82,6 3,3 7,4
insgesamt 19.624 18.407 93,8 53 9,7

5.3.3.1 Daten zur Elternzeit

9.227 der insgesamt 19.624 Beurlaubten befanden sich in Elternzeit. Das sind 892 mehr als am
Ende des letzten Berichtszeitraums (+ 9,7 Prozentpunkte). Dennoch hatte die Elternzeit nur noch
einen Anteil von 47 % an den Beurlaubungen. Im Berichtszeitraum davor (1998 - 1999) lag der
Anteil noch bei 65 %. Der Frauenanteil unter den Beschéftigten in Elternzeit war erwartungsge-
mif sehr hoch und erreichte eine Quote von 97,4 % (8.985). Dies bedeutete einen Riickgang des
Frauenanteils seit Ende 1999 um einen Prozentpunkt. Aufgeschliisselt nach Beschiftigungsgrup-
pen lagen diese Quoten bei

e Beamtinnen/Beamten 97,3 %
e Angestellten 98.7 %
e Arbeiterinnen/Arbeitern 100,0 %.
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Aufgeteilt auf die einzelnen Beschiftigungsgruppen ergibt sich folgende Aufschliisselung:

Entwicklung des Erziehungsurlaubs/der Elternzeit
Beurlaubt am 31.12.1999 Beurlaubt am 31.12.2003

Beschaftigungsgruppe insgesamt | weiblich W?ib‘}iCh insgesamt | weiblich w?ib:ich

in % in %
Beamtinnen/Beamte 6.022 5912 98.2 8.672 8.437 97,3
Angestellte 2.206 2.184| 99,0 540 533 98,7
Arbeiterinnen/Arbeiter 107 106 99,1 15 15 100,0
insgesamt 8.335 8.202| 984 9.227 8.985 97.4

5.3.3.2 Daten zur Beurlaubung (ohne Elternzeit)

Auch ohne Bertiicksichtigung des Erziehungsurlaubs war die Frauenquote bei Beurlaubungen
tiberproportional hoch. Sie lag im Gesamtergebnis bei 90,7 %. Aufgeschliisselt nach Beschifti-
gungsgruppen war der Frauenanteil von 1995 - 1999 bei den Angestellten am hochsten, gefolgt
von Beamtinnen/Beamten und Arbeiterinnen/Arbeitern. Dies hat sich auch im aktuellen Be-
richtszeitraum nicht gedndert.

Beurlaubungen ohne Elternzeit
Beschiiftigungsgruppe : Beurlaubt a.m .31.12.2003 __
insgesamt weiblich weiblich in %
Beamtinnen/Beamte 6.581 5.798 88,1
Angestellte 3.712 3.549 95,6
Arbeiterinnen/Arbeiter 104 80 76,9
insgesamt 10.397 9.427 90,7

5.3.3.3 Teilzeitbeschiftigung wihrend Elternzeit und Beurlaubungen aus fami-
lienpolitischen Griinden

Von den Moglichkeiten einer Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit oder einer Beurlau-
bung aus familienpolitischen Griinden wurde im Berichtszeitraum Gebrauch gemacht. Zahlen-
material liegt jedoch nur fiir den Bereich der Beamtinnen und Beamten vor, da das LBV bei den
tariflich Beschiftigten keine Unterscheidung zwischen ,,normaler* Teilzeit und Teilzeit in der
Elternzeit bzw. Beurlaubung macht.

e Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit
22,9 % der Beamtinnen und Beamten in Elternzeit arbeiteten mehr als 12 Stunden bis zur
Halfte der regelméBigen wochentlichen Arbeitszeit und 14,7 % arbeiteten sogar mehr als
die Hilfte der regelmdBigen Arbeitszeit bis unter 30 Wochenstunden. Damit iibten 37,6
% der Beamtinnen und Beamten in Elternzeit eine Teilzeitbeschiftigung von mehr als 12
Stunden aus.
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e Teilzeitbeschiftigung wihrend einer familienpolitischen Beurlaubung
Insgesamt iibten 23,0 % (1.513) der beurlaubten Beamtinnen und Beamten wihrend der
Beurlaubung eine Teilzeitbeschiftigung aus. Davon waren 97,4 % Frauen. Mehr als die
Halfte dieser Beschiftigten (50,6 %) iibte eine Teilzeitbeschéftigung mit mehr als 12
Stunden, aber weniger als 50 % der regelméfBigen wochentlichen Arbeitszeit, aus. 6,9 %
arbeiteten genau 12 Stunden pro Woche und 42,5 % arbeiteten weniger als 12 Stunden.

5.3.3.4 Riickkehr aus der Elternzeit bzw. der familienpolitischen Beurlaubung

»§ 14
Beurlaubung

(2) Nach Beendigung der Beurlaubung oder des Erziehungsurlaubes sollen die Be-
schiiftigten in der Regel wieder am alten Dienstort oder wohnortnah eingesetzt
werden.”

Diese Regelung dient ebenfalls einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Im Berichtszeitraum kehrten im Jahresdurchschnitt 2.304 Beschéftigte aus der Elternzeit bzw.
einer familienpolitischen Beurlaubung zuriick.

Der Einsatz erfolgte in

o 83,4 9% der Félle am alten Dienstort,
e 14,8 % der Fille wohnortnah und nur in
e 1,8 % der Fille anderweitig.

Der Einsatzort war in 95,8 % der Fille antragsgemiB, lediglich in 3,1 % der Félle konnte dem
Antrag nicht entsprochen werden. Dies lag ganz iiberwiegend (88,7 %) daran, dass keine ent-
sprechende Stelle zur Verfligung stand. Wird der Schulbereich ausgeklammert, wurden die Be-
schéftigten je nach Ressort sogar zu 90,1 % bis 100 % am alten Dienstort eingesetzt.

Im Schulbereich erfolgte der Einsatz nach Riickkehr aus der Beurlaubung nur zu 47,1 % der Fil-
le am alten Wohnort, jedoch zu 49 % wohnortnah. Auch hier ist der Anteil der Beschéftigten, die
an einem sonstigen Dienstort eingesetzt wurden, mit 3,9 % recht gering.

Der Einsatzort entsprach in 91,6 % der Félle dem Antrag der Beschéftigten. Sofern dem Antrag
nicht stattgegeben werden konnte, lag dies zu 95,1 % daran, dass keine entsprechende Stelle zur

Verfligung stand.

Die ,,Soll-Regelung® des § 14 LGG wurde somit umgesetzt. Nur in begriindeten Einzelfillen
wurde davon abgewichen.
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5.3.3.5 Kontakt zum Beruf

5.3.3.5.1 Urlaubs- und Krankheitsvertretungen

»§ 14
Beurlaubung

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

Diese Praxis bestand in 220 Dienststellen. Die Unterschiede zwischen den einzelnen Ressorts
waren dabei recht grol. Wéhrend beispielsweise im Bereich des MSWKS keine Dienststelle ein
solches Angebot unterbreitete, waren es im Bereich des Justizministeriums 153 Dienststellen.

5.3.3.5.2 Fortbildung

»§ 14
Beurlaubung

(7) Beschiiftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden,
sollen iiber das Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des beste-
henden Angebotes sind ihnen Fortbildungsmafinahmen anzubieten, die geeignet

sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

Fast zwei Drittel (66,3 %) der Frauenforderpliane enthielten gleichstellungsrelevante Maflnahmen
zu dem Bereich ,,Angebote an Fortbildungsmalinahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs in
den Beruf nach Beurlaubung®. Ein Angebot fiir die Beurlaubten war somit vorhanden.

5.3.3.6 Personeller bzw. organisatorischer Ausgleich bei Elternzeit / familienpolitischer
Beurlaubung

»$ 14
Beurlaubung

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

Von den Moglichkeiten der Nachbesetzung wird in der Landesverwaltung grundsitzlich
Gebrauch gemacht. Lediglich fiir den Fall, dass in bestimmten Bereichen kw-Vermerke zu reali-
sieren sind, ist dies nach den Bestimmungen zur Haushalts- und Wirtschaftsfithrung (HWF) nicht
immer moglich. Die durch die Inanspruchnahme von Elternzeit oder einer Beurlaubung aus fa-
milienpolitischen Griinden freiwerdende Stelle kann dann zur Realisierung des kw-Vermerks
genutzt werden. Fiir die Aufgabenerledigung kann in diesen Fillen nur ein organisatorischer
Ausgleich vorgenommen werden. Dies ist dann aber nicht auf die Beurlaubung von Beschiftig-
ten, sondern auf die Vorgaben zum Abbau von Stellen zuriickzufiihren.
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5.4 Handlungsbedarf und Folgerungen

Die Umfragen zeigten deutlich, dass — neben der unterproportionalen Beriicksichtigung von
Teilzeitbeschéftigten bei Beforderungen etc. — insbesondere beim Angebot von Teilzeitarbeits-
plitzen in Fiihrungspositionen noch groBer Handlungsbedarf besteht. Hier sind die Dienststellen
aufgefordert, entsprechende Konzepte zu erstellen. Dabei ist die Entwicklung von Kriterien zur
Bewertung der Teilzeiteignung einzelner Flihrungspositionen notwendig. Es ist zu beriicksichti-
gen, dass Teilzeit nicht nur die klassische Halbtagsstelle bedeutet, sondern in unterschiedlichen
Formen und auch mit nur geringen Einschrinkungen des Zeitbudgets moglich ist.

Fiir den Erhalt der beruflichen Qualifikation sollten im Rahmen der haushaltsrechtlichen Spiel-
rdume hiufiger Urlaubs- und Krankheitsvertretungen angeboten und die Moglichkeit einer ge-
ringfligigen Teilzeitbeschiftigung wahrend der Elternzeit bzw. einer Beurlaubung angeboten
werden. In diesem Zusammenhang kommt auch den Beratungsgespriachen nach § 14 Abs. 6
LGG eine grof3e Bedeutung zu.

Gerade im Hinblick auf die zum 1.1.2004 in Kraft getretene Arbeitszeiterhohung fiir die Beam-
tinnen und Beamten in Nordrhein-Westfalen sollten in den Dienststellen alle Mdglichkeiten der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung ausgeschopft werden.

6. Gremienbesetzung

»§ 12
Gremien

(1) Kommissionen, Beiriite, Verwaltungs- und Aufsichtsriite sowie sonstige Gre-
mien sollen geschlechtsparitiitisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen
und Kandidaturen fiir Wahlgremien und —organe soll auf die paritiitische Repri-
sentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen
die entsendenden Stellen ebenso viele Frauen wie Méinner benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur fiir eine Person, sollen Frauen und Miinner alternierend be-
riicksichtigt werden. Bei ungerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fiir die
letzte Position. Die Sétze 1 bis 3 gelten fiir die Begriindung der Mitgliedschaft in
einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend. Weiter ge-
hende Vorschriften bleiben unberiihrt.

(3) Absatz 2 gilt entsprechend fiir die Entsendung von Vertreterinnen und Vertre-
tern durch Dienststellen oder Einrichtungen im Sinne des § 3 in Gremien aufler-
halb des Geltungsbereiches dieses Gesetzes.“

6.1 Besetzung von Gremien in der eigenen Dienststelle

Mit § 12 LGG ist 1999 erstmalig eine allgemeine Regelung zur geschlechtsparitétischen Beset-
zung von Gremien geschaffen worden, um eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen in allen
Gremien im Geltungsbereich des LGG sicherzustellen.

Zum Ende des Berichtszeitraums hatten 230 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung

angegeben, dass in ihrer Dienststelle mindestens ein Gremium angesiedelt war. Insgesamt wur-
den 1.080 Gremien (ohne schulinterne Gremien) gemeldet; davon waren allein 312 in den Hoch-
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schulen angesiedelt. Ahnlich viele Gremien gab es mit 302 Gremien im Geschiftsbereich FM
sowie mit 144 Gremien im Geschéftsbereich IM.

Von diesen 1.080 Gremien waren 301 oder 27,9 % Kommissionen, Beirdte, Verwaltungs- und
Aufsichtsrite. Bei allen anderen Gremien handelte es sich um sonstige Gremien, die durch be-
sondere Geschéftsanweisung eingerichtet worden waren. 779 (72,1 %), also mehr als zwei Drit-
tel, waren sonstige Gremien. Dieses Verhiltnis spiegelte sich auch, bis auf zwei Geschéftsberei-
che, in den Ressorts wider. Die beiden Ausnahmen sind die Dienststellen des MSWKS mit 54,5
% Kommissionen u.a. und 45,5 % sonstige Gremien sowie die Dienststellen des MWF mit 58,5
% Kommissionen u.a. und 41,5 % sonstige Gremien.

26,7 % der Gremien waren geschlechtsparitétisch oder mit mehr Frauen besetzt. Frauen waren
damit in 792 Gremien unterreprasentiert. Einen iiberdurchschnittlichen Anteil an geschlechtspa-
ritdtischen oder mit mehr Frauen als Ménnern besetzten Gremien hatten die Ressorts FM, JM,
MSJK, MGSFF sowie LTV. In allen anderen Ressorts waren die Werte unterdurchschnittlich
zwischen 0 % und 21,4 %.

In den Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung waren 13.760 Personen in Gremien
tatig. Mitglied in den 301 in den Dienststellen angesiedelten Kommissionen, Beirdten, Verwal-
tungs- und Aufsichtsriten waren 3.743 Personen. Der groflere Anteil von 10.017 Beschéftigten
arbeitete in sonstigen Gremien mit. Von den 13.760 Mitgliedern in Gremien waren 70,8 % Be-
schiftigte (Frauenanteil 31 %) der eigenen Dienststelle, 17,6 % Beschiftigte aus anderen Dienst-
stellen im Geltungsbereich des LGG (Frauenanteil 34,8 %) und zu 11,6 % Personen (Frauenan-
teil 20,6 %), die aus Bereichen kamen, fiir die das LGG ansonsten keine unmittelbare Anwen-
dung findet.

Gremienbesetzung am 31.12.2003

Frauen

In den Gremien der eigenen Dienststelle waren 4.195 Frauen tétig; dies entsprach einem Anteil
von 30,5 %. Wihrend der Anteil von Frauen in den sonstigen Gremien etwas hoher lag, betrug er
in den Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs- und Aufsichtsriten lediglich 26,5 %.

Uberdurchschnittliche Werte sind in den Ressorts FM, JM, MGSFF, MSJK und der LTV zu fin-
den; in allen anderen Ressorts sind Frauen unterdurchschnittlich in Gremien beteiligt. Werden
die Werte an dem Frauenanteil im hoheren Dienst der jeweiligen Ressorts gemessen, sind sie
anders zu bewerten. Danach sind in den Ressorts IM, JM, MGSFF, MSWKS, MUNLV und
MWA durchschnittlich weniger Frauen in ihren Gremien tétig als der Frauenanteil im hoheren
Dienst ihres Ressorts.
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Die nachfolgende Tabelle zeigt, dass sich die Situation in den Ministerien incl. nachgeordneten
Dienststellen unterschiedlich darstellte:

Anteile von Frauen in den Gremien der eigenen Dienststelle
Dienststellen Mltghei?;:n Gre- Frauen in Gremien | Frauenanteil in %
FM 2.688 958 35,6
M 1.473 298 20,2
M 559 198 35,4
MWA 59 15 254
MGSFF 531 212 39,9
MSJK 1.000 586 58,6
MWF 4.971 1.390 28,0
MSWKS 68 11 16,2
MUNLV 740 185 25,0
MVEL 1.586 310 19,5
LRH 19 4 21,1
LTV 66 28 42,4
insgesamt 13.760 4.195 30,5

Neben der eigenen Entscheidung innerhalb der Dienststelle zur Gremienbesetzung war ein ent-
scheidender Grund fiir den niedrigen Frauenanteil in Gremien die Entsendung von Stellen aul3er-
halb des Geltungsbereiches des LGG. Diese hatten nur zu 20,6 % Frauen (328) in die Gremien
entsandt. Auch auBBerhalb der Verwaltung stehende Organisationen und gesellschaftliche Grup-
pierungen sind entsendende Stellen im Sinne des § 12 Abs. 2 LGG. Entscheidend ist, dass die
Entsendung in Gremien erfolgt, die bei Dienststellen im Geltungsbereich des LGG gebildet oder
wiederbesetzt werden.

6.2 Entsendung in Gremien

Die Entsendung in Gremien gemiB § 12 Abs. 2 LGG umfasst sowohl Benennungen als auch
Vorschlédge fiir die Gremienbesetzung durch die hierzu berechtigte Stelle.

2.028 Bedienstete des Landes wurden in 1.121 Gremien anderer Dienststellen im Geltungsbe-
reich des LGG entsandt. Davon waren 27,7 % in den 311 Kommissionen, Beirdten, Verwal-
tungs- und Aufsichtsriten und der iiberwiegende Teil in den 810 sonstigen Gremien tdtig. FM,
MUNLYV und MWF waren mit Abstand am meisten betroffen. Allein in diesen Geschiftsberei-
chen bestanden Entsendungsrechte fiir 1.881 Personen in 701 Gremien.

Unter allen Entsandten befanden sich nur 24 % Frauen. Der Frauenanteil war in den bedeutende-
ren Kommissionen, Beirdten, Verwaltungs- und Aufsichtsrdten mit 14,9 % (99) deutlich gerin-
ger. Mitgearbeitet haben in den sonstigen Gremien 287 Frauen; dies entsprach 28,4 %.

Die Entsendungen waren in den Geschéftsbereichen unterschiedlich ausgeprégt. In die Kommis-
sionen u.a. entsandten MP/StK, FM, MGSFF und MSJK anteilmiBig die meisten Frauen ent-
sandt. Bei den Entsendungen von Frauen in die sonstigen Gremien lagen FM, MUNLV, MGSFF,
MSIJK und LRH iiber dem landesweiten Durchschnitt.
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6.3 Handlungsbedarf und Folgerungen

Eine ausgewogene Besetzung von Gremien ist noch ldngst nicht erreicht. Griinde hierfiir sind
zum einen, dass deren Besetzung hiufig funktionsbezogen erfolgt. Eine nachhaltige Erhohung
des Frauenanteils in Gremien diirfte somit von der Erhéhung des Frauenanteils in Fiihrungsposi-
tionen abhdngig sein. Zum anderen liegt die Annahme nahe, dass die gesetzliche Regelung zu
wenig bewusst ist bzw. zu selten angewandt wird. Die Soll-Vorschrift gewéhrleistet, dass von
dem Grundsatz nur in Ausnahmefillen — z.B. bei einem auf der Représentationsstruktur des je-
weiligen Gremiums beruhenden funktionsbedingten Proporz — abgewichen werden kann. Wenn
keine von der Dienststelle darzulegenden Umsténde vorliegen, die eine geschlechterparititische
Gremienbesetzung aus rechtlichen oder tatsdchlichen Griinden ausschlieen, bedeutet das ,,Soll*
ein ,,Muss®. Die Anforderungen, die an eine Ausnahme von dem Grundsatz der geschlechterpari-
tatischen Besetzung zu stellen sind, werden in den Verwaltungsvorschriften durch die Benen-
nung von Beispielen zum Ausdruck gebracht. Danach ist die Beachtung des Gebots der gleichbe-
rechtigten Gremienteilhabe aus rechtlichen oder tatsdchlichen Griinden insbesondere ausge-
schlossen, wenn die Gremienmitgliedschaft bestimmter Funktionstrégerinnen oder Funktionstré-
ger auf rechtlichen Vorgaben beruht oder in einem Kreis von Funktionstrdgerinnen oder Funkti-
onstragern keine oder nicht geniigend Frauen zur Verfiigung stehen. Sofern diese Ausnahme
nicht gegeben ist, bediirfen alle Fille einer Priifung, in denen aufgrund des unmittelbaren Bezugs
zum Arbeitsgebiet ein ménnlicher Beschiftigter in Frage kommt. Aufgrund der hierarchischen
Struktur ist immer eine grofBere Anzahl Beschéftigter fiir das Aufgabengebiet zustindig. Auch
kann die Mdoglichkeit einer Gremienvertretung fiir Referentinnen und Sachbearbeiterinnen
durchaus eine berufliche Entwicklungschance bedeuten.

Dies gilt ebenso fiir die Entsendung in Gremien anderer Dienststellen innerhalb und auf3erhalb
des Geltungsbereichs des LGG.

Damit die Sichtweisen, Interessen und Lebensmuster von Frauen im Interesse ausgewogener
Entscheidungen verstirkt berticksichtigt und durchgesetzt werden konnen, ist es notwendig, den
Frauenanteil in Gremien entsprechend dem klaren gesetzlichen Standard in den néchsten Jahren
zu erhohen. Daten, Verfahren und Strukturen miissen sondiert und systematisiert werden, um die
notwendige Transparenz zu schaffen. So miissen wichtige Informationen, z.B. tiber die aktuellen
Zusammensetzungen von Gremien, Termine fiir Nach- oder Wiederbesetzungen, Anzahl der
seitens des Landes beeinflussbaren Vorschlags-, Berufungs- und Entsendungsrechte und die Ver-
fahrensabldufe, prasent und bekannt sein. Dies ist die Voraussetzung, um in aktuellen Beset-
zungsverfahren gezielt Einfluss zu nehmen. Die Dienststellenleitungen miissen in verstirktem
Umfang MalBnahmen ergreifen, die die Erreichung dieses Zieles sicherstellen. Hier bieten sich
entsprechende MaBnahmen im Frauenforderplan an. Beispielsweise konnte jede Gremienbeset-
zung, die nicht durch eine Frau erfolgt, schriftlich begriindet und eine grundsétzliche friihzeitige
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten installiert werden. Insbesondere kdnnten Strategien
entwickelt werden, die sich auf die Vorschlagspraxis der entsendenden Institutionen auswirken.
Dariiber hinaus konnte in den jeweiligen Fachbereichen die Erstellung von Expertinnen-Listen
die Auswahl von Frauen erleichtern. Im Ubrigen haben die aufsichtsfiihrenden Dienststellen die
Zielerreichung nachzupriifen. Fiir Kabinettvorlagen hat das Kabinett bereits in der Sitzung am
16.07.2002 folgenden Beschluss gefasst: ,,Auf Vorschlag der Ministerin fiir Frauen, Jugend, Fa-
milie und Gesundheit bekriftigen die Mitglieder der Landesregierung die Absicht, entsprechend
dem Landesgleichstellungsgesetz (LGG) bei Berufungen in Gremien eine angemessene Zahl von
Frauen zu benennen und falls dies nicht moglich ist, die Griinde hierfiir in der Kabinettvorlage
darzustellen.” Kiinftig werden die Ressorts flir ihren jeweiligen Geschiftbereich entsprechend
verfahren.
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7. Privatisierung

»§ 2
Geltungsbereich

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch
das Land, eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband soll die Anwendung dieses
Gesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Gehért dem Land, einer Ge-
meinde oder einem Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit anderen Ge-
bietskorperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechts-
form des privaten Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin,
dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet werden.*

Von den 13 obersten Landesbehdrden gaben fiinf (38,5 %) an, insgesamt 9 Privatisierungen in-
nerhalb des Berichtszeitraumes durchgefiihrt zu haben. Lediglich bei 5 der 9 Privatisierungen
wurde eine Verankerung der Anwendung des LGG im Gesellschaftsvertrag bzw. in der Satzung
vorgenommen, in einem Fall war der Privatisierungsprozess noch nicht abgeschlossen, in drei
Féllen ist eine Verankerung nicht erfolgt. Da es sich bei § 2 Abs. 3 LGG um eine sog. ,,Soll-
Regelung* handelt, bediirfen Ausnahmen einer expliziten Begriindung. Soweit von den betref-
fenden Dienststellen im Rahmen der Abfrage iiberhaupt Griinde angegeben wurden, waren diese
nicht stichhaltig. Damit sind immer wieder geduBBerte Befiirchtungen, bei Privatisierungen wiir-
den gleichstellungsrelevante Regelungen ,,abgebaut®, nicht von der Hand zu weisen. Um dem
gegenzusteuern, haben die Dienststellen und aufsichtsfiihrenden Dienststellen fiir die Einhaltung
von § 2 Abs. 3 LGG kiinftig verstdrkt Sorge zu tragen.

8. Gleichstellungsbeauftragte in den Dienststellen

Im Regelungszusammenhang des LGG kommt der Gleichstellungsbeauftragten eine hohe Be-
deutung zu. Sie hat eine wichtige Unterstiitzungs-, Mitwirkungs- und auch Kontrollfunktion.
Hierfiir wurde sie mit einer Reihe an Rechten ausgestattet. Sie ist Teil der Verwaltung und nicht
- wie die Personalvertretung - ein Gegenpart der Verwaltung. Im Verwaltungsgefiige hat sie eine
Sonderrolle, die insbesondere in dem unmittelbaren Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung,
der fachlichen Weisungsfreiheit und dem Widerspruchsrecht ihren Ausdruck findet.

8.1 Bestellung

»3 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fiir
Gleichstellungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiiftigten bestellt eine Gleichstellungs-
beauftragte und eine Stellvertreterin. Soweit auf Grund von Satz 1 eine Gleichstel-
lungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der
iibergeordneten Dienststelle oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt,
diese Aufgabe wahr.*

Diese Verpflichtung ist eine Mindestanforderung. In einer groBeren Dienststelle konnen auch
eine oder mehrere Gleichstellungsbeauftragte und eine oder mehrere Stellvertreterinnen bestellt
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werden. Insbesondere fiir Vertretungsfélle und bei der Zusammenlegung von Dienststellen kann
dies geboten sein (VV Nr. 1.1 zu § 15). Soweit auf Grund von § 15 Abs. 1 S. 1 LGG eine
Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der iiber-
geordneten Dienststelle oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht ausiibt, diese Aufgabe wahr.

97,7 % der Dienststellen (ohne Geschéftsbereich MSJK) von 620, in denen die Verpflichtung zur
Bestellung ab 20 Beschiftigten bestand, hatten mindestens eine Gleichstellungsbeauftragte be-
stellt. Selbst 16 Dienststellen hatten eine Gleichstellungsbeauftragte, obwohl keine 20 Beschif-
tigten in der Dienststelle titig waren. Lediglich in 2,3 % der Dienststellen (14) war keine Gleich-
stellungsbeauftragte bestellt. Dies lag liberwiegend daran, dass die Bestellungsverfahren am
31.12.2003 noch nicht abgeschlossen waren. Mindestens eine Stellvertreterin war in 91,3 % der
Dienststellen bestellt.

Am 31.12.2003 waren insgesamt 819 Gleichstellungsbeauftragte und 699 Stellvertreterinnen
bestellt. Von der Moglichkeit, mehr als eine Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen, wurde in 44
Dienststellen Gebrauch gemacht. In 18 Dienststellen handelte es sich dabei um Dienststellen mit
mehr als 500 Beschéftigten.

83,3 % der Stellvertreterinnen nahmen eine reine Abwesenheitsvertretung wahr. Groflere Ab-
weichungen hiervon nach oben gab es nur im Bereich des LRH, der LTV, des MSWKS, MP/StK
und des MVEL. Hier wurden alle Stellvertreterinnen nur im Falle der Abwesenheit der Gleich-
stellungsbeauftragten téitig. Der Bereich des MWF wich diesbeziiglich nach unten vom Landes-
durchschnitt ab. Hier nahmen nur 48,3 % der Stellvertreterinnen eine reine Abwesenheitsvertre-
tung wahr. Dies bedeutet umgekehrt, dass 51,7 % der Stellvertreterinnen auch bei Anwesenheit
der Gleichstellungsbeauftragten titig wurden.

»3 16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehorige der Verwal-
tung der Dienststelle wahr.*

Die organisatorische Ansiedlung der Gleichstellungsbeauftragten war unterschiedlich ausgestal-
tet. In 33,5 % der Fille war sie eine Stabsstelle, zu 24,5 % der Personalverwaltung und zu 42,0
% einem Fachbereich zugeordnet.

Die einzelnen Ressorts haben dabei recht unterschiedliche Zuordnungen getroffen. In den Berei-
chen des LRH (85,7 %) und des MSJK (72,8 %) waren die Gleichstellungsbeauftragten tiberwie-
gend bei einem Fachbereich angesiedelt. Die hochsten Anteile, bei denen die Gleichstellungsbe-
auftragte eine Stabsstelle war, waren neben MP/StK bei MUNLYV (69,8 %) und bei FM (68,4 %)
anzutreffen. Das IM hatte mit 55,3 % den hochsten Wert aller Ressorts fiir die organisatorische
Ansiedlung bei der Personalverwaltung.

Nach VV Nr. 1.2 zu § 15 LGG erfolgt die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten — als orga-
nisatorischer Akt — nach vorheriger Ausschreibung durch die Dienststelle. Fiir die Hochschulen
gilt die Besonderheit, dass die Gleichstellungsbeauftragte vor ihrer Bestellung von den weibli-
chen Mitgliedern der Hochschule gewidhlt wird. Néheres hierzu siehe 111.9.6.

Die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten (ohne Hochschulen), erfolgte zu 48,4 % durch

gezielte Ansprache von Frauen und nur zu 18 % durch Ausschreibung. Ca. 15 % der Dienststel-
len haben Interessenabfragen durchgefiihrt. Auffillig ist, dass die Daten fiir den Geschiftsbe-
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reich des MSJK erheblich von den landesweit erhobenen Daten abweichen. Hier erfolgte die
Bestellung zu 2,5 % durch Ausschreibung, zu 13,3 % durch Interessenabfrage und zu 22,8 %
durch gezielte Ansprache von Frauen.

Tendenziell ldsst sich feststellen, dass in kleineren Behorden (weniger als 20 Beschiftigte bzw.
20 bis 200 Beschiftigte) die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten iiberwiegend (zu 66,7 %
bzw. 61,1 %) durch gezielte Ansprache von Frauen erfolgte. Die Ausschreibung spielte hier mit
0 % bzw. 13,5 % nur eine untergeordnete Rolle. Bei groferen Behorden (201 bis 500 Beschiftig-
te bzw. mehr als 500 Beschiftigte) hingegen sank der Anteil derer, die die Gleichstellungsbeauf-
tragte durch gezielte Ansprache von Frauen fanden (45,9 % bzw. 48,8 %) zu Gunsten der Aus-
schreibung (33,9 % bzw. 30 %).

In den einzelnen Ressorts wurden die verschiedenen Verfahren recht unterschiedlich angewandt.
Wihrend z.B. in den Geschéftsbereichen des FM, IM, MGSFF und MVEL die Bestellung etwa
gleich hdufig durch Ausschreibung oder gezielte Ansprache von Frauen erfolgte und sonstige
Verfahren meist nur eine untergeordnete Rolle spielten, wurde in den Geschéftsbereichen des
MWA, des MUNLV, MSJK und JM die Ausschreibung selten als Verfahren zur Bestellung der
Gleichstellungsbeauftragten genutzt.

Ressort gele(l)t:: ?:;E:;cm Ausschreibung In:glizs:sgzn-
NRW 48,4 % 18,0 % 14,8 %
MP/StK 0,0 % 100,0 % 0,0 %
FM 44,3 % 41,8 % 3,2 %
IM 40,8 % 38,2 % 19,7 %
JM 65,2 % 8,8 % 20,0 %
MWA 83,3 % 5,6 % 5,6 %
MGSFF 37,5 % 37,5 % 12,5%
MSJK 22,8 % 2,5% 13,3 %
MWF 42,9 % 14,3 % 28,6 %
MSWKS 100,0 % 0,0 % 0,0 %
MUNLV 55,8 % 7,0 % 23,3 %
MVEL 28,6 % 28,6 % 42,9 %
LRH 71,4 % 0,0 % 28,6 %
LTV 100,0 % 0,0 % 0,0 %

8.2 Qualifikation

»§ 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fiir
Gleichstellungsfragen

(3) Als Gleichstellungsbeauftragte ist eine Frau zu bestellen. Thre fachliche Quali-
fikation soll den umfassenden Anforderungen ihres Aufgabengebietes gerecht
werden.“

Das Aufgabenspektrum in Personal- und Organisationsentscheidungsprozessen sowie in den
spezifischen fachlichen Tétigkeitsbereichen erfordert weit reichende Fachkenntnisse der ein-
schldgigen rechtlichen Regelungen, z.B. des LBG, der AZVO und des BAT. Ebenso erforderlich
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sind Interesse an allgemeinen frauenspezifischen Themen, die Fahigkeit zur Problemanalyse und
konzeptionellem Arbeiten, zur Entwicklung konstruktiver Mafinahmen und effizienter Vernet-
zungen. Durchsetzungs- und Konfliktfahigkeit sowie Kooperationsbereitschaft sind wesentliche
personliche Voraussetzungen fiir die Wahrnehmung der Funktion, um den Willensbildungspro-
zess innerhalb der Dienststelle im Sinne der Frauenforderung beeinflussen zu konnen. Bei
Nichtvorliegen der Fachkenntnisse muss die Gleichstellungsbeauftragte die Féhigkeit besitzen
und die Bereitschaft zeigen, sich diese anzueignen (s. VV Nr. 2 zu § 15 Abs. 3).

Diese Anforderungen an die fachlichen und personlichen Voraussetzungen der Gleichstellungs-
beauftragte sollten sich in deren Besoldungs-, Vergiitungs- oder Lohngruppe widerspiegeln.

Von den insgesamt 819 bestellten Gleichstellungsbeauftragten waren 79,6 % (652) Beamtinnen
bzw. Richterinnen und 20,4 % (167) Angestellte.

42,6 % (278) der verbeamteten Gleichstellungsbeauftragten befanden sich in Besoldungsgruppen
des hoheren Dienstes (A 14 —B 2, R 1 —-R 3, C 1 - C 3), wobei die Besoldungsgruppe A 15 mit
97 Gleichstellungsbeauftragten den grofiten Anteil stellte. Die ilibrigen verteilten sich auf die
Besoldungsgruppen A 1 — A 13, wobei hier der Schwerpunkt bei A 11 (91), A 12 (89) und A 13
(81) lag (insgesamt 40 % aller verbeamteten Gleichstellungsbeauftragten). In den Besoldungs-
gruppen A 1 — A 6 befanden sich insgesamt nur 2 Gleichstellungsbeauftragte. Im Schulbereich
waren alle Gleichstellungsbeauftragten im Beamtenverhiltnis und zu 90,1 % in Besoldungsgrup-
pen von A 14 aufwirts und zu 9,9 % in den Besoldungsgruppen A 12 — A 13 Z zu finden.

Bei den Gleichstellungsbeauftragten im Angestelltenverhiltnis stellten den gréfiten Anteil die
Vergiitungsgruppen BAT IV b — III mit 54 Gleichstellungsbeauftragten (32,3 %), gefolgt von
den Vergiitungsgruppen BAT V ¢ — V a mit 46 Gleichstellungsbeauftragten (27,5 %) und den
Vergiitungsgruppen BAT VII bis VI a mit 37 Gleichstellungsbeauftragten (22,2 %). Nur 28
Gleichstellungsbeauftragte (16,8 %) befanden sich in den Vergilitungsgruppen BAT [T a — 1.

Bezogen auf Beschéftigtengrofenklassen ist festzustellen, dass mit steigender Beschiftigtenzahl
auch die Besoldungs- bzw. Vergiitungsgruppe der Gleichstellungsbeauftragten stieg. So waren in
Dienststellen mit 20 bis 200 Beschiftigten

e 222 % in Besoldungsgruppen von A 1 -A 9 Z,
51,5 % in Besoldungsgruppen von A 10 — A 13 Z und
e 26,3 % in Besoldungsgruppen von A 14 und héher

zu finden. In Dienststellen mit mehr als 500 Beschiftigten waren

e 2.4 % in Besoldungsgruppen von A 1 -A 9 Z,
e 38,6 % in Besoldungsgruppen von A 10 — A 13 Z und
e 59,0 % in Besoldungsgruppen von A 14 und hoher.

Fiir die Gleichstellungsbeauftragten im Angestelltenverhéltnis ergibt sich folgendes Bild:
In Dienststellen mit 20 bis 200 Beschiftigten waren

25,8 % in Vergiitungsgruppen BAT VII-VI a,

34,4 % in Vergiitungsgruppen BAT Vc—V a,
24,7 % in Vergiitungsgruppen BAT IV b — 1l und
15,1 % in Vergiitungsgruppen BAT II a und hoher.
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In Dienststellen mit mehr als 500 Beschiftigten waren

e 12,5 % in Vergiitungsgruppen BAT VII-VI a,
e 6,3 % in Vergiitungsgruppen BAT Vc -V a,

e 40,6 % in Vergiitungsgruppen BAT IV b — III und
e 40,6 % in Vergiitungsgruppen BAT II a und héher.

Damit wurde der Tatsache Rechnung getragen, dass in grofleren Dienststellen vermehrt personal-
und andere gleichstellungsrelevante Entscheidungen getroffen werden und hier eine grofere
Sachkenntnis der Gleichstellungsbeauftragten notwendig ist als in kleineren Dienststellen.

Von den 699 Stellvertreterinnen waren knapp drei Viertel Beamtinnen bzw. Richterinnen. 27,2
% waren Angestellte bzw. eine als Arbeiterin beschéftigt.

Bei den Einstufungen der Stellvertreterinnen in Besoldungs- und Vergilitungsgruppen lisst sich
feststellen, dass der Schwerpunkt der Eingruppierungen niedriger angesiedelt war als bei den
Gleichstellungsbeauftragten. Die groBte Zahl der stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten
befand sich in Besoldungsgruppe A 9/A 10 (129) bzw. in den Vergiitungsgruppen BAT V ¢ —
BAT V a (81). Eine deutliche Abweichung von diesem Landesdurchschnitt zeigte das MSJK, in
dem relativ viele Stellvertreterinnen in hohen Besoldungsgruppen anzutreffen waren.

8.3 Arbeitssituation

»$ 16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erfiillung ihrer Aufgaben not-
wendigen siichlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiit-
zen. Sie ist im erforderlichen Umfang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im
Rahmen der verfiigharen Stellen zu entlasten. Die Entlastung soll in der Regel
betragen

a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschiiftigten mindestens die Hilfte der re-
gelmiifligen Arbeitszeit,

b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschiiftigten mindestens die volle regelmiifli-
ge Arbeitszeit.

In Fillen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Beschiiftigten der nachgeordneten
Dienststellen oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei
der Entlastungsregelung der zustindigen Gleichstellungsbeauftragten zusitzlich
zu beriicksichtigen.*

8.3.1 Wochentliche Arbeitszeit

Die iiberwiegende Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten (77,5 %) war mit 30 und mehr Wo-
chenstunden beschiftigt. 12,3 % der Gleichstellungsbeauftragten arbeiteten zwischen 20 bis un-
ter 30 Stunden und 8,7 % waren zwischen 10 bis unter 20 Stunden beschiftigt.

8.3.2 Entlastung von sonstigen dienstlichen Aufgaben

Eine Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten von ihren iibrigen dienstlichen Aufgaben ist
angesichts der umfangreichen Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten eine wesentliche Vor-
aussetzung fiir eine effektive Aufgabenwahrnehmung.
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Die grofle Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten (59,4 %) wurde nicht von ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben entlastet. Im Schulbereich wurden sogar 89,3 % der Gleichstellungsbe-
auftragten nicht entlastet.

17,8 % erhielten eine Entlastung im Umfang von unter 10 Wochenstunden, 14,7 % der Gleich-
stellungsbeauftragten wurden im Umfang von 10 bis unter 20 Wochenstunden entlastet. Ledig-
lich 3,2 % der Gleichstellungsbeauftragten erhielten eine Entlastung von 20 bis unter 30 Wo-
chenstunden und 4,8 % der Gleichstellungsbeauftragten wurden im Umfang von 30 und mehr
Stunden entlastet.

Bezogen auf die einzelnen Ressorts variierte der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten ohne
Entlastung recht stark. Den kleinsten Anteil Gleichstellungsbeauftragter ohne Entlastung hatte
mit 24,1 % das FM, gefolgt vom MGSFF mit 27,8 % und IM mit 32,9 %. Die groBten Anteile
Gleichstellungsbeauftragter ohne Entlastung hatten das MSWKS (100 %), MWA (88,9 %),
MVEL (85,7%) und JM (71,9 %).

Eine Betrachtung nach BeschaftigtengroBenklassen zeigt, dass die Gleichstellungsbeauftragten in
Dienststellen mit weniger als 20 Beschiftigten mit 15,0 % am wenigsten entlastet wurden, ge-
folgt von den Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 20 bis einschlieBlich 200 Beschif-
tigten, die zu 34,0 % entlastet wurden. Die stirkste Entlastung erhielten die Gleichstellungsbe-
auftragten in Dienststellen mit 201 bis einschlieBlich 500 Beschéftigten. Hier waren es 63,8 %
der Gleichstellungsbeauftragten.

Gleichstellungsbeauftragte ohne Entlastung von sonstigen dienstlichen Aufgaben

100
85,0

80—~

60—

36,2
40

Anteile in Prozent

20

NRW unter 20 20 bis 200 201 bis 500 iiber 500 Schulbereich
Beschiftigte Beschiiftigte Beschiftigte Beschiftigte

Die Entlastungen der Gleichstellungsbeauftragten blieben deutlich hinter den Vorgaben des LGG
zuriick, wonach sie in der Regel in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten mindestens die
Halfte der regelmiBigen Arbeitszeit, in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten die volle
regelmifige Arbeitszeit betragen soll.

8.3.3 Personelle Ausstattung

Die personelle Unterstiitzung im Bedarfsfall beinhaltet die Zuordnung von Mitarbeiter/innen, die
von anderen dienstlichen Aufgaben fiir die Téatigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten ganz
oder teilweise entlastet sind. Es kann sich hierbei auch um eine Stellvertreterin handeln, die nicht
nur im Falle der Abwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten tétig wird.
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Insgesamt waren am Ende des Berichtszeitraums in 12,2 % der Félle Mitarbeiter/innen fiir die
Tatigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten ganz oder teilweise von anderen Aufgaben entlas-
tet. 71 Gleichstellungsbeauftragten war eine Mitarbeiterin bzw. ein Mitarbeiter zugewiesen, in
16 Féllen waren es zwei Mitarbeiter/innen und in 8 Fillen drei und mehr Mitarbeiter/innen. Die
durchschnittliche wochentliche Entlastung je Mitarbeiter/in betrug 14,6 Stunden.

Auch hier ist festzustellen, dass sowohl der Anteil der Dienststellen, die ihre Gleichstellungsbe-
auftragte personell unterstiitzen als auch der Umfang der Entlastung der Mitarbeiter/innen von
anderen dienstlichen Aufgaben mit zunehmender Beschiftigtenzahl stieg. So hatten nur 5,5 %
der Dienststellen mit 20 bis 200 Beschéftigten ihre Gleichstellungsbeauftragte personell unter-
stlitzt, jedoch 28,9 % der Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten. Die durchschnittliche
wochentliche Entlastung der Mitarbeiterin lag dabei bei 6,7 bzw. 24,5 Stunden. Damit wurde der
Tatsache Rechnung getragen, dass in groeren Dienststellen auch vermehrt Personal- und sonsti-
ge gleichstellungsrelevante Entscheidungen getroffen werden.

In den Geschéftsbereichen des MWF und MSWKS lag der Anteil der Dienststellen, die ihre
Gleichstellungsbeauftragte personell unterstiitzen, mit 51,3 % bzw. 33,3 % deutlich {iber dem
Landesdurchschnitt. Die Geschéftsbereiche JM (3,2 %), MUNLYV (4,7 %) und MWA (0 %) la-
gen dagegen deutlich darunter.

8.3.4 Sichliche Ausstattung

Zur Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten mit séchlichen Mitteln gehort die Zuweisung
eigener finanzieller Mittel an die Gleichstellungsbeauftragte und insbesondere die Ermdglichung
der Teilnahme an Schulungs- und Fortbildungsveranstaltungen (VV Nr. 2 zu § 16 Abs. 2).

Landesweit verfiigten insgesamt nur 5,7 % (47) der Gleichstellungsbeauftragten im Berichtszeit-
raum iiber eigene finanzielle Mittel. Hierbei ist festzustellen, dass der Anteil in Abhangigkeit zur
Beschiftigtenzahl stand. In Behorden mit weniger als 20 Beschéftigten war keine Gleichstel-
lungsbeauftragte mit finanziellen Mitteln ausgestattet, in Behdrden mit mehr als 500 Beschiftig-
ten betrug der Anteil 19,6 %.

Fast zwei Drittel der Gleichstellungsbeauftragten (31) mit eigenen finanziellen Mitteln gehorten
Hochschulen an. Insgesamt verteilten sich die Gleichstellungsbeauftragten mit finanziellen Mit-
teln wie folgt auf die Ressorts:

66,0 % MWF
14,9 % M
6,3 % FM
4,3 % MGSFF
4,3 % MUNLV
2,1 ‘;; LTV
21 % IM
100,0 %.

An Fortbildungen im Hinblick auf ihre Gleichstellungstétigkeit hatten im Berichtszeitraum 55,7
% teilgenommen. Der groBte Anteil kam aus Dienststellen mit 201 bis einschlielich 500 Be-
schiftigten (72,9 %), gefolgt von Gleichstellungsbeauftragten aus Dienststellen mit tiber 500
Beschiftigten (67,0 %).
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Innerhalb der einzelnen Ressorts bestanden beziiglich der Teilnahme an Fortbildungsveranstal-
tungen grof3e Unterschiede. Die hochsten Anteile hatten MP/StK mit 100 %, MGSFF mit 93,8 %
und MUNLYV mit 88,6 %. Ein sehr niedriger Anteil lieB sich beim MSJK mit 19,4 % erkennen.
Im Schulbereich betrug der Anteil sogar nur 14,4 %.

Teilnahme an Fortbildungen im Hinblick auf die Gleichstellungstitigkeit
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8.4 Zusammenarbeit mit der Dienststelle

»§ 17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

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

1. soziale, organisatorische und personelle Mafinahmen, einschliellich Stellen-
ausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgespriche; die Gleichstel-
lungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen;

2. die Aufstellung und Anderung des Frauenforderplans sowie die Erstellung des
Berichts iiber die Umsetzung des Frauenforderplans.«

§ 17 Abs. 1 LGG besagt, dass die Zustindigkeit fiir die Umsetzung des Gesetzes bei den einzel-
nen Dienststellen im Rahmen der ihnen zugewiesenen Kompetenzen liegt. Die Gleichstellungs-
beauftragte hat auf die Umsetzung des Gesetzes ergdnzend hinzuwirken, die Dienststellenleitung
zu beraten und ihr Anregungen zu geben. Daher ist die Gleichstellungsbeauftragte bei allen
MaBnahmen zur Ausfiihrung von frauenférdernden Vorschriften sowie an allen Maflnahmen, die
Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen, zu beteili-
gen. Sie ist von Beginn an in den Willensbildungsprozess einzubinden. Die Beurteilung der
Gleichstellungsrelevanz einer Mallnahme obliegt dabei der Gleichstellungsbeauftragten (s. VV
Nr. 1.1 zu § 17 LGG).
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»3 18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig iiber beabsichtigte Malinahmen zu
unterrichten und anzuhoren. Ihr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der
Regel eine Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu ge-
ben. Bei fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen betrigt die
Frist drei Arbeitstage; die Personalvertretung kann in diesen Fillen zeitgleich mit
der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die
Mafinahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die
Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifiigen; bei fristlosen
Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbe-
schadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziiglich der zustindigen Dienst-
stelle vorzulegen.*

Nach VV Nr. 2.1 zu § 18 Abs. 2 LGG ist die Gleichstellungsbeauftragte bei allen Maflnahmen
bereits im Planungsstadium zu beteiligen. Eine frithzeitige Beteiligung ist nicht gegeben, wenn
entweder bereits eine Entscheidung getroffen oder durch Vorentscheidungen in der Weise voll-
endete Tatsachen geschaffen worden sind, dass die Malnahme fiir die Gleichstellungsbeauftragte
nicht mehr mitgestaltungsfahig ist. Aulerdem macht VV Nr. 2.3 zu § 18 Abs. 2 LGG nochmals
deutlich, dass die Abstimmung zwischen Gleichstellungsbeauftragter und Dienststellenleitung
Element der Willensbildung der Dienststelle ist und das Recht auf Abgabe einer Stellungnahme
der Gleichstellungsbeauftragten zeitlich vor das personalvertretungsrechtliche Beteiligungsver-
fahren (mit Ausnahme von fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen) tritt.

Nach Auskunft der Gleichstellungsbeauftragten hatten 58,9 % Stellungnahmen gemél § 18 Abs.
2 LGG im Vorfeld von Entscheidungen abgegeben. Je groBer die Dienststelle, desto hiufiger war
dies der Fall. So betrug der Prozentsatz in Dienststellen mit weniger als 20 Beschiftigten ledig-
lich 45,5 %, in Dienststellen mit 20 bis 200 Beschiftigten 56,3 %, in Dienststellen mit 201 bis
500 Beschiftigten 63,5 % und in Dienststellen mit 501 und mehr Beschiftigten immerhin 78,7
%.

Innerhalb der Ressorts machten die Gleichstellungsbeauftragten recht unterschiedlich von dem
Recht auf Abgabe einer Stellungnahme Gebrauch. Am niedrigsten lag der Anteil bei MVEL mit
25 % und MSWKS mit 40 %, wihrend er bei LTV und MP/StK mit 100 %, LRH mit 85,7 %,
MWF mit 78,4 % und MGSFF mit 75 % deutlich iiber dem Landesdurchschnitt von 58,9 % lag.

Unabhéngig von den Gleichstellungsbeauftragten wurden auch die Dienststellen dazu befragt,
wann ihre Gleichstellungsbeauftragte bei unterschiedlichen personellen, sozialen und organisato-
rischen Mallnahmen (sofern sie im Berichtszeitraum durchgefiihrt wurden) erstmals beteiligt
wurde. Hier zeigte sich deutlich, dass bei der Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten noch
Handlungsbedarf besteht. Beispielsweise wurde nur gut die Hélfte der Gleichstellungsbeauftrag-
te bei Beurteilungsbesprechungen beteiligt, in 27,5 % erfolgte keine Beteiligung. Bezogen auf
alle MaBnahmen erfolgte in einer nicht unerheblichen Zahl der Fille die Beteiligung der Gleich-
stellungsbeauftragten gleichzeitig mit der des Personalrates. Diese Praxis widerspricht der oben
dargestellten Regelung der VV Nr. 2.3 zu § 18 Abs. 2 LGG.
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Beteiligung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten erfolgte in %
MaBnahmen im Abstim- gleichzeitig nach' Ent-
mungs- mit Perso- scheidung nicht
prozess nalrat zur ll.lfOI'-
mation

Personelle Mafinahmen
Beurteilungsbesprechungen 58,6 10,6 33 27,5
Stellenausschreibungen 37,9 47,0 4.5 10,6
Vorstellungsgespriache 37,8 50,3 3,9 8,0
Einstellungen 359 474 3.8 12,9
Befristete Arbeitsverhéltnisse 28.9 43,0 6,0 22,1
Zuweisung eines Arbeitsplatzes 31,6 40,8 49 22,7
Beforderung/Hohergruppierung 31,2 44,0 8,2 16,6
Fortbildungen 27,7 26,2 8,3 37,9
Umsetzungen 30,0 442 4,1 21,7
Versetzungen 32,3 37,3 5,6 24,8
Abordnungen 30,2 36,3 6,5 27,1
Entlassungen/Kiindigungen/Authebungsvertrage | 33,8 41,1 3,6 21,5
Vorzeitige Versetzung in den Ruhestand 30,4 38,6 5,9 25,1
Nebentétigkeiten 14,1 11,4 5.9 68,6
Teilzeitbeschiftigungen 27,7 35,0 10.4 26,8
Altersteilzeit 23,7 35,8 9,1 31,4
Sabbatjahr 22.3 16,8 6,5 54,5
Beurlaubungen 25,3 29.3 9,6 35,8
Ausbildung 29,4 29,6 3,3 37,7
MaBnahmen gegen sexuelle Beldstigung/ 60,8 15,3 2.5 21,5
Mobbing
Erstellung von Grundsatzpapieren zur Personal- 54,9 23,1 3,2 18,8
planung/-entwicklung/Verwaltungsmoderni-
sierung, Fortbildung, z.B. Grundsétze zur Zu-
sammenarbeit, Beurteilungsrichtlinien
Erstellung von Personalentwicklungskonzepten 55.8 18,8 2.1 23,3
Entwiirfe rechtlicher Regelungen, allgemeine 45,9 21,8 5,0 27,3
Grundsatzpapiere etc.
Soziale Mafinahmen
Wohnungen der Dienststelle 15,0 11,7 5,0 68,3
Sozialeinrichtungen 16,4 13,8 2,5 67,3
Sozialpldne 9,5 8,6 1,7 80,2
Organisatorische Maflnahmen
Arbeitszeit 37,6 38.6 59 17,8
Heimarbeit 47,7 25,5 2,7 24,0
Umorganisation 41,3 35,8 472 18,6
Organisationsuntersuchungen 36,8 24.8 5,5 32,9
Vorschlagswesen 23,6 16,0 2.9 57,5
Rationalisierungsangelegenheiten 30,5 27,6 3,7 38,3
Privatisierungen 12,5 14,0 1,5 72,1

Nach VV Nr. 1.5 zu § 17 Abs. 1 LGG konnen iiber Form und Umfang der Beteiligung zwischen
Dienststelle und Gleichstellungsbeauftragter Absprachen getroffen werden. Von dieser Mdoglich-
keit wurde hiufig Gebrauch gemacht.
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In gut zwei Dirittel aller Félle (67,3 %) gab es Absprachen. Sie wurden in einem hohen Malle
zugleich iiber den Umfang und iiber den Zeitpunkt durchgefiihrt. Auch hier stieg der Anteil der
Dienststellen mit zunehmender Beschéftigtenzahl.

In Dienststellen mit weniger als 20 Beschéftigten gab es zu 38,9 % Absprachen zum Umfang der
Beteiligung, in Dienststellen mit 20 - 200 Beschéftigten war dies zu 64,1 % der Fall, wiahrend
grofle Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten sogar zu 84,5 % entsprechende Absprachen
trafen.

8.5 Rechte

8.5.1 Personalakteneinsichtsrecht

»§ 18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhilt Einsicht in alle Akten, die Mafinahmen
betreffen, an denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch
fiir Bewerbungsunterlagen, einschlieilich der von Bewerberinnen und Bewerbern,
die nicht in die engere Auswahl einbezogen werden, sowie fiir Personalakten nach
MafBigabe der Grundsiitze des § 102 Abs. 3 des Landesbeamtengesetzes.

Von ihrem Recht auf Personalakteneinsicht machten im Berichtszeitraum 39,4 % der Gleichstel-
lungsbeauftragten Gebrauch. Auch hier bestand der Trend, dass mit zunehmender Anzahl der
Beschiftigten mehr Gleichstellungsbeauftragte Einsicht in Personalakten nahmen (bei Dienst-
stellen mit 20 bis 200 Beschiftigten 29,4 %, bei Dienststellen mit 201 bis 500 Beschiftigten 47,4
% und bei Dienststellen mit 501 und mehr Beschiftigten 71,3 %).

Allerdings bestanden gro3e Unterschiede zwischen den einzelnen Ressorts. Den geringsten An-
teil zeigten diesbeziiglich das MUNLYV und MVEL mit je 25 %.

8.5.2 Unmittelbares Vortragsrecht / Teilnahme an Besprechungen / Teilnahme an den
Vierteljahresgesprichen mit dem Personalrat

»$ 18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der
Dienststellenleitung. Ihr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ih-
rer Dienststelle zu geben, die Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen.
Dies gilt auch fiir Besprechungen nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes
(LPVG) vom 3. Dezember 1974 (GV. NRW. S. 1514), zuletzt geindert durch Ge-
setz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148).%

Nach VV Nr. 3.1 zu § 18 Abs. 4 LGG ist ihr zeitnah die Ausiibung ihres Vortragsrechts bei der
Dienststellenleitung zu ermoglichen. Sie darf dabei nicht auf turnusméBig anberaumte Sitzungen
der Dienststellenleitung verwiesen werden.
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Im Berichtszeitraum hatten 64,1 % der Gleichstellungsbeauftragten von ihrem unmittelbaren
Vortragsrecht Gebrauch gemacht, und zwar:

e bei personellen MaBBnahmen 94,3 %
e bei organisatorischen Maflnahmen 62,4 %
e bei sozialen Mallnahmen 49,0 %.

Am hiufigsten nutzten die Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 201 bis 500 Beschéf-
tigte (74 %) ihr Vortragsrecht, am wenigsten machten die Gleichstellungsbeauftragten in Dienst-
stellen mit weniger als 20 Beschéftigten (45,5 %) hiervon Gebrauch.

Auch in den einzelnen Ressorts haben die Gleichstellungsbeauftragten recht unterschiedlich von
threm Vortragsrecht Gebrauch gemacht. So lag der Anteil in den Dienststellen des MSJK (46,9
%) und des MVEL (50 %) unterdurchschnittlich niedrig, wihrend er im LHR (85,7 %), MGSFF
(87,5 %) und MWF (89,2 %) iiberdurchschnittlich hoch war. Bei Betrachtung des Schulbereichs
fallt auf, dass hier nur 48,8 % der Gleichstellungsbeauftragten von ihrem unmittelbaren Vor-
tragsrecht bei der Dienststellenleitung Gebrauch machten. Dieser Anteil lag deutlich unter dem
Landeswert. Aber auch hier gilt: das Vortragsrecht wurde am hiufigsten bei personellen (97,4%)
und weniger bei organisatorischen (37,2 %) und bei sozialen Mafinahmen (26,9 %) genutzt.

Das Teilnahmerecht an Besprechungen erstreckt sich nach VV Nr. 3.2 zu § 18 Abs. 4 LGG we-
gen des umfassenden Informationsrechts auf alle Besprechungen, die Angelegenheiten ihres
Aufgabenbereichs beriihren. Mit der Einladung ist der Gleichstellungsbeauftragten als Grundlage
ihrer Entscheidung iiber die Teilnahme die Tagesordnung der Sitzung zur Verfiigung zu stellen.
Der Gleichstellungsbeauftragten ist in der Besprechung ein Rederecht zu gewéhren.

Im Berichtszeitraum nahmen 70,4 % der Gleichstellungsbeauftragten an Besprechungen der
Dienststelle teil. Dabei war der Anteil in den Ressorts recht unterschiedlich. Wahrend der Pro-
zentsatz z.B. beit MWA (100 %), FM (99,4 %), MWF (97,3 %), MUNLYV (95,5%), IM (94,7 %),
MGSFF (93,8 %) und LRH (85,7 %) tiberdurchschnittlich hoch war, war er bei MVEL (50 %),
MSWKS (40 %) und MSJK (23,3 %) recht gering.

Die wichtigsten Besprechungsarten waren:

e anlassbezogene Dienstbesprechungen bei der Personalstelle oder der Dienststellenleitung
(66,2 % der Gleichstellungsbeauftragten)

e Besprechungen mit dem Personalrat (50,5 % der Gleichstellungsbeauftragten)

e Beurteilungsbesprechungen (44,8 % der Gleichstellungsbeauftragten)

e regelmdfige Dienstbesprechungen bei der Dienststellenleitung, allein oder mit anderen
Fithrungskréften/Beschiftigten (26,9 % der Gleichstellungsbeauftragten)

e regelméBige Dienstbesprechungen bei der Personalstelle, allein oder mit anderen Fiih-
rungskréften/Beschiftigten (23,1 % der Gleichstellungsbeauftragten)

e sonstige Besprechungen (52,3 % der Gleichstellungsbeauftragten).

Der iiberwiegende Teil (54,6 %) der Gleichstellungsbeauftragten erhielt regelmiBig Einladungen
zu den o.g. Besprechungen, lediglich 24,2 % der Gleichstellungsbeauftragten erhielten keine
Einladungen. 21,2 % der Gleichstellungsbeauftragten erhielten teilweise Einladungen.

Bei der Auswertung nach BeschiftigtengroBenklassen zeigt sich, dass in der Klasse ,,201 bis
einschlieBlich 500 Beschiftigte zum einen die meisten Gleichstellungsbeauftragten (69,8 %)
angaben, regelmdfig zu den Besprechungen eingeladen worden zu sein und zum anderen die
wenigsten Gleichstellungsbeauftragten (6,3 %) anfiihrten, keine Einladungen erhalten zu haben.
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Die iiberwiegende Zahl der Gleichstellungsbeauftragten bekamen regelmifBig Einladungen zu
Besprechungen. Die grofiten Anteile Gleichstellungsbeauftragter fanden sich in der LTV (100
%), bei MP/StK (100 %) sowie FM (80,4 %). Im MSWKS hingegen war der kleinste Anteil
Gleichstellungsbeauftragter (20 %), die regelmiBig zu Besprechungen eingeladen wurden. Im
Schulbereich erkldrten die Gleichstellungsbeauftragten zu 29,7%, regelméfig Einladungen zu
bekommen, 8,7 % erhielten teilweise Einladungen und 61,6 % wurden gar nicht eingeladen.

Fiir den Fall, dass die Gleichstellungsbeauftragten nicht an den Besprechungen teilnahmen, er-
hielten 31,7 % der Gleichstellungsbeauftragten regelmaBig ein Protokoll. Mit 59,5 % bzw. 53,8
% war der Anteil im Bereich des MWF und des FM am hochsten, wiahrend er im Schulbereich
mit 12,1 % am niedrigsten war. 27,5 % der Gleichstellungsbeauftragten erhielten teilweise ein
Protokoll. 40,9 % erhielten kein Protokoll. Im MSJK (77,3 %), MVEL (62,5 %) und JM (51,4
%) lag der Anteil tiberdurchschnittlich hoch, wéhrend er im MWF (5,4 %) und MWA (5,6 %)
tiberdurchschnittlich niedrig war.

Bei Auswertung der Antworten der Gleichstellungsbeauftragten nach Beschiftigtengro3e ihrer
Dienststelle ist festzustellen, dass der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die regelmaflig ein
Protokoll im Falle der Nichtteilnahme an einer Besprechung erhielten, mit zunehmender Be-
schiftigtenzahl stieg (von 22,7 % auf 45,1 %), wahrend der Anteil, die kein Protokoll erhielten,
tendenziell abnahm (von 45,5 % auf 25,3 %).

Knapp die Hilfte der Gleichstellungsbeauftragten (49,6 %) nahm regelmidfig an den Bespre-
chungen der Dienststellenleitung mit dem Personalrat teil. In Dienststellen mit 201 bis 500 Be-
schiftigten waren dies 65,1 % der Gleichstellungsbeauftragten, in Dienststellen mit weniger als
20 Beschiftigten nur 27,3 %.

Innerhalb der einzelnen Ressorts machten die Gleichstellungsbeauftragten recht unterschiedlich
von der Moglichkeit der Teilnahme an solchen Besprechungen Gebrauch. Wihrend die Gleich-
stellungsbeauftragten in den Geschiftsbereichen des MP/StK (100 %), FM (89,9 %), LRH (85,7
%) und MUNLYV (68,2 %) tiberdurchschnittlich hiufig an den Vierteljahresgespriachen teilnah-
men, taten sie dies in den Bereichen des MWF (35,1 %), MVEL (25 %) und MSJK (22,1 %)
tiberdurchschnittlich wenig.

8.5.3 Widerspruchsrecht

»§ 19
Widerspruchsrecht

(1) Hilt die Gleichstellungsbeauftragte eine Malinahme fiir unvereinbar mit die-
sem Gesetz, anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit
dem Frauenforderplan, kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung
der MaBinahme widersprechen; bei auflerordentlichen Kiindigungen und fristlosen
Entlassungen ist der Widerspruch spétestens innerhalb von drei Kalendertagen
einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut iiber die Maflnahme. Bis
zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBlnahme auszusetzen. § 18 Abs. 3
Satz 3 und 4 gelten entsprechend.*

Im Berichtszeitraum hatten 16,1 % der Gleichstellungsbeauftragten das Widerspruchsrecht ge-
mal § 19 Abs. 1 LGG ausgeiibt. Mit der Zahl der Beschéftigten stieg der Anteil: In Dienststellen
mit 20 bis 200 Beschiftigten legten nur 7,7 % der Gleichstellungsbeauftragten Widerspruch ein,
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in Dienststellen mit 201 bis 500 Beschiftigten waren es 17,2 % und in Dienststellen mit mehr als
500 Beschiftigten waren es 38,3 %.

Die Widerspriiche der Gleichstellungsbeauftragten bezogen sich unabhéngig von der Behorden-
grofe bei

e 97,0 % auf personelle Mallnahmen,
e 13,6 % auf organisatorische Maflnahmen und bei
e 5,3 % auf soziale MaBBnahmen.

Allerdings fallen auch hier gro3e Unterschiede in den einzelnen Ressorts auf. Wéhrend z.B. im
Bereich LTV, LRH und MSWKS keine, in den Bereichen JM bzw. FM nur 4,7 % bzw. 6,6 %
Widerspruch einlegten, machten im Bereich IM 36,6 % und MWF 50 % der Gleichstellungsbe-
auftragten von diesem Recht Gebrauch.

davon mit Aus-
Gleichstellungsbe- | iibung des unmittel- .
Ressort auftragte insggsamt bagren Wider- in %

spruchsrechts
MP/StK 2 1 50,0
FM 166 11 6,6
IM 82 30 36,6
JM 256 12 4,7
MWA 18 1 5,6
MGSFF 18 5 27,8
MSJK 161 42 26,1
MWF 46 23 50,0
MSWKS 7 0 0,0
MUNLV 48 6 12,5
MVEL 7 1 14,3
LRH 7 0 0,0
LTV 1 0 0,0
insgesamt 819 132 16,1

Von den 132 Gleichstellungsbeauftragten, die von ihrem Widerspruchsrecht Gebrauch machten,
hatten 15,2 % (20) immer, 60,6 % (80) liberwiegend, 13,6 % (18) selten und 10,6 % (14) nie
Erfolg. Somit hatten iiber 75 % der Gleichstellungsbeauftragten, die Widerspriiche gegen eine
beabsichtigte Mallnahme der Dienststelle eingelegt haben, mit ihren Widerspriichen immer oder
iberwiegend Erfolg. Im Schulbereich waren es sogar 100 % der Gleichstellungsbeauftragten.
Dies zeigt, dass das Widerspruchsrecht ein wirksames Instrument fiir die Gleichstellungsbeauf-
tragte zur Kontrolle und Forderung gleichstellungsrelevanter Ziele ist.
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»8 19
Widerspruchsrecht

(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 Unterrich-
tung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der iibergeordneten Dienststelle
einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen ist die
Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Fillen gilt
die beabsichtigte MaBinahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalender-
tagen eine Stellungnahme der iibergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3
und 4 gelten entsprechend.*

Von der Moglichkeit der Einholung einer Stellungnahme der iibergeordneten Dienststelle mach-
ten 15 Gleichstellungsbeauftragte (11,4 % von 132, die Widerspruch eingelegt hatten) in 35 Fal-
len Gebrauch. Davon entfielen allein 15 Félle (rund 43 %) auf den Geschéftsbereich MWF, 9
Fille (rund 25 %) auf IM, 4 Félle (rund 11 %) auf MSJK, 3 Fille (rund 9 %) auf FM, 2 Fille auf
MVEL und je ein Fall (rund 2,8 %) auf JM und MUNLV. In den Bereichen MSWKS, MGSFF,
MWA und LRH wurde § 19 Abs. 2 LGG nicht genutzt. Das gleiche galt fiir den Schulbereich.

Auch hier wurde mit zunehmender Beschéftigtenzahl das Recht vermehrt in Anspruch genom-
men. So hatten in Dienststellen mit 20 bis 200 Beschéftigten 2 Gleichstellungsbeauftragte (7,7
%) 5 Stellungnahmen der libergeordneten Dienststelle angefordert, in Dienststellen mit 201 bis
500 Beschiftigten 5 Gleichstellungsbeauftragte (15,6 %) 10 Stellungnahmen angefordert und in
Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten taten dies 8 Gleichstellungsbeauftragte (22,2 %) in
20 Fallen.

8.6 Mitarbeit in Gremien

In die Gremienarbeit (auler Auswahlgremien) der Dienststelle waren die Gleichstellungsbeauf-
tragten landesweit eher schlecht eingebunden. Lediglich 189 Gleichstellungsbeauftragte arbeite-
ten in einem Gremium der Dienststelle in ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte mit.
Durchschnittlich bezog sich die Mitarbeit auf 2,9 Gremien pro Gleichstellungsbeauftragte.

Es zeigte sich jedoch, dass der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die in Gremien mitarbei-
teten und auch die Anzahl der Gremien, in denen die Gleichstellungsbeauftragte mitarbeitete, mit
steigender Beschiftigtenzahl zunahm. So arbeiteten in Dienststellen mit 20 bis 200 Beschaftigten
17,1 % der Gleichstellungsbeauftragten in durchschnittlich 1,9 Gremien mit, in Dienststellen mit
201 bis 500 Beschiftigten 35,4 % der Gleichstellungsbeauftragten in durchschnittlich 2,5 Gre-
mien, wihrend in Dienststellen mit 501 und mehr Beschéftigten 54,3 % der Gleichstellungsbe-
auftragten in durchschnittlich 5 Gremien mitarbeiteten. Im Schulbereich waren es nur 6,5 % der
Gleichstellungsbeauftragten in durchschnittlich 1,3 Gremien.

Auffallend ist, dass die Unterschiede beziiglich der Mitarbeit in Gremien in den einzelnen Res-
sorts recht gro3 waren. So arbeiteten z.B. im MWF mit 83,8 %, im IM mit 54,7 % und MGSFF
mit 50 % iiberdurchschnittlich viele Gleichstellungsbeauftragte in Gremien mit, wéihrend dies in
den Bereichen des LRH mit 14,3 %, des JM mit 10,4 %, des MSJK mit 8 % und des MSWKS
tiberhaupt nicht der Fall war.
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Die Mitarbeit der Gleichstellungsbeauftragten bezog sich auf Gremien aus folgenden Bereichen:

e Organisation 37,4 % (146 GB)
darunter Arbeitsschutz 21
Mitarbeiterbefragung 10
Tele-Heimarbeit 9

e Personal 24,6 % ( 96 GB)
darunter Personalentwicklung 26
Fortbildung 8
Mitarbeiterorientierung 11

e hochschulspezifische Gremien 14,4 % ( 56 GB)

e Gleichstellung/Frauen 6,7 % ( 26 GB)

e Sonstige 16.9 % (_ 66 GB)

100,0 % (390 GB).

Auch die Anzahl der Gremien, in denen die Gleichstellungsbeauftragten mitarbeiteten, variierte
in den Ressorts recht stark. So arbeiteten die Gleichstellungsbeauftragten in den Geschiftsberei-
chen des MP/StK und MVEL in iiberdurchschnittlich vielen Gremien mit (7 bzw. 6,3), wihrend
die Gleichstellungsbeauftragten in den Bereichen des MSJK und JM nur in 1,4 bzw. 1,7 Gremien
mitarbeiteten.

8.7 Durchfiihrung von Sprechstunden und Frauenversammlungen/Vernetzung

»3 18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann Sprechstunden fiir die Beschiftigten
durchfiihren und einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschéftigten
cinberufen. Sie kann sich ohne Einhaltung des Dienstweges an andere Gleichstel-
lungsbeauftragte und an die fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustindige
oberste Landesbehorde wenden.“

Sprechstunden boten 31,2 % der Gleichstellungsbeauftragten an. Der Anteil lag hier in den Be-
reichen MWF mit 78,4 % und MSJK mit 57,1 % (ausschlieBlich Schulbereich sogar 60,6 %)
iiberdurchschnittlich hoch, im Bereich MUNLV mit 9,1 % und JM mit 15,5 % hingegen recht
niedrig. In einigen Ressorts haben die Gleichstellungsbeauftragten keine Sprechstunden abgehal-
ten (LRH, LTV und MP/StK).

Frauenversammlungen wurden von 27,9 % der Gleichstellungsbeauftragten durchgefiihrt. Hier
lag der Anteil mit 60,6 % im Schulbereich am hochsten, gefolgt mit 45,9 % im Bereich des
MWEFEF. Den niedrigsten Anteil stellte das MGSFF mit 6,3 %, gefolgt von JM mit 10,8 %.

Mit zunehmender Beschiftigtenzahl stieg auch der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die
Sprechstunden oder Frauenversammlungen durchfiihrten.

Die Gleichstellungsbeauftragten konnen untereinander und mit der fiir Gleichstellungsfragen
zustindigen obersten Landesbehorde zur effizienten Erfiillung ihrer Aufgaben regional und tiber-
regional kooperieren. Das Recht umfasst samtliche Wege des Informationsaustausches. Die
Gleichstellungsbeauftragten konnen deshalb regelméBige und auBerplanméfige Besprechungen
abhalten, um ihr Vorgehen zu koordinieren. Datenschutzrechtliche Bestimmungen sind dabei zu
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beachten. Die Ressorthoheit sowie gesetzliche Aufsichtsrechte bleiben unberiihrt (VV Nr. 4.2 zu
§ 18 Abs. 5 LGG).

Von diesen Moglichkeiten machte die liberwiegende Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten
(83,9 %), Gebrauch. Mit steigender Beschiftigtenzahl stieg auch der Anteil der Gleichstellungs-
beauftragten, die Kontakt zu anderen Gleichstellungsbeauftragten hatten (72,7 % bei Dienststel-
len mit weniger als 20 Beschiftigen, 80,3 % bei Dienststellen mit 20 bis 200 Beschéftigten, 92,7
% bei Dienststellen mit 201 bis 500 Beschéftigten und 93,6 % bei Dienststellen mit mehr als 500
Beschiftigen).

Der Kontakt erfolgte bei

e 90% der Gleichstellungsbeauftragten durch Dienstbesprechungen auf Einladung einer
iibergeordneten Dienststelle,

e 48,2 % der Gleichstellungsbeauftragten durch regelméfige Treffen und bei

e 48,1 % der Gleichstellungsbeauftragten durch regelméfige Telefonate.

Lediglich 16,1 % der Gleichstellungsbeauftragten hatten keinen oder kaum Kontakt zu anderen
Gleichstellungsbeauftragten. MSWKS wies hier den hochsten Anteil mit 60 % aus. In einer be-
sonderen Situation ist die Gleichstellungsbeauftragte der Landtagsverwaltung. Sie hatte keinen
oder kaum Kontakt zu anderen Gleichstellungsbeauftragten.

Landesweit sah etwa gut die Hilfte der Gleichstellungsbeauftragten (52,5 %) die Notwendigkeit
einer umfassenderen Vernetzung. Die Gleichstellungsbeauftragten, die fiir Dienststellen mit ,,un-
ter 20 Beschéftigten* zustdndig waren, hatten diese Meinung zu 77,3 % und lagen damit deutlich
oberhalb des Landesdurchschnitts. Auch der Anteil der Klasse ,,iiber 500 Beschéftigte™ zeigte
mit 61,7 % eine stirkere Abweichung vom Landesdurchschnitt, da hier der erreichte Grad der
Vernetzung am hochsten ist. Bei Betrachtung der Ressorts fillt auf, dass im Geschéftsbereich des
JM und des MSWKS dieser Anteil mit 44,2 % bzw. 40 % erstaunlicherweise unter dem Landes-
durchschnitt lag, obwohl in diesen Ressorts die hochsten Anteile nicht vernetzter Gleichstel-
lungsbeauftragter zu finden waren.

8.8 Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen an Schulen und Studienseminaren

Schulen und Studienseminare sind keine Dienststellen im Sinne des Landesgleichstellungsgeset-
zes. Dienststellen fiir die im Landesdienst beschéftigten Lehrkrifte sind die Bezirksregierungen
und Schuldmter. Aufgrund der fehlenden Dienststelleneigenschaft besteht an Schulen und Stu-
dienseminaren daher keine Pflicht zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten.

§ 15 Abs. 2 LGG sieht jedoch vor, dass an Schulen und Studienseminaren eine Ansprechpartne-
rin fir Gleichstellungsfragen bestellt wird, wenn die weiblichen Mitglieder der Lehrerkonferenz
oder der Seminarkonferenz dies beschlieen. Sie soll die auf Schulaufsichtsebene téitigen Gleich-
stellungsbeauftragten fiir die einzelnen Schulformen unterstiitzen, hat jedoch nicht die Rechte
und Pflichten von Gleichstellungsbeauftragten. Sie sind nach den einschldgigen Erlassvorgaben
stimmberechtigte Mitglieder in den schulischen Auswahlkommissionen fiir die Einstellung von
Lehrkriften. Die Tétigkeit der Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen ist mit der Neufas-
sung der Beurteilungsrichtlinien fiir Lehrerinnen und Lehrer vom 2.1.2003 als eine qualifizieren-
de Aufgabenstellung beurteilungsrelevant.

Seit Juni 2000 stand allen Schulen eine Handreichung zur Verfiigung, in der neben rechtlichen
Erlduterungen auch Empfehlungen zur Tatigkeit enthalten sind. Eine erste Evaluation der Akzep-
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tanz und Umsetzung zum Stichtag 31.7.2002 ergab, dass von 5.598 erfassten Schulen bereits
4.019 eine Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen bestellt hatten (71,8 %); von den 83 Stu-
dienseminaren hatten 53 (63,9 %) eine Ansprechpartnerin bestellt.

Zum 31.12.2003 war eine gesteigerte Akzeptanz der Aufgabenstellung festzustellen: von 6.350
Schulen waren an 4.650 Schulen (73,2 %) Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen und
zusitzlich 313 Stellvertreterinnen bestellt. An 59 von 78 Studienseminaren waren Ansprechpart-
nerinnen fiir Gleichstellungsfragen bestellt (75,6 %).

An den Schulen hatten sich folgende Arbeitsschwerpunkte der Ansprechpartnerinnen entwickelt:

e Beratung von Kolleginnen und Kollegen bei Teilzeitbeschiftigung und Riickkehr aus
Beurlaubungen

Anregung zu Fortbildungen

Vermittlung bei Konflikten

Anregungen zur Méddchen- / Jungenarbeit

Impulse bei der Auswahl von Schiilerbetriebspraktika.

8.9 Wahrnehmung von Gleichstellungsaufgaben im Modellprojekt "Selbststindige Schule

Das im Schuljahr 2002/03 gestartete und auf sechs Jahre angelegte Modellvorhaben "Selbststén-
dige Schule" zielt auf die Verbesserung der Qualitdt schulischer Arbeit und insbesondere des
Unterrichts u.a. durch qualitdtsorientierte Selbststeuerung an Schulen. Inzwischen sind 278
Schulen in 19 Regionen mit 56 Schultrdgern an dem Projekt beteiligt.

Den am Modellvorhaben teilnehmenden Schulen werden auf der Grundlage des Schulentwick-
lungsgesetzes (SChEG) vom 27.11.2001 1.V.m. der Verordnung "Selbststindige Schule" (VOSS)
vom 12.4.2002 einige der dienstrechtlichen Entscheidungskompetenzen - in konkreter abschlie-
Bender Aufzihlung - tibertragen, die bisher auf Ebene der Schulaufsicht lagen. In Konsequenz
dessen ist fiir die Versuchslaufzeit im Interesse einer Verkiirzung der Verfahrenswege (Beteili-
gung der zustdndigen Gleichstellungsbeauftragten auf Bezirks- oder Schulamtsebene) folgende
Regelung zur Wahrnehmung der Gleichstellungsaufgaben an den Modellschulen getroffen wor-
den:

"Die Aufgaben und Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten gem. § 15 LGG werden
an den am Modellvorhaben teilnehmenden Schulen von der Ansprechpartnerin fiir Gleichstel-
lungsfragen an Schulen wahrgenommen." (Art. 1 Abs. 3 SchEG).

Im Rahmen des Modellvorhabens verfligen die Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen
damit liber die gleichen Rechte und Pflichten wie Gleichstellungsbeauftragte.

8.10 Handlungsbedarf und Folgerungen

Die Auswertung der Umfragen ergab, dass im Zusammenhang mit den Regelungen im LGG zu
den Gleichstellungsbeauftragten in den Dienststellen noch Handlungsbedarf besteht.

Durch Ausschreibung der Stelle der Gleichstellungsbeauftragten ist kiinftig sicherzustellen, dass
alle Frauen, die sich fiir die Tétigkeit als Gleichstellungsbeauftragte interessieren, von zu beset-
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zenden Stellen auch Kenntnis erhalten und die Dienststelle im Rahmen der Bestenauslese die
Tétigkeit besetzen kann. Dies haben lediglich 18 % der Dienststellen beachtet.

Gut ein Drittel der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit 201 - 500 Beschéftigten und
42,5 % der Gleichstellungsbeauftragten in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten sind
nicht entlastet, obwohl das LGG grundsitzlich eine Entlastung von mindestens der Hilfte bzw.
der vollen regelméBigen Arbeitszeit vorsieht. Hier sind die Dienststellen aufgefordert, eine Ver-
besserung der Arbeitssituation der Gleichstellungsbeauftragten herbeizufithren. Sofern entspre-
chende Stellenanteile nicht verfligbar sind, hat die Entlastung durch organisatorische Maf3nah-
men zu erfolgen.

Die Dienststellen sind verpflichtet, die Gleichstellungsbeauftragten frithzeitig, d.h. bereits im
Planungsstadium einer Maflinahme, in eine Entscheidung einzubeziehen, auf jeden Fall jedoch
vor der Beteiligung des Personalrats. Dies gilt nicht nur fiir personelle, sondern auch fiir organi-
satorische, soziale und fachpolitische MaBBnahmen. VV Nr. 2.3 zu § 18 Abs. 2 LGG kléart aus-
driicklich, dass das Recht auf Abgabe einer Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten vor
das personalvertretungsrechtliche Beteiligungsverfahren tritt (Ausnahmen: fristlose Entlassungen
und aufBerordentliche Kiindigungen), da die Abstimmung zwischen Gleichstellungsbeauftragter
und Dienststellenleitung Element der Willensbildung der Dienststelle ist.

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an fachpolitischen MaBBnahmen war noch nicht
Gegenstand der Erhebung. Das LGG sichert jedoch Mitwirkungsrechte zu bei allen Entschei-
dungen und MafBnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
haben oder haben konnen. D.h. neben dem beispielhaften Katalog in § 17 Abs. 1 LGG ist auch
die Beteiligung bei fachpolitischen Mallnahmen (Gesetzesvorhaben, Richtlinien, Programmen,
Grundsatz- und Einzelfragen bei der Umsetzung von Gesetzen) zu gewéhrleisten.

Auch eine bessere Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten bei Besprechungen der Dienst-
stelle oder bei der Mitarbeit in Gremien ist notwendig. Dabei sind neben den Dienststellen aber
auch die Gleichstellungsbeauftragten selber aufgerufen, ihre Beteiligungsrechte verstirkt einzu-
fordern.

Das LGG sieht vor, dass eine Stellvertreterin der Gleichstellungsbeauftragten zwingend zu
bestellen ist. Dies ist erforderlich, um die Aufgaben und Beteiligungsrechte nach §§ 17, 18 LGG
auch in Féllen liangerer Abwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten wahrnehmen zu konnen.
Sofern noch nicht geschehen, ist die Bestellung einer Stellvertreterin so schnell wie moglich
nachzuholen.

9. Sonderbereich Hochschule
9.1 Beschiiftigtensituation und deren Entwicklung

An den Hochschulen des Landes NRW waren am 31.12.2003 insgesamt 43.887 Personen (ohne
studentische sowie wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskréfte) beschiftigt. Davon waren
17.060 (38,9 %) Frauen. Knapp die Halfte (47,3 %) der Frauen waren im mittleren Dienst (ein-
schlieBlich vgl. Angestellte), 15 % im gehobenen und 34,3 % im hdheren Dienst beschiftigt. Die
Beschiftigung von Ménnern verteilte sich etwas anders. Wéhrend lediglich 9,8 % der Ménner im
mittleren Dienst titig waren und 14 % im gehobenen Dienst, waren 65,7 % der Méanner im hdhe-
ren Dienst. 23,1 % der Beschéftigten (10.130) waren Beamtinnen und Beamte, 69,3 % (30.433)
Angestellte und 7,6 % (3.324) Arbeiterinnen und Arbeiter.
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Bei der Betrachtung nach Laufbahngruppen (Beamtinnen und Beamte sowie vgl. Angestellte)
ergab sich folgendes Bild: Im einfachen Dienst lag der Frauenanteil bei 50 %, im mittleren
Dienst bei 75,4 %, im gehobenen Dienst bei 40,5 % und im héheren Dienst nur noch bei 24,9 %.
Im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter betrug der Frauenanteil 16,3 %.

Damit waren Frauen im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter sowie des hoheren Dienstes
deutlich unterreprisentiert. Die Unterrepridsentanz von Frauen wurde im Bereich der Professo-
rinnen und Professoren noch deutlicher. Hier lag der Frauenanteil nur noch bei 12,7 %, bei C 4-
Professuren sogar nur noch bei 9,2 %. Allerdings bedeutete dies bereits eine Steigerung um 2,6
Prozent (Frauenanteil an C4-Professuren am 31.12.1999: 6,6 %).

Die Berufungsverfahren sind durch das Hochschulgesetz (§§ 47 und 48) und die Grundordnun-
gen der Hochschulen geregelt. Das LGG gibt in § 12 die paritdtische Besetzung der Gremien vor.
Diese war an den Hochschulen nicht in allen Fachbereichen gewihrleistet, da der Frauenanteil
vor allem im naturwissenschaftlich-technischen sowie medizinischen Bereich sehr niedrig war.
Fiir jedes Berufungsverfahren wurde eine Berufungskommission eingerichtet. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten der Hochschulen achteten auf die paritdtische Zusammensetzung der Kommis-
sionen. Nichtparititische Besetzungen waren im Kommissionsbericht zum Berufungsverfahren
eigens zu begriinden. Da jahrlich zahlreiche Berufungsverfahren durchgefiihrt wurden, war eine
detaillierte quantitative Erfassung der jeweiligen Zusammensetzung der Berufungskommission
nicht moglich. Die Berufungskommissionen legten dem Ministerium eine Liste vor, in der die zu
berufenden Kandidaten bzw. Kandidatinnen auf Platz 1, 2 oder 3 benannt waren. Das Ministeri-
um erteilte den Ruf an den Erstplazierten oder die Erstplazierte und im Fall einer Absage der
Erstberufenen in der Reihenfolge der Benennungen. Wenn in dem Berufungsverfahren eine Frau
auf Platz 2 oder 3 der Liste stand, priifte die Gleichstellungsbeauftragte, ob die Platzierung an-
gemessen war oder ob § 7 LGG verletzt wurde. Bestanden Zweifel, wurde ein unabhingiges
Gutachten eingeholt. Sofern die von der Hochschule vorgelegte Reihung nicht bestétigt wurde,
konnte die Ministerin fiir Wissenschaft und Forschung des Landes NRW sich iiber den Vor-
schlag der Hochschule hinweg setzen und die Frau berufen.

Auch in leitenden Funktionen waren Frauen nur in begrenztem Umfang zu finden (vgl. Tabelle):
Nur 6,3 % der Rektorate und 7,8 % der Dekanate waren mit Frauen besetzt. Unter den Kanzle-
rinnen bzw. Kanzlern waren die Frauen zu 16,1 % vertreten. Die Funktion des Prorektors bzw.
der Prorektorin wurde immerhin zu 23,0 % an Frauen vergeben. Die Leitungen zentraler Einrich-
tungen und die Dezernentenstellen in den Hochschulverwaltungen waren zu einem Viertel mit
Frauen besetzt. Gegeniiber der Erhebung von 1999 waren jedoch in allen Funktionen Steigerun-
gen der Frauenanteile festzustellen.

Fiihrungspositionen an Universititen und Fachhochschulen
Beschiftigte am 31.12.1999 und 2003
.. . 31.12.1999 31.12.2003 .
Fuhrungsposition insges. | Frauen | in % | insges. | Frauen | in % *in %
Rektorin/Rektor 34 1 2,9 32 2 6,3 34
Prorektorin/Prorektor 99 13 13,1 100 23 23,0 9.9
Dekanin/Dekan 296 15 5,1 269 21 7,8 2,7
Kanzlerin/Kanzler 30 3 10,0 31 5 16,1 6,1
insgesamt 459 32 7,0 432 51 11,8 4,8

An den Hochschulen waren 23.019 wissenschaftliche und kinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter beschiftigt. Der Frauenanteil lag bei 26,5 % (6.092). Knapp ein Drittel (31,5 %;
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7.257) der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter war unbefris-
tet beschiftigt. Rund ein Fiinftel (20,8 %; 1.513) waren Frauen. Die Finanzierung der Stellen
erfolgte nach Angaben der Hochschulen fast ausschlieBlich (zu 98,6 %) aus Haushaltsmitteln.
Nur in 1 % der Fille (70) erfolgte die Finanzierung aus Drittmitteln und in 0,4 % der Félle (33)
im Rahmen einer Mischfinanzierung. Gut zwei Drittel (68,5 %; 15.762) der wissenschaftlichen
und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren befristet beschiftigt. Der Frauenan-
teil lag bei 29 %. Die Finanzierung der befristeten Stellen erfolgte zu 54,9 % aus Haushaltsmit-
teln, zu 41,3 % aus Drittmitteln und zu 3,8 % im Wege der Mischfinanzierung.

Neben den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gab es auch
noch studentische sowie wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrifte. Am 31.12.2003 waren
es 20.746 studentische Hilfskrifte, davon 42 % (8.717) Frauen. Die studentischen Hilfskréfte
befanden sich fast ausschlieBlich (zu 99,7 %) in befristeten Arbeitsverhéltnissen. Nur 0,3 % (66)
standen in einem unbefristeten Arbeitsverhdltnis. Von den 2.999 wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen Hilfskrdften waren 46,8 % (1.405) Frauen. Auch diese Krifte waren zu 99,7 % befristet
und nur zu 0,3 % (10) unbefristet beschéaftigt.

Die Ausschreibungspraxis bei befristeten wissenschaftlichen Stellen sah im Berichtszeitraum wie
folgt aus: Generell wurden befristete wissenschaftliche Stellen von 87,5 % der Hochschulen aus-
geschrieben. Im Einzelnen wurden Stellen fiir studentische Hilfskrifte von 31,3 %, Stellen fiir
wissenschaftliche und kiinstlerische Hilfskrifte von 34,4 %, Stellen fiir wissenschaftliche und
kiinstlerische Mitarbeiter/innen, die aus Haushaltsmitteln der Hochschule finanziert wurden, von
84,4 %, Stellen fiir wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiter/innen, die aus Drittmitteln
finanziert wurden, von 56,3 % und Stellen fiir wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbei-
ter/innen, die mischfinanziert wurden, von 68,8 % der Hochschulen ausgeschrieben.

Gut ein Drittel (37,1 %) der Neueinstellungen im Bereich der Universititen und Fachhochschu-
len im Berichtszeitraum waren Frauen. Damit lag der Frauenanteil bei Neueinstellungen unter
dem eigenen Beschiftigtenanteil von 38,9 %. Werden die Einstellungsquoten nach Laufbahn-
gruppen betrachtet, so ist festzustellen, dass die hochste Einstellungsquote von Frauen im mittle-
ren Dienst (incl. entspr. Angestellter) mit 72,8 % erreicht wurde. Im gehobenen Dienst betrug sie
40,3 % und im hoheren Dienst 30,5 %. Im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter lag der Frau-
enanteil bei Neueinstellungen bei 20,3 %. Im Bereich des mittleren und gehobenen Dienstes ent-
sprach die Einstellungsquote von Frauen damit in etwa dem Frauenanteil der jeweiligen Lauf-
bahn. Im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter lag sie 4 Prozentpunkte liber dem Frauenanteil
an den Beschiftigten, im hoheren Dienst war sie 5,6 Prozentpunkte hoher als der Frauenanteil
an den Beschiftigten. Gerade auch im Bereich der Professorinnen und Professoren lag die Ein-
stellungsquote von Frauen mit 18,4 % um 5,7 Prozentpunkte iiber ihrem Beschéftigtenanteil.

Von den 7.060 Beforderungen, Hohergruppierungen und héheren Einreihungen gingen im Be-
richtszeitraum knapp die Hélfte (47,3 %) an Frauen. Erfreulicherweise lag diese Quote damit 8,3
Prozentpunkte iiber dem Frauenanteil in Hochschulen insgesamt (38,9 %). Beamtinnen profitier-
ten von knapp einem Drittel (30 %) aller Beférderungen. Dieser Anteil lag damit 6,3 Prozent-
punkte iiber dem Beschiftigtenanteil von 23,7 %. Auch im hoéheren Dienst lag der Anteil von
Frauen an Bef6rderungen mit 19,9 % um 3,8 Prozentpunkte {iber ihrem Beschiftigtenanteil von
16,1 %. Bei den Angestellten sah die Situation insgesamt noch besser aus: Frauen im Angestell-
tenverhéltnis profitierten von 58,5 % aller Hohergruppierungen. Dieser Anteil lag damit sogar
11,8 Prozentpunkte {iber ihrem Beschéftigtenanteil von 46,7 %. Nach Laufbahngruppen betrach-
tet ist jedoch festzustellen, dass nur im Bereich des mittleren und gehobenen Dienstes der Frau-
enanteil an Hohergruppierungen iiber ihrem Beschéftigtenanteil lag. Dagegen lag er im einfa-
chen Dienst um 5,7 Prozentpunkte und im héheren Dienst um 4,3 Prozentpunkte niedriger. Ar-
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beiterinnen konnten nur zu 11,9 % an hoheren Einreihungen teilhaben, lagen also 4,3 Prozent-
punkte unter ihrem Beschiftigtenanteil.

9.2 Frauenforderpline

»§5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenforderplinen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiiftigten erstellt im Rahmen ihrer Zu-
stindigkeit fiir Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren
einen Frauenforderplan; in anderen Dienststellen kann ein Frauenforderplan auf-
gestellt werden. In der Hochschule besteht der Frauenforderplan aus einem Rah-
menplan fiir die gesamte Hochschule und aus den Frauenforderplinen der Fachbe-
reiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der
zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschiiftigte vorhanden sind. Die
Frauenforderpline der Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere
Dienststellen konnen in einem Frauenforderplan zusammgefasst werden. Die Zu-
sammenfassung darf eine erhebliche Unterreprisentanz von Frauen in einer Dienst-
stelle nicht durch eine erheblich Uberreprisentanz von Frauen in anderen Dienst-
stellen ausgleichen. Der Frauenforderplan ist fortzuschreiben.*

In allen Hochschulen lag — wie im LGG vorgesehen — ein Rahmenplan vor. Zu fast zwei Dritteln
(62,5 %) wurden die Rahmenpléne durch eine AG, in der auch die Gleichstellungsbeauftragte
vertreten war, erarbeitet. 25 % der Rahmenplidne wurden gemeinsam durch die Personalabteilung
und die Gleichstellungsbeauftragte erstellt.

Dariiber hinaus hatten 26 Hochschulen giiltige Frauenforderpléne fiir alle Fachbereiche, die
Verwaltung, die zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und die zentralen Betriebseinheiten
mit mindestens 20 Beschiftigten.

Fast alle Fachbereichspldne enthielten Zielvorgaben bei den Professuren (96,2 %) und beim wis-
senschaftlichen Nachwuchs (80,8 %). Zielvorgaben fiir die Vergabe von Stipendien (3,8 %),
Lehrbeauftragungen (23,1 %) und Lehrstuhlvertretungen (7,7 %), bei Gastprofessuren (7,7 %)
und beim Personal in Medizin, Technik und/oder Verwaltung (30,8 %) spielten eine untergeord-
nete Rolle. Zielvorgaben fiir drittmittelfinanzierte Mittelbaustellen gab es nicht. Dariiber hinaus
sahen einige Frauenforderpldne weitere Zielvorgaben fiir Studierende vor.

Ohne Zielvorgaben fiir Einstellungen bei Unterreprdsentanz von Frauen waren im einfachen
Dienst nur 6,3 %, im gehobenen Dienst 11,5 % und im héheren Dienst 23,1 % der Frauenforder-
pline. Uber die Hilfte aller Zielvorgaben fiir Einstellungen wurden in den Hochschulen reali-
siert. Wahrend im hoheren Dienst 53,3 % der Zielvorgaben erreicht wurden, waren es im mittle-
ren Dienst 87,5 %.

Auch Zielvorgaben fiir Beforderungen/Hohergruppierungen/Einreihungen waren in den Frauen-
forderpldnen zu einem hoheren Anteil als in denen der anderen Dienststellen enthalten. Fiir B 2
hatten 83,3 % der Hochschulen Zielvorgaben formuliert, fiir A 12 waren es 72,7 % und fiir A 15
64,7 %. Die Zielvorgaben wurden in einem hohen Umfang erreicht. Die Realisierungsquote
reichte von 62,5 % fiir MTArb 9 bis zu 100 % in B 2.

Eine Vielzahl gleichstellungsrelevanter Maflnahmen war in den Frauenforderplédnen verankert.
Die folgende Auflistung stellt die Anteile der Hochschulen dar, die zu folgenden Themen MaB-
nahmen erarbeitet hatten:
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e Fortbildung 96,8 %
e Personalauswahl 87,1 %
e Vereinbarkeit von Beruf und Familie 83,9 %
e Personalentwicklung 67,7 %
e Malnahmen in Studium, Lehre und Forschung, z.B.:
Besetzung von universitiren Selbstverwaltungsgremien 71,0 %
Kinderbetreuungsangebote fiir Studierende 71,0 %
Studienberatungsangebote fiir Frauen in Fachbereichen mit
Frauenunterreprasentanz 67,7 %

Einbeziehung von Fragestellungen zur Frauen- und
Geschlechterforschung sowie zur feministischen Forschung

in das Lehrangebot 64,5 %
Ausschreibung befristeter Beschéftigungsverhiltnisse des
wissenschaftlichen Personals 64,5 %
vorrangige Vergabe von Lehrauftragen, Gastprofessuren

und Lehrstuhlvertretungen an Frauen 61,3 %
Anreizsysteme zur Frauenforderung 58,1 %
Angebote zu geschlechtsspezifischen Lehr- und Lernprozessen 48,4 %
Vergabe von Stipendien 45,2 %
Mentoring 38,7 %
Vergabe von forschungsschwerpunktnahen Hilfskraftstellen

an Frauen fiir Diplomarbeiten und Dissertationen 32,3 %
Kooperationsvertriage mit Unternehmen

(z.B. Ferienpraktikumsplétze) 22,6 %
Netzwerkbildung zum facheriibergreifenden Austausch 22,6 %.

Dartiiber hinaus enthielten die Frauenforderpldne beispielsweise Mallnahmen zu Frauenprojekt-
arbeit, zur Verhinderung sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz und Gewalt, zu Gender
Mainstreaming und zur Errichtung von universititseigenen Kindertagesstatten.

In gut zwei Dritteln (65,6 %) aller Hochschulen war fiir die Umsetzung der Frauenforderpldne
ein Controlling im Sinne der VV Nr. 5 zu § 6 LGG vorgesehen, und zwar zu 47,6 % iiberwie-
gend laufend, zu 33,3 % einmal im Jahr und zu 19,1 % zur Hailfte der Laufzeit.

2 Hochschulen haben erginzende Mallnahmen gemal3 § 6 Abs. 5 LGG ergriffen, da wahrend der
Geltungsdauer des Frauenforderplans erkennbar war, dass dessen Ziele nicht erreicht werden
konnten.

Personalentwicklungskonzepte gab es an 7 Hochschulen. Die Frauenforderpldne dieser Hoch-
schulen waren in 6 Féllen in das jeweilige Personalentwicklungskonzept eingebunden.

9.3 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Fiir die Chancen von Frauen auf Erwerbstdtigkeit sind die Mdglichkeiten der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie von zentraler Bedeutung. Hierzu gehéren Angebote in Bezug auf Arbeitszeit,
Teilzeit und Beurlaubung.

Auch im Bereich der Hochschulen wurde von der Experimentierklausel (§ 13 AZVO) Gebrauch
gemacht. Beispielhaft fiir Regelungen zur weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit seien genannt
die Abschaffung der Kernzeit, die Ausweitung der Ubertragungsmdglichkeiten fiir Zeitguthaben
und die Ausweitung der Moglichkeiten des Freizeitausgleichs.
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Gerade im Hinblick auf die zum 1.1.2004 in Kraft getretene Arbeitszeiterhohung fiir die Beam-
tinnen und Beamten in Nordrhein-Westfalen sollten auch die Hochschulen alle Moglichkeiten
der flexiblen Arbeitszeitgestaltung ausschopfen.

Von den 43.887 Beschiftigten an den Universitdten und Fachhochschulen iibten 12.525 (28,5 %)
eine Teilzeitbeschéftigung aus. Der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschéftigten betrug 61,8 %
(landesweit 82,2 %). Der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Frauen unter den beschéftigten Frau-
en betrug damit 45,4 %. Das bedeutet, dass fast jede zweite im Hochschulbereich beschiftigte
Frau Teilzeit arbeitete. Ohne Altersteilzeit waren 26,4 % der Beschiftigten teilzeitbeschiftigt.
Der Frauenanteil lag bei 63,1 %. Bezogen auf Beschiftigungsgruppen war der Frauenanteil mit
61,4 % bei den Angestellten am niedrigsten und mit 92,9 % im Bereich der Beamtinnen und Be-
amten am hochsten. Im Bereich der Arbeiterinnen und Arbeiter lag der Frauenanteil an den Teil-
zeitbeschiftigten bei 80,9 %. Differenziert nach Laufbahngruppen ergab sich fiir den Bereich der
Arbeiterinnen und Arbeiter mit 9,1 % die niedrigste Teilzeitquote, gefolgt vom gehobenen
Dienst (incl. entspr. Angestellte) mit 20,7 %, dem hdéheren Dienst mit 26,9 %, dem mittleren
Dienst mit 34,6 % und dem einfachen Dienst mit 41,1 %. Der iiberwiegende Teil der Teilzeitbe-
schiftigten iibte mit 71,3 % eine Teilzeitbeschéftigung von genau der Hilfte der regelméBigen
Arbeitszeit aus. 13,8 % der Teilzeitbeschéftigten arbeiteten mehr als 75 % der regelméBigen Ar-
beitszeit, 8,9 % der Teilzeitbeschiftigten arbeiteten mehr als die Hailfte bis zu drei Viertel der
regelméBigen Arbeitszeit und 6 % arbeiteten unterhilftig.

Am 31.12.2003 befanden sich insgesamt 912 Beschiftigte in Altersteilzeit, davon 422 (46,3 %)
Frauen. Damit wurde Alterteilzeit mit 53,7 % iiberwiegend von Ménnern in Anspruch genom-
men. Angestellte stellten mit 70,3 % den groBten Anteil an den Beschiftigten in Altersteilzeit,
gefolgt von den Beamtinnen und Beamten mit 21 % und den Arbeiterinnen und Arbeitern mit
8,7 %. 42,4 % der Beschiftigten in Altersteilzeit befanden sich im mittleren Dienst bzw. entspr.
Vergiitungsgruppen, 24,8 % der Beschiftigten in Altersteilzeit waren im hoheren Dienst und 24
% befanden sich im gehobenen Dienst. Die Inanspruchnahme von Altersteilzeit durch Frauen
variierte in den einzelnen Laufbahngruppen recht stark. Der Frauenanteil war im Bereich des
mittleren Dienstes bzw. entspr. Vergiitungsgruppen mit 78,8 % am hochsten und mit 17,3 % im
hoheren Dienst am niedrigsten. Im gehobenen Dienst lag der Frauenanteil bei 31,1 %, im einfa-
chen Dienst fand Altersteilzeit nicht statt.

Im Erhebungszeitraum gab es an den Hochschulen insgesamt 7.060 Beforderungen, Hohergrup-
pierungen und hohere Einreihungen. Davon ging gut ein Fiinftel (21,8 %) an Teilzeitbeschéftig-
te. Die Beforderungsquote von Teilzeitbeschiftigten lag damit 6,7 Prozentpunkte unter dem An-
teil der Teilzeitbeschiftigten an den Gesamtbeschéftigten (28,5 %). 5,4 % aller Beforderungen
gingen an Teilzeitbeschiftigte. Dieser Anteil liegt nur geringfiigig um 0,8 Prozentpunkte unter
dem Beschiftigtenanteil von 6,2 %. Bei den Angestellten sah die Situation insgesamt schlechter
aus: Teilzeitkréfte profitierten von 29,6 % aller Hohergruppierungen. Dieser Anteil lag damit
sogar 8,2 Prozentpunkte unter ihrem Beschiftigtenanteil von 37,8 %. Teilzeitbeschiftigte Arbei-
terinnen konnten nur zu 3,8 % an hoheren Einreihungen teilhaben, also 7,7 Prozentpunkte unter
threm Beschiftigtenanteil von 11,5 %. Damit wurden Teilzeitbeschiftigte auch in den Hochschu-
len durchgédngig nur unterproportional beim beruflichen Aufstieg beriicksichtigt.

Im Bereich der Hochschulen wurden insgesamt nur 2 % aller Fithrungspositionen (Rektor/in,
Dekan/in, Kanzler/in, Leiter/in zentraler Einrichtungen und die jeweiligen Vertretungen) in Teil-
zeit ausgeiibt. Dies entsprach nicht anndhernd dem Anteil der Teilzeitbeschéftigten im hdheren
Dienst von 27,6 %. Dies zeigt deutlich, dass neben der unterproportionalen Beriicksichtigung bei
Beforderungen etc. insbesondere bei dem Angebot von Teilzeitarbeitspldtzen in Fiihrungspositi-
onen noch groBBer Handlungsbedarf besteht. Hier sind die Dienststellen aufgefordert, entspre-
chende Konzepte zu erstellen, wobei zu berticksichtigen ist, dass Teilzeit nicht nur die klassische
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Halbtagsstelle bedeutet, sondern in unterschiedlichen Formen und auch mit nur geringen Ein-
schrankungen des Zeitbudgets moglich ist.

Am 31.12.2003 waren 2,5 % (1.118) der Beschiftigten an Hochschulen beurlaubt (einschlielich
Elternzeit). Davon waren 82,6 % Frauen. Unter den weiblichen Beschéftigten lag die Quote der
Beurlaubungen damit bei 5,4 %. Von den insgesamt 1.118 Beurlaubten befanden sich 294 (26,3
%) in Elternzeit. Der Frauenanteil unter den Beschiftigten in Elternzeit betrug 96,9 %. Ohne
Bertiicksichtigung der Elternzeit war die Frauenquote bei Beurlaubungen mit 77,5 % deutlich
niedriger. Die Mdglichkeiten der Teilzeitbeschiftigung wéhrend der Elternzeit bzw. Beurlau-
bung wurden genutzt. So {ibten allein 62,2 % der Beamtinnen und Beamten in der Elternzeit eine
Teilzeitbeschéftigung von mehr als 12 Stunden bis zur Hélfte der regelmiBigen Wochenarbeits-
zeit aus. 27 % der Beamtinnen und Beamten arbeiteten in der Elternzeit sogar mehr als 50 %,
aber weniger als 30 Stunden pro Woche. Insgesamt 16,2 % der beurlaubten Beamtinnen und
Beamten (ohne Elternzeit) arbeiteten in unterhilftiger Teilzeit.

9.4 Mittelvergabe

Aus § 5 Hochschulgesetz (HG) sowie § 5 LGG ergibt sich der gesetzliche Auftrag, Erfolge in der
Gleichstellung von Frau und Mann bei der leistungsorientierten Mittelvergabe vom Staat an die
Hochschulen und auch bei der hochschulinternen Mittelvergabe zu beriicksichtigen. Die Umset-
zung dieser gesetzlichen Vorgaben wurde von einer Arbeitsgruppe aus Vertreterinnen und Ver-
tretern der Hochschulen und des Ministeriums unter Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten vorbereitet. Die im Auftrag des damaligen MFJFG erstellte Studie ,,Frauenférderung und
Mittelvergabe an Hochschulen* wurde dabei einbezogen.

In den Beratungen zeigte sich, dass die bisher vorhandenen Parameter zur Verteilung der Mittel
geeignet sind, die Ziele der Frauenforderung zu integrieren und differenzierte Steuerungswir-
kungen zu entfalten. Um das Parametermodell nicht weiter zu komplizieren, wurde nach Abwa-
gung der Vor- und Nachteile auf die Verwendung eines eigenen, neuen Frauenparameters ver-
zichtet.

Sowohl unter gleichstellungs- wie hochschulpolitischen Aspekten stellten fiir den Bereich For-
schung und Lehre die Parameter ,,Absolventen/innen* und ,,Stellen fiir wissenschaftliches Perso-
nal® die geeigneten Ansitze zur Beriicksichtigung der Fortschritte in der Umsetzung des Gleich-
stellungsauftrages dar. Dabei wurde der Erfolg in der Gleichstellung grundsitzlich an einer
Zielmarke (und Obergrenze) von 50 % Frauenanteil gemessen, wobei nach Fachergruppen diffe-
renziert wurde. In einem ersten Schritt erhielten die Hochschulen bei einem unterdurchschnittli-
chen Frauenanteil in der jeweiligen Fachergruppe einen Abschlag auf den Ausgangswert des
betreffenden Parameters. In einem zweiten Schritt wurde dann die Verteilung auf Grundlage der
neu berechneten Parameterwerte ermittelt, so dass es im Ergebnis zu einer Umverteilung zwi-
schen den Hochschulen kam.

Um diesen die Anpassung an den neuen Modus der Mittelverteilung zu erleichtern, erfolgte die
Integration der Frauenforderung in das Verteilungsmodell in zwei Stufen. Fiir den Haushalt 2001
gingen die dargestellten frauenbezogenen Modifikationen zur Hélfte in die Berechnungen ein,
beginnend mit dem Haushaltsjahr 2002 wurde der neue Berechnungsmodus vollstindig umge-
setzt. Die Umverteilung betrug in den Jahren 2002 und 2003 etwa 7 Mio. €. In 2004 wurden im
Rahmen der Mittelvergabe an die Hochschulen ca. 17,5 Mio. € aufgrund der Frauenparameter
umverteilt.
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In gut zwei Dritteln (68,8 %) der Hochschulen erfolgte auch die interne Mittelvergabe nach den
fiir die Mittelvergabe vom Staat an die Hochschulen maBigeblichen Kriterien. In den anderen
Hochschulen blieb der Aspekt ,,Gleichstellung® bei der internen Mittelvergabe unberticksichtigt.
Dort spielte er z.B. eine Rolle bei der Zweckbindung der Mittel oder durch einen Vorwegabzug
im Sachmittelbereich. Auch wurden Mittel nach individuell ermittelter Bedarfslage der Fachbe-
reiche oder in bisheriger Tradition, d.h. ohne Gleichstellungsaspekte, intern verteilt.

9.5 Gremienbesetzung

Kommissionen, Beirite, Verwaltungs- und Aufsichtsrite sowie sonstige Gremien sollen gemif §
12 LGG geschlechtsparititisch besetzt werden. Zum Ende des Berichtszeitraums haben 31 Uni-
versititen und Fachhochschulen angegeben, dass bei ihnen mindestens ein Gremium gebildet
worden war. Insgesamt gab es 312 Gremien an den Hochschulen. 21,5 % (67) der Gremien wa-
ren geschlechtsparitdtisch oder mit mehr Frauen besetzt. Frauen waren damit in 245 Hochschul-
gremien (78,5 %) unterrepréisentiert.

Insgesamt waren in den Gremien 1.355 Frauen titig, was einem Anteil von 27,8 % entspricht.
Wihrend der Anteil von Frauen in den sonstigen Gremien etwas niedriger lag (26,2 %), betrug er
in den Kommissionen, Beirdten sowie Verwaltungs- und Aufsichtsriten 29,5 %.

Soweit Entsendungsrechte bestanden, wurden in Gremien anderer Dienststellen im Geltungsbe-
reich des LGG nur 10,5 % Frauen entsandt. Auch hier war der Frauenanteil an den Entsendungen
in sonstige Gremien mit 8,8 % geringer als der Frauenanteil an den Entsendungen in Kommissi-
onen, Beirdte sowie Verwaltungs- und Aufsichtsrite (10,9 %). Der Frauenanteil in Gremien und
insbesondere bei den Entsendungen lag unterhalb des Landesdurchschnitts.

Somit gibt es auch bei der Gremienbesetzung im Hochschulbereich Nachholbedarf.

9.6 Gleichstellungsbeauftragte

»3 23 Hochschulgesetz NRW
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder
Angehorige der Hochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung
frauenrelevanter Aspekte bei der Erfiillung der Aufgaben der Hochschule hin, ins-
besondere bei der wissenschaftlichen Arbeit, bei der Entwicklungsplanung und bei
der leistungsorientierten Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Se-
nats, des Rektorats, der Fachbereichsriite, der Berufungskommissionen, des Klini-
schen Vorstands und anderer Gremien mit Antrags- und Rederecht teilnehmen;
sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Die Grundordnung regelt ins-
besondere Wahl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ih-
rer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Hochschule und der Gleichstellungsbe-
auftragten soll an der Hochschule eine Gleichstellungskommission gebildet wer-
den, die insbesondere die Aufstellung und Einhaltung der Frauenforderpline ii-
berwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes Anwen-
dung.*
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9.6.1 Bestellung und Ansiedlung

Die Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen nehmen eine Sonderstellung ein. Diese begriin-
det sich zum einen damit, dass sie vor ihrer Bestellung gewéhlt und nicht, wie fiir den Rest der
Landesverwaltung vorgesehen, durch Ausschreibung ermittelt werden. Zum anderen sind an den
Hochschulen iiberwiegend mehr als 500 Beschiftigte titig, so dass sich auch die Ausstattung der
Gleichstellungsbeauftragten und ihre Téatigkeitsbereiche von denen anderer Gleichstellungsbe-
auftragten unterscheiden. Hier spiegelt sich der landesweit erkennbare Trend wider, dass Rechte
mit zunehmender Beschéftigtenzahl vermehrt in Anspruch genommen werden, dass sich die per-
sonelle und séchliche Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten mit zunehmender Beschéftig-
tenzahl verbessert und auch die Mitarbeit in Gremien der Dienststelle zunimmt.

Von den 32 Hochschulen, die in die Auswertung eingingen, hatten alle mindestens eine Gleich-
stellungsbeauftragte und 81,3 % (26) auch mindestens eine stellvertretende Gleichstellungsbe-
auftragte bestellt. Von der Moglichkeit, mehr als eine Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen,
wurde selten Gebrauch gemacht. Insgesamt nutzten nur vier Hochschulen (12,5 %) diese Mog-
lichkeit. Eine Hochschule hatte zwei Gleichstellungsbeauftragte und drei Hochschulen hatten
sogar drei Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Insgesamt waren am 31.12.2003 somit 39 Gleich-
stellungsbeauftragte an Hochschulen titig. Von der Moglichkeit, mehr als eine Stellvertreterin zu
bestellen, wurde hiufiger Gebrauch gemacht. 14 Hochschulen (43,8 %; landesweit 10,1 %) hat-
ten zwei und mehr Stellvertreterinnen bestellt. Am 31.12.2003 gab es insgesamt 51 stellvertre-
tende Gleichstellungsbeauftragte.

Die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten — als organisatorischer Akt — erfolgt durch die
Dienststelle. Fiir die Hochschulen gilt die Besonderheit, dass die Gleichstellungsbeauftragte vor
ihrer Bestellung gewihlt wird. Somit ist eine Ausschreibung entbehrlich (VV Nr. 1.2 zu § 15
Abs. 1 LGG). Einzelheiten der Wahl, der Bestellung und der Amtszeit der Gleichstellungsbeauf-
tragten und ihrer Stellvertretung an Hochschulen regelt die jeweilige Grundordnung.

Von den insgesamt 39 bestellten Gleichstellungsbeauftragten waren 14 Beamtinnen und 25 An-
gestellte. Die Beamtinnen befanden sich in den Besoldungsgruppen A 12 — A 15 sowie C 1 - C
3, wobei die Besoldungsgruppe C 3 (Professorinnen) mit 42,9 % (6) am hiufigsten vertreten war.
Mit einer Ausnahme, die nach A 12 besoldet wurde, befanden sich alle (92,9 %) Gleichstel-
lungsbeauftragten im hoheren Dienst. Die Angestellten waren in den Vergiitungsgruppen BAT X
— BAT I eingruppiert, wobei die {iberwiegende Mehrheit (56 %; 14) in den Vergiitungsgruppen
BAT II b — I eingruppiert war. 28 % (7) befanden sich in den Vergiitungsgruppen BAT IV b —
BAT III. Nur 12 % (3) befanden sich in den Vergiitungsgruppen BAT V ¢ — V a. Lediglich eine
Gleichstellungsbeauftragte (4 %) befand sich im Bereich der Vergiitungsgruppen BAT X — VI b.

Das Besoldungs- bzw. Vergiitungsniveau der Stellvertreterinnen lag niedriger als das der Gleich-
stellungsbeauftragten. Von den 51 stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten waren 17 Beam-
tinnen und 34 Angestellte. Die Beamtinnen befanden sich in den Besoldungsgruppen A 11 — A
14 sowie C 2 und C 3. Auch hier war die Besoldungsgruppe C 3 mit 41,2 % (7) am haufigsten
vertreten. Bei den Angestellten waren nur noch 35,3 % (12) in die Vergiitungsgruppe BAT Il b —
[ und 14,7 % in BAT IV b — III eingruppiert. In den Vergiitungsgruppen V ¢ — V a betrug der
Anteil hingegen 23,5 %, in den Vergiitungsgruppen BAT X — BAT VI b sogar 26,5 %.

Insgesamt ist festzustellen, dass die Besoldung/Vergiitung der Gleichstellungsbeauftragten im
Wesentlichen den Anforderungen an ihre Tatigkeit entsprach.
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Die tiberwiegende Mehrheit der Gleichstellungsbeauftragten (59 %; 23) war mit 30 und mehr
Wochenstunden beschiftigt. 28,2 % (11) arbeiteten zwischen 10 bis unter 20 Stunden und 12,8
% (5) waren zwischen 20 bis unter 30 Stunden beschéftigt.

Die organisatorische Ansiedlung der Gleichstellungsbeauftragten (Stabstelle, Personalverwal-
tung, Fachbereich) war unterschiedlich ausgestaltet. In 59,4 % der Fille war die Gleichstellungs-
beauftragte eine Stabsstelle, in 6,3 % der Félle war sie der Personalverwaltung und in 34,4 % der
Fille einem Fachbereich zugeordnet.

9.6.2 Arbeitssituation

64,1 % (25) der 39 Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen wurden von ihren sonstigen
dienstlichen Aufgaben entlastet. Damit lag ihr Anteil deutlich tiber dem Landesdurchschnitt von
40,6 %. Insgesamt erhielten

17,9 % (7) eine wochentliche Entlastung von unter 10 Stunden,

15,4 % (6) eine wochentliche Entlastung von 10 bis unter 20 Stunden,
2,6 % (1) eine wochentliche Entlastung von 20 bis unter 30 Stunden,

28,2 % (11) eine wochentliche Entlastung von 30 und mehr Stunden.

Nach Beschiftigtengrof3enklassen betrachtet ist festzustellen, dass an Hochschulen mit 20 bis
200 Beschiftigten 75 % (6 von 8) der Gleichstellungsbeauftragten keine Entlastung erhielten und
an Hochschulen mit mehr als 500 Beschiftigten 36,4 % (8 von 22).

Von den 51 Stellvertreterinnen nahmen 24 (47,1 %) eine reine Abwesenheitsvertretung wahr.
Landesweit waren es 83,3 % der Stellvertreterinnen, die nur bei Abwesenheit der Gleichstel-
lungsbeauftragten tatig wurden.

Insgesamt waren am Ende des Berichtszeitraums in 19 Hochschulen auch Mitarbeiterinnen oder
Mitarbeiter fiir die Tatigkeit bei den Gleichstellungsbeauftragten ganz oder teilweise von ande-
ren Aufgaben entlastet. An 13 Hochschulen war der Gleichstellungsbeauftragten eine Mitarbeite-
rin oder ein Mitarbeiter zugewiesen und an je drei Hochschulen waren es zwei bzw. drei und
mehr. Die durchschnittliche wochentliche Entlastung betrug 23,3 Stunden. Auch hier zeigte sich,
dass sowohl die Zahl der Hochschulen, die ihre Gleichstellungsbeauftragte personell unterstiitz-
ten als auch der Umfang der Entlastung der Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter von anderen
dienstlichen Aufgaben mit zunehmender Beschéftigtenzahl stieg. Landesweit betrug die durch-
schnittliche Entlastung der Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter nur 14,6 Stunden und lag damit fast
9 Stunden niedriger als im Hochschulbereich.

An Fortbildungen im Hinblick auf ihre Gleichstellungstatigkeit nahmen im Berichtszeitraum
46,2 % (18) der Gleichstellungsbeauftragten teil.

Im Gegensatz zur {ibrigen Landesverwaltung, in der nur 5,7 % der Gleichstellungsbeauftragten
tiber eigene finanzielle Mittel verfligten, waren die Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
zu 93,8 % mit eigenen finanziellen Mitteln ausgestattet.

Nach Auskunft der Gleichstellungsbeauftragten wurden in 78,1 % der Hochschulen (25) Stel-

lungnahmen gem. § 18 Abs. 2 LGG im Vorfeld von Entscheidungen abgegeben. Dieser Anteil
lag deutlich liber dem Landesdurchschnitt von 58,9 %.
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Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an den unterschiedlichen Maflnahmen stellte

sich wie folgt dar:

Beteiligung der Gleichstellungsbeauf-

tragten erfolgte in %

MaBnahmen im gleichzei- | nach Ent-
Abstim- tig mit scheidung .
mungspro- | Personal- | zur Infor- nicht
zess rat mation

Personelle Mafinahmen
Beurteilungsbesprechungen 84,6 3.8 3.8 7,7
Stellenausschreibungen 34,4 59.4 6,3 0,0
Vorstellungsgespriche 31,3 65,6 3,1 0,0
Einstellungen 40,6 53,1 6,3 0,0
Befristete Arbeitsverhéltnisse 31,3 56,3 6,3 0,0
Zuweisung eines Arbeitsplatzes 26,9 46,2 0,0 26,9
Beforderung/Hohergruppierung 34,4 46,9 0,0 18,8
Fortbildungen 31,3 15,6 3,1 50,0
Umsetzungen 33,3 36,7 33 26,7
Versetzungen 32,0 40,0 4.0 24.0
Abordnungen 25,0 37,5 4.2 333
Entlassungen/Kiindigungen/Aufhebungsvertrage | 25,8 45,2 6,5 22,6
Vorzeitige Versetzung in den Ruhestand 32,0 36,0 8,0 24,0
Nebentétigkeiten 12,9 3,2 0,0 83,9
Teilzeitbeschiftigungen 25,0 40,6 3,1 31,3
Altersteilzeit 22,6 35,5 6,5 35,5
Sabbatjahr 18,2 27,3 0,0 54,5
Beurlaubungen 26,7 36,7 6,7 30,0
Ausbildung 34,6 46,2 0,0 19,2
MalBnahmen gegen sexuelle Beldstigung/ 91,3 0,0 0,0 8,7
Mobbing
Erstellung von Grundsatzpapieren zur Personal-
planung/-entwicklung/Verwaltungsmoder-
nisierung, Fortbildung, z.B. Grundsétze zur Zu- 64,0 24,0 0,0 12,0
sammenarbeit, Beurteilungsrichtlinien
Erstellung von Personalentwicklungskonzepten 70,6 5,9 5,9 17,6
Entwiirfe rechtlicher Regelungen, allgemeine 69,2 15,4 3,8 11,5
Grundsatzpapiere etc.
Soziale Maflnahmen
Wohnungen der Dienststelle 25,0 0,0 8,3 66,7
Sozialeinrichtungen 62,5 12,5 0,0 25,0
Sozialpldne 50,0 0,0 0,0 50,0
Organisatorische MaBlnahmen
Arbeitszeit 43,8 37,5 3,1 15,6
Heimarbeit 53,8 15,4 0,0 30,8
Umorganisation 60,0 24,0 4,0 12,0
Organisationsuntersuchungen 57,1 14,3 0,0 28,6
Vorschlagswesen 45,5 0,0 9,1 45.5
Rationalisierungsangelegenheiten 44 4 33,3 0,0 22,2
Privatisierungen 16,7 16,7 16,7 50,0
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Wie beim landesweiten Vergleich erfolgte in einer nicht unerheblichen Zahl der Félle die Betei-
ligung der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen gleichzeitig mit der Beteiligung des Per-
sonalrates. Diese Praxis widerspricht der Regelung in der VV Nr. 2.1 zu § 18 Abs. 2 LGG. Darin
wird deutlich herausgestellt, dass die Gleichstellungsbeauftragte bei allen MaB3nahmen bereits im
Planungsstadium zu beteiligen ist. VV Nr. 2.3 zu § 18 Abs. 2 LGG klirt ausdriicklich, dass das
Recht auf Abgabe einer Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten vor das personalvertre-
tungsrechtliche Beteiligungsverfahren tritt (Ausnahme: fristlose Entlassungen und auf3erordentli-
che Kiindigungen), da die Abstimmung zwischen Gleichstellungsbeauftragter und Dienststellen-
leitung Element der Willensbildung der Dienststelle ist.

Nach VV Nr. 1.5 zu § 17 Abs. 1 LGG konnen tiber Form und Umfang der Beteiligung zwischen
Dienststelle und Gleichstellungsbeauftragter Absprachen getroffen werden. Von dieser Moglich-
keit wurde hédufig Gebrauch gemacht. In 27 Hochschulen (84,4 %) gab es Absprachen zum Um-
fang der Beteiligung und in 26 Hochschulen (81,3 %) gab es Absprachen zum Zeitpunkt der Be-
teiligung.

9.6.3 Rechte

Vom Personalakteneinsichtsrecht wurde im Berichtszeitraum in 68,8 % der Hochschulen (22)
von den Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen Gebrauch gemacht. Auch dieser Anteil lag
deutlich iiber dem Landesdurchschnitt von 39,4 %. Hier machte sich einmal mehr bemerkbar,
dass der iiberwiegende Teil der Hochschulen mehr als 500 Beschéftigte hatte und daher mehr
Personalentscheidungen getroffen wurden. Mit der Zahl der Beschiftigten stieg auch der Anteil
der Gleichstellungsbeauftragten, die in Personalakten Einsicht nahmen.

Im Berichtszeitraum nutzten 90,6 % (29) der Gleichstellungsbeauftragten je Hochschule ihr un-
mittelbares Vortragsrecht, und zwar:

bei personellen Maf3nahmen 100,0 % (29)
bei sozialen MaBBnahmen 65,5 % (19)
bei organisatorischen MaBBnahmen 79,3 % (23).

Damit machten sie iiberdurchschnittlich oft davon Gebrauch (Landesdurchschnitt 64,1 %).

Im Berichtszeitraum iibten 65,6 % (21) der Gleichstellungsbeauftragten je Hochschule ihr Wi-
derspruchsrecht aus. Der Widerspruch bezog sich bei

21 Gleichstellungsbeauftragten (= 100 %) auf personelle Maflnahmen,
4 Gleichstellungsbeauftragten (= 19 %) auf organisatorische Maflnahmen und bei
3 Gleichstellungsbeauftragten (= 14,3 %) auf soziale MaBBnahmen.

Von den 21 Gleichstellungsbeauftragten, die von ihrem Widerspruchsrecht Gebrauch machten,
hatten 14,3 % (3) immer, 57,1 % (12) iiberwiegend, 19 % (4) selten und 9,5 % (2) der Gleichstel-
lungsbeauftragten nie Erfolg. Somit hatten liber 71 % mit thren Widerspriichen immer oder ii-
berwiegend Erfolg. Dies zeigt, dass das Widerspruchsrecht ein wirksames Instrument fiir die
Gleichstellungsbeauftragte zur Kontrolle und Forderung gleichstellungsrelevanter Ziele ist.

Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer Hochschule nicht abgeholfen,
kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienststelle nach rechtzeiti-
ger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stellungnahme der Gleichstellungskommission,
ansonsten des Senates einholen. Der Vollzug der MaBBnahme ist bis zum Vorliegen der Stellung-
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nahme grundsitzlich auszusetzen. Von der Moglichkeit, eine Stellungnahme der Gleichstel-
lungskommission bzw. des Senates einzuholen, machten fliinf Gleichstellungsbeauftragte
Gebrauch. Damit entfielen 42,9 % (15) der landesweit angeforderten Stellungnahmen auf den
Hochschulbereich.

Im Berichtszeitraum nahmen alle Gleichstellungsbeauftragten an Besprechungen der Dienststelle
teil (landesweit 70,4 %). Als wichtigste Besprechungsarten wurden genannt:

e anlassbezogene Dienstbesprechungen bei der Personalstelle oder der Dienststellenleitung
(80,7 %)

e regelméfige Dienstbesprechungen bei der Personalstelle, allein oder mit anderen Fiih-
rungskriften/Beschéftigten (48,4 %)

e regelméBige Dienstbesprechungen bei der Dienststellenleitung, allein oder mit anderen
Fithrungskréften/Beschiftigten (38,7 %)

e Beurteilungsbesprechungen (32,3 %)

e Besprechungen mit dem Personalrat (3,2 %)

e sonstige Besprechungen (12,9 %).

Der iiberwiegende Teil (80,6 %) der Gleichstellungsbeauftragten erhielt regelmiBig Einladungen
zu den o.g. Besprechungen, 19,4 % erhielten teilweise Einladungen. Es gab keine Gleichstel-
lungsbeauftragte, die nie eingeladen wurde. Damit wurden die Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen tiberdurchschnittlich zu Besprechungen eingeladen (landesweit erhielten 54,6 %
regelméBig Einladungen, 21,2 % teilweise und 24,2 % keine Einladungen).

Fiir den Fall, dass die Gleichstellungsbeauftragten nicht an den Besprechungen teilnahmen, er-
hielten 58,1 % (landesweit 31,7 %) der Gleichstellungsbeauftragten regelméBig und 38,7 % (lan-
desweit 27,5 %) der Gleichstellungsbeauftragten wenigstens teilweise ein Protokoll. Lediglich
3,2 % (landesweit 40,9 %) der Gleichstellungsbeauftragten erhielten kein Protokoll.

35,5 % der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen nahmen regelmifBig an den Bespre-
chungen der Dienststellenleitung mit dem Personalrat teil. Damit lagen sie unter dem Landes-
durchschnitt von 49,6 %.

9.6.4 Mitarbeit in Gremien

In die Arbeit von Gremien (auller Auswahlgremien) der Hochschulen waren die Gleichstellungs-
beauftragten sehr gut eingebunden. 87,5 % arbeiteten in ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauf-
tragte in Gremien mit (landesweit waren es lediglich 23,1 % der Gleichstellungsbeauftragten).
Durchschnittlich bezog sich die Mitarbeit auf 5,7 Gremien pro Gleichstellungsbeauftragter (im
Landesdurchschnitt 2,9 Gremien). Bestitigt wird auch der landesweit erkennbare Trend, dass mit
zunehmender Beschiftigtenzahl sowohl der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die in einem
Gremium mitwirken, als auch die Anzahl der Gremien pro Gleichstellungsbeauftragte stieg. So
arbeiteten die 17 Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen mit mehr als 500 Beschéftigten in
durchschnittlich 7,4 Gremien mit.

9.6.5 Durchfiihrung von Sprechstunden und Frauenversammlungen

Nach § 18 Abs. 5 LGG kann die Gleichstellungsbeauftragte Sprechstunden fiir die Beschéftigten
durchfithren und einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschiftigten einberufen.
Sprechstunden hielten im Berichtszeitraum 87,1 % der Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
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schulen ab (landesweit 31,2 %). Frauenversammlungen wurden von 48,4 % der Gleichstellungs-
beauftragten durchgefiihrt (landesweit 27,9 %). Dies entspricht ebenfalls dem landesweit festzu-
stellenden Trend, dass mit steigender Beschiftigtenzahl auch der Anteil der Gleichstellungsbe-
auftragten, die Sprechstunden oder Frauenversammlungen durchfiihren, stieg.

9.6.6 Vernetzung

Von den Moglichkeiten des LGG zur Vernetzung machten mit einer Ausnahme alle Gleichstel-
lungsbeauftragten Gebrauch. Der Kontakt erfolgte zu

e 83,3 % durch regelméBige Telefonate,
e 76,7 % durch regelmiBige Treffen und zu
e 53,3% durch Dienstbesprechungen auf Einladung einer {ibergeordneten Dienststelle.

Auffallend ist, dass der Kontakt durch regelmiBige Telefonate und regelméBige Treffen weit
iiber dem Landesdurchschnitt von 48,1 % lag. Kontakte auf Einladung einer iibergeordneten
Dienststelle spielten dagegen im Vergleich zum Landesdurchschnitt von 90 % eine eher unterge-
ordnete Rolle. Trotz der recht guten Kontakte zu anderen Gleichstellungsbeauftragten sahen rund
drei Viertel (74,2 %) der Gleichstellungsbeauftragten die Notwendigkeit einer noch umfassende-
ren Vernetzung.

9.7 Handlungsbedarf und Folgerungen

Der Anteil der Frauen im wissenschaftlichen Bereich der Hochschulen hat sich im Berichtszeit-
raum langsam, aber bestdndig gesteigert. Bei den Professuren ist er auf 12,7 % angestiegen. Wie
auch in den anderen Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung sind weitere Anstren-
gungen notig, um Frauen eine groBere Teilhabe im wissenschaftlichen Bereich zu ermdglichen.

Insbesondere miissen die Hochschulen, die in ihre interne Mittelvergabe noch nicht die Fort-
schritte bei der Gleichstellung von Frau und Mann integriert haben, den gesetzlichen Auftrag aus
§ 5 LGG umsetzen.

Hinsichtlich einer geschlechtsparititischen Besetzung von Gremien werden die Hochschulen
kiinftig verstirkte Anstrengungen unternehmen (siehe auch IIL.6.).

Wenngleich die Situation der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen giinstiger ist als in

den iibrigen Teilen der Landesverwaltung, besteht auch dort noch Handlungsbedarf, was deren
Beteiligung anbelangt (siehe auch I11.8.).
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IV. Anhang

1. Gesetzestexte

1.1 Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen und zur Anderung anderer Gesetze

Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern
fiir das Land Nordrhein-Westfalen und zur Anderung anderer Gesetze
vom 9. November 1999

(Verkiindung: 19.11.1999; In-Kraft-Treten: 20.11.1999; Fundstelle: GV. NRW. S. 590)
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145



Artikel 11
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Artikel 12
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Artikel 13
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Artikel 1
Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Méinnern fiir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG)

Inhaltsiibersicht

Abschnitt I
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Abschnitt 111
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§ 19 Widerspruchsrecht

§ 20 Anrufungsrecht der Beschiftigten

§ 21 Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbénde

147



Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22 Berichtspflicht

§ 23 Verwaltungsvorschriften

§ 24 Rechte des Personalrates
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Abschnitt T
Allgemeine Bestimmungen

§1

Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen
und Minnern. Nach Mafigabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern 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 Minner diirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine Dis-
kriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder
Maflnahme tatsdchlich auf ein Geschlecht wesentlich hdufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft
auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. MaBBnahmen zur
Forderung von Frauen mit dem Ziel, tatsdchlich bestehende Ungleichheiten zu beseitigen, blei-
ben unberiihrt.

(3) Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die Um-
setzung dieses Gesetzes sind besondere Aufgaben der Dienstkriafte mit Leitungsfunktionen.

§2
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fiir die Verwaltungen des Landes, der
Gemeinden und Gemeindeverbande und der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentlichen Rechts, fiir die Eigenbetriebe und
Krankenhduser des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbiande sowie fiir die Gerichte und
Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landesbeauftragte und den Landesbeauftragten fiir
den Datenschutz, die Verwaltung des Landtages und fiir den Westdeutschen Rundfunk Koln.
Dieses Gesetz gilt nicht flir die Provinzial-Versicherungsanstalten der Rheinprovinz und den
Verband offentlicher Versicherer.

(2) Auf die Sparkassen, die Westdeutsche Landesbank Girozentrale, die Westfélischen Provinzi-
al-Versicherungsanstalten und die Lippische Landes-Brandversicherungsanstalt finden die §§ 1
bis4,§ 5a Abs. 1,§ 6 Abs. 1, § 7, die §§ 12 bis 14, § 15 Abs. 1 und 3 sowie § 17 Anwendung.
Die in Satz 1 genannten Stellen haben im Ubrigen durch eigene ihren Aufgaben Rechnung tra-
gende Regelungen zu gewihrleisten, dass das Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann in
gleicher oder besserer Weise verwirklicht wird. Auf den Westdeutschen Rundfunk K&ln findet
Satz 1 Anwendung.

(3) Bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsformen des Privatrechts durch das Land,
eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband soll die Anwendung dieses Gesetzes im Gesell-
schaftsvertrag vereinbart werden. Gehort dem Land, einer Gemeinde oder einem Gemeindever-
band 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.
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§3

Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behdrden und Einrichtungen des Landes und
die in § 2 genannten Stellen. Dienststellen fiir die im Landesdienst beschéftigten Lehrkréfte sind
die Bezirksregierungen und die Schuldamter.

(2) Beschiéftigte im Sinne des Gesetzes sind Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter,
Angestellte, Arbeiterinnen und Arbeiter sowie Auszubildende. Kommunale Wahlbeamtinnen
und Wahlbeamte sowie Beamtinnen und Beamte, die nach § 38 des Landesbeamtengesetzes in
der Fassung der Bekanntmachung vom 1. Mai 1981 (GV. NRW. S. 234), zuletzt gedndert durch
Gesetz vom 20. April 1999 ( GV. NRW. S. 148) jederzeit in den einstweiligen Ruhestand ver-
setzt werden konnen, sind keine Beschiftigten im Sinne dieses Gesetzes.

(3) Stellen im Sinne dieses Gesetzes sind Planstellen und andere Stellen im Sinne von § 17 der
Landeshaushaltsordnung (LHO) in der Fassung der Bekanntmachung vom 26. April 1999
(GV.NRW. S. 158).

§ 4
Sprache

Gesetze und andere Rechtsvorschriften sollen sprachlich der Gleichstellung von Frauen und
Mainnern Rechnung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbehand-
lung von Frauen und Minnern zu achten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbe-
zeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden konnen, sind die weibliche und
die ménnliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt 11
MafBinahmen zur Frauenforderung

§5

Leistungsorientierte Mittelvergabe

Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hochschulen und deren medizinische Einrichtun-
gen sind auch Fortschritte bei der Erfiillung des Gleichstellungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2
Grundgesetz und der Umsetzung dieses Gesetzes zu beriicksichtigen. Fortschritte sind insbeson-
dere zu messen am Umfang der Teilhabe von Frauen an innovativen Entwicklungen und Projek-
ten, am Anteil von Frauen bei den wissenschaftlich Beschiftigten und Professuren und am Ab-
bau der Unterreprisentanz von Studentinnen vor allem in natur-, ingenieurwissenschaftlichen
und medizinischen Studiengingen.

§5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenforderplinen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandigkeit fiir
Personalangelegenheiten jeweils fiir den Zeitraum von drei Jahren einen Frauenforderplan; in
anderen Dienststellen kann ein Frauenforderplan aufgestellt werden. In der Hochschule besteht
der Frauenforderplan aus einem Rahmenplan fiir die gesamte Hochschule und aus den Frauen-
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forderpldanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen
und der zentralen Betriebseinheiten, soweit mindestens 20 Beschiftigte vorhanden sind. Die
Frauenforderpline der Fachbereiche konnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen
konnen in einem Frauenforderplan zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine
erhebliche Unterrepriisentanz von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uber-
reprasentanz von Frauen in anderen Dienststellen ausgleichen. Der Frauenforderplan ist fortzu-
schreiben.

(2) In der Landesverwaltung sind Frauenforderpldne der Dienststelle vorzulegen, die die unmit-
telbare allgemeine Dienstaufsicht iiber die Dienststellen austiibt, fiir die der Frauenforderplan
aufgestellt ist. Uber die Frauenforderpline der Hochschulen beschlieBt der Senat. Widerspricht
die Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Dienststelle oder einer Hochschule dem
Frauenforderplan, ist der Frauenforderplan der Dienststelle nach Satz 1 zur Zustimmung vorzu-
legen.

(3) Der Frauenforderplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagsprasidium aufge-
stellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbianden sind die Frauenforderpldne durch die Vertretung
der kommunalen Korperschaft zu beschlieen.

(5) Frauenforderpldane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen Perso-
nen des Offentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsméfig zustindigen o-
bersten Organen aufgestellt.

(6) Nach Ablauf des Frauenforderplans hat die Dienststelle, die den Frauenforderplan aufstellt,
einen Bericht iiber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaBBnahmen zu erarbeiten
und der nach den Absidtzen 2 bis 5 zustindigen Stelle gemeinsam mit der Fortschreibung des
Frauenforderplanes vorzulegen. Sind wihrend der Geltungsdauer des Frauenforderplans ergin-
zende Maflnahmen im Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen worden, sind die Griinde im Bericht darzu-
legen.

(7) Der Bericht zum Frauenforderplan in Hochschulen und deren medizinische Einrichtungen
nimmt auch Stellung zu den durch die leistungsorientierte Mittelvergabe (§ 5) erreichten Fort-
schritten bei der Erfiillung des Gleichstellungsauftrages und der Umsetzung dieses Gesetzes.

(8) Die Frauenforderplédne, die Berichte liber die Personalentwicklung und die nach Maligabe des
Frauenforderplans durchgefiihrten Mafinahmen sind in den Dienststellen, deren Personal sie
betreffen, und in den Schulen bekannt zu machen.

§6
Inhalt des Frauenforderplanes

(1) Gegenstand des Frauenforderplanes sind Maflnahmen zur Forderung der Gleichstellung, der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen.

(2) Grundlagen des Frauenforderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschif-

tigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen Beférderungen
und Hohergruppierungen.
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(3) Der Frauenforderplan enthilt fiir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf den
Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen, um den Frauen-
anteil in den Bereichen, in denen sie unterreprisentiert sind, auf 50 vom Hundert zu erhéhen.

(4) Im Frauenforderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und fortbil-
denden MafBnahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht werden sollen. Ist absehbar, dass
auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder entfallen, soll der
Frauenforderplan Maflnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Frauenanteils zu
verhindern. Der Frauenforderplan enthilt auch Maflnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf, zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung und
zur Aufwertung von Tétigkeiten an tiberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplitzen.

(5) Wird wihrend der Geltungsdauer des Frauenforderplans erkennbar, dass dessen Ziele nicht
erreicht werden, sind ergénzende Maflnahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenforderplans im Hinblick auf Einstellungen, Beforderungen
und Hohergruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraumes nicht erfiillt wor-
den sind, ist bis zur Erfiillung der Zielvorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Hoher-
gruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem Frauen unterreprisentiert sind, eine beson-
dere Begriindung durch die Dienststelle notwendig.

§7
Vergabe von Ausbildungspliitzen, Einstellungen, Beforderungen und Ubertragung hoher-
wertiger Titigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines
Beamten- oder Richterverhéltnisses nach MaB3gabe von § 8 Abs. 4, § 199 Abs. 2 des Landesbe-
amtengesetzes bevorzugt zu bertlicksichtigen. Fiir Beforderungen gilt § 25 Abs. 6 des Landesbe-
amtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begriindung eines
Arbeitsverhiltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustidndigkeitsbereich der fiir die
Personalauswahl zustéindigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer weniger Frauen als Ménner sind, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Griinde iiberwiegen. Satz 1 gilt auch fiir die Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten,
soweit in der damit verbundenen Vergiitungs- oder Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger Frauen als Méanner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der Vergiitungs-
gruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Tatigkeiten, die im Bereich der Beam-
tinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren Gruppenzugehorigkeit sich im
Vergleich von Vergiitungs- und Besoldungsgruppen unter Beriicksichtigung des § 11 BAT
bestimmen ldsst. Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe 2a sowie ab Lohngruppe 3 der
Lohngruppenverzeichnisse zum Manteltarifvertrag fiir Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes
und der Lander (MTArb) und zum Bundesmanteltarifvertrag fiir Arbeiter gemeindlicher Verwal-
tungen und Betriebe (BMT-G II) bilden jeweils eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer. Zu den Angestellten, Arbeiterinnen und Arbeitern gehdren auch die Auszubildenden. In
Bereichen, in denen die genannten Tarifvertrige nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in artverwand-
ten und in aufeinander aufbauenden Tétigkeitsbereichen, deren Tétigkeiten iiblicherweise eine
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gleiche Vorbildung oder eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung vorausset-
zen.

(4) Fiir Professorinnen und Professoren, wissenschaftliche und kiinstlerische Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter im Angestelltenverhéltnis sowie fiir wissenschaftliche, kiinstlerische und studen-
tische Hilfskrifte gilt als zustidndige Dienststelle der Fachbereich. Soweit Professorinnen und
Professoren im Angestelltenverhiltnis beschéftigt werden sollen, werden Professorinnen und
Professoren im Beamtenverhiltnis in die Berechnung nach Absatz 1 einbezogen. Die Professo-
rinnen und Professoren, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter derselben Vergiitungsgruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskriafte und
die studentischen Hilfskréfte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer.

(5) Die Absitze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend fiir Umsetzungen, soweit damit die
Ubertragung eines hoherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und fiir die Zulassung zum
Aufstieg.

§8

Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach Mallgabe des § 7 unterreprisentiert sind, sind zu beset-
zende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben. Soweit
Stellen auf Grund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen und Absol-
venten einschldgiger Ausbildungsgénge besetzt werden miissen, die nicht in allen Dienststellen
beschiftigt sind, sind diese in den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers
auszuschreiben. Dariiber hinaus kann im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten von
dienststelleniibergreifender Ausschreibung abgesehen werden. Bei befristeten Beschiftigungs-
verhéltnissen des wissenschaftlichen Personals an Hochschulen kann entsprechend den Sitzen 1
und 2 verfahren werden.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder 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 offentlich einmal wiederholt werden. Im Einvernehmen mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten kann von einer 6ffentlichen Ausschreibung abgesehen werden.

(3) Ausbildungsplitze sind offentlich auszuschreiben. Betrdgt der Frauenanteil in einem Ausbil-
dungsgang weniger als 20 vom Hundert, ist zusétzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu werben, den
Frauenanteil zu erh6hen. Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die ménnliche 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 bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt bertick-
sichtigt werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde {iberwiegen.

(5) Die Ausschreibung hat sich ausschlieBlich an den Anforderungen des zu besetzenden Ar-
beitsplatzes oder des zu iibertragenden Amtes zu orientieren.
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(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen einschlieBlich
der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch in Teilzeit auszu-
schreiben.

(7) Weitergehende Vorschriften iiber eine Ausschreibung bleiben unbertihrt.

(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absétze 1 und 2 kann abgesehen werden bei
1. Stellen der Beamtinnen und Beamten im Sinne des § 38 des Landesbeamtengesetzes;
2. Stellen, die Anwiarterinnen und Anwiértern oder Auszubildenden vorbehalten sein sollen;
3. Stellen, deren Besetzung nicht mit der Ubertragung eines hdherbewerteten Dienstpostens
verbunden sind;
4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

§9
Vorstellungsgespriach

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sind mindestens ebenso viele Frauen
wie Minner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespriach einzuladen, wenn sie die gefor-
derte Qualifikation fiir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu iibertragenden Amtes erfiil-
len.

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

(3) Fragen nach einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie der Betreuung von
Kindern neben der Berufstétigkeit sind unzuldssig.

§10
Auswahlkriterien

(1) Fiir die Beurteilung von Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung sind ausschlief8lich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes mafligeblich.
Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von
Kindern und Pflegebediirftigen einbezogen werden, soweit diese fiir die zu libertragende Aufga-
be von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschiftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit und Verzo-
gerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder pflegebe-
diirftiger Angehdriger diirfen nicht nachteilig beriicksichtigt werden. Die dienstrechtlichen Vor-
schriften bleiben unberiihrt. Familienstand, Einkommensverhiltnisse des Partners oder der Part-
nerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen diirfen nicht berticksichtigt werden.

§11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Plétzen fiir Fortbildungsmalnahmen, insbesondere fiir Weiterqualifika-
tionen, sind - soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfiillt sind - weibliche Beschéftigte
mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der FortbildungsmaBBnahme zu-
zulassen.
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(2) Fiir weibliche Beschéftigte werden auch besondere FortbildungsmafBnahmen angeboten, die
auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterrepriasentiert sind.

(3) Die FortbildungsmafBnahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die Kinder
betreuen oder pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teilzeitbeschiftigten die Teilnahme
moglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen notwendige Kosten fiir
die Betreuung von Kindern unter zwdlf Jahren, so sind diese vom Dienstherrn oder Arbeitgeber
Zu erstatten.

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

(5) Frauen sind verstirkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir FortbildungsmalBnahmen einzu-
setzen.

§12
Gremien

(1) Kommissionen, Beirédte, Verwaltungs- und Aufsichtsrite sowie sonstige Gremien sollen ge-
schlechtsparitdtisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fiir Wahl-
gremien und -organe soll auf die paritdtische Reprasentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen die entsen-
denden Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen. Besteht das Benennungsrecht nur fiir
eine Person, sollen Frauen und Ménner alternierend beriicksichtigt werden. Bei ungerader Perso-
nenzahl gilt Satz 2 entsprechend fiir die letzte Position. Die Sétze 1 bis 3 gelten fiir die Begriin-
dung der Mitgliedschaft in einem Gremium durch Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend.
Weiter gehende Vorschriften bleiben unberiihrt.

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

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbesetzung ist in den Frauenforderbericht auf-
zunehmen.

Abschnitt ITI
Mafinahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

§13
Arbeitszeit und Teilzeit

(1) Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen der Arbeitszeit
sind Beschéftigten, die mindestens ein Kind unter 18 Jahren oder einen pflegebediirftigen sonsti-
gen Angehorigen tatséchlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu ermdglichen, die eine Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entge-
genstehen.
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(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschéftigten iiber die Moglichkeiten von Teilzeitbeschéftigung
informieren. Sie sollen den Beschéftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplitze anbie-
ten; dies gilt auch fiir Arbeitspldtze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschiftigten auf Ermadfigung der regelméfBigen Arbeitszeit bis auf die Hélfte
zur tatsdchlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines
pflegebediirftigen sonstigen Angehorigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Be-
lange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschiftigung ist bis zur Dauer von fiinf Jahren mit der
Moglichkeit der Verldngerung zu befristen.

(4) Die ErméBigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrichtigen; eine
unterschiedliche Behandlung von Beschéftigten mit erméBigter Arbeitszeit gegeniiber Beschéf-
tigten mit regelmafBiger Arbeitszeit ist nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde sie recht-
fertigen. Teilzeitbeschiftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswir-
ken.

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

(6) Bei Teilzeitbeschéftigung aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 3 ist unter Aus-
schopfen aller haushaltsrechtlichen Mdoglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen.

(7) Wenn den Beschiftigten die Teilzeitbeschiftigung im bisherigen Umfang nicht mehr zuge-
mutet werden kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung des Um-
fangs der Teilzeitbeschiftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschiftigung vorrangig zugelas-
sen werden.

§ 14
Beurlaubung

(1) Antrdgen von Beschéftigten auf Beurlaubung zur tatsdchlichen Betreuung oder Pflege min-
destens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebediirftigen sonstigen Angehorigen ist zu
entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Beurlaubung ist
bis zur Dauer von drei Jahren mit der Moglichkeit der Verldngerung zu befristen.

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

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.
(4) Bei Beurlaubungen aus familidren Griinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei Inan-
spruchnahme von Erziehungsurlaub ist unter Ausschopfen aller haushaltsrechtlichen Moglich-

keiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

(5) Beurlaubten Beschiftigten im Sinne des Absatzes 4 sind insbesondere Urlaubs- und Krank-
heitsvertretungen vorrangig anzubieten.
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(6) Mit den Beschiftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des Erziehungsur-
laubes Beratungsgespriche zu flihren, in denen sie iiber die Moglichkeiten ihrer Beschiftigung
nach der Beurlaubung informiert werden.

(7) Beschiftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen iiber
das Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes sind ihnen
FortbildungsmaBBnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in den Beruf zu
erleichtern.

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

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§ 15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstel-
lungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschiftigten bestellt eine Gleichstellungsbeauftragte
und eine Stellvertreterin. 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 wabhr.

(2) An Schulen und Studienseminaren, an denen die weiblichen Mitglieder der Lehrerkonferenz
oder der Seminarkonferenz dies beschlieBen, wird eine Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungs-
fragen bestellt.

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

§ 16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehodrige der Verwaltung der
Dienststelle wahr. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei. Ein Interessenwiderstreit mit
ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben soll vermieden werden.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist mit den zur Erflillung ihrer Aufgaben notwendigen sdchli-
chen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiitzen. Sie ist im erforderlichen Um-
fang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfiigbaren Stellen zu entlasten.
Die Entlastung soll in der Regel betragen
a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschéftigten mindestens die Hélfte der regelmiBigen
Arbeitszeit,
b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschéftigten mindestens die volle regelmdBige Arbeits-
zeit.
In Féllen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Beschéftigten der nachgeordneten Dienststellen
oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der Entlastungsregelung der
zustidndigen Gleichstellungsbeauftragten zusitzlich zu beriicksichtigen.
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(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin diirfen wegen ihrer Tétigkeit nicht
benachteiligt oder begiinstigt werden; dies gilt auch fiir ihre berufliche Entwicklung.

(4) Sie haben auch tiber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit liber die personlichen
Verhiltnisse von Beschiftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu wahren.

§17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Dienststelle und wirkt mit bei der Ausfiihrung
dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und Maflnahmen, die Auswirkungen auf die Gleichstel-
lung von Frau und Mann haben oder haben konnen; dies gilt insbesondere fiir
1. soziale, organisatorische und personelle MaBnahmen, einschlieBlich Stellenausschrei-
bungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgespriache; die Gleichstellungsbeauftragte ist
gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen;
2. die Aufstellung und Anderung des Frauenforderplans sowie die Erstellung des Berichts
iber die Umsetzung des Frauenforderplans.

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehoren auch die Beratung und Unterstiit-
zung der Beschiftigten in Fragen der Gleichstellung.

§18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhélt Einsicht in alle Akten, die Mallnahmen betreffen, an
denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fiir Bewerbungsunterlagen,
einschlieBlich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in die engere Auswahl einbezo-
gen werden, sowie fiir Personalakten nach Mal3gabe der Grundsétze des § 102 Abs. 3 des Lan-
desbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friithzeitig iiber beabsichtigte Mallnahmen zu unterrichten
und anzuhdren. Thr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine Woche nicht
unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen Entlassungen und
auBerordentlichen Kiindigungen betrdgt die Frist drei Arbeitstage; die Personalvertretung kann
zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten beteiligt werden. Soweit die
MaBnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung vorgelegt wird, kann die Gleichstel-
lungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifiigen; bei fristlosen Entlassungen und au-
Berordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit unbeschadet des Vorliegens der Stellung-
nahme unverziiglich der zustdndigen Dienststelle vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer Mallnahme beteiligt, ist die
Entscheidung iiber die MaBBnahme fiir eine Woche auszusetzen und die Beteiligung nachzuholen.
Bei auBlerordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen betragt die Frist drei Arbeitsta-
ge. Die Dienststellenleitung kann bei MaBnahmen, die der Natur der Sache nach keinen Auf-
schub dulden, bis zur endgiiltigen Entscheidung vorldufige Regelungen treffen. Sie hat der
Gleichstellungsbeauftragten die vorldufige Regelung mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenlei-

tung. Thr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer Dienststelle zu geben, die
Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen. Dies gilt auch fiir Besprechungen nach § 63
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des Landespersonalvertretungsgesetzes (LPVG) vom 3. Dezember 1974 (GV. NRW. S. 1514),
zuletzt gedndert durch Gesetz vom 20. April 1999 (GV. NRW. S. 148).

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

§19
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaBBnahme fiir unvereinbar mit diesem Gesetz, an-
deren Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem Frauenforderplan, kann
sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaBBnahme widersprechen; bei au3eror-
dentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spétestens innerhalb
von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut iiber die Mal3-
nahme. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der MaBBnahme auszusetzen. § 18 Abs. 3
Satz 3 und 4 gelten entsprechend.

(2) Wird dem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Dienststelle
nicht abgeholfen, kann sie innerhalb einer Woche nach der erneuten Entscheidung der Dienst-
stelle nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der Dienststellenleitung eine Stel-
lungnahme der iibergeordneten Dienststelle einholen. Bei fristlosen Entlassungen und auf3eror-
dentlichen Kiindigungen ist die Stellungnahme innerhalb von drei Kalendertagen einzuholen; in
diesen Fillen gilt die beabsichtigte Malnahme als gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Ka-
lendertagen eine Stellungnahme der iibergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4
gelten entsprechend. Zum Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule
nimmt die Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat Stellung.

§20
Anrufungsrecht der Beschéftigten

Die Beschiftigten konnen sich unmittelbar an die fiir sie zustindige Gleichstellungsbeauftragte,
dartiiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der iibergeordneten Dienststellen oder an die
fiir Gleichstellungsfragen zustédndige oberste Landesbehdrde wenden.

§21
Vorschriften fiir Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbinde
Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fiir die Gleichstellungsbeauftragten der Ge-

meinden und Gemeindeverbande § 15 Abs. 3, § 16 Abs. 1, Abs. 2 Satz 1 und 2, Abs. 3 und 4, 17,
§ 18,§ 19 Abs. 1 und § 20 1. und 3. Alternative Anwendung.
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Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von drei Jahren iiber die Umsetzung
dieses Gesetzes in der Landesverwaltung.

§23
Verwaltungsvorschriften

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

§24
Rechte des Personalrates

Die Rechte der Personalvertretungen bleiben unbertihrt.

§25
Rechte der Schwerbehinderten

Die Rechte der Schwerbehinderten bleiben unbertihrt.

) § 26
Ubergangsregelungen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vertreterin und die Ansprechpartnerin fiir Gleichstel-
lungsfragen sind innerhalb von vier Monaten nach In-Kraft-Treten dieses Gesetzes, im Ubrigen
innerhalb von vier Monaten nach Vorliegen der Voraussetzungen des § 15 zu bestellen. Dies gilt
auch fiir Nachbesetzungen.

(2) Der Frauenforderplan nach § 5 a Abs. 1 ist erstmals innerhalb von zw6lf Monaten nach In-
Kraft-Treten dieses Gesetzes zu erstellen. Sechs Monate nach Ablauf des Frauenforderplans ist
der Bericht nach § 5 a Abs. 6 vorzulegen. Wird der Frauenforderplan nicht fristgemal3 aufge-
stellt, sind Einstellungen, Beforderungen und Ubertragungen hoherwertiger Titigkeiten im Ta-
rifbereich bis zum In-Kraft-Treten des Frauenforderplans auszusetzen; dies gilt nicht fiir Einstel-
lungen, die aus zwingenden dienstlichen Griinden geboten sind.

(3) Vor In-Kraft-Treten dieses Gesetzes begonnene PersonalmafBinahmen werden nach den Vor-
schriften dieses Gesetzes weitergefiihrt.
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Artikel 2
Anderung des Frauenforderungsgesetzes

Artikel 1T des Gesetzes zur Forderung der beruflichen Chancen fiir Frauen im 6ffentlichen Dienst
(Frauenforderungsgesetz - FFG) vom 31. Oktober 1989 (GV. NRW. S. 567) wird aufgehoben.

Artikel 3
Anderung des Universititsgesetzes

Das Gesetz tliber die Universitdten des Landes Nordrhein-Westfalen (Universititsgesetz - UG) in
der Fassung der Bekanntmachung vom 3. August 1993 (GV. NRW. S. 532), zuletzt gedndert
durch Gesetz vom 1. Juli 1997 (GV. NRW. S. 213), wird wie folgt gedndert:

"§23a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehorige
der Hochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter Aspekte
bei der Erfiillung der Aufgaben der Hochschule hin, insbesondere bei der wissenschaftlichen
Arbeit und bei der leistungsorientierten Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sitzungen des
Senats, des Rektorats, der Fachbereichsrite, der Berufungskommissionen, des Klinischen Vor-
stands und anderer Gremien mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu
laden und zu informieren. Bei der Beratung von Angelegenheiten im Rektorat und im Klinischen
Vorstand, welche die Gleichstellung unmittelbar beriihren, ist ihr Gelegenheit zur Information
und Teilnahme zu geben. Die Grundordnung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und Amtszeit
der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Hochschule und der Gleichstellungsbeauftragten soll an
der Hochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere Aufstellung
und Einhaltung der Frauenforderpldne {iberwacht und an der internen Mittelvergabe mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November
1999 (GV. NRW. S. 590) Anwendung."

) Artikel 4
Anderung des Fachhochschulgesetzes

Das Gesetz iiber die Fachhochschulen im Lande Nordrhein-Westfalen (Fachhochschulgesetz -
FHG) vom 3. August 1993 (GV. NRW. S. 564), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 1. Juli 1997
(GV.NRW. S. 213), wird wie folgt geéndert:

"§19a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehorige
der Fachhochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter As-
pekte bei der Erfiillung der Aufgaben der Fachhochschule hin, insbesondere bei der wissen-
schaftlichen Arbeit und bei der leistungsorientierten Mittelvergabe. Sie kann hierzu an den Sit-
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zungen des Senats, des Rektorats, der Fachbereichsrite, der Berufungskommissionen und ande-
rer Gremien mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu
informieren. Bei der Beratung von Angelegenheiten im Rektorat, welche die Gleichstellung un-
mittelbar beriihren, ist ihr Gelegenheit zur Information und Teilnahme zu geben. Die Grundord-
nung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und
ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Fachhochschule und der Gleichstellungsbeauftragten
soll an der Fachhochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere
Aufstellung und Einhaltung der Frauenforderpldne iiberwacht und an der internen Mittelvergabe
mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November
1999 (GV. NRW. S. 590) Anwendung."

) Artikel 5
Anderung des Kunsthochschulgesetzes

§ 17 des Gesetzes iiber die Kunsthochschulen im Lande Nordrhein-Westfalen (Kunsthochschul-
gesetz - KunstHG) vom 20. Oktober 1987 (GV. NRW. S. 366), geandert durch Gesetz vom 20.
Dezember 1994 (GV. NRW. 1995 S. 20), wird wie folgt gefasst:

" § 1 7
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehorige
der Kunsthochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter As-
pekte bei der Erfiillung der Aufgaben der Kunsthochschule hin, insbesondere bei der wissen-
schaftlichen Arbeit. Sie kann hierzu an den Sitzungen des Senats, des Rektorats, der Fachbe-
reichsrite, der gemeinsamen Kommissionen, der Berufungskommissionen und anderer Gremien
mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren. Bei
der Beratung von Angelegenheiten im Rektorat, welche die Gleichstellung unmittelbar beriihren,
ist ihr Gelegenheit zur Information und Teilnahme zu geben. Die Grundordnung regelt insbeson-
dere Wahl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Kunsthochschule und der Gleichstellungsbeauftragten
soll an der Kunsthochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere
Aufstellung und Einhaltung der Frauenforderpldne iiberwacht und an der internen Mittelvergabe
mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9.November
1999 (GV. NRW. S. 590) Anwendung.

i Artikel 6
Anderung des Fachhochschulgesetzes offentlicher Dienst

§ 17 a des Gesetzes iiber die Fachhochschulen fiir den 6ffentlichen Dienst im Lande Nordrhein-
Westfalen (Fachhochschulgesetz 6ffentlicher Dienst - FHGOD -) vom 29. Mai 1984 (GV. NRW.
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S. 303), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 10. Februar 1998 (GV. NRW. S. 134) wird wie folgt
gefasst:

"§17 a
Gleichstellungsbeauftragte

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Belange der Frauen, die Mitglieder oder Angehorige
der Fachhochschule sind, wahrzunehmen. Sie wirkt auf die Einbeziehung frauenrelevanter As-
pekte bei der Erfiillung der Aufgaben der Fachhochschule hin. Sie kann hierzu an den Sitzungen
des Senats, des Rektorats, der Fachbereichsrite, der Berufungskommissionen und anderer Gre-
mien mit Antrags- und Rederecht teilnehmen; sie ist wie ein Mitglied zu laden und zu informie-
ren. Die Grundordnung regelt insbesondere Wahl, Bestellung und Amtszeit der Gleichstellungs-
beauftragten und ihrer Stellvertretung.

(2) Zur Beratung und Unterstiitzung der Fachhochschule und der Gleichstellungsbeauftragten
soll an der Fachhochschule eine Gleichstellungskommission gebildet werden, die insbesondere
Aufstellung und Einhaltung der Frauenférderpldne iiberwacht und an der internen Mittelvergabe
mitwirkt.

(3) Im Ubrigen finden die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November
1999 (GV. NRW. S. 590) Anwendung."

) Artikel 7
Anderung der Gemeindeordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Gemeindeordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen (GO NW) in der Fassung der Be-
kanntmachung vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 666), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 15.
Juni 1999 (GV. NRW. S. 386), wird wie folgt gedndert:
§ 5 wird wie folgt gedndert:
1. In Absatz 2 wird das Wort "grundsitzlich" gestrichen.
2. Absatz 3 Satz 2 wird gestrichen.
3. Dem Absatz 3 werden folgende Absitze 4 bis 6 angefligt:
"(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an
den Sitzungen des Verwaltungsvorstands, des Rates und seiner Ausschiisse teilnehmen.
Thr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit {iber Angelegenhei-
ten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.
(5) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
beriihren, den Beschlussvorlagen des Biirgermeisters widersprechen; in diesem Fall hat
der Biirgermeister den Rat zu Beginn der Beratung auf den Widerspruch und seine we-

sentlichen Griinde hinzuweisen.

(6) Das Nihere zu den Absétzen 3 bis 5 regelt die Hauptsatzung."
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) Artikel 8
Anderung der Kreisordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Kreisordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen (KrO) in der Fassung der Bekanntmachung
vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 646), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 17. Dezember 1997
(GV. NRW. S. 458), wird wie folgt gedndert:

§ 3 wird wie folgt gedndert:

. Abs. 2 Satz 2 wird gestrichen.

2. Dem Absatz 2 werden folgende Absitze 3 bis 5 angefiigt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an
den Sitzungen des Kreisausschusses, des Kreistages und seiner Ausschiisse teilnehmen.
Thr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit iiber Angelegenhei-
ten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
beriihren, den Beschlussvorlagen des Landrates widersprechen; in diesem Fall hat der
Landrat den Kreistag zu Beginn der Beratung auf den Widerspruch und seine wesentli-
chen Griinde hinzuweisen.

(5) Das Nihere zu den Absétzen 2 bis 4 regelt die Hauptsatzung."

) Artikel 9
Anderung des Gesetzes iiber den Kommunalverband Ruhrgebiet

Das Gesetz iiber den Kommunalverband Ruhrgebiet (KVRG) in der Fassung der Bekanntma-
chung vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 640), zuletzt gedndert durch Gesetz vom 17. Dezember
1997 (GV. NRW. S. 458), wird wie folgt gedndert:

§ 4 a wird wie folgt gedndert:

164

. Absatz 2 Satz 2 wird gestrichen.

2. Dem Absatz 2 werden folgende Absétze 3 bis 5 angefiigt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an
den Sitzungen des Verbandsausschusses, der Verbandsversammlung und ihrer Ausschiis-
se teilnehmen. Ihr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlichkeit {iber
Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
beriihren, den Beschlussvorlagen des Verbandsdirektors widersprechen; in diesem Fall
hat der Vorsitzende der Verbandsversammlung diese auf den Widerspruch und seine we-
sentlichen Griinde hinzuweisen.

(5) Das Nahere zu den Absitzen 2 bis 4 regelt die Satzung."



) Artikel 10
Anderung der Landschaftsverbandsordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Die Landschaftsverbandsordnung fiir das Land Nordrhein-Westfalen (LVerbO) in der Fassung
der Bekanntmachung vom 14. Juli 1994 (GV. NRW. S. 657), zuletzt gedndert durch Gesetz vom
14. Juli 1999 (GV. NRW. S. 412), wird wie folgt gedndert:

§ 5 b wird wie folgt gedndert:
1. Absatz 2 Satz 2 wird gestrichen.
2. Dem Absatz 2 werden folgende Abséitze 3 bis 5 angefligt:

"(3) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten ihres Aufgabenbereiches an
den Sitzungen des Landschaftsausschusses, der Landschaftsversammlung und ihrer Fach-
ausschiisse teilnehmen. Ihr ist auf Wunsch das Wort zu erteilen. Sie kann die Offentlich-
keit liber Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs unterrichten.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte kann in Angelegenheiten, die ihren Aufgabenbereich
beriihren, den Beschlussvorlagen des Direktors des Landschaftsverbandes widersprechen;
in diesem Fall hat der Vorsitzende der Landschaftsversammlung diese zu Beginn der Be-
ratung auf den Widerspruch und seine wesentlichen Griinde hinzuweisen.

(5) Das Nihere zu den Absétzen 2 bis 4 regelt die Satzung."

) Artikel 11
Anderung des Gesetzes iiber den Westdeutschen Rundfunk Koln

Das Gesetz iiber den "Westdeutschen Rundfunk Koln" (WDR-Gesetz) in der Fassung der Be-
kanntmachung vom 25. April 1998 (GV. NRW. S. 265) wird wie folgt gedndert:

§ 16 Abs. 2 Satz 2 Nr. 11 wird wie folgt gefasst:

"11. Beschliisse liber Grundsatzfragen der Personalwirtschaft des WDR einschlieflich
der Beschliisse liber Grundsatzfragen zur Frauenforderung bei der Verwirklichung des
Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern im WDR,"

) Artikel 12
Anderung des Rundfunkgesetzes fiir das Land Nordrhein-Westfalen

Das Rundfunkgesetz fiir das Land Nordrhein-Westfalen (LRG NW) in der Fassung der Be-
kanntmachung vom 25. April 1998 (GV. NRW. S. 240) wird wie folgt gedndert:

In § 57 Abs. 2 Satz 1 Nr. 6 wird der Punkt durch ein Komma ersetzt und folgende Nummer 7
angefiigt:

7. der Frauenforderplan nach § 5 a des Landesgleichstellungsgesetzes vom 9. November
1999 (GV. NRW. S. 590)."
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Artikel 13
In-Kraft-Treten

Dieses Gesetz tritt am Tage nach der Verkiindung in Kraft.

1.2 Anderungen des Landesgleichstellungsgesetzes

Gesetz zur Neuregelung der Rechtsverhiltnisse
der offentlich-rechtlichen Kreditinstitute in Nordrhein-Westfalen
Vom 2. Juli 2002

Artikel 8
Anderung des Landesgleichstellungsgesetzes

In § 2 Abs. 2 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG) vom 9. November 1999 (GV. NRW. S. 590)
werden die Worter ,,Westdeutsche Landesbank Girozentrale" durch die Worter ,,Landesbank
Nordrhein-Westfalen, die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse" ersetzt.

Gesetz zur Weiterentwicklung der Hochschulreformen
(Hochschulreform-Weiterentwicklungsgesetz — HRWG)
Vom 30. November 2004

) Artikel 7
Anderung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Méannern
fiir das Land Nordrhein Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz -LGG)

Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz -LGG) vom 9. November 1999 (GV. NRW. S. 590), zuletzt gedn-
dert durch Gesetz vom 2. Juli 2002 (GV. NRW. S. 284), wird wie folgt gedndert:

1. In § 5 Satz 2 werden nach dem Wort ,,Professuren* die Worter ,,sowie Juniorprofessuren®
eingefiigt.

2. § 7 Abs. 4 wird wie folgt gefasst:

»(4) Fiir Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kiinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhidltnis sowie fiir wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskréfte gilt als zustindige Dienststelle der Fachbereich
oder die Einheit gemdll § 25a HG. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im
Angestelltenverhiltnis beschéftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen und Hoch-
schullehrer im Beamtenverhiltnis in die Berechnung nach Absatz 1 einbezogen. Die Hoch-
schullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
derselben Vergiitungsgruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen Hilfskréfte und die
studentischen Hilfskréfte gelten jeweils als eine Gruppe der Arbeiternehmerinnen und Ar-
beitnehmer.*
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2. Verwaltungsvorschriften

Verwaltungsvorschriften
zur Ausfiihrung des Landesgleichstellungsgesetzes

RdErl. d. Ministeriums fiir Frauen, Jugend, Familie und Gesundheit
v.27.4.2001 - 11 A 3 -2330 -

Bei der Durchfiihrung des Landesgleichstellungsgesetzes - LGG - vom 9. November 1999 (GV.
NRW. S. 590) sind die folgenden auf der Grundlage von § 23 LGG erlassenen Verwaltungsvor-
schriften zu beachten. Sie gelten fiir die Verwaltungen des Landes, die Eigenbetriebe und Kran-
kenhduser des Landes sowie die Gerichte, die Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Lan-
desbeauftragte oder den Landesbeauftragten fiir den Datenschutz und die Verwaltung des Land-
tags.

Den obersten Landesbehorden bleibt es unbenommen, fiir ihren Zusténdigkeitsbereich im Be-
nehmen mit dem MFJFG die Verwaltungsvorschriften durch spezifische Ausfithrungserlasse zu
erganzen.

Zu§1
Zu Absatz 3

Die Erfiillung des Gleichstellungsauftrags und die Umsetzung des LGG sind fiir Dienstkréfte mit
Leitungsfunktionen beurteilungsrelevant.

Zu§3

1
Zu Absatz 2

1.1

Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind auch

- beurlaubte Beschiftigte, sowie im Mutterschutz befindliche Personen

- Beschiftigte mit befristeten Arbeitsvertridgen

- Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Arbeitsbeschaffungsmal3inahmen

- studentische Hilfskrifte

- wissenschaftliche Hilfskréfte

- Beschiftigte, die aus Drittmitteln bezahlt werden, sofern ein Arbeitsverhéltnis (auch befristet)
besteht.

1.2

Beschiftigte im Sinne des Gesetzes sind nicht

- Zivildienstleistende

- Praktikantinnen und Praktikanten

- Beschiéftigte aus Gestellungsvertrdgen und Leihvertragen

- Unternehmerinnen und Unternehmer im Rahmen von Werkvertragen.
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Zu § 4

Im dienstlichen Schriftverkehr und in Vordrucken ist auf eine sprachliche Gleichbehandlung von
Frauen und Ménnern zu achten und sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu ver-
wenden; auf den Gem. RdErl. d. Justizministeriums, d. Ministerprisidenten und aller Landesmi-
nisterien v. 24.3.1993 ,,Gleichstellung von Frau und Mann in der Rechts- und Amtssprache*
(MBI. NRW. S. 780/SMBI. NRW 20020) wird verwiesen. Gesetze, Verordnungen, Satzungen
usw. sollen spétestens dann sprachlich iiberarbeitet werden, wenn sie neu erlassen oder in weiten
Teilen novelliert werden.

Zu §5

Die Fortschritte bei der Erfiillung des Gleichstellungsauftrages (Artikel 3 Abs. 2 GG) und der
Umsetzung des Gesetzes sind sowohl bei der leistungsorientierten Mittelvergabe vom Staat an
die Hochschulen und deren Medizinische Einrichtungen als auch bei der internen Mittelvergabe
von den Hochschulen an die Fachbereiche, die zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen, die
zentralen Betriebseinheiten und die medizinischen Einrichtungen zu beriicksichtigen. Die Auf-
zahlung moglicher Kriterien in Satz 2 ist beispielhaft und nicht abschlieBend.

Zu§Sa

1
Zu Absatz 1

1.1

Ein Frauenforderplan ist unabhéngig davon zu erstellen, ob der Dienststelle in Personalangele-
genheiten die Letztentscheidungskompetenz zukommt oder ob Frauen in der Dienststelle unter-
reprasentiert sind.

1.2

Bei dienststelleniibergreifenden Frauenforderplanen konnen sowohl alle Stellen als auch be-
stimmte Stellen, z.B. die des hoheren Dienstes, mehrerer Dienststellen zusammengefasst werden.
Die oberste Dienstbehorde oder die von ihr bestimmte Behorde entscheidet iiber eine solche Zu-
sammenfassung und dariiber, welche Dienststelle den dienststellentibergreifenden Frauenforder-
plan erstellt.

1.3

Die Dienststellen haben sicherzustellen, dass am Tage nach dem Ende der dreijahrigen Laufzeit
eines Frauenforderplans jeweils der neue Frauenforderplan in Kraft tritt. Erhebungsstichtag ist
der 31.12. des letzten Jahres der Geltungsdauer des laufenden Frauenforderplans.

2

Zu Absatz 2

Bei einem Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten einer nachgeordneten Behorde hat im
Zustimmungsverfahren (Satz 3) die fiir die unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht zustindige
Dienststelle die Beteiligung ihrer Gleichstellungsbeauftragten sicherzustellen.

3

Zu Absatz 8

Die Bekanntmachung des Frauenforderplans, des Berichtes einschl. der Umsetzung der Gre-
mienregelung und der durchgefiihrten MaBBnahmen erfolgen jeweils durch Hausverfiigung bzw.
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Anlage 1

Anlage 2

in entsprechender geeigneter Weise. Die Belange des Datenschutzes sind zu wahren. Einzelan-
gaben iiber personliche und sachliche Verhiltnisse diirfen nicht veroffentlicht werden.

Zu§o6

1

Zu Absatz 1

Die Dienststellen sind gehalten, bei allen Personalentscheidungen und -planungen sowie bei ih-
rer Personalpolitik die Frauenforderpléne einzubeziehen.

2
Zu Absatz 2

2.1
Grundlage der Analyse der Situation der bestehenden Personalstruktur ist der ,,Ist-Stand-
Personal®.

Dazu werden - je nach den Gegebenheiten vor Ort — die aus der Anlage 1 ersichtlichen Daten
erhoben, die sich jeweils auf die letzten drei Jahre und/oder auf einen Stichtag beziehen miissen
(Muster von Erhebungsbdgen sind ebenfalls als Anlage 2 beigefiigt).

2.2

Die Bestandsaufnahme kann je nach den Gegebenheiten vor Ort getrennt nach Organisationsein-
heiten, z.B. abteilungsweise, erfolgen, um auf der Grundlage einer transparenten Darstellung
eine aussagekriftige Analyse der Beschiftigtenstruktur zu erleichtern.

2.3

Die Zahlen der Personalbestandsaufnahme sind unter gleichstellungspolitischen Gesichtspunkten
zu analysieren. Dabei sind die moglichen Griinde fiir eine geschlechtsspezifische Beschiftigten-
struktur unter Beriicksichtigung geschlechtsspezifischer Lebensbiografien und insbesondere fiir
Unterreprisentanzen von Frauen (z.B. Beurteilungsergebnisse) aufzuzeigen.

2.4

Fiir die geforderte Prognose zur Personalentwicklung ist es erforderlich, die Zahl der zu beset-
zenden Stellen und moglichen Beférderungen und Hohergruppierungen unter Beriicksichtigung
zu erwartender Fluktuationen in der Dienststelle zu ermitteln. Ruhestand, Altersteilzeit, Emeri-
tierung, Versetzungen, Wechsel in andere Berufsbereiche, Umsetzungen, Beforderungen, Stel-
lenabbau sowie Riickkehr aus Beurlaubungen sind beispielhafte Faktoren, die in die Prognose-
entscheidung einzubeziehen sind. In Teilbereichen, in denen sich der Einfluss dieser Faktoren
auf die Personalentwicklung in der jeweiligen Dienststelle nicht aus vorhandenen Daten und
Statistiken ableiten ldsst, erfolgt die Prognose anhand von Durchschnittswerten, wie sie sich in
der Dienststelle in der Vergangenheit ergeben haben. Besondere Umstinde- z.B. Neuressortie-
rungen- sind zu bertiicksichtigen.

3
Zu Absatz 3

3.1

Die Dienststelle legt die Vorgaben, welche Ziele in welchem Zeitraum erreicht werden sollen,
fest. Diese konkreten Ziel- und Zeitvorstellungen haben sich einerseits an den konkreten Ver-
héltnissen vor Ort zu orientieren, andererseits ist die vom Gesetz als Zielvorgabe definierte Er-
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hohung des Frauenanteils auf 50 vom Hundert zu beriicksichtigen. Die Festlegung der Zielvor-
gaben muss geeignet sein, den Frauenanteil schrittweise zu erhéhen (Anlage 2.11 und 2.12).

3.2
Bei der Feststellung der Bereiche, in denen Frauen unterreprisentiert sind, sind die Grundsitze
des § 7 maBigebend.

4

Zu Absatz 4

Konkrete Maflnahmen sind auf der Grundlage der Analyse der Griinde fiir die Unterreprasentanz

von Frauen in den jeweiligen Berufs- und Funktionsbereichen zu ergreifen. In Betracht kommen

insbesondere:

- Verdnderung des Personalauswahlverfahrens unter Beachtung der Vorgaben des § 7 LGG

- systematische Nachwuchsentwicklung

- Benennung und Besetzung so genannter ,,Startpositionen

- Vergabe weiterqualifizierender Sonderauftrige

- Beteiligung an Ausbildungs- und Lehrtétigkeiten

- Vorgaben fiir FortbildungsmaB3nahmen

- Angebote an FortbildungsmaBBnahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs in den Beruf
nach Beurlaubungen

- familienfreundliche Arbeitszeiten und Teilzeitarbeit, (alternierende) (Tele-)Heimarbeit

- Besetzung von Gremien

- Beteiligung an Projektgruppen

- Verbesserung der Arbeitsbedingungen und des Aufgabenzuschnittes sowie Aufwertung von
Titigkeiten an {iberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplitzen, um beispielsweise die U-
bernahme von Teamassistenzen insbesondere durch Schreibkrifte zu ermoglichen

- FortbildungsmaBBnahmen fiir Beschiftigte, deren Arbeitspldtze aufgrund der technischen
Entwicklung oder aufgrund von Organisationsentscheidungen abgebaut werden

- MaBnahmen, die geeignet sind, iberwiegend mit Méannern besetzte Arbeitspldtze so umzu-
gestalten, dass sie auch mit Frauen besetzt werden kdnnen, z.B. durch bauliche Mafinahmen.

5

Zu Absatz 5

Auch innerhalb der Geltungsdauer des Frauenforderplans muss die Dienststelle iiberpriifen, ob
die Zielvorgaben durch die personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBBnahmen auch
tatsdchlich erreicht werden.

6

Zu Absatz 6

Von der Begriindungspflicht des Absatzes 6 sind Hohergruppierungen aus Anlass von Bewéh-
rungsaufstiegen nach § 23 a BAT und Fallgruppenaufstiegen nach § 23 b BAT ausgenommen.
Dies gilt entsprechend fiir die Einreihung von Arbeiterinnen und Arbeitern in eine hohere Lohn-
gruppe. Einbezogen sind jedoch im Angestelltenbereich die Ubertragung von héherwertigen Ti-
tigkeiten oder eine Umsetzung, die eine spitere Hohergruppierung zur Folge hat; dies gilt ent-
sprechend fiir den Bereich der Beamtinnen und Beamten und der Arbeiterinnen und Arbeiter.

Zu§7

1
Zu den Absitzen 1 bis 3
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Anlage 3

1.1

Bei der Berechnung der Unterreprasentanz sind alle Beschéftigten einzubeziehen, die sich in
einem Dienst- oder Arbeitsverhiltnis befinden (siche zu § 3). Beurlaubte und Teilzeitbeschéftig-
te sind bei dieser Berechnung jeweils nach Personenzahl einzubeziehen.

1.2

Die Ermittlung des jeweiligen Frauenanteils richtet sich nach der Zusténdigkeit fiir Entscheidun-
gen iiber Einstellungen, Beforderungen und Ubertragungen hoherwertiger Titigkeiten. Dabei ist
in dem Fall, in dem eine Dienststelle die Personalletztentscheidungskompetenz fiir mehrere
nachgeordnete Dienststellen ausiibt, der Ermittlung der Unterrepriasentanz die Beschiftigtenzahl
im gesamten Zustandigkeitsbereich zugrundezulegen.

1.3
Bei Einstellungen ist im Beamtenbereich der Frauenanteil in der angestrebten Laufbahn mal3geb-
liche Bezugsgrofe fiir die Feststellung der Unterreprésentanz.

Fiir den Tarifbereich (Arbeitsverhidltnisse der Angestellten sowie Arbeiterinnen und Arbeiter)
sind die "Gruppen" gem. § 7 Abs. 3 LGG in gleicher Weise abzugrenzen. Die in der Anlage 3
ausgewiesenen Stellen gelten als vergleichbar.

1.4

Bei Beforderungen bzw. Ubertragungen héherwertiger Titigkeiten bezieht sich die Quote von 50
v.H. auf das zu vergebende Amt bzw. die zu iibertragende Tatigkeit, d.h. die damit verbundene
Besoldungs-, Vergiitungs- oder Lohngruppe.

1.5

Bei gleicher Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern ist die Auswahl im Rahmen
pflichtgeméBer Ermessensausiibung nach Hilfskriterien zu treffen. Nur wenn die Kriterien, die
iiblicherweise bei Konkurrenzen gleichgeschlechtlicher Bewerberinnen und Bewerber mit glei-
cher Qualifikation nach der Entscheidungspraxis der Dienststelle zuldssigerweise herangezogen
werden, zugunsten eines Mitbewerbers gegeniliber dem Gesichtspunkt der Frauenférderung -
berwiegen und ihrerseits gegeniiber der Mitbewerberin keine diskriminierende Wirkung haben,
entfallt der der Mitbewerberin eingerdumte Vorrang. § 10 LGG ist zu beachten.

2

Zu Absatz 5

Die Regelung ist ebenso anzuwenden, wenn eine Umsetzung auf einen Dienstposten erfolgt,
dessen Wahrnehmung eine hohere Eingruppierung/Einreihung nach sich zieht oder dem eine
hohere Besoldungsgruppe verbindlich zugeordnet ist oder mit der eine beabsichtigte Beforde-
rung vorbereitet werden soll, sowie bei der Zulassung zum Aufstieg.

Zu§s

|
Zu Absatz 1

1.1

Die Ausschreibung veranlasst die Dienststelle, die liber die Besetzung der Planstelle oder Stelle
entscheidet. Fiir die Ermittlung der Unterreprasentanz von Frauen wird auf die Nr. 1.2 bis 1.4 zu
§ 7 verwiesen.
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1.2

Die Ausschreibung hat iiber den Geschiftsbereich hinaus landesweit, d.h. in allen Dienststellen
des Landes, zu erfolgen. Im Benehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer
dienststelleniibergreifenden Ausschreibung abgesehen werden. Eine Pflicht zur (dienststellen-)
internen Stellenausschreibung bei Unterreprdsentanz von Frauen bleibt jedoch bestehen.

2

Zu Absatz 2

Haushaltsrechtliche Bestimmungen, die einer 6ffentlichen Ausschreibung entgegenstehen, sind
das Haushaltsgesetz, auf dieser Rechtsgrundlage erlassene Regelungen sowie Regelungen zu
seiner Umsetzung, etwa zur Realisierung von kw-Vermerken.

3

Zu den Absitzen 4 bis 6

Teilzeitarbeit ist grundsitzlich auf allen Arbeitsplédtzen in allen Dienststellen moglich; dies gilt
auch flir Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Die besonderen beamtenrechtlichen
Bestimmungen {iber die Voraussetzungen von Teilzeit bleiben unberiihrt. Stehen im konkreten
Fall zwingende dienstliche Belange entgegen, ist auf den Hinweis in der Ausschreibung zu ver-
zichten. Die zwingenden dienstlichen Belange sind aktenkundig zu machen; eine allgemein ge-
haltene Feststellung, dass eine Arbeitsplatzteilung dienstlich nicht vertretbar sei, geniigt nicht.

4
Zu Absatz 8

4.1
Soweit auch in den in Absatz 8 aufgefiihrten Féllen Ausschreibungen erfolgen, sind dem Aus-
schreibungsinhalt die Mal3stédbe der Absétze 4 bis 6 zugrunde zu legen.

4.2

Bei bloen Umsetzungen innerhalb der Dienststelle kann bei gleich bleibender Besoldungsgrup-
pe und ohne Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten von der Ausschreibung nach den Absitzen 1
und 2 abgesehen werden, wenn es sich nicht um eine Umsetzung auf einen hoherbewerteten
Dienstposten handelt. Ein Dienstposten ist dann hoherbewertet, wenn seine Wahrnehmung eine
hohere Eingruppierung nach sich zieht oder wenn ihm eine héhere Besoldungsgruppe (einschl.
Aufstieg) verbindlich zugeordnet ist. Soweit im Zeitpunkt der Umsetzung eine nachtragliche
Hoherbewertung des Dienstpostens bereits absehbar ist, ist im Interesse einer transparenten Per-
sonalentwicklung eine Ausschreibung angezeigt. Dariiber hinaus bedarf es aus Rechtsgriinden
keiner Ausschreibung, wenn eine beurlaubte oder abgeordnete Beschéftigte bzw. Beschéftigter
nach Ablauf der Befristung zuriickkehrt und die freie Stelle durch diese bzw. diesen besetzt wer-
den soll.

Zu§ 10

Zu Absatz 1

Die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes sind
grundsitzlich im Vorhinein, spétestens in der ggf. erfolgenden Ausschreibung festzulegen. Sie
diirfen wéahrend des Auswahlverfahrens nicht durch zusitzliche oder abweichende Qualifikati-
onserfordernisse verdndert werden.

172



Zu§ 11

1

Zu Absatz 2

Die Dienststellen sind verpflichtet, Frauen in allen Besoldungs-, Vergiitungs- und Lohngruppen
besondere Fortbildungen zur Weiterqualifizierung insbesondere zur Ubernahme von Vorgesetz-
tenfunktionen zu ermoglichen.

2
Zu Absatz 3

2.1

Im Zusammenhang mit Fortbildungsveranstaltungen ist grundsétzlich eine Kinderbetreuung an-
zubieten. Die Schulferienzeiten sind ebenso wie die Belange von Alleinerziehenden bei der Fort-
bildungsplanung zu beriicksichtigen.

2.2

Notwendige Kosten der Kinderbetreuung werden erstattet, wenn sie im Rahmen der Inanspruch-
nahme dienstlich anerkannter interner oder externer Fortbildungsangebote entstehen. Der Antrag
auf Ubernahme dieser Kosten ist vor Beginn der Fortbildungsveranstaltung zu stellen.

23
Ein Anspruch ist nur dann gegeben, wenn keine andere in hiuslicher Gemeinschaft mit der oder
dem Antragstellenden lebende Person die Betreuung iibernehmen kann.

2.4

Erstattungsfahig sind die Kosten fiir eine notwendige Tages- und Nachtbetreuung (ohne Verpfle-
gungskosten). Eine Betreuung ist in den Zeiten nicht notwendig, in denen sich die Kinder in Ein-
richtungen wie Kindergarten oder Schule aufhalten und in den Zeiten, die in die fiir diesen Tag
vereinbarte Arbeitszeit fallen. Die Hohe der Kostenerstattung richtet sich nach § 4 Beihilfenver-
ordnung.

2.5
Die Erstattung der notwendigen Kosten entfdllt in der Regel, wenn wihrend der Fortbildung
Betreuungsangebote in Anspruch genommen werden konnen.

Zu§ 12

1
Zu Absatz 1

1.1

Die Aufzdhlung der Gremien ist nicht abschlieend. Erfasst sind insbesondere Gremien im Gel-
tungsbereich des Gesetzes, die durch besondere Geschiftsanweisung eingerichtet werden bzw.
wurden.

1.2

Von der Soll-Vorschrift gedeckte Ausnahmen liegen vor, wenn die geschlechtsparititische Gre-
mienbesetzung aus rechtlichen oder tatséchlichen Griinden ausgeschlossen ist. Diese Ausnahme-
fille sind insbesondere gegeben, wenn
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- die Gremienmitgliedschaft bestimmter Funktionstrigerinnen oder Funktionstrager unmittelbar
auf Gesetz oder einer anderen Rechtsvorschrift beruht, oder

- bei der aufgrund rechtlicher Vorgaben erfolgenden Gremienbesetzung aus einem Kreis von
Funktionstridgerinnen und Funktionstrdgern in der entsprechenden Funktion keine oder nicht
geniigend Frauen zur Verfligung stehen.

1.3
Satz 1 gilt nicht fiir Wahlgremien.

2
Zu Absatz 2

2.1

Entsendende Stellen im Sinne der Vorschrift sind alle Stellen, denen fiir das in der Landesver-
waltung zu besetzende Gremium Benennungs- oder Vorschlagsrechte zustehen. Die Stelle nach
§ 3 wirkt auf die entsendenden Stellen ein, die Vorgabe der Geschlechterparitit zu beachten.
Damit sind auch solche Stellen erfasst, die gem. §§ 2, 3 nicht unter den Geltungsbereich des Ge-
setzes fallen, wie z.B. auBBerhalb der Verwaltung stehende Organisationen und gesellschaftliche
Gruppierungen. Der Entsendung ist der MaBstab der Geschlechterparitit zugrundezulegen, da
die Entsendung in Gremien erfolgt, die bei Dienststellen nach § 3 und damit bei Adressaten des
LGG gebildet oder wiederbesetzt werden.

2.2
Fiir Ausnahmen von der Soll-Vorschrift gilt Nr. 1.3 entsprechend.

3

Zu Absatz 4

Die Dienststellen nach § 3, bei denen Gremien gebildet oder wiederbesetzt werden, haben in
geeigneter Weise sicherzustellen, dass der Bericht zum Frauenforderplan nachvollziehbare Aus-
sagen iiber die Umsetzung der Gremienbesetzungsregelungen enthalt.

Zu§ 13

1

Zu Absatz 1

Uber die individuelle Gestaltung der Arbeitszeit im Einzelfall hinaus soll die Dienststelle famili-
enfreundliche Arbeitszeiten im Rahmen der geltenden arbeitszeitrechtlichen Regelungen fiir die
Beschiftigten mit Familienpflichten anbieten.

2
Zu Absatz 3

2.1

Die Versagung von familidr bedingter Teilzeitbeschiftigung ist auf absolute Ausnahmefille be-
schriankt. Erforderlich sind nachvollziehbare und schwer wiegende Nachteile fiir die Funktions-
fahigkeit der Verwaltung, die auch durch organisatorische MaBnahmen nicht behoben werden
konnen. Schwierigkeiten, den freien Stellenanteil zu nutzen, und der Wegfall von Stellenanteilen
stellen fiir eine Versagung allein keine zwingenden dienstlichen Belange dar.
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22
Der Antrag auf Verldangerung der genehmigten Teilzeitbeschéftigung ist nach den einschligigen
Rechtsgrundlagen und unter Beriicksichtigung von § 13 Abs. 3 Satz 1 LGG zu bescheiden.

3
Zu Absatz 4

3.1

Teilzeitbeschéftigte diirfen insbesondere im Hinblick auf die Arbeitsbedingungen, die Moglich-
keiten zur Teilnahme an Dienstbesprechungen und Fortbildungsveranstaltungen sowie Beforde-
rungen oder Ubertragungen hoherwertiger Tatigkeiten nicht benachteiligt werden.

3.2

Eine Entscheidung iiber eine Beforderung oder eine Ubertragung hoherwertiger Titigkeiten darf
nicht aus dem Grund zu Ungunsten einer oder eines Teilzeitbeschiftigten getroffen werden, weil
sie oder er in einem geringeren zeitlichen Umfang zur Erfiillung der Aufgabe beitrdgt. Eine
durch Teilzeit bedingte Verringerung der Arbeitsmenge darf eine Beurteilung nicht negativ be-
einflussen. Auch auf die Beforderungsreihenfolge darf eine Teilzeitbeschéftigung keinen Ein-
fluss haben.

33

Die mangelnde Bereitschaft einer Bewerberin oder eines Bewerbers, zur Vollzeitbeschéftigung
zuriickzukehren, kann nur dann einen sachlichen Grund fiir die Nichtbeférderung oder Nicht-
ibertragung hoherwertiger Tétigkeiten bilden, wenn mit Bezug auf den jeweiligen Dienstposten
zwingende dienstliche Belange der Teilzeitbeschéftigung entgegenstehen.

4

Zu Absatz 5

Wesentliche Folgen von Teilzeitbeschiftigung sind insbesondere:

- anteilige ErméBigung der Besoldung, Vergiitung, des Lohns

- mogliche Kiirzung der Zuwendung, des Urlaubsgeldes und der vermogenswirksamen Leistung
- modgliche Anderung der Beihilferegelungen

- EinbuBlen bei der ruhegehaltfahigen Dienstzeit, der Rente.

Eine detaillierte Berechnung der spdteren Versorgung durch die dafiir zustdndige Stelle ist nicht
erforderlich, soweit diese mit einem unverhdltnismédfig hohem Arbeits- oder Zeitaufwand ein-
hergehen wiirde.

5
Zu Absatz 6

Bei einer Verringerung der Stundenzahl hat die Dienststelle die Aufgaben an diesem Arbeits-
platz entsprechend dem Anteil der Arbeitszeitreduzierung zu verringern. Der durch Teilzeitbe-
schéftigung freigewordende Stellenanteil ist zu besetzen, wenn keine haushaltsrechtlichen Rege-
lungen entgegenstehen und dies stellenplanméfBig moglich ist. Fiir teilzeitbeschiftigte Lehrkréfte,
Schulleiterinnen und Schulleiter gelten die entsprechenden Sonderregelungen des Ministeriums
fiir Schule, Wissenschaft und Forschung.

6
Zu Absatz 7
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6.1

Den Beschiftigten ist eine Teilzeitbeschiftigung nicht mehr zuzumuten, wenn einschneidende,
nicht vorhersehbare Anderungen der personlichen Verhéltnisse eingetreten sind, z.B. Anderun-
gen der wirtschaftlichen Verhiltnisse.

6.2

In den tibrigen Fillen kann die Dienststelle die Teilzeitbeschiftigung auch vor Ablauf der Befris-
tung im Interesse der Teilzeitbeschiftigten dndern, sofern die haushalts- und stellenplanméfBigen
Voraussetzungen gegeben sind und dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Zu § 14

1

Zu Absatz 1

Auf die Moglichkeit von Teilzeitbeschéftigung wihrend der Beurlaubung aus familidren Griin-
den ist hinzuweisen. Im Ubrigen gilt die VV zu § 13 Abs. 3 entsprechend.

2
Zu Absatz 3

VV zu § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

3

Zu Absatz 4

Im Falle der Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub bzw. Beurlaubung aus familidren Griinden
sind vorrangig alle Moglichkeiten zur Wiederbesetzung von Stellen auszuschopfen. Soweit dies
nicht moglich ist, muss ein Ausgleich wie bei der familidr bedingten Teilzeitbeschéftigung durch
organisatorische Maflnahmen erfolgen.

4

Zu Absatz 6

Aufgrund der dienst- und tarifrechtlich vorgegebenen Antragsfrist von sechs Monaten im Hin-
blick auf eine Verlingerung der Beurlaubung sind die Beratungsgespriache spitestens sieben
Monate vor Ablauf der Beurlaubung zu fiihren. Es soll Teilzeitarbeit im Rahmen von § 13 Abs. 2
LGG angeboten werden.

5

Zu Absatz 7

Beurlaubte Beschiftigte sind iiber Fortbildungsangebote zu unterrichten, wenn und soweit sie
das wiinschen. Hierauf sind die Beschéftigten bei der Beantragung der Beurlaubung hinzuwei-
sen. Die Erstattung der Auslagen fiir die Teilnahme an FortbildungsmaBBnahmen erfolgt unter
entsprechender Anwendung der fiir die Teilnahme an dienstlichen Fortbildungsveranstaltungen
geltenden reisekosten- und trennungsentschddigungsrechtlichen Bestimmungen. Die Fortbil-
dungsmafinahmen sind dienstliche Veranstaltungen im Sinne des Dienstunfallrechts. Die Teil-
nahme an einer Fortbildungsveranstaltung begriindet dagegen keinen Anspruch auf Besoldung
oder Arbeitsentgelt. Kinderbetreuungskosten werden nach § 11 Abs. 3 gewéhrt.

6
Zu Absatz 8
VV zu § 13 Abs. 7 gilt entsprechend.
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Zu § 15

1
Zu Absatz 1

1.1

Die Verpflichtung zur Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten und einer Stellvertreterin in
einer Dienststelle ist eine Mindestforderung. In einer groBeren Dienststelle konnen auch eine
oder mehrere Gleichstellungsbeauftragte und eine oder mehrere Stellvertreterinnen bestellt wer-
den. Dies kann insbesondere fiir Vertretungsfille und bei der Zusammenlegung von Dienststel-
len geboten sein. Die Dienststelle muss bei der Bestellung mehrerer Gleichstellungsbeauftragter
im Benehmen mit ihnen zeitgleich Aufgaben und Kompetenzen regeln.

1.2

Die Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten — als organisatorischer Akt - erfolgt nach vorhe-
riger Ausschreibung durch die Dienststelle. Aufgrund der vorgeschriebenen Wahl der Gleichstel-
lungsbeauftragten in den Hochschulen ist dort eine Ausschreibung entbehrlich.

2

Zu Absatz 3

Die Anforderungen an die fachliche Qualifikation der Gleichstellungsbeauftragten bemessen sich
nach den im Geschiftsbereich der jeweiligen Dienststelle zu erfiillenden Aufgaben.

Das Aufgabenspektrum in Personal- und Organisationsentscheidungsprozessen sowie in den
spezifischen fachlichen Tétigkeitsbereichen erfordert weit reichende Fachkenntnisse der ein-
schldgigen rechtlichen Regelungen z.B. des LBG, der AZVO, des BAT. Ebenso erforderlich sind
Interesse an allgemeinen frauenspezifischen Themen, die Fahigkeit zur Problemanalyse und
konzeptionellem Arbeiten, zur Entwicklung konstruktiver MaBBnahmen und effizienter Vernet-
zungen. Durchsetzungs- und Konfliktfahigkeit sowie Kooperationsbereitschaft sind wesentliche
personliche Voraussetzungen fiir die Wahrnehmung der Funktion, um den Willensbildungspro-
zess innerhalb der Dienststelle im Sinne der Frauenforderung beeinflussen zu konnen. Bei
Nichtvorliegen der Fachkenntnisse muss die Bewerberin die Féhigkeit besitzen und die Bereit-
schaft zeigen, sich diese anzueignen.

Zu§ 16

1
Zu Absatz 1

1.1

Unbeschadet der Tatsache, dass die Gleichstellungsbeauftragte bei gleichstellungsrelevanten
Sachverhalten eine Unterstiitzungs- und Mitwirkungspflicht im Sinne von § 17 hat, steht ihr auf-
grund ihrer fachlichen Weisungsfreiheit die Entscheidung dariiber zu, wie sie ihre Aufgabe fach-
lich-inhaltlich wahrnimmt, d.h. welcher Sache sie sich schwerpunktméBig annimmt und wie sie
diese bearbeitet. Eine gegen den Willen der Gleichstellungsbeauftragten erfolgende Zuweisung
von Aufgaben innerhalb des Bereichs Gleichstellung wire ebenso wenig wie eine Weisung hin-
sichtlich der Art und Weise der Aufgabenerledigung mit der fachlichen Weisungsfreiheit verein-
bar. Dies schlieBt Anregungen und Impulse an die Gleichstellungsbeauftragte nicht aus. Im Ub-
rigen lédsst die fachliche Weisungsfreiheit die Dienstaufsicht unberiihrt.
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1.2

Von einem Interessenwiderstreit mit den sonstigen dienstlichen Aufgaben ist auszugehen, wenn
die Gleichstellungsbeauftragte in ihrer anderen dienstlichen Funktion mit Personalangelegenhei-
ten befasst ist und dabei Entscheidungskompetenz im Hinblick auf Einstellungen, Beforderun-
gen, Hohergruppierungen, Entlassungen oder sonstigen statusverdndernden Malnahmen hat.
Aufgrund der Personenidentitit von Gleichstellungsbeauftragter mit der fiir die zu statusverén-
dernden Entscheidungen Befugten wire die Wahrnehmung der Kontrollfunktion der Gleichstel-
lungsbeauftragten nicht mehr gewéhrleistet. Es verbliebe lediglich bei einer Selbstkontrolle.
Mogliche Interessenkollisionen konnen durch organisatorische Maflnahmen der Dienststellenlei-
tung behoben werden.

Die Mitgliedschaft einer Gleichstellungsbeauftragten in der Personalvertretung wiirde Konflikte
und Interessengegensitze aufgrund der Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in die Perso-
nalverwaltung und der daraus resultierenden Rechte und Pflichten regelméBig aufwerfen.

2
Zu Absatz 2

2.1
Den Gleichstellungsbeauftragten, Stellvertreterinnen und Ansprechpartnerinnen ist Gelegenheit
zur Teilnahme an Schulungs- und Fortbildungsveranstaltungen zu geben.

2.2

Die Entlastung von iibrigen dienstlichen Aufgaben ist jeder Gleichstellungsbeauftragten zu ge-
wiéhren. Mallgebend fiir den Umfang der Entlastung ist die Beschéftigtenzahl und der in der
Dienststelle entstehende Zeitaufwand fiir die Gleichstellungstitigkeit. Die Zahl der weiblichen
Beschiftigten, die GroBe des Geschiftsbereiches, dienststelleniibergreifende Zustdndigkeiten
oder ortliche Sonderprobleme konnen Kriterien fiir die erforderliche Entlastung sein. Die Dienst-
stelle hat durch geeignete organisatorische Maflnahmen dafiir Sorge zu tragen, dass die vorgese-
hene und erforderliche Freistellung gewéhrt wird.

23

Bei den gesetzlichen Regelungen handelt es sich um Mindestregelungen, die nur im Ausnahme-
fall unterschritten werden diirfen. Im Einzelfall kann eine Entbindung von anderen Aufgaben
iiber die Mindestregelung hinaus auch bei einer geringeren Anzahl von Beschiftigten in der
Dienststelle oder bei Zusténdigkeiten fiir tiber die in der Dienststelle Beschéftigten hinaus gebo-
ten sein. Dies ist insbesondere dann der Fall, wenn in einer {ibergeordneten Dienststelle Perso-
nalentscheidungen fiir nachgeordnete Dienststellen getroffen werden. Hier sind die Beschéftigten
der nachgeordneten Dienststellen bei der Bemessung der Entlastung angemessen zu berticksich-
tigen. Demgegentiiber kann in nachgeordneten Dienststellen, in denen keine Personalletztent-
scheidungskompetenzen gegeben sind, eine geringere Entlastung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten gerechtfertigt sein. Bei Vorhandensein von Zustdndigkeiten fiir iiber 500 Beschiftigte kann
auch eine zusitzliche Entlastung der Stellvertreterin geboten sein. Ebenso kann die Entlastung
auf Gleichstellungsbeauftragte und Stellvertreterin aufgeteilt werden.

3

Zu Absatz 3

Da die Gleichstellungsbeauftragte auch in der beruflichen Entwicklung nicht benachteiligt wer-
den darf, ist sie in Beforderungsverfahren bzw. in Auswahlverfahren zur Ubertragung hoherwer-
tiger Tatigkeiten einzubeziehen. Sie ist auf der Grundlage der fiir die jeweilige Dienststelle gel-
tenden Beurteilungsregelungen im Hinblick auf die Gleichstellungstétigkeit durch die Dienststel-
lenleitung zu beurteilen.
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Zu § 17

1
Zu Absatz 1

1.1

Zustindig fiir die Umsetzung des Gesetzes sind die einzelnen Dienststellen im Rahmen der ihnen
zugewiesenen Kompetenzen. Es obliegt in erster Linie der Dienststelle selbst, fiir die Einhaltung
der Vorschriften zur Frauenforderung zu sorgen. Die Gleichstellungsbeauftragte hat auf die Um-
setzung des Gesetzes ergdnzend hinzuwirken, die Dienststellenleitung zu beraten und ihr Anre-
gungen zu geben. Daher ist die Gleichstellungsbeauftragte bei allen Malnahmen zur Ausfithrung
von frauenfordernden Vorschriften sowie an allen Maflnahmen, die Auswirkungen auf die
Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kdnnen, zu beteiligen. Sie ist von Beginn
an in den Willensbildungsprozess einzubinden. Die Gleichstellungsbeauftragte ist aufgrund ihrer
fachlichen Kompetenz fiir die Beurteilung der Gleichstellungsrelevanz zusténdig.

1.2

Personelle und soziale Maflnahmen sind alle MaBBnahmen, die die berufliche Situation der Be-
schiftigten betreffen. Auch wenn lediglich Ménner durch eine Mallnahme betroffen sind, kann
diese die Belange der Frauenforderung beriihren. Beurteilungsbesprechungen sind Treffen von
Personalverantwortlichen, in denen die Leistungen bzw. geplanten Beurteilungen der Beschéftig-
ten miteinander verglichen oder einheitliche BewertungsmaRstdbe erortert werden. Dies sind
insbesondere solche Besprechungen, die Fragen der Quotierung oder einer einheitlichen Anwen-
dung der Beurteilungskriterien in verschiedenen Organisationseinheiten zum Gegenstand haben.

1.3

Organisatorische Maflnahmen sind alle MaBBnahmen, die die Ordnung und Gestaltung der Ar-
beitspldtze betreffen, wie z.B. strukturelle Verdnderungen, Organisationsuntersuchungen oder
Fragen der Arbeitszeit.

1.4

Die Regelung zur Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten garantiert ihr auch die Mitwir-
kung an der fachlichen Aufgabenwahrnehmung. Sie ist unter gleichstellungspolitischen Ge-
sichtspunkten z.B. bei Gesetzesvorhaben, Richtlinien, Programmen sowie Grundsatz- und Ein-
zelfragen bei der Umsetzung von Gesetzen zu beteiligen.

1.5

Uber Form und Umfang der Beteiligung kdnnen zwischen Dienststelle und Gleichstellungsbe-
auftragter Absprachen getroffen werden. Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten ist zu
dokumentieren.

Zu § 18
1
Zu Absatz 1

Bei der Einsichtnahme in Personalakten — ohne Einverstiandnis der Betroffenen - handelt die
Gleichstellungsbeauftragte als Beauftragte im Sinne des § 102 Abs. 3 S. 2 LBG.

2
Zu Absatz 2
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2.1

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei allen MaBBnahmen bereits im Planungsstadium zu beteili-
gen. Eine frithzeitige Beteiligung ist nicht gegeben, wenn entweder bereits eine Entscheidung
getroffen oder durch Vorentscheidungen in der Weise vollendete Tatsachen geschaffen worden
sind, dass die MaBnahme fiir die Gleichstellungsbeauftragte nicht mehr mitgestaltungsfahig ist.

22

Fiir die Berechnung der Frist ist maBgeblich, wann die Gleichstellungsbeauftragte von einer
MalBnahme unterrichtet wird. Voraussetzung fiir den Beginn der Frist ist eine ordnungsgemaile
und vollstindige Unterrichtung. Verlangt die Gleichstellungsbeauftragte innerhalb dieser Woche
eine Berichtigung des Mangels bzw. das Nachreichen fehlender Unterlagen, beginnt die Frist erst
bei der Behebung des Mangels erneut zu laufen. Bei auflerordentlichen Kiindigungen und fristlo-
sen Entlassungen gelten die verkiirzten Fristen.

23

Da die Abstimmung zwischen Gleichstellungsbeauftragter und Dienststellenleitung Element der
Willensbildung der Dienststelle ist, tritt das Recht auf Abgabe einer Stellungnahme der Gleich-
stellungsbeauftragten vor das personalvertretungsrechtliche Beteiligungsverfahren (mit Ausnah-
me von fristlosen Entlassungen und auflerordentlichen Kiindigungen).

3
Zu Absatz 4

3.1

Der Gleichstellungsbeauftragten ist zeitnah die Ausiibung ihres Vortragsrechts bei der Dienst-
stellenleitung zu ermoglichen. Sie darf dabei nicht auf turnusméfBig anberaumte Sitzungen der
Dienststellenleitung verwiesen werden.

3.2

Das Teilnahmerecht der Gleichstellungsbeauftragten an Besprechungen erstreckt sich wegen des
umfassenden Informationsrechts auf alle Besprechungen, die Angelegenheiten ihres Aufgaben-
bereichs berithren. Mit der Einladung ist der Gleichstellungsbeauftragten als Grundlage ihrer
Entscheidung iiber die Teilnahme die Tagesordnung der Sitzung zur Verfiigung zu stellen. Der
Gleichstellungsbeauftragten ist in der Besprechung ein Rederecht zu gewihren.

4
Zu Absatz 5

4.1

Uber die jihrliche Einberufung einer Versammlung der weiblichen Beschiftigten und den etwai-
gen Zeitpunkt der Versammlung entscheidet die Gleichstellungsbeauftragte. Die Versammlung
ist eine dienstliche Veranstaltung.

4.2

Die Gleichstellungsbeauftragten konnen untereinander und mit der fiir Gleichstellungsfragen
zustdandigen obersten Landesbehorde zur effizienten Erfiillung ihrer Aufgaben regional und {iber-
regional kooperieren. Das Recht umfasst simtliche Wege des Informationsaustausches. Die
Gleichstellungsbeauftragten konnen deshalb regelmifBige und auBerplanméBige Besprechungen
abhalten, um ihr Vorgehen zu koordinieren. Datenschutzrechtliche Bestimmungen sind dabei zu
beachten. Die Ressorthoheit sowie gesetzliche Aufsichtsrechte bleiben unberiihrt.
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Zu§ 19

1
Zu Absatz 1

1.1
Fiir die Berechnung der Widerspruchsfrist gilt VV Nr. 2.2 zu § 18 Abs. 2 entsprechend.

1.2
Die Dienststellenleitung hat die erneute Entscheidung bei einem Widerspruch schriftlich zu be-
griinden.

2
Zu Absatz 2

2.1

Ubergeordnete Dienststelle ist die Dienststelle, die die Dienstaufsicht ausiibt. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte benétigt keine Zustimmung der Dienststellenleitung zur Einholung der Stel-
lungnahme. Diese ist iiber die Mallnahme jedoch vorher zu unterrichten. Die iibergeordnete
Dienststelle muss eine entsprechende rechtliche Stellungnahme erteilen; sie trifft jedoch keine
Entscheidung anstelle der nachgeordneten Dienststellenleitung. Dieses Verfahren schliefit weite-
re MaBnahmen der Rechts- und Dienstaufsicht nicht aus. Auf dieses Vorgehen hat die Gleich-
stellungsbeauftragte jedoch keinen Einfluss. An der Stellungnahme ist die Gleichstellungsbeaut-
tragte der libergeordneten Dienststelle zu beteiligen. Bis zum Eingang der Stellungnahme, die an
die Gleichstellungsbeauftragte und die nachgeordnete Dienststellenleitung gerichtet sein soll,
darf die Malnahme nicht vollzogen werden. Eine Billigung der beabsichtigten Maflnahme kann
nur in den in Satz 3 genannten Fillen nach Ablauf von drei Kalendertagen unterstellt werden.
Ziffer 2.1 gilt nicht fiir den Widerspruch in Hochschulen.

2.2

Da die Gleichstellungsbeauftragte Teil der Verwaltung ist, muss das Widerspruchsverfahren vor
der Beteiligung der Personalvertretung abgeschlossen sein (mit Ausnahme von fristlosen Entlas-
sungen und aullerordentlichen Kiindigungen).

Zu § 20

Die Ausiibung des Anrufungsrechts durch die Beschiftigten setzt nicht die Einhaltung des
Dienstweges voraus.

Zu§22

1

Der Berichtszeitraum von drei Jahren iiber die Umsetzung des Gesetzes in der Landesverwaltung
entspricht der Laufzeit der Frauenforderpldne. Da die Ergebnisse der Berichte iiber die Frauen-
forderpldne geméll § 5 a Absatz 6 in die Berichterstattung einflieBen sollen, wird die erste Be-
richterstattung gegeniiber dem Landtag im Jahr 2004 erfolgen.

2
Neben der Berichterstattung zu einzelnen Regelungen des Gesetzes werden folgende Gesichts-
punkte besonders beriicksichtigt:
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- die Fortschritte in der Gleichstellungspolitik an Hochschulen und deren medizinische Ein-
richtungen nach Einfithrung der leistungsorientierten Mittelvergabe — hier auch insbesondere
bei der internen Mittelvergabe —

- die Wirksamkeit der ,,Soll-Regelungen des Landesgleichstellungsgesetzes vor allem im
Hinblick auf geltend gemachte Ausnahmen

- die Entwicklung bei der Besetzung von Ausbildungsplédtzen

- die Entwicklung des Frauenanteils an den unterschiedlichen Kategorien befristeter wissen-
schaftlicher Stellen an den Hochschulen.

3

Zur Vorbereitung der Berichterstattung der Landesregierung berichten die Ministerien — nach
festgelegten einheitlichen Grundsétzen - dem fiir die Gleichstellung von Frau und Mann zustin-
digen Ministerium iiber die Umsetzung des Gesetzes in ihren Geschéftsbereichen.

Zu§26

Zu Absatz 1

Ab dem 1.1.2001 errichtete Dienststellen im Sinne des § 3 Abs. 1 erstellen erstmals einen Frau-
enforderplan innerhalb von zwdlf Monaten nach Errichtung. Dies gilt nicht fiir Dienststellen, die
bereits vor ihrer Errichtung Dienststelle im Sinne des LGG waren und deren Personalbestand
von der Errichtung unberiihrt bleibt, z.B. in Landesbetriebe umgewandelte Dienststellen. In die-
sen Fillen gilt der nach Satz 1 erstellte Frauenforderplan fort.
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Anlage 1

Anlage zu VV Nr. 2.1zu § 6

10.

11.

12.

13.

die Zahl der voll- und teilzeitbeschéftigten Beamtinnen und Beamten, getrennt nach Lauf-
bahngruppen, Laufbahnen, Besoldungsgruppen und Funktionen (Anlage 2.1 und 2.2)

die Zahl der voll- und teilzeitbeschéftigten Angestellten, getrennt nach Laufbahngruppen,
Berufsfachrichtungen, Vergiitungsgruppen, Funktionen und Geschlecht (analog zu 1) (Anla-
ge 2.1 und 2.2)

die Zahl der voll- und teilzeitbeschéftigten Arbeiterinnen und Arbeiter, getrennt nach Berufs-
fachrichtungen und Lohngruppen (Anlage 2.3)

die Zahl der ohne Beziige bzw. Vergiitung Beurlaubten, getrennt nach Geschlecht, Besol-
dungs- bzw. Vergiitungsgruppen und Grund der Beurlaubung (Anlage 2.4)

bei Ausschreibungen: Angaben zur Stelle (Besoldungs-, Vergiitungsgruppe, Funktion) (An-
lage 2.5) sowie, getrennt nach Geschlecht, Angaben zur

- Zahl der auf die Ausschreibung eingegangenen Bewerbungen,

- Zahl der zum Bewerbungsgespriach eingeladenen Bewerberinnen und Bewerber,

- Besetzung mit Voll- oder Teilzeitkréften

die Zahl der Beamtinnen und Beamten in Ausbildung, getrennt nach Laufbahngruppen und
Laufbahnen

die Zahl der in Ausbildung befindlichen Angestellten, Arbeiterinnen und Arbeiter, getrennt
nach Ausbildungsberufen und Geschlecht

die Zahl der beforderten Beamtinnen und Beamten, getrennt nach Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigten, Laufbahngruppen, Laufbahnen und Besoldungsgruppen(Anlage 2.6)

die Zahl der infolge der Zuweisung einer hoherwertigen Tétigkeit hoher gruppierten Ange-
stellten, getrennt nach Geschlecht, Voll- und Teilzeitbeschiftigten, Laufbahngruppen und
Berufsfachrichtungen (Anlage 2.6)

die Zahl der Beschiftigten, die an den Veranstaltungen zur fachiibergreifenden sowie fach-
spezifischen Fortbildung teilgenommen haben, getrennt nach Geschlecht, Voll- und Teilzeit-

beschaftigten, beurlaubten Beschéftigten (Anlage 2.7)

geschlechtsspezifisch und nach Voll- und Teilzeitbeschiftigten differenzierte Beurteilungs-
ergebnisse (Anlage 2.8)

geschlechtsspezifisch differenzierte Zahlen iiber die Vergabe von Leistungsanreizen

die Zahl der voraussichtlich neu zu besetzenden Stellen oder mdglichen Hohergruppierungen
und Beforderungen (Anlage 2.9 und 2.10)

Bei der Erstellung des ersten Frauenforderplans nach den Vorgaben des LGG kann auf die Erhe-
bungen zu den Nrn. 5, 10, 11 und 12 verzichtet werden.
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Anlage 2
In den Anlagen 1 — 12 sind beispielhaft Muster fiir die durch die Verwaltungsvorschriften festge-
schriebenen Erhebungen beigefiigt. Sie sind — je nach den Gegebenheiten vor Ort — anzupassen
bzw. zu erginzen.
Zu Anlagen 2.1, 2.2,2.4, 2.6, 2.7, 2.8, 2.9 und 2.10
Als Muster eines Erhebungsbogens ist jeweils beispielhaft die Laufbahn der allgemeinen inneren
Verwaltung sowie die Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes und vergleichbare Angestellte
gewihlt worden. Die Muster sind um die anderen Laufbahnen und Laufbahngruppen zu ergén-
zen.
Zu Anlagen 2.2, 2.8 und 2.10
Aufgrund der unterschiedlichen Organisationsformen innerhalb der Landesverwaltung besteht
gerade bei diesen Erhebungsbdgen entsprechend der in der Dienststelle vorhandenen Funktionen
Anpassungsbedarf.
Zu Anlagen 2.11 und 2.12

Die BezugsgrofB3en richten sich nach den Vorgaben des § 7 LGG.

Erhebungsbogen zur Ausbildung

Zur Erhebung der Angaben zur Ausbildung sind die spezifischen Besonderheiten der Dienststelle
zugrunde zu legen.

Zusitzliche Erhebungen

Je nach Dienststelle/Ressort konnen folgende zusétzliche Erhebungen notwendig sein:

- Befristete Arbeitsverhdltnisse

- Abordnung zu anderen Dienststellen
(bei Voraussetzung zur Besetzung von Flihrungspositionen oder Beforderung)

- Ubertragung/Beteiligung an Projektarbeit
(bei Voraussetzung zur Besetzung von Fiithrungspositionen oder Beforderung)

- Einbeziehung von Beurlaubten
(z.B. Urlaubs- und Krankheitsvertretung)

- Teilzeit-Stellenanteile (z.B. zur Entwicklung von Arbeitszeitmodellen)
- Vertretungen

- Besetzung von Gremien

184



Juresagsul
swIa
RENENTIEY

‘gsul
193Uy

aA

aA/QAI

q Al

BAI

B A/

III

111/ 11

Bl

jures
-agsul
Juedq

VZ6V

6V

(7

v

v

el v

% ul

udnea
uaneaJ

Ju
-UBJAl

‘gsul

% Ul
udnea

uIner

Ju
-UBJAl

‘gsul

% Ul
uanea

Jou

udnea -

‘gsul

% ul
uanea

usnea

Ju
~UBJAl

‘gsul

}qNELNdQ SLIYdNS WNZ UOARD

Jo

n

-JBYISIQIIIZ[I9) SBIYIN)S UINZ UOARD

180JeYIs

-3()IIZ[[0A Se)YIN)S WINZ UOARDP

(rqnepnag [yasurd) 393njeyasag

IDSIIA
[1DSY

(Sumyemad A v :uyeqyne]) udddnads3uningad A /-sSUnprosag Yoeu Jsudi(] 1udIqoyds) :(

:3ey3yons) puelsaqisy

A[AIsIsudI( 1p AnJ ue[dadprojudaneay

['7 9se[uy

185



Juresagsur
SunygIvIqyIEs

(9y191893UY)
Sunjragieaquoes

(‘yIoAudWIBAg W)
Sunmroqreaquoes

JuIesIssul
sumypoang

111 1D3I9A
Sumojomg

1 v Sumrojomg

B[[ ID3IOA
Sunmyojoing

¢1 v Sumdoing

Juresagsur
3uny19[8391qa3YdeS

(oy191893UY)
Fumiosiorqa3dyoes

(stmeyIoAuIWIBYY W)
Sumorsiorqagyoes

JuIesdssul
SunmRUIAISISWI

(9y91893UYy)
SumIoTu[9ISISUAI(

(sTmeyIoAUWIEOY W)
Sunjro[ua[IsIsudI(q

% Ul

uoner
uonel,y

Jouugy

Jwesagsur

% Ut

uanel
uoner]

JouugN

Jwesagsur

% Ul

uonel]
uoner,y

IouugN

Jwresagsur

1313JBY0SOQqII9Z[19) SBIYONS WNZ UOABD

1311J8Y0SIQIIZ][OA

©JYONS WNZ UOARD

(9qne[mnag [yosula) 2131JeYosag

usuonunj

uauoIun,j Yoru JSUI(J IJOUdqoyan) :(

:3eIyoNs) pueISIqIS|

eececcscccsccccccccssccsccssccsccssccsccssccsccse Q:Qawawﬁvmn @mmw h_..—.ﬂ :N—Qh@ﬂh@h:@:ﬂhm

7' dseuy

186



“Ssul
INQIY/UIUULINRIY

eI/l

BT/

BT

Beg/erRt

BE/e

ER 72743

BY/v

B S/S/Y

®9/9/¢

®9/9

BL/ILI9

BL/IL

B 8/8

6

% W
uoner]

uoner]

IouugN

Jwesagsur

% W
uoner]

uonerq

IouugN

Jwesagsur

% W
uoner]

uoner]

IouugN

Jwesagsur

1311JBY0SOQqIIOZ[19) SBIYONS WNZ UOABD

1311J8Y0SIqIIAZ[[0A SBIYONS WNZ UOABD

(91qnepnag Tyosuld) 9131Jeyosag

addniSuyor

udddnaSuyor] yoeu J9319q1y puUn UUULINGLY :(

:3e3YdNg) pue)saqIs|

eececcscccsccccccccssccsccssccsccssccsccssccsccse Q:Qawawﬁvmn @mmw h_..—.ﬂ :N—Qh@ﬂh@h:@:ﬂhm

€' d9se[uy

187



U9)19qIe JIZ[19 [, UdIozsIunqneIndg pudIyem JIp ‘0131Jeyosog YOI[goI[Yosuld 4

Juresagsur
JSURI( JAUIQOYIT

jures
-33sul 9[[AsAJuy

qA

qA/QAI

q Al

BAI

BAIII

III

11/e 11

Bl

JUIEsIZSul
JuRIg/uduunuIedg

V76V

6V

0rv

1TV

v

eV

%o Ul

uone,y

uonel | Iouugy

‘3sur

%o Ul

uonel]
uone,J

Iouugy | -Ssur

% Ul
uoner,]

uonel | Iouugy

‘gsur

% Ul

uoner]
uoner,y

IOUUgN | -Ssur

MOZ[I9], Ul d)qnefInog

Uapunio) ualopue sne aqnelrnag

uayosnijoduaiiuej sne gqneInag

xUSPUILLD)

wqnepans3unyaizig ur 9)3yeyosag

“13sFumnIIo A

/-ssunprosog

(Mqnepnag) udaddnads3uning.ad A /-SSUnposdg Yoeu JSud(] JUdIqoyYdo) :(

:3e)YdNg) pue)saqIs|

ececccccccccccecccceccccocsccccecsccscsccccscscce Q:mewm:@mn Qm—U h—.\.-.ﬂ :N—Q&Qﬁh@%:@:ﬂhrﬂ

' ddeuy

188



NozZ[19], ul

yorqrom

yoruugw

yorqrom

yoruugw

yorqrom

yoruugw

3unzjasaquayAs

uope[es
-UI0 UTWIR)SIUN[[9)SI0 A WNZ

uo3unqromag

UQ[[AIS "soq

Nz 19p [yez

IS 19p

uonyun,j/od
-dni8s3umn3io A 10po -sgunprosog

UQIYEL 13JP U)Z)I[ UIP Ul SUNZIISIQUIJ[IIS PUN UI[I)S PUN UI[IISUB[J IJJ Jne UdSUNQIdIMIY

ececccceccccccecccceccccccccseccccccscsccccscccne 0——0waw:®mm Qmmu h_w.w :N—QhOth@m:Q—.:whrm—”

' dseuy

189



Juresagsur
JSUAL(J IOUIQOYI3

Juresagsul 9)[[AIsAuy

qaA

qQA/Q Al

q Al

BAI

B A/

I

11178 11

Bl

Juresagsul
JJuIrdg/uduunuedyq

VZ6V

6V

0orv

1TV

v

€Ly

% Ul
uoner,y

uoner]

IQUUBIN

Juresagsur

% Ul
uoner,y

uonely

IOUUBIN

Juresagsur

% Ul
uoner,]

uonelry

IOUUBIA

Juresagsur

131JBY0S9q)IOZ]10) UOARD

1311JBYOSOQ)IOZ[[OA UOARD

(9gqnepnag Tyosurd) 93yeyosag

uaddni3s3umnIio A
Juaddni3s3unpjosag

(Sun)eMId A “3[[V :uyeqjne]) JSUd( UdUI(OYIS WI UAIYRBL AP U)ZIJ[ udp ul ud3un.RIddniS1oyoH/udsunidp.aojg

ececccccccccccecccceccccocsccccecsccscsccccscscce Q:mewm:@mn Qm—U h—.\.-.ﬂ :N—Q&Qﬁh@%:@:ﬂhrﬂ

9°7 dse[uy

190



LTo

‘gsul
.Q .F—@w

‘gsul

qA

9 A/Q AL

q Al

BAI

B A/

I

111/e 11

eIl

‘gsul

VZoV

6V

0orv

v

v

el v

‘Slnag | ez,

uoner] | JIOUUBN
Ul UOABD | UI UOAEBD §

SNy | 1Moz,

uoner] | IOUUBA
Ul UOABP | UI UOAEBD §

uonel] | ISUUBN

uoner] | ISUUBA

uonel] | JQUUBN

3unpriquoy iz uddunsse[ny

gunpiquo Inz uo3ungromag

SunpIquo - L1

Sunpyiquof
JpuoyIaI3IaqNYOR]

Sunpriquof
oyosyrzadsyoey

ID3IOA
Ds9d

UQIYE [ 13JP UI)Z)J[ UIP Ul JSUI([ 19UdqoYdT :Sunpyiqyioq

eecccccccccccccccccccccccne Q——QHWHW=QMAH Qmmu h_w.w :N-Qh@ghﬁhﬂh@:ﬁ-ﬂm—”

eluy

191



UQUYOIOZUUIY NZ ,,N“ W PUIS ‘puUIS JIoNUASLIdoIIoIUN UONLI,] UUIP UL QUITIaIdg 4

FumIq
-Ieaquoes

Juesdgsuy
Sunmypoang

v
Sunjiojoing

1204
Sumrojomg

SumIo[
-§191qo3yoes

Sumro
-UQ[[A)sISUAI]

juresagsul
JsudI( "Yos

VZ6V

6V

(4

IV

v

€LV

[4 13 14

S

[4

13 14

13 4

S

(4

3 14

4 3 14

S

4

3 14

S *

yorqram

yoTjuug

yorqram

yoTjuug

yorqram

yoTjuugW

uoddni3

0131JBYOSOQIIAZI9 ], :STUqIFIos3un[Ionog

9131JBYOSOQIIZ[[O A :STUQIFIoSSUN[Io1INog

JWESIZSUL :SIUGOFIOSTUN[IALING

-s3unpjosog

(UwduoUN ‘[YISUI) JSUI([ JIUIQOYIL) :UISUNIANINIY

ecececcccccsccccecsccocscces Q:mewm:@mn Qm—U h—.\.-.ﬂ :N—Q&Qﬁh@%:@:ﬂhrﬂ

8'7 dse[uy

192



"U3NYOISIONIO] NZ AIYE( I9IP UIZI[ JOPp uonen N[ Iop IOMSSUNIYRLIT 1P PUIS 19QIATH 4

JUIBSISSUI
JSUI( JAUIQOYIT

193

JWBSAZSUL
J)[eIsasuy

qA
9 A/ Al
q Al
B Al
B A/
I

111/e 11

BII

JWBSO3SUL
QuIedg/usuuIWEdq

VZoVv

6V
01v
[TV
v
€L v

R R

€00 | zoot 100¢ v00¢ €00C | 00T 100C £00C ¢00T 100C 000¢ 6661 8661

« (8nzyoeN yone)
NYSNE ], 1081I2MIYOY UOA ud[[Is uopIoyossny

uogungenioq) ‘Mzq udguniop (-)opuarepiua/(+)anau S913UIpaqsIolfe

-10J0g ‘uoSuny[o)sury oyorSQu

(pueysoyny uadigewuerd ouyo) | “a3sSuninSioA
ua3UnzZ)asIoN gz yuaddni3
uonenpn{ 9381IAYSIq -sgunpjosag

uduYeqINe T Yoru JSUI([ IAUIGOYIL) :UI[[I)S IIPUIZ)ISIQ NZ NAU FUNZ)BYIsqy

*** J[[9ISISUAI( 1P AnJ uejdrdpagjuanery

6°7 dseuy




UAZNYOISONI NZ dIYE[ IAIP U)ZIO] JOP Uonen N[, Iop dI9MSSUNIYLRIT OIp PUIS IGIATH 4

JUIESI3SUI
Sumypqieaquoes

(9191593Uy)
SumoqIeaquoes

(‘yIoAuduLdy W)
Sumroqieaquoes

‘3sur Jumiojoing

1T Sunyojorng

71 V Sumiejomg

& [ Sumiojomng

€1 vV Sumrojomg

JUIBSISSUI
3un)[sIdNqISYdELS

(9191893UY)
‘318101928 oeg

(‘yIoAUUIBY )
*3y1s101993YoRg

Jwesogsul
‘) uaISISUAIQ

(9191893UY)
‘B uaAsISURAIq

("yIoAuUIBYg UIT)
“SHuapIsISUAIq

-10Jog ‘udguny[sury ayor3ow

o e i I +
€00¢C 00T 100¢ ¥00¢ €00¢C _ 00T 100C €00¢T 00¢ 100¢ 000¢ 6661 8661
« (8nzyoeN yone) .
NONSNE, 193NI0MIOYQY UOA ud[[IS udpaYassny egsmwmwsmwmww M M@ o &Www%%%\/
us3uNgenIaq() ‘Mzq udguniop (-)opuarepiua/(+)anau S913uIpaqsIolfe OB S8UoYSIq -sSunposog

uduoNUN,J Yoru JSUII(J IdUIGOYIL) :UI[[I)S JIIPUIZIISI( NZ NIU FUNZILYISqY

9[[9383SUdI(] A1p AnJ ue[didpagjuaney

01°C 9e[uy

194



Anlage 2.11

Frauenforderplan der Dienststelle

(Laufbahn: allg. Verwaltung)

Zielvorgaben Frauenforderung*: Gehobener Dienst nach Besoldungs-/ Vergiitungsgruppen

Besoldungsgr./
Vergiitungsgr./
(Umsetzungen)

Zielvorgabe: Einstellungen von Frauen
und sonstige Besetzungen durch Frauen

Zielvorgabe: Beforderungen
von Frauen/Ubertragung hoherwertiger
Tatigkeiten an Frauen

2001 2002

2003

2001

2002

2003

A 13

Al2

All

A 10

A9

A9 zA.

gehob. Dienst
Beamt. insg.

ITa

IT a/1II

III

II/IV a

IV a

IVb

IVb/Vb

Vb

gehob. Dienst
Angest. insg.

gehob. Dienst
insgesamt

* ausgerichtet an BezugsgroBen des § 7 LGG
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Anlage 2.12

Frauenforderplan fiir die Dienststelle

Zielvorgaben Frauenforderung®: Gehobener Dienst nach Funktionen

Funktionen

Zielvorgabe: Einstellungen von Frauen
und sonstige Besetzungen durch Frauen

(Umsetzungen)

Zielvorgabe: Bef6rderungen
von Frauen/Ubertragung hoherwertiger
Tatigkeiten an Frauen

2001

2002

2003

2001

2002

2003

Dienststellenltg.
(im Beamten-

verhiltnis)

Dienststellenltg.
(Angestellte)

Dienststellenltg.
insgesamt

Sachgebietsltg.
(im Beamten-
verhiltnis)

Sachgebietsltg.
(Angestellte)

Sachgebietsltg.
insgesamt

Biiroleitung A13

Biiroleitung.
VergGr. Ila

Biiroleitung A12

Biiroleitung
VergGr. 111

Biiroleitung
insgesamt

Sachbearbeitung
(im Beamten-
verhéltnis)

Sachbearbeitung
(Angestellte)

Sachbearbeitung
insgesamt

*ausgerichtet an BezugsgroBen des § 7 LGG
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Anlage zu VV Nr. 1.3 zu § 7 zur Gleichwertigkeit der Stellen

Anlage 3

Besoldungsgruppe Verglitungsgruppe Lohngruppe
a) Laufbahn des hoheren Dienstes
A 16 I -
A 15 la -
Al4 Ib -
A3 a' -
b) Laufbahn des gehobenen Dienstes
A 13 gD. IT % 11 b, Kr. XIII -
A 12 II1; Kr. XII -
All IV a; Kr. X und Kr.XI -
A 10 IV b; Kr. IX -
A9gD. Vaund Vb'; Kr. VII -
und Kr. VIII
c¢) Laufbahn des mittleren Dienstes
A9m.D. Vb’ -
A8 Vc; Kr. VI -
A7 VIb; Kr.IVbisVa 8 bis 9
A6 VII; Kr. 11T 6bis7 a
A5mD. vir' 4bis5a
d) Laufbahn des einfachen Dienstes
ASeD. VI -
A3 IX a; Kr.II -
A2 IXb;Kr. 1 2bis3a
Al X 1; la

" Ohne Angestellte nach der FuBnote 2
% Angestellte, die im Wege des Bewdhrungs- oder Zeitaufstiegs in dieser Vergiitungsgruppe ein-
gruppiert sind, sowie Angstellte der
- VergGr. Il a BAT mit Anspruch auf die Technikerzulage
- VergGr. V b BAT mit Anspruch auf die allgemeine Zulage nach § 2 Abs. 2 Buchst. b des
Tarifvertrages liber Zulagen an Angestellte
- VergGr. VIII BAT mit Anspruch auf die allgemeine Zulage nach § 2 Abs. 2 Buchst. a des
Tarifvertrages liber Zulagen an Angestellte
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Landesamt
fur Datenverarbeitung und Statistik
l Nordrhein-Westfalen

Erhebung zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes in der
Landesverwaltung Nordrhein-Westfalens

Fragebogen

Dienststelle

Nummer der Dienststelle

Bearbeiter/in Telefon-Nr.
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Hinweis zur Erhebung:

Das Landesamt fur Datenverarbeitung und Statistik Nordrhein-Westfalen fuhrt im Auftrag des Ministeriums fur
Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Nordrhein-Westfalen die Erhebung zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes in der Landesverwaltung bei allen Dienststellen des Landes durch.

Rechtsgrundlage:

Grundlage der Durchfuhrung dieser Erhebung bildet der § 22 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und
Méannern fur das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG) in Verbindung mit den
Verwaltungsvorschriften zu § 22 LGG. Danach ist eine Berichterstattung gegenuiber dem Landtag Uber die Umsetzung
des LGG in der Landesverwaltung im Abstand von drei Jahren vorgeschrieben. Der erste Bericht umfasst die Jahre
2000 bis 2008.

Diese Erhebung findet bei allen Verwaltungen und Eigenbetrieben des Landes Nordrhein-Westfalen, den Gerichten
und Hochschulen, dem Landesrechnungshof, der Landesbeauftragten fur den Datenschutz, der Verwaltung des
Landtags (vgl. § 2 Abs. 1 LGG) sowie den jeweiligen Gleichstellungsbeauftragten statt.

Geheimhaltung:

Die Erhebung der Daten, ihre Erfassung und Auswertung unterliegen dem Gesetz zum Schutz personenbezogener
Daten (Datenschutzgesetz Nordrhein-Westfalen — DSG NRW) in der Fassung der Bekanntmachung vom 9. Juni 2000.

Eine Weitergabe von Einzeldaten, insbesondere auch an den Auftraggeber, findet nicht statt.

Erlauterungen:

Die Erhebungsunterlagen bestehen aus einem Fragebogen, der von der Dienststelle auszufullen ist, sowie einem
Fragebogen, der von der Gleichstellungsbeauftragten auszufullen ist. Beide Erhebungsteile sind unabhangig von
einander auszufullen und getrennt an das Landesamt fur Datenverarbeitung und Statistik Nordrhein-Westfalen zurick
zu senden.

Der Erhebungsbogen enthalt vier Arten von Fragen:

Bei der ersten Form haben Sie die Moglichkeit, die Frage durch das Ankreuzen von vorgegebenen Antworten zu beant-
worten. Achten Sie bitte darauf, ob nur eine Antwortmoglichkeit zugelassen ist oder ob mehrere Antworten moglich sind.

Eine weitere Form der Fragestellung verlangt als Antwort die Angabe von Haufigkeiten. Zum Teil werden diese
Angaben auch in einer tieferen Gliederung erfragt. Achten Sie bitte darauf, dass diese Gliederung sich zur
Gesamtsumme aufaddiert.

Einige Fragen sind zu beantworten, in dem Klartextangaben in den Fragebogen einzutragen sind. Machen Sie bitte
kurze, aber prazise Angaben. Das Ausfullen sollte in Druckschrift erfolgen.

Da nicht alle Fragen fur alle Dienststellen gleich sind, sind an einigen Stellen des Fragebogens sogenannte
LFilterfragen” eingebaut, die Sie durch den Fragebogen fuhren. Achten Sie bitte auf diese Fragen, damit Sie die fur Sie
relevanten Teile des Erhebungsbogens ausfullen.

Schulen werden nicht einzeln erfasst, sondern bei den Schulamtern bzw. Bezirksregierungen nach Schultypen
aggregiert erhoben.

Bei einigen Fragen wird nach dem Zeitpunkt gefragt, ab dem bestimmte Daten in Ihrer Dienststelle erfasst wurden.
Geben Sie bitte diesen Zeitpunkt moglichst genau an, da nur so vergleichbare und aussagekraftige Ergebnisse zu
erstellen sind.

Die Fragen in Abschnitt D. ,Stellenbesetzungsverfahren im Erhebungszeitraum” beziehen sich auf die jeweilige Letzt-
entscheidungskompetenz in Personalangelegenheiten. So haben z.B. die Mittelbehdrden die Daten der
Stellenbesetzungsverfahren einschlieBlich der Personalentscheidung fur den nachgeordneten Bereich anzugeben.

Sollten Sie Fragen zum Ausfullen der Unterlagen haben, kdnnen Sie sich gerne an uns wenden:
Sie erreichen uns unter unserer Hotline: 0800 — 9449 334 oder per E-Mail: Igg@I|ds.nrw.de.
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1.

A. Fuhrungspositionen

Wie viele Beschiftigte befanden sich am 31.12.2003 in Fuhrungspositionen? Bitte machen Sie die

Angaben in der fur Sie maBgeblichen Kategorie.

Hochschulen
Rektorin, Rektor

Prorektorinnen, Prorektoren

Dekaninnen, Dekane

Kanzlerin, Kanzler

Leitung einer zentralen Einrichtung

Dezernentinnen, Dezernenten in der Verwaltung

Schulen
Schulleitungen |

stellvertretende Schulleitungen ]

Gerichte und Staatsanwaltschaften
Dienststellenleitung

stellvertretende Dienststellenleitung

Geschaftsleitung

|
|
Abteilungsleitung / Dezernatsleitung ]
|
|

weitere aufsichtfuhrende Richterinnen und Richter

Ministerien, Landtagsverwaltung, Landesrechnungshof, Landesbeauftragte
fur den Datenschutz

Dienststellenleitung

stellvertretende Dienststellenleitung

Abteilungsleitung

B 3 Referatsleitung

|
|
|
stellvertretende Abteilungsleitung/Gruppenleitung ]
|
|

Referatsleitung

alle iibrigen Dienststellen
Dienststellenleitung ]

stellvertretende Dienststellenleitung ’

nachst niedrigere Fuhrungsebene (z. B. Geschaftsbereichsleitungen,
Abteilungsleitungen, Dezernatsleitungen sowie vergleichbare Bezeichnungen) ’

weitere Fuhrungsebene ]
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B. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Fragen 2 bis 4 sind nicht durch die Schulamter zu beantworten.

Die Fragen beziehen sich auf den Einsatz von Beschaftigten nach Beendigung einer familienpolitischen
Beurlaubung nach §§ 14 LGG, 85a LBG, 50 BAT oder 55 MTArb oder eines Erziehungsurlaubs bzw. einer

Elternzeit.

2. Ab wann wurde in lhrer Dienststelle die Ruckkehr von beurlaubten Beschaftigten listenmaBig erfasst

(fruhestens 01.01.2000)?

ab dem 1

3. Wie wurden die im Erhebungszeitraum zuruickgekehrten Beschaftigten eingesetzt?

Anzahl der im Erhebungszeitraum zuriickgekehrten Beschaftigten,
die wie folgt eingesetzt wurden

an ihrem alten Dienstort ] |

—_

an einem wohnortnahen Dienstort ] |

an einem sonstigen Dienstort ] |

N

w

Anzahl der im Erhebungszeitraum zuriickgekehrten Beschaftigten,
deren Einsatzort

antragsgemaB war |

l

l

I

nicht antragsgemaf war, weil keine entsprechende Stelle frei war ] |

l

l

(6]

aus sonstigen Grunden nicht antragsgemaB war ] |

l

l

6

|
|
|

4. Gab es im Erhebungszeitraum in lhrer Dienststelle die Praxis, den Beschaftigten in Erziehungsurlaub /
Elternzeilzeit bzw. den aus familienpolitischen Griinden Beurlaubten ein Angebot zur Urlaubs- und Krank-

Ja[ |1 Nein| |2

heitsvertretung zu machen (vgl. § 14 (5) LGG)?
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C. Frauenforderplan (FFP)

Alle Dienststellen, auBer den Hochschulen, beantworten
bitte nur die Fragen 5 bis 16 zu diesem Themenkomplex.

Hochschulen beantworten bitte nur die Fragen 17 bis 31!

5. Hat Ihre Dienststelle fur Einstellungen, Beforderungen und Hohergruppierungen Personalhoheit?

Bitte nur eine
Nennung

Ja, und zwar fur alle Besoldungs-, Vergutungs- und Lohngruppen 1

Ja, aber nur fur bestimmte Besoldungs-, Vergutungs- und Lohngruppen 2

O]

Nein 3

6. Wurde in lhrer Dienststelle ein FFP gemaB § 5 a LGG (VV Nr. 1 zu § 5a) erstellt?

Bitte nur eine
Nennung

Ja, und zwar erfolgte die Erstellung des Entwurfes durch
die Personalstelle

—_

die Gleichstellungsbeauftragte

N

die Personalstelle und die Gleichstellungsbeauftragte gemeinsam

w

eine Arbeitsgruppe mit Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

H

eine Arbeitsgruppe ohne Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

weitere Personen (z.B. im Wege der externen Vergabe)

o

OO Dooose

Nein, weil
die Dienststelle weniger als 20 Beschaftigte hat 7| Weiter
eine andere Dienststelle einen dienststellenUbergreifenden FFP erstellt 8 Fgge
sonstige Grunde vorliegen 9 32
Bitte Grunde im Klartext angeben
6_1
7. Enthalt Ihr FFP gemaB § 6(2) LGG folgende Bestandteile?
’ Ja @ | Nein @) ‘

Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur (VV Nr. 2.2 zu § 6)
Analyse der Beschaftigtenstruktur (VV Nr. 2.3 zu § 6)
Prognose hinsichtlich der zu besetzenden Stellen (VV Nr. 2.4 zu § 6)

Prognose hinsichtlich der moglichen Beforderungen und Hohergruppierungen
(VV Nr. 2.4 zu § 6)

—_

N

>

HERE
HERE
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Enthalt der FFP gemaB § 6(3) LGG konkrete Zielvorgaben fur Einstellungen (VV Nr. 3 zu § 6)
und in welcher Form erfolgte die Benennung der Zielvorgaben?

Keine Zielvorgabe Zielvorgabe in

weil keine | obwohl eine [ absoluten Prozent anderer

Unterrepra- | Unterrepra- Zahlen Form
sentanz sentanz

von Frauen | von Frauen

Arbeiterinnen/Arbeiter vorlag @D | vorlag @
einfacher Dienst (MTArb 1-3a)

mittlerer Dienst (MTArb 4 -9)

-

N

Angestellte/Beamtinnen/Beamte/Richterinnen/Richter
einfacher Dienst

£

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

(&)

o

N e B
N e B
UL e
U Dhe
oL Ulle

hoherer Dienst

Wurden alle Zielvorgaben des FFP im Hinblick auf die Einstellungen erreicht?

JaD1 NeinDz

Falls Sie bei Frage 9 mit ,,Nein“ geantwortet haben, kreuzen Sie bitte je Laufbahngruppe, fur die die Zielvorgaben
nicht erreicht wurden, den Grund an.

aus haushalts-
rechtlichen
Grunden (1)

aus sonstigen
Grunden

®

Arbeiterinnen/Arbeiter
einfacher Dienst (MTArb 1-3a)
mittlerer Dienst (MTArb 4 -9)

-

N

Angestellte/Beamtinnen/Beamte/Richterinnen/Richter
einfacher Dienst

w

mittlerer Dienst

N

(6]

gehobener Dienst

hoherer Dienst

o]

N e B
N e B
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10. Enthalt der FFP gemaB § 6(3) LGG konkrete Zielvorgaben fur Beforderungen, Hohergruppierungen und

1.

A9 und BAT Vb

Einreihungen (VV Nr. 3 zu § 6) und in welcher Form erfolgte die Benennung der Zielvorgaben?

Keine Zielvorgabe

Zielvorgabe in

weil keine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag (1)

obwohl eine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag 2)

absoluten
Zahlen

Prozent

anderer
Form

A9Z

A12 und BAT lll

A13 (g.D.) und BAT lla (g.D.)
A13Z (g.D.)

A15 und BAT la

A 16 und BAT |

A16Z

B2 und B2 (auBertarifl.)

R2 und R2 Z

R3

R4

MTArb8

MTArb9

A9 und BAT Vb

N o I [ O [

N

N O Oy &

JaD1 NeinDz

Falls Sie bei Frage 11 mit ,,Nein“ geantwortet haben, kreuzen Sie bitte je Besoldungs-, Vergutungs- und Lohn-
gruppe, fur die die Zielvorgaben nicht erreicht wurden, den Grund an.

N I Oy ©

(&) B w n -

o

3 8 2 3 0 @

-
>

LoppooUUUUULLL e

Wurden alle Zielvorgaben des FFP im Hinblick auf die Beforderungen, Hohergruppierungen und
Einreihungen erreicht?

aus haushalts-
rechtlichen
Grunden (1)

aus sonstigen
Grunden
@

A9Z

A12 und BAT Il

A13 (g.D.) und BAT lla (g.D.)

A13Z (g.D.)

A15 und BAT la

A 16 und BAT |

A16Z

B2 und B2 (auBertarifl.)

R2 und R2 Z

R3

R4

MTArb8

MTArb9

N I [ [

(6] » w n -

(o]

3 %5 2 3 o o

-
N

Il EEEEEEEn
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12. Enthalt Ihr FFP gemaB § 6(4) LGG gleichstellungsrelevante MaBnahmen zu folgenden Bereichen
(VV Nr. 4 zu § 6)?

’ Ja (D) I Nein (2

| Personalauswahl

Veranderung des Personalauswahlverfahrens unter
Beachtung der Vorgaben des § 7 LGG

Gezielte Anwerbung von Frauen

e

N

Il Personalentwicklung

w

Systematische Nachwuchsentwicklung

N

Leitung von Projektarbeitsgruppen

Vergabe weiterqualifizierender Sonderauftrage

Beteiligung an Ausbildungs- und Lehrtatigkeiten

o))

~

Beteiligung an Projektgruppen

Verbesserung der Arbeitsbedingungen und des Aufgabenzuschnitts sowie
Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten Arbeits-
platzen, um beispielsweise die Ubernahme von Teamassistenzen
insbesondere durch Schreibkrafte zu ermoglichen

[oe]

Gezielte Fort- und Weiterbildung von Fuhrungskraften

©

N | e O O
N | e O O

Il Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Angebote an FortbildungsmaBnahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs
in den Beruf nach Beurlaubung [ ] [ ]

Familienfreundliche Arbeitszeiten und Teilzeitarbeit, (alternierende)
(Tele-)Heimarbeit

Kinderbetreuung [ ] [ ]

[
-

IV Fortbildung
Vorgaben fur FortbildungsmaBnahmen

FortbildungsmaBnahmen fur Beschaftigte, deren Arbeitsplatze aufgrund technischer
Entwicklungen oder aufgrund von Organisationsentscheidungen abgebaut werden

0 O
-

V Weitere MaBnahmen

Besetzung von Gremien [ ] [ s

MaBnahmen, die geeignet sind, Uberwiegend mit Mannern besetzte Arbeitsplatze
S0 umzugestalten, dass sie auch mit Frauen besetzt werden kénnen, z. B. durch
bauliche MaBnahmen

Sonstige MaBnahmen

0
=

Bitte geben Sie die sonstigen MaBnahmen im Klartext an.

13. Hat die Gleichstellungsbeauftragte geman § 5a(2) LGG Widerspruch gegen den FFP eingelegt?

Bitte nur eine
Nennung

Ja, mit Erfolg ]

Ja, ohne Erfolg 2

L

Nein 3
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14.

15.

16.

17.

18.

Findet gemaB § 6(5) LGG ein Controlling der Umsetzung des FFP statt?

Ja, und zwar laufend

Bitte nur eine
Nennung

1

Ja, und zwar einmal im Jahr

2

Ja, und zwar zur Halfte der Laufzeit

w

Nein, es findet kein Controlling statt

S

OO

Wurden erganzende MaBnahmen gemaB § 6(5) LGG durchgefuhrt?

Ja| |1 Nein| |2

Gibt es ein Personalentwicklungskonzept, das in der Dienststelle anzuwenden ist?

Ja, mit Einbindung des Frauenforderplans

Bitte nur eine
Nennung

1

Ja, ohne Einbindung des Frauenforderplans

2

Nein

3

L

Die Fragen 17 bis 31 sind nur von Hochschulen auszufullen!

Durch wen ist der Rahmenplan gemaB § 5a (1) S. 2 LGG in der Hochschule erstellt worden?

Die Erstellung erfolgte durch
die Personalabteilung

Bitte nur eine
Nennung

—_

die Gleichstellungsbeauftragte

N

die Personalabteilung und die Gleichstellungsbeauftragte gemeinsam

w

eine Arbeitsgruppe mit Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

eine Arbeitsgruppe ohne Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

(6]

weitere Personen (z.B. im Wege der externen Vergabe)

.

Sind fur die Verwaltung, Fachbereiche, zentrale wissenschaftliche Einrichtungen und zentrale
Betriebseinheiten mit mindestens jeweils 20 Beschaftigten geman § 5a(1) S. 2 LGG FFP erstellt wor-

den?

Falls nicht, geben Sie bitte die Begrundungen an:

Ja[ |1 Nein| |2
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19.

20.

21.

Bei den Professuren

Wo lagen die Schwerpunkte der Zielvorgaben gemaB § 6(3) LGG in den Fachbereichsplanen u./o. in den
Frauenforderplanen der zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen?

Mehrfachnen-
nungen moglich

Beim wissenschaftl. Nachwuchs

Bei drittmittelfinanzierten Mittelbaustellen

Bei unbefristeten Mittelbaustellen

Bei Vergabe von Ausbildungsplatzen

Bei Vergabe von Stipendien

Bei Lehrbeauftragungen

Bei Lehrstuhlvertretungen

Bei Gastprofessuren

Bei Personal in Medizin, Technik und/oder Verwaltung
Weitere Schwerpunktsetzungen:

HEnnn e

w N -

N

(&)

© [oe] ~

—_
o

Arbeiterinnen/Arbeiter

einfacher Dienst (MTArb 1-3a)

Sofern Frauenforderplane fur Verwaltung u./o. zentrale Betriebseinheiten vorliegen: Enthalt der
Frauenforderplan konkrete Zielvorgaben fur Einstellungen und in welcher Form erfolgte die
Benennung der Zielvorgaben?

Keine Zielvorgabe

Zielvorgabe in

weil keine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag (1)

obwohl eine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag (2)

absoluten
Zahlen

®

Prozent

anderer
Form

mittlerer Dienst (MTArb 4 -9)

Angestellte/Beamtinnen/Beamte/Richterinnen/Richter

einfacher Dienst

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

hoherer Dienst

208

N e B

N e B

N e B

oo e

—_

S

(&}

o) Lite

Sofern Frauenforderplane fur Verwaltung u./o. zentrale Betriebseinheiten vorliegen: Wurden alle
Zielvorgaben des FFP im Hinblick auf die Einstellungen erreicht?

Ja[ |1 Nein| |2



22.

23.

Falls Sie bei Frage 21 mit ,Nein“ geantwortet haben, kreuzen Sie bitte je Laufbahngruppe den Grund an,

warum die Zielvorgaben nicht erreicht wurden.

Arbeiterinnen/Arbeiter
einfacher Dienst (MTArb 1-3a)

aus haushalts-

Grunden (1)

rechtlichen

aus sonstigen
Grunden

mittlerer Dienst (MTArb 4 -9)

Angestellte/Beamtinnen/Beamte
einfacher Dienst

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

hdoherer Dienst

oo Dk

-

N

IN

(6]

HN/N Eay

(o]

Sofern FFP fur Verwaltung u./o. zentrale Betriebseinheiten vorliegen: Enthalt der FFP konkrete

Zielvorgaben fur Beforderungen, Hohergruppierungen und Einreihungen?

A9 und BAT Vb

Keine Zielvorgabe

Zielvorgabe in

weil keine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag (1)

obwohl eine

Unterrepra-
sentanz

von Frauen

vorlag (2)

absoluten
Zahlen

Prozent

anderer
Form

A9Z

A12 und BAT Il

A13 (g.D.) und BAT lla (g.D.)

A13Z (g.D.)

A15 und BAT la

A 16 und BAT |

A16Z

B2 und B2 (auBertarifl.)

MTArb8

MTArb9

N

N

OO EL e

N I I Iy 2

I S SR

(&)

IR
S © ® N

—_
ury

DO e

21_

Sofern FFP fur Verwaltung u./o. zentrale Betriebseinheiten vorliegen: Wurden alle Zielvorgaben des FFP
im Hinblick auf die Beforderungen, Hohergruppierungen und Einreihungen erreicht?

Ja[ |1 Nein| |2
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Falls Sie bei Frage 23 mit ,,Nein“ geantwortet haben, kreuzen Sie bitte je Besoldungs-, Vergutungs- und
Lohngruppe, fur die die Zielvorgaben nicht erreicht wurden, den Grund an.

aus haushalts- | aus sonstigen
rechtlichen Grunden
Grunden

A9 und BAT Vb

A9Z

A12 und BAT Il

A13 (g.D.) und BAT lla (g.D.)
A13Z (g.D.)

A15 und BAT la

A 16 und BAT |

A16Z

B2 und B2 (auBertarifl.)
MTArb8

MTArb9

-

N

w

N

(&)

[}

[oe]

©

—_
o

R
N O O [ I [

—_
ury

Enthalt Ihr FFP der Hochschule gemaB § 6(4) LGG gleichstellungsrelevante MaBnahmen zu folgenden
Bereichen?

Nein @)

S

| Personalauswahl

—_

Il Personalentwicklung

\o}

Il Vereinbarkeit von Beruf und Familie
IV Fortbildung
V MaBnahmen in Studium, Lehre und Forschung

w

I

Besetzung von universitaren Selbstverwaltungsgremien

Studienberatungsangebote fur Frauen in Fachbereichen mit Frauenunterreprasentanz

[}

Kinderbetreuungsangebote fur Studierende

~

Angebote zu geschlechtsspezifischen Lehr- und Lernprozessen

[eo)

Einbeziehung von Fragestellungen zur Frauen- und Geschlechterforschung sowie zur
feministischen Forschung in das Lehrangebot

Vergabe von forschungsschwerpunktnahen Hilfskraftstellen an Frauen fur
Diplomarbeiten und Dissertationen

©

N I I B

Vergabe von Stipendien

Kooperationsvertrage mit Unternehmen (z. B. Ferienpraktikumsplatze)
Netzwerkbildung zum facherubergreifenden Austausch

Vorrangige Vergabe von Lehrauftragen, Gastprofessuren und Lehrstuhlvertretungen
an Frauen

Mentoring

Anreizsysteme zur Frauenforderung

Ausschreibung befristeter Beschaftigungsverhalinisse des wissenschaftlichen
Personals

VI Sonstige MaBnahmen

N N Y I O

L DU DUUG
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25. Hat die Gleichstellungsbeauftragte gemaB § 5a(2) LGG Widerspruch gegen den FFP eingelegt?

26.

27.

28.

29.

Bitte geben Sie die drei wichtigsten MaBnahmen im Klartext an
1.

24_1

2.

24 2

3.

24_3

Ja, mit Erfolg

Bitte nur eine
Nennung

1

Ja, ohne Erfolg

2

Nein

3

O

Findet gemaB § 6(5) LGG ein Controlling der Umsetzung des FFP statt (VV Nr. 5 zu § 6)?

Ja, und zwar laufend

Bitte nur eine
Nennung

1

Ja, und zwar einmal im Jahr

2

Ja, und zwar zur Halfte der Laufzeit

Nein, es findet kein Controlling statt

>

O]

Wurden erganzende MaBnahmen gemaB § 6(5) LGG durchgefuhrt?

Gibt es fur die Hochschule ein Personalentwicklungskonzept?

Ja, mit Einbindung des FFP

JaD1 NeinDz

Bitte nur eine
Nennung

1

Ja, ohne Einbindung des FFP

2

Nein

3

O]

Entwicklung der Gleichstellungspolitik im Hochschulbereich

Werden folgende befristete wissenschaftliche Stellen der Hochschule regelmaBig ausgeschrieben?

Studentische Hilfskrafte

Ja (1)

|

Nein (2) ‘

Wissenschaftliche und kunstlerische Hilfskrafte

Wissenschaftliche und kunstlerische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, und zwar
aus Haushaltsmitteln der Hochschule finanziert

aus Drittmitteln finanziert
mischfinanziert

OO e

-

N

(&)

- O U
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30.

31.

Wie viele Beschaftigte gab es am 31.12.2003?

befristet Beschaftigte unbefristet Beschaftigte
Frauen (1) H Manner (2) Frauen (3) H Manner @)
Wissenschaftliche und kiuinstlerische Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, und zwar
aus Haushaltsmitteln der Hochschule finanziert ] L H L H L H I

|
aus Drittmitteln finanziert ’ L H L H L H L ‘ 2
mischfinanziert |

I I I |

Erfolgt die interne Mittelvergabe nach den fur die Mittelvergabe vom Staat an die Hochschulen maB-

geblichen Kriterien?
Ja[ |1 Nein| |2

Falls nein, bitte beschreiben Sie die fur die interne Mittelvergabe in lhrer Hochschule maBgeblichen Kriterien:
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D. Stellenbesetzungsverfahren im Erhebungszeitraum

(siehe Erlauterungen)

Die Fragen 32 bis 48 sind nicht flr das Einstellungsverfahren
fiir Lehrerinnen und Lehrer zu beantworten.

32. Ab wann wurden in lhrer Dienststelle die Stellenbesetzungsverfahren listenmaBig erfasst

ab dem 1

(fruhestens 01.01.2000)?

Ausschreibungspraxis

33. Wie viele Ausschreibungen erfolgten insgesamt in lhrer Dienststelle im Erhebungszeitraum?

Art der Ausschreibung

intern

dienststellen-
ubergreifend

®

offentlich

gleichzeitig intern
und dienststellen-
ubergreifend
@

gar nicht,
da Fall des
§ 8(8) LGG

)

Anzahl der Ausschreibungen

I O T O B N AN N B

insgesamt

34. Sind in Ihrer Dienststelle die Stellenausschreibungen laufbahngruppenspezifisch erhoben worden?

Ja [ |1 = Weiter mit Frage 35
Nein | |2 => Weiter mit Frage 36

35. Wie viele Ausschreibungen erfolgten in lhrer Dienststelle im Erhebungszeitraum?

Art der Ausschreibung

Anzahl der Ausschreibungen

intern

O]

dienststellen-
ubergreifend

®

offentlich

®

gleichzeitig intern
und dienststellen-
ubergreifend

gar nicht,
da Fall des
§ 8(8) LGG
®

Arbeiterinnen/Arbeiter
einfacher Dienst (MTArb 1-3a) ]

e

mittlerer Dienst (MTArb 4 -9) ]

Angestellte/Beamtinnen/Beamte/
Richterinnen/Richter (im Hoch-
schulbereich: ohne wissenschaft-
liches Personal)

einfacher Dienst

gehobener Dienst

|
mittlerer Dienst ]
|
hoherer Dienst ]

nur fur Hochschulen:

unbefristet wissenschaftliche
Beschaftigte
(ohne Professorinnen/Professoren)’

Professorinnen/Professoren ]

o]
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36. Wenn Sie die Zahl der Ausschreibungen laufbahngruppenspezifisch in Ihrer Dienststelle nicht erhoben
haben, wie erfolgte die Ausschreibung im Regelfall?

Art der Ausschreibung keine
; : = - - — Ausschreibung
intern dienststellen- offentlich gleichzeitig
ubergreifend intern und
dienststellen-
] ) ubergreifend )
@ @ ® @ ®

Arbeiterinnen/Arbeiter
einfacher Dienst (MTArb 1-3a)
mittlerer Dienst (MTArb 4 -9)

L]

]
]

L]

]
]

a8

Angestellte/Beamtinnen/Beamte/
Richterinnen/Richter (im Hochschul-
bereich: ohne wissenschaftliches
Personal)

w

einfacher Dienst

IS

mittlerer Dienst

(&}

gehobener Dienst

hoherer Dienst

nur fur Hochschulen:

~

befristet wissenschaftliche Beschaftigte

unbefristet wissenschaftliche Beschaftigte
(ohne Professorinnen/Professoren)

Professorinnen/Professoren

[e)

N s
N s
N s
N s
HEpEpSE NN

©

37. In wie vielen Fallen wurde nach § 8 Abs. 2 LGG von einer offentlichen Ausschreibung abgesehen
(VV Nr.2 zu § 8)?

Anzahl der Falle, bei denen von einer offentlichen Ausschreibung ... abgesehen wurde
aus haushaltsrechtlichen Grunden ] L

im Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten ] L] ‘2

38. Gab es sonstige typische Grunde fur ein Absehen von einer 6ffentlichen Ausschreibung?

JaD1 NeinDz

Falls ja, geben Sie bitte die Grunde an:

39. In wie vielen Fallen erfolgte gem. § 8(6) LGG die Ausschreibung einer Stelle im Erhebungszeitraum auch
in Teilzeit (VV Nr. 3 zu § 8)?

Stellen
Anzahl der ausgeschrie- mt @ | one @
benen Stellen Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
nicht in Teilzeit o
auch in Teilzeit NI
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Bewerbungen und Vorstellungsgesprache

40. Ab wann wurden die Bewerbungen, Vorstellungen und Stellenbesetzungen

41.

listenmaBig erfasst (fruhestens 01.01.2000)?

I

Wie viele zulassige Bewerbungen gab es auf die ausgeschriebenen Stellen und Ausbildungsplatze

(ohne Bewerbungen, die bereits aus formalen Gesichtspunkten zuriickgewiesen wurden)?

Anzahl der Bewerbungen (ohne Ausbildungsplatze)

nach Beschaftigungsgruppen
(im Hochschulbereich: ohne wissenschaftliches Personal)

Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter

Frauen (1) ‘ Manner @) ‘

e

Angestellte

Arbeiterinnen und Arbeiter

w

N

nach Laufbahn- u. Besoldungs-, Vergutungs- bzw. Lohngruppen
(im Hochschulbereich: ohne wissenschaftliches Personal)

einfacher Dienst
A1 - A4 und BAT X — IXa

A5, A6, BAT VIII (im Bewahrungs- und Zeitaufstieq)

mittlerer Dienst
A5 - A8 und BAT VIII — Vc

A9, A9 Z und BAT Vb (im Bewahrungs- und Zeitaufstieg)

gehobener Dienst
A9 - A11 und BAT Vb — IVa

A12 und BAT lll

A13, A13 Z, BAT llb; BAT lla (im Bewahrungs- und Zeitaufstieg)

hoherer Dienst
A13 - A15 und BAT lla - la

L
A16 und BAT | Ll
B2 u. hoher (tarifliche und auBertarifliche Eingruppierung) | | H [
R1 I
R2 und R2 Z I
R3 | L | H [
R4 - R10 I | B

Lohngruppen

MTArb 1 - 3a ! L | H [
MTArb 4 — 7a ! L | H [
MTArb 8 — 9 ! H

nur fur Hochschulen: wissenschaftliche Beschaftigte
befristet wissenschaftliche Beschaftigte

unbefristet wissenschaftliche Beschaftigte (ohne Professorinnen / Professoren)
C1 und C2 (ohne Professorinnen / Professoren)

C2 bis C4 (Professorinnen / Professoren)

Anzahl der Bewerbungen auf Ausbildungsplatze




42. Wie viele zulassige Bewerbungen auf die ausgeschriebenen Stellen im Vorbereitungsdienst (ohne juristi-
sche Referendarinnen und Referendare sowie Lehramtsanwarterinnen und —anwarter) gab es?

Anzahl der Bewerbungen auf Stellen im Vorbereitungsdienst ’ Frauen & ‘ Manner &) ‘

insgesamt Lo b e

darunter

einfacher und mittlerer Dienst ] L]

| |
gehobener Dienst ’ [ 1] ‘ ’ [ ‘
hoherer Dienst ’ [ [ | ‘ ’ ‘
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43. Sofern Vorstellungsgesprache nach erfolgter Ausschreibung durchgefuhrt wurden, wie viele Bewerberin-
nen/Bewerber wurden eingeladen?

’ Frauen (1) ‘ Manner (2) ‘

Anzahl der Einladungen zu Vorstellungsgesprachen (ohne Ausbildungsplatze)

nach Beschaftigungsgruppen
(im Hochschulbereich: ohne wissenschaftliches Personal)

Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter

e

Angestellte

Arbeiterinnen und Arbeiter

N

w

nach Laufbahn- u. Besoldungs-, Vergutungs- bzw. Lohngruppen
(im Hochschulbereich: ohne wissenschaftliches Personal)

einfacher Dienst
A1 - A4 und BAT X — IXa

A5, A6, BAT VIII (im Bewahrungs- und Zeitaufstieq)

mittlerer Dienst
A5 - A8 und BAT VIIl - Vc

A9, A9 Z und BAT Vb (im Bewahrungs- und Zeitaufstieg)

gehobener Dienst
A9 - A11 und BAT Vb — IVa

A12 und BAT llI

A13, A13 Z, BAT llb; BAT lla (im Bewahrungs- und Zeitaufstieg)

hoherer Dienst
A13 - A15 und BAT lla - la

I |
A16 und BAT | Lo b1
B2 u. hoher (tarifliche und auBertarifliche Eingruppierung) | | 1 H L
R Lo
R2 und R2 Z | [ [ ] H [
R3 Lo
R4 - R10 I |

Lohngruppen

MTArb 1 — 3a IR |
MTArb 4 — 7a ’ [ [ | H [
MTArb 8 — 9 ’ H

nur fur Hochschulen: wissenschaftliche Beschaftigte
befristet wissenschaftliche Beschaftigte

unbefristet wissenschaftliche Beschaftigte (ohne Professorinnen / Professoren)
C1 und C2 (ohne Professorinnen / Professoren)

C2 bis C4 (Professorinnen / Professoren)

Anzahl der Einladungen zu Vorstellungsgesprachen fur Ausbildungsplatze
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44. Wie viele Einladungen zu Vorstellungsgesprachen auf die ausgeschriebenen Stellen im Vorbereitungs-
dienst (ohne juristische Referendarinnen und Referendare sowie Lehramtsanwarterinnen und -anwarter)
gab es?

Anzahl der Einladungen zu Vorstellungsgesprachen ’ Frauen & ‘ Manner &) |

insgesamt Lo b e

darunter

einfacher und mittlerer Dienst ] L]

| |
gehobener Dienst ’ [ 1] ‘ ’ [ ‘
hoherer Dienst ’ [ [ | ‘ ’ ‘
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Stellenbesetzungen

besetzt?

Anzahl der besetzten Stellen nach Geschlecht,
Vollzeit und Teilzeit (ohne Ausbildungsplatze)

nach Beschaftigungsgruppen
(im Hochschulbereich: ohne
wissenschaftliches Personal)

Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter

45. Wie viele Stellen einschl. Umsetzungen und Ausbildungsplatze wurden nach einem Bewerbungsverfahren

Geschlecht

Arbeitszeit

Frauen (1) ‘

Manner @)

Volizeit (3) ‘

Teilzeit @)

Angestellte ’ | 1 ] L l
Arbeiterinnen und Arbeiter ] [ 1] L] | | | | 3
nach Laufbahn- u. Besoldungs-, Vergutungs- bzw.
Lohngruppen (im Hochschulbereich: ohne
wissenschaftliches Personal)
einfacher Dienst
A1 - A4 und BAT X - IXa I B I N
A5, AB, BAT VIl (im Bewahrungs- und Zeitaufstiea) | | | | || | | (|| | Il 1 1 | s
mittlerer Dienst
A5 - A8 und BAT VIl - Vi IR | A A I
A9, A9 Z und BAT Vb (im Bewahrungs-und Zeitaufstieg) | | | | || | | [l | Il 1 1 7
gehobener Dienst
A9 - A11 und BAT Vb - IVa I | R | B L
A12 und BAT Il I | R | B
A13, A13 Z, BAT lIb; BAT lla
(im Bewahrungs- und Zeitaufstieg) Lo g e
hoherer Dienst
A13 - A15 und BAT lla - la I | N B
A16 und BAT | I | B | B | R
B2 u. hoher
(tarifliche und auBertarifliche Eingruppierung) ’ | | ] H L | H [ 1] H L] ‘13
Rt IR | I I R | A I
R2 und R2 Z I | I | O | A L
R3 I | T A I I I
R4 - R10 I I O I I | O I
Lohngruppen
MTArb 1 - 3a I | I | O | A L
MTArb 4 - 7a I | | O | A L
MTArb 8 — 9 I | A | B | L
nur fur Hochschulen: wissenschaftliche Beschaftigte
befristet wissenschaftliche Beschaftigte I I I
unbefristet wissenschaftliche Beschaftigte
(ohne Professorinnen / Professoren) ’ L] H L1 H [ [ | H [ [ | ‘22
C1 und C2 (ohne Professorinnen / Professoren) o e
C2 bis C4 (Professorinnen / Professoren) o o e
Anzahl der besetzten Ausbildungsplatze | || | 25




46. Wie viele Stellen im Vorbereitungsdienst (ohne juristische Referendarinnen und Referendare sowie
Lehramtsanwarterinnen und -anwarter) sind nach Bewerbungsverfahren besetzt worden?

Anzahl der besetzten Stellen im Vorbereitungsdienst | Freven @ | wamer @ |

insgesamt |

darunter

einfacher und mittlerer Dienst ] L]

|
gehobener Dienst Lol e
hoherer Dienst ’ [ [ ] ‘ ’

Auswahlkommissionen

47. Wie waren die im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren jeweils gebildeten Auswahlkommissionen

(vgl. § 9(2) LGG) besetzt?

mindestens zur Halfte mit Frauen ’ L | ‘ 1

nicht zur Halfte mit Frauen ’ L1

48. Welche Grunde fuhrten dazu, dass die im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren gebildeten
Auswahlkommissionen nicht zur Halfte mit Frauen besetzt waren?

Geben Sie bitte die drei haufigsten Grunde an:

1. Grund 48_1
2. Grund 48_2
3. Grund 48 3
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E. Fortbildung

49. Ab wann wurden in lhrer Dienststelle Fortbildungen listenmaBig erfasst ] l ‘ l ‘ l ‘ 1
(fruhestens 01.01.2000)?

50. Wie viele Beschaftigte haben sich im Erhebungszeitraum zu FortbildungsmaBnahmen beworben
(vgl. § 11(1) LGG)?

Geschlecht Arbeitszeit
Anzahl der Beschéftigten, die Frauen (1) ‘ Manner @ Volizeit (3) ‘ Teilzeit @) ‘ beurlaubt &)
sich zu FortbildungsmaBnahmen
beworben haben (jede Fortbil-
dungsmaBnahme gesondert)
nach Beschéftigungsgruppen
Beamtinnen und Beamte,
Richterinnen und Richter NI I I e A O RN B BB A
Angestellte NI I R R A O B B BB
Arbeiterinnen und Arbeiter ||| || | [ L ) s
nach Laufbahn- u. Besoldungs-,
Verglitungs- bzw. Lohngruppen
einfacher Dienst
A1 - A4 und BAT X - IXa T T Y S e I I
A5, A6, BAT VIII
(im Bewahrungs- und Zeftautstieg) | | | | || | Lo b Lo )L e
mittlerer Dienst
AS-ABundBATVI-Ve | | L L ) g e
A9, A9 Z und BAT Vb
(im Bewahrungs- und Zeftautstie) | | | | || ] [ b Lo )L
gehobener Dienst
AS-AttundBATVo-Na | | ) L ) L) ) L e
Af2 und BAT I A N e R A AR B R O
A13, A13 Z, BAT lIb; BAT lla
(im Bewahrungs- und Zeftautstieg) | | | | | [ [ ) L )Ly e
héherer Dienst
Ag-AsundBATIa-la | | | Lo L L L
A16 und BAT | T T T Y I A A O
B2 u. héher (tarifliche und
auBertarifiche Eingruppierung) || | | || | [ ) L ) g e
R IR R T T A T I I ORI
R2und R2 Z T T T T O S A
R3 I T T T I I IR
R4 -R10 I T T T T O O
C1und C2 (ohne Professuren) | | | | | [ o ] [ ) L b gy e
C2 bis C4 (Professuren) N T T Y O O O
Lohngruppen
MTArb 1 - 3a IR I I A AR O S I I OO
MTArb 4 - 7a IR N A A A AR I ORI O
MTArb 8- 9 A T T T I I O O -
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angemeldet worden (vgl. § 11(1) LGG)?

Anzahl der Beschéftigten, die zu
FortbildungsmaBnahmen ange-

meldet wurden (jede Fortbildungs-

maBnahme gesondert)
nach Beschéftigungsgruppen

Beamtinnen und Beamte,
Richterinnen und Richter

51. Wie viele Beschiftigte sind im Erhebungszeitraum durch die Dienststelle zu FortbildungsmaBnahmen

fachspezifische Fortbildung

fachubergreifende Fortbildung

IT-Fortbildung

Frauen (1) ‘ Manner (2)

Frauen (3) ‘ Manner (%)

Frauen (%) ‘ Manner (&)

Angestellte ] [ |
Arbeiterinnen und Arbeiter ] L] [ 1] [ 1] L | | | | | 3
nach Laufbahn- u. Besoldungs-,
Verglitungs- bzw. Lohngruppen
einfacher Dienst
At-AdundBATX-0a | ) Jlo Il b b gy I
A5, A6, BAT VIII
(im Bewahrungs-und Zeitaufstieg) | | | || ¢ | [ L e g s
mittlerer Dienst
As-msundBATVIN-Ve | g L e T T Sy e
A9, A9 Z und BAT Vb
(im Bewahrungs- und Zeitaufstieg) | | | || ¢ o L e I I e
gehobener Dienst
A9-AttundBATVO-Na | | [ o e e J g e
A12 und BAT Il I | I | R | O N | T
A13, A13 Z, BAT lIb; BAT lla
(im Bewahrungs- und Zeitaufstieg) | | | ||y 1 [ o L L S g
hoéherer Dienst
A13-At5undBATla-ta [ [ s e e g
A16 und BAT | Lol b e b g e
B2 u. héher (tarifliche und
auBertariiche Eingruppierung) | | | | JLp o J o e gy s
R I | IO I I | IO I R R
R2 und R2Z Lo b b e b by g
R3 I | IO I § I | IO I O I L
R4 - R10 Lol b b b g e
C1und C2 (ohne Professuren) | | || [ S e g U
C2 bis C4 (Professuren) Lo b b b I e g e
Lohngruppen
MTAb 1 - 3a Lol e e b gy e
MTArb 4 - 7a Lo b be e e e Il g e
MTArb 8- 9 | | | | | | |22
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men (vgl. § 11(1) LGG) (falls erhoben)?

Anzahl der Beschéftigten,

die an FortbildungsmaBnahmen
teilgenommen haben (jede Fort-
bildungsmaBBnahme gesondert)

nach Beschéftigungsgruppen

Beamtinnen und Beamte,
Richterinnen und Richter

52. Wie viele Beschaftigte haben im Erhebungszeitraum an folgenden FortbildungsmaBnahmen teilgenom-

fachspezifische Fortbildung

fachuibergreifende Fortbildung

IT-Fortbildung

Frauen 1) ‘ Manner 2)

Frauen 3) ‘ Manner (4)

Frauen @ ‘ Manner @

Angestellte ]
Arbeiterinnen und Arbeiter ] [ 1] [ 1] [ 1] L] | | L ] 3
nach Laufbahn- u. Besoldungs-,
Vergiitungs- bzw. Lohngruppen
einfacher Dienst
At-AqundBATX-xa | oy L e e S g
A5, A6, BAT VIII
(im Bewahrungs- und Zeitaufstieg) [ | | J[ [ L e g s
mittlerer Dienst
As-msundBATVIN-Ve |y Jg g L S T g e
A9, A9 Z und BAT Vb
(im Bewahrungs- und Zeitautstieg) | |y [\ o J[ o Sl S Tl gl
gehobener Dienst
A9-AlundBATVD-Na [ | | [ e e g e
A12 und BAT Il Lo b b e b b e
A13, A13 Z, BAT lib; BAT lla
(m Bewahrungs- und Zetautstieg) [ | | [ J[ o J o S gy e
héherer Dienst
A13-At5undBATla-la [ | [ e e e g
A16 und BAT | A R T O | A O | I 1
B2 u. héher (tarifliche und
auertarfiche Eingruppierung) || [ Lo S S gy
Rt I IR N B ) B | R | B A
R2und R2 Z I IR ) B ) B | R | B
R3 A T T T N A S § I
R4 - R10 A Y 1 O O O
C1und C2 (ohne Professuren) | |y | || [ Sl e g e
C2 bis C4 (Professuren) NI T T O T O I
Lohngruppen
MTArb 1 - 3a Lol b b I Jhg gy e
MTArb 4 - 7a I | I I O I O I B O A B
MTA®D 8 - 9 | | | | | | |22
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53. Ab wann wurden in lhrer Dienststelle die Kinderbetreuungskosten | | | l l | ] 1

54.

55.

56.

listenmaBig erfasst (friihestens 01.01.2000)?

Wie viele Antrédge zur Erstattung von Kinderbetreuungskosten wiahrend FortbildungsmaBnahmen sind
im Erhebungszeitraum gestelit worden? (§11(3) LGG) (VV Nr.2 zu § 11)

Anzahl der gestellten Antrage

Anzahl der genehmigten Antrage

Anzahl der genehmigten Tage insgesamt

Anzahl der genehmigten Stunden insgesamt

= = = =

Erstattete Kosten in Euro insgesamt

Anzahl der Antrage, die nicht genehmigt wie beantragt wur-
den wegen

nicht erflillter Tatbestandsvoraussetzungen {

|
fehlender Haushaltsmittel [ L ’7

sonstiger Griinde

Geben Sie bitte die drelhaufugsten Grinde an:

1. Grund 54_1
2. Grund 54_2
3. Grund 54_3

Wurden folgende weitere MaBnahmen im Rahmen der Fortbildung im Erhebungszeitraum in lhrer
Dienststelle durchgefiihrt?

Angebot der Kinderbetreuung bei hausinternen Lehrgangen

Gezielte Ansprache von Frauen in der Dienststelle, an -

Angebot von halbtagigen Veranstaltungen bei hausinternen Lehrgangen [_—_| D 2
FortbildungsmaBnahmen teilzunehmen D

F. Die Gleichstellungsbeauftragte

Haben Sie geméaB § 15 (1) LGG Gleichstellungsbeauftragte bestellt (VV Nr. 1 zu § 15)?

Bitte nur eine
Nennung

Nein, und zwar aus folgendem Grund:
Dienststelle mit weniger als 20 Beschaftigten

-

Bestellungsverfahren 1auft

w

mEN

aus sonstigem Grund
Geben Sie bitte den Grund an:

56_1

Ja, es wurden Gleichstellungsbeauftragte bestellt D 4
Anzahl der bestellten Gleichstellungsbeauftragten 56_A
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Die Fragen 57 bis 65 sind nur zu beantworten, wenn Sie Gleichstellungsbeauf-
tragte bestellt haben. Sonst weiter mit Frage 66.

57.

58.

59.

60.

Machen Sie bitte die folgenden Angaben zur Gleichstellungsbeauftragten. Falls Sie mehrere Gleichstel-
lungsbeauftragte bestellt haben, machen Sie die Angaben bitte fur max. 3 Personen.

Besoldungs-, Wochentl. Arbeitszeit | Umfang der Entlas-
Vergutungs- oder in Stunden tung von den sonsti-
Lohngruppe gen dienstl. Aufgaben

in Wochenstunden
gem. § 16(2) LGG

@ ® (VV Nr. 2 zu § 16) 3)

1. Gleichstellungsbeauftragte ’ | 1] ‘ ’ ] ‘ ’ !

L1
2. Gleichstellungsbeauftragte R
1

3. Gleichstellungsbeauftragte L L] 3

Haben Sie gemaB § 15(1) LGG Stellvertreterinnen der Gleichstellungsbeauftragten bestellt
(VV Nr. 1 zu § 15)?

Nein D !
Ja, es wurden Stellvertreterinnen bestellt D 2
Anzahl der bestellten Stellvertreterinnen ] L ] ‘58,A
Machen Sie bitte die folgenden Angaben zur Stellvertreterin. Falls Sie mehrere Stellvertreterinnen
bestellt haben, machen Sie die Angaben bitte fur max. 5 Personen.
Besoldungs-, Abwesenheitsvertretung

Vergutungs- oder

Lohngruppe (1) Ja (@ ‘ Nein @)
1. Stellvertreterin L [ ] [+
2. Stellvertreterin L [ ] [
3. Stellvertreterin L [ ] HE
4. Stellvertreterin ’ L] ‘ [ ] (]
5. Stellvertreterin ] L1 ‘ D D 5
Nach welchem Verfahren wurde die Gleichstellungsbeauftragte bestellt?
(Nicht auszufullen durch Hochschulen)

Bitte nur eine

Nennung

Die Gleichstellungsbeauftragte wurde nach folgendem Verfahren bestellt:
Ausschreibung

-

Interessenabfrage

gezielte Ansprache von Frauen

w

N En

IS

sonstiges Verfahren
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61. Wo ist die Gleichstellungsbeauftragte organisatorisch angesiedelt?

Bitte nur eine

Nennung

Stabsstelle [ ]+
Personalverwaltung D 2
Fachbereich D 3

62. Wie ist die personelle Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten gemaB § 16(2) S. 1 LGG (ohne Ab-
wesenheitsvertretung)?

’ Anzahl ‘

Anzahl der Mitarbeiter/innen, die von anderen Aufgaben fur die Tatigkeit bei der
Gleichstellungsbeauftragten (ganz oder teilweise) entlastet sind ’ | 1 ] ‘ 1

Anzahl der Wochenstunden insgesamt, fur die die
Mitarbeiter/innen entlastet wurden ’ | || ‘ 2

63. Hat die Gleichstellungsbeauftragte gemaB § 16(2) S. 1 LGG eigene finanzielle Mittel?

Ja[ |1 Nein| |2

64. Wie wird die Gleichstellungsbeauftragte bei folgenden MaBnahmen erstmalig mit der Angelegenheit
befasst (§§ 17/18 LGG)?

MaBnahme Bei Durchfuhrung erfolgte die Beteiligung
wurde in der
Dienststelle nicht| im verwaltungs- | gleichzeitig mit nach gar nicht
durchgefuhrt internen der Beteiligung |Entscheidung zur
Abstimmungs- des ) Information
@ prozess 82) Personalrates @/ @ @

Bei personellen MaBnahmen

—_

Beurteilungsbesprechungen
Stellenausschreibungen

N

Vorstellungsgesprache

w

Einstellungen

N

Befristete Arbeitsverhaltnisse

(4]

Zuweisung eines Arbeitsplatzes

~

Beforderungen/Hdhergruppierungen

[eo)

Fortbildungen

Umsetzungen

©

Versetzungen

-
o

N

Abordnungen

-
jury

Entlassungen/Kundigungen/
Aufhebungsvertrage

Vorzeitige Versetzung in den Ruhestand

N O
N O
N O
N O

L
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MaBnahme Bei Durchfuhrung erfolgte die Beteiligung
wurde in der
Dienststelle nicht| im verwaltungs- | gleichzeitig mit nach gar nicht
durchgefuihrt internen der Beteiligung |Entscheidung zur
Abstimmungs- des Information
prozess 82) Personalrates (3) @ ®)

Nebentatigkeiten

Teilzeitbeschaftigungen

Altersteilzeit
Sabbatjahr
Beurlaubungen

L DOt e

L DO

HpEnnnNN

HpEnnnNN
Q

Ausbildung D 19
MaBnahmen gegen sexuelle Belastigung
bzw. Mobbing D 20

Erstellung von Grundsatzpapieren zur
Personalplanung, -entwicklung/Verwal-
tungsmodernisierung und zur Fortbildung,
z.B. Grundsatze zur Zusammenarbeit,
Beurteilungsrichtlinien, Grundsatze der
Personalplanung

Erstellung von Personalentwicklungs-
konzepten

Entwurfe rechtlicher Regelungen, allgemei-
ner Grundsatzpapiere etc.

Bei sozialen MaBnahmen
Wohnungen der Dienststelle
Sozialeinrichtungen

Sozialplane

Bei organisatorischen MaBnahmen
Arbeitszeit

Heimarbeit

Umorganisation

Organisationsuntersuchungen
Vorschlagswesen

Rationalisierungsangelegenheiten

oo e O o

oo e O o

OHooonD o OO O

OHooonD o OO O
g

Privatisierungen

65. Gibt es Absprachen mit der Gleichstellungsbeauftragten?

zum Umfang der Beteiligung

L] L]
zum Zeitpunkt der Beteiligung [ ] HE
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G. Fragen zur Beteiligung an Gremien im Geltungsbereich des LGG

66. Wie viele Gremien gemaB § 12 LGG (VV zu § 12) gab es bei der Dienststelle am 31.12.2003 und wie waren

sie besetzt?

Sie haben die Moglichkeit, fur zehn Gremien, die bei lhrer Dienststelle angesiedelt sind, Angaben zu
machen. Sollten bei lhrer Dienststelle mehr Gremien angesiedelt sein, so fuhren Sie die anderen

Gremien bitte auf einem Erganzungsblatt auf.

’ Rechts- Art des Gremiums
G . Name des Gremiums dl
remium grundiage Kommissionen sonstiges
@ etc. *) Gremium
| ] ]
1. Gremium
- ] mE
2. Gremium
- ] mE
3. Gremium
i 4
4. Gremium D D
i 5
5. Gremium D D
i 6
6. Gremium D D
i 7
7. Gremium D D
i 8
8. Gremium D D
i 9
9. Gremium D D

10. Gremium

*)Kommission, Beirat, Verwaltungs- und Aufsichtsrat

Gremium

Anzahl der
vorgesehenen Mitglieder

Anzahl der Entsendungen durch

eigene Dienststelle

andere Dienststelle im
Geltungsbereich des LGG

Stellen auBerhalb des
Geltungsbereiches des LGG

Frauen (1) ‘ Manner (2)

Frauen 3 ‘ Manner (4)

Frauen (5 ‘ Manner (6)

Frauen (7) ‘ Manner (8)

1. Gremium

2. Gremium

3. Gremium

4, Gremium

5. Gremium

6. Gremium

7. Gremium

8. Gremium

9. Gremium

10. Gremium

228

66_1



67.

68.

Ab wann wurden die Nachbesetzungen der Gremien bei lhrer Dienststelle listenmaBig erfasst

(frihestens 01.01.2000)?

abdem | | | | | | |1

Geben Sie bitte die folgenden Informationen zu den Nachbesetzungsverfahren der Gremien bei lhrer

Dienststelle an:
a) Fur Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate

Nachbesetzung in den Gremien bei der Dienststelle und
neue Gremien

Anzahl der Nachbesetzungsverfahren

Anzahl der entsandten Frauen

Anzahl der entsandten Manner

Anzahl der Gremien, die vor dem Besetzungsverfahren ...
besetzt waren

mit mehr Frauen

mit mehr Mannern

paritatisch

Anzahl der Gremien, die nach dem Besetzungsverfahren
... besetzt waren

mit mehr Frauen

mit mehr Mannern

paritatisch

Anzahl der Ausnahmen vom § 12 LGG, die bei den
Besetzungsverfahren gemacht wurden

Anzahl

Falls Ausnahmen gemacht wurden, geben Sie bitte die Begrundungen dafur an:
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b) Fur sonstige Gremien

Nachbesetzung in den Gremien bei der Dienststelle und
neue Gremien

Anzahl der Nachbesetzungsverfahren

Anzahl der entsandten Frauen

Anzahl der entsandten Manner

Anzahl der Gremien, die vor dem Besetzungsverfahren ...
besetzt waren

mit mehr Frauen

mit mehr Mannern

paritatisch

Anzahl der Gremien, die nach dem Besetzungsverfahren
... besetzt waren

mit mehr Frauen

mit mehr Mannern

paritatisch

Anzahl der Ausnahmen vom § 12 LGG, die bei den
Besetzungsverfahren gemacht wurden

Anzahl

Falls Ausnahmen gemacht wurden, geben Sie bitte die Begrundungen dafur an:
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69.

70.

71.

Wie viele Gremien im Geltungsbereich des LGG, fur die seitens lhrer Dienststelle Entsendungsrechte

bestehen, gab es am 31.12.2003?

Bitte geben Sie die Anzahl der von lhrer Dienststelle entsandten Personen an.

Kommissionen,
Beirate,
Verwaltungs- und
Aufsichtsrate (1)

sonstige
Gremien

Anzahl der Gremien

Anzahl der entsandten Frauen

Anzahl der entsandten Manner

Ab wann wurden in lhrer Dienststelle die Nachbesetzungen fur Gremien anderer Dienststellen

listenmaBig erfasst (fruhestens 01.01.2000)?

Wie erfolgte die Nachbesetzung fur Gremien anderer Dienststellen?

a) Fur Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate

Nachbesetzung in den Gremien bei anderen
Dienststellen, fur die Entsendungsrechte bestehen

Anzahl der Nachbesetzungsverfahren

abdem | | | | | |

Anzahl der entsandten Frauen

Anzahl der entsandten Manner

Anzahl der Ausnahmen vom § 12 LGG, die bei den
Besetzungsverfahren gemacht wurden

Anzahl

Falls Ausnahmen gemacht wurden, geben Sie bitte die Begrundungen dafur an:

71_

b) Fur sonstige Gremien

Nachbesetzung in den Gremien bei anderen
Dienststellen, fur die Entsendungsrechte bestehen

Anzahl der Nachbesetzungsverfahren

Anzahl der entsandien Frauen

Anzahl der entsandten Manner

Anzahl der Ausnahmen vom § 12 LGG, die bei den
Besetzungsverfahren gemacht wurden

Anzahl

Falls Ausnahmen gemacht wurden, geben Sie bitte die Begrundungen dafur an:
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72.

73.

H. Privatisierungen

Ab wann wurden in lhrer Dienststelle die Privatisierungen listenmaBig erfasst?

abdem | | | | | | |t

Wieviele Privatisierungen wurden in dem Erhebungszeitraum durchgefuhrt?

Anzahl der Privatisierungen im Berichtszeitraum, bei denen im Gesellschaftsvertrag bzw. der Satzung die
Anwendung des LGG ...

verankert wurde ] L

|
nicht verankert wurde ’ L ‘2

Falls in Gesellschaftsvertragen bzw. Satzungen bei Privatisierungen die Anwendungen des LGG nicht verankert
wurde, geben Sie bitte die Grunde dafir an:

1. Grund 73_1
2. Grund 73.2
3. Grund 73.3

232



Landesamt
fur Datenverarbeitung und Statistik
l Nordrhein-Westfalen

Erhebung zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes in der
Landesverwaltung Nordrhein-Westfalens

Fragebogen
fur Gleichstellungsbeauftragte

Dienststelle

Nummer der Dienststelle

Bearbeiter/in Telefon-Nr.
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Hinweis zur Erhebung:

Das Landesamt fur Datenverarbeitung und Statistik Nordrhein-Westfalen fuhrt im Auftrag des Ministeriums fur
Gesundheit, Soziales, Frauen und Familie des Landes Nordrhein-Westfalen die Erhebung zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes in der Landesverwaltung bei allen Dienststellen des Landes durch.

Rechtsgrundlage:

Grundlage der Durchfuhrung dieser Erhebung bildet der § 22 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und
Méannern fur das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG) in Verbindung mit den
Verwaltungsvorschriften zu § 22 LGG. Danach ist eine Berichterstattung gegenuiber dem Landtag Uber die Umsetzung
des LGG in der Landesverwaltung im Abstand von drei Jahren vorgeschrieben. Der erste Bericht umfasst die Jahre
2000 bis 2008.

Diese Erhebung findet bei allen Verwaltungen und Eigenbetrieben des Landes Nordrhein-Westfalen, den Gerichten
und Hochschulen, dem Landesrechnungshof, der Landesbeauftragten fur den Datenschutz, der Verwaltung des
Landtags (vgl. § 2 Abs. 1 LGG) sowie den jeweiligen Gleichstellungsbeauftragten statt.

Geheimhaltung:

Die Erhebung der Daten, ihre Erfassung und Auswertung unterliegen dem Gesetz zum Schutz personenbezogener
Daten (Datenschutzgesetz Nordrhein-Westfalen — DSG NRW) in der Fassung der Bekanntmachung vom 9. Juni 2000.

Eine Weitergabe von Einzeldaten, insbesondere auch an den Auftraggeber, findet nicht statt.

Erlauterungen:

Die Erhebungsunterlagen bestehen aus einem Fragebogen, der von der Dienststelle auszufullen ist, sowie einem
Fragebogen, der von der Gleichstellungsbeauftragten auszufullen ist. Beide Erhebungsteile sind unabhangig von ein-
ander auszufullen und getrennt an das Landesamt fur Datenverarbeitung und Statistik Nordrhein-Westfalen zuruick zu
senden.

Der Erhebungsbogen enthalt vier Arten von Fragen:

Bei der ersten Form haben Sie die Moglichkeit, die Frage durch das Ankreuzen von vorgegebenen Antworten zu beant-
worten. Achten Sie bitte darauf, ob nur eine Antwortmoglichkeit zugelassen ist oder ob mehrere Antworten moglich sind.

Eine weitere Form der Fragestellung verlangt als Antwort die Angabe von Haufigkeiten. Zum Teil werden diese
Angaben auch in einer tieferen Gliederung erfragt. Achten Sie bitte darauf, dass diese Gliederung sich zur
Gesamtsumme aufaddiert.

Einige Fragen sind zu beantworten, in dem Klartextangaben in den Fragebogen einzutragen sind. Machen Sie bitte
kurze, aber prazise Angaben. Das Ausfullen sollte in Druckschrift erfolgen.

Da nicht alle Fragen fur alle Dienststellen gleich sind, sind an einigen Stellen des Fragebogens sogenannte
LFilterfragen” eingebaut, die Sie durch den Fragebogen fuhren. Achten Sie bitte auf diese Fragen, damit Sie die fur Sie
relevanten Teile des Erhebungsbogens ausfullen.

Schulen werden nicht einzeln erfasst, sondern bei den Schulamtern bzw. Bezirksregierungen nach Schultypen aggre-
giert erhoben.

Bei einigen Fragen wird nach dem Zeitpunkt gefragt, ab dem bestimmte Daten in Ihrer Dienststelle erfasst wurden.
Geben Sie bitte diesen Zeitpunkt moglichst genau an, da nur so vergleichbare und aussagekraftige Ergebnisse zu
erstellen sind.

Bei einem Wechsel der Gleichstellungsbeauftragten im Berichtszeitraum empfiehlt es sich, die im ,Fragebogen fur die
Gleichstellungsbeauftragte” aufgefuhrten Fragestellungen - soweit moglich - unter Beteiligung der Vorgangerin oder
Vorgangerinnen zu beantworten

Sollten Sie Fragen zum Ausfullen der Unterlagen haben, kdnnen Sie sich gerne an uns wenden:
Sie erreichen uns unter unserer Hotline: 0800 — 9449 334 oder per E-Mail: Igg@I|ds.nrw.de.
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GB1.

GB2.

GB3.

GB4.

GB5.

GB6.

Fragen an die Gleichstellungsbeauftragte(n)

Haben Sie das unmittelbare Vortragsrecht gemaB § 18 Abs. 4 Satz 2 LGG (VV Nr. 3 zu § 18) ausgeubt?

Ja, und zwar bei

-

personellen MaBnahmen

N

sozialen MaBnahmen

organisatorischen MaBnahmen

Nein

N

HnEn

Haben Sie Stellungnhahmen gemaB § 18(2) LGG im Vorfeld von Entscheidungen abgegeben?

Ja D 1 Nein

Haben Sie das Widerspruchsrecht gemaB § 19(1) LGG (VV zu § 19) ausgeubt?

2

[]

Ja, und zwar bei

-

personellen MaBnahmen

N

sozialen MaBnahmen

organisatorischen MaBnahmen

Nein

N

HnEn

(falls nein, bitte weiter mit Frage GB6!)

Hatten Sie Erfolg bei der Ausuibung des Widerspruchsrechts gemaB § 19(1) LGG?

Bitte nur eine
Nennung

Immer

—_

Uberwiegend

Selten
Nie

N En

Haben Sie Stellungnahmen der ubergeordneten Dienststelle gemaB § 19(2) LGG im Berichtszeitraum

angefordert?

JaD1 NeinDz

Falls ja, in wievielen Fallen: ’ | | ‘GBSJ

Haben Sie an Besprechungen der Dienststelle in Ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte
gemaB § 18(4) Satz 2 LGG im Berichtszeitraum teilgenommen?
Ja D 1 Nein D 2

Falls ja, geben Sie die 5 wichtigsten Besprechungsarten an:

1. GB6_1
2. GB6_2
3. GB6_3
4, GB6_4
5. GB6_5
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GB7.

GB8.

GBo9.

GB10.

GB11.

GB12.

GB13.

GB14.

GB15.

GB16.
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Erhalten Sie fur die oben genannten Besprechungen regelmaBig Einladungen?

Ja D 1 Nein D 2 Teils, teils D 3

Erhalten Sie von den oben genannten Besprechungen im Fall Ihrer Nichtteilnahme Protokolle?

Ja D 1 Nein D 2 Teils, teils D 3

Nehmen Sie regelmaBig an den Besprechungen nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes

teil? (vgl. § 18(4) LGG)
Ja D 1 Nein D 2

Bieten Sie Sprechstunden fur die Beschaftigten gemaB § 18(5) LGG an?
Ja D 1 Nein D 2
Fuhrten Sie Frauenversammlungen gemaB § 18(5) LGG (VV Nr. 4 zu § 18) im Berichtszeitraum durch?

JaD1 NeinDz

Haben Sie im Berichtszeitraum an Fortbildungen im Hinblick auf Ihre Gleichstellungstatigkeit
(VV Nr. 2 zu § 16) teilgenommen?
Ja D 1 Nein D 2

Haben Sie im Berichtszeitraum das Recht auf Personalakteneinsicht gemaB § 18(1) LGG (VV Nr. 1
zu § 18) ausgeiuibt?
Ja D 1 Nein D 2

Wie stehen Sie mit anderen Gleichstellungsbeauftragten in Kontakt?
(vgl. § 18(5) LGG, VV Nr. 4 zu § 18)

Mehrfachnennungen
moglich

Vernetzung durch

regelmaBige Treffen D 1

Dienstbesprechungen auf Einladung einer Ubergeordneten

Dienststelle D 2

regelmaBige Telefonate D 3
kein bzw. kaum Kontakt zu anderen Gleichstellungsbeauftragten D 4

Besteht Ihrer Meinung nach die Notwendigkeit einer umfassenderen Vernetzung der
Gleichstellungsbeauftragten?
Ja D 1 Nein D 2

Arbeiten Sie in Gremien (auBer Auswahlgremien) der Dienststelle in lhrer Funktion als
Gleichstellungsbeauftragte mit?
Ja D 1 Nein D 2

Falls ja, geben Sie bitte die Anzahl der Gremien an: ] L1 ‘ GB16_A

Geben Sie die drei wichtigsten Gremien an:

1 GB16_1
2. GB16_2
3. GB16_3




Diese Druckschrift wird im Rahmen der
Offentlichkeitsarbeit der Landesregierung
Nordrhein-Westfalen herausgegeben. Sie
darf weder von Parteien noch von Wahlwer-
berinnen und -werbern oder Wahlhelferin-
nen und -helfern wihrend eines Wahl-
kampfes zum Zwecke der Wahlwerbung
verwendet werden. Dies gilt fiir Landtags-,
Bundestags- und Kommunalwahlen sowie
auch fiir die Wahl der Mitglieder des Euro-
paischen Parlaments.

Missbrauchlich ist insbesondere die Ver-
teilung auf Wahlveranstaltungen, an In-
formationsstinden der Parteien sowie das
Einlegen, Aufdrucken oder Aufkleben par-
teipolitischer Informationen oder Werbe-
mittel. Untersagt ist gleichfalls die Weiter-
gabe an Dritte zum Zwecke der Wahlwer-
bung. Eine Verwendung dieser Druckschrift
durch Parteien oder sie unterstiitzende Or-
ganisationen ausschlieBlich zur Unterrich-
tung ihrer eigenen Mitglieder bleibt hiervon
unbertihrt.

Unabhingig davon, wann, auf welchem
Weg und in welcher Anzahl diese Schrift
der Empfangerin oder dem Empfanger zuge-
gangen ist, darf sie auch ohne zeitlichen Be-
zug zu einer bevorstehenden Wahl nicht in
einer Weise verwendet werden, die als Par-
teinahme der Landesregierung zugunsten
einzelner Gruppen verstanden werden
konnte.
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