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1. Wesentliche Ergebnisse im Uberblick und Bewertung

1.1 Vorbemerkung

Der vorliegende 3. Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in der
Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen setzt die mit dem Berichtszeitraum 2000-2003
begonnene Berichterstattung fort und kniipft zeitlich nahtlos daran an. Der Berichtszeitraum
beginnt mit dem Zeitpunkt, zu dem das o&ffentliche Tarifsystem vom Bundes-
Angestelltentarifvertrag (BAT) auf den Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L)
umgestellt wurde, und umfasst die Zeitspanne vom 01.11.2006 bis zum 31.12.2009. Die
Bezeichnungen der Ministerien bzw. Ressorts im Bericht beziehen sich auf die wahrend des
Berichtszeitraums geltenden Bezeichnungen und Ressortzuschnitte.

Die Themenfelder ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie*, ,Frauen in Flihrungspositionen® sowie
~-Gremienbesetzungen® werden als Schwerpunkte vertiefend behandelt. Hierzu wurde
insbesondere auch der Fragenkatalog fiir die Online-Befragung der Dienststellen erganzt.

Die Universitaten und Fachhochschulen werden erstmalig im Bericht nicht mehr berlcksichtigt,
da sie mit Inkrafttreten des Hochschulfreiheitsgesetzes zum 01.01.2007 Korperschaften des
offentlichen Rechts mit eigener Dienstherreneigenschaft sind. Da damit eine grol3e
Beschéftigtengruppe nicht mehr enthalten ist, sind die Daten, die sich auf die gesamten
Beschaftigten der Landesverwaltung beziehen, mit den Vorgangerberichten zum Teil nicht oder
nur eingeschrankt vergleichbar. Weitere Einschradnkungen der Vergleichbarkeit ergeben sich
aus den zwischenzeitlichen tarifrechtlichen Anderungen. Zum einen umfasst der neue TV-L jetzt
auch die Beschaftigten aus dem ehemaligen Lohnbereich, so dass Arbeiterinnen und Arbeiter
nicht mehr als eigene Beschéaftigtengruppe ausgewiesen werden, sondern der Gruppe der
Tarifbeschaftigten zugeordnet sind. Zum anderen ergeben sich aus der Uberleitung in die neuen
Entgeltgruppen gegeniiber 2006 Verschiebungen bei der Zuordnung der Tarifbeschaftigten zu
den Laufbahngruppen. Dort, wo ressortspezifische oder auf bestimmte Verwaltungsbereiche
bezogene Daten verglichen werden und diese nicht nach Beschaftigtengruppen
(Beamtinnen/Beamte; Tarifbeschéaftigte) unterscheiden, besteht insofern ohne weiteres eine
Vergleichbarkeit mit den entsprechenden Daten aus den Vorgangerberichten. Aber auch die
darlUber hinaus vorgenommenen Vergleiche kdnnen trotz der dargestellten Einschrankungen
Uber Entwicklungstendenzen Auskunft geben. Bezliglich der Umsetzung des LGG im Bereich
der Hochschulen wird auf den von der Koordinationsstelle Netzwerk Frauenforschung NRW
erstellten "Gender-Report 2010: Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen
Hochschulen" verwiesen (www.geschlechtergerechte-hochschule-nrw.de).

Mit der Online-Erhebung bei den Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung sowie der
Auswertung der allgemeinen Beschaftigtendaten wurde das Institut fir Entwicklungsplanung und
Strukturforschung Hannover (ies) beauftragt. Im Folgenden werden die wesentlichen
Ergebnisse der Analysen zusammenfassend dargestellt und bewertet.

1.2 Beschaftigtensituation

1999 ist das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG) in Kraft getreten. Es fasst erstmals die
gesetzlichen Grundlagen zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern im
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offentlichen Dienst zusammen und schafft dabei einheitliches Recht fiir den gesamten
offentlichen Dienst in Nordrhein-Westfalen, d. h. flr die unmittelbare und mittelbare
Landesverwaltung sowie fir die Kommunen. Mit seiner Ausrichtung auf Frauenférderung
einerseits und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie andererseits verfolgt das Gesetz einen
ganzheitlichen und umfassenden Ansatz zur Verwirklichung des verfassungsrechtlichen
Gleichberechtigungsgebots.

Die Entwicklung der allgemeinen Beschaftigtensituation - insbesondere auch im Vergleich der
weiblichen und mannlichen Beschaftigten - ist eine wichtige Informationsquelle fiir das bisher
Erreichte; sie macht Erfolge ebenso transparent wie fortbestehende strukturelle
Benachteiligungen von Frauen. Hieran zeigt sich letztlich, ob und wie effektiv die Umsetzung
des LGG im Ergebnis gelingt. Zum Stichtag 31.12.2009 stellt sich die Situation wie folgt dar:

In der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen sind mehr Frauen als Manner beschaftigt. Der
Frauenanteil an allen Beschaftigten betragt 56,2 %. Von den 324.139 Beschéftigten sind rund
drei Viertel Beamtinnen und Beamte (Frauenanteil: 54,3 %) sowie ein Viertel
Tarifbeschaftigte (Frauenanteil: 61,6 %). Die grofite Gruppe stellen die Lehrerinnen und
Lehrer an den Schulen, sie umfasst mehr als die Halfte aller Beschéaftigten. Gleichzeitig ist hier
der Frauenanteil mit 67,5 % besonders hoch. Insofern wirkt die Beschaftigtenstruktur auf den
ersten Blick als von Frauen dominiert. Eine differenzierte Betrachtung zeigt jedoch, dass im
Landesdienst auch 10 Jahre nach Inkrafttreten des LGG keine gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen in allen Aufgabenbereichen, auf allen Ebenen und Funktionen erreicht ist.

So belauft sich, wenn man den Schuldienst unberiicksichtigt Iasst, der Frauenanteil in der
Landesverwaltung nur noch auf 42,9 %. Zum Vergleichswert von 2006 (42 %) ergibt sich damit
ein leichter Anstieg. Allerdings dirfte er vor allem daraus resultieren, dass der Hochschulbereich
in den Daten nicht mehr enthalten ist, denn dieser wies 2006 einen unterdurchschnittlichen
Frauenanteil von lediglich 40,2 % auf und senkte damit entsprechend den Gesamtdurchschnitt.
Die Teilhabe von Frauen relativiert sich weiterhin bei Betrachtung des
Beschaftigungsvolumens, denn mehr als 81.000 weibliche Beschaftigte liben eine
Teilzeittatigkeit aus; bei den Mannern trifft das nur auf rund 16.000 zu. Damit sind 83,3 % der
Teilzeitbeschaftigten Frauen und 16,7 % Manner. Betrachtet man nur die familienpolitische und
arbeitsmarktpolitische Teilzeit (d. h. Teilzeit ohne Altersteilzeit und Sabbatjahr) betragt das
Verhaltnis von Frauen zu Mannern sogar rund 90 % zu 10 %.

Im Berichtszeitraum gab es im Landesdienst 24.532 Neueinstellungen; 62,8 % davon betrafen
Frauen. 28.365 Beschaftigte sind wahrend des Berichtszeitraums aus dem Landesdienst
ausgeschieden. Der Anteil der ausgeschiedenen Manner ist dabei groRer als der Anteil
der ausgeschiedenen Frauen (54,2 % zu 45,8 %).

Die dargestellte Fluktuation (Neueinstellungen/Abgéange) spiegelt sich in der Altersstruktur der
Beschaftigten wider, die flir den vorliegenden Berichtszeitraum erstmalig mit erfasst wurde. So
nimmt der Frauenanteil tendenziell mit dem Alter der Beschaftigten ab, der Manneranteil steigt
entsprechend. Besonders ausgepragt ist dieser Trend im héheren Dienst: In der Altersgruppe
bis 25 Jahren liegt der Frauenanteil hier bei fast drei Viertel, bei den 26- bis 35-Jahrigen etwas
unter zwei Dritteln und in der héchsten Altersgruppe, bei den 56-Jahrigen und Alteren, nur noch
bei weniger als einem Drrittel.

Bei den Ressorts stellen sich die Frauenanteile nach wie vor sehr unterschiedlich dar. Am
héchsten sind sie im MSW (67,4%; ohne Schule: 61,0 %) und im MGFFI (65,4%). Die
niedrigsten Frauen- und damit héchsten Manneranteile verzeichnen IM (26,7 %; ohne Polizei:
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44,5 %) sowie MBV (25,5 %; ohne Landesbetrieb StralRenbau: 50,19 %) und LRH (33,2 %). In
fast allen Ressorts sind die Frauenanteile gegenliber 2006 gestiegen. Um mehrere
Prozentpunkte abgenommen haben sie allerdings im MUNLYV (von 41,6 % auf 37,4 %) und
damit in einem Ressort mit ohnehin unterdurchschnittlichem Frauenanteil sowie im MWME (von
36,4 % auf 35,6 %).

In den einzelnen Laufbahngruppen und dort in den Besoldungs- und Entgeltgruppen zeigen
sich unterschiedliche geschlechtsspezifische Verteilungen. Im einfachen Dienst betragt der
Frauenanteil ein Drittel; im mittleren und im gehobenen Dienst liegen die Werte bei 61,5 %
bzw. 59,1 %. Im hdheren Dienst liegt der Frauenanteil hingegen mit 47,4 % noch unter der 50
%-Marke. Allerdings geht dies (allein) auf den niedrigen Frauenanteil von 30,2 % in der
Altersgruppe "56 Jahre und alter" zurick. In allen anderen Altersgruppen sind Frauen auch im
héheren Dienst inzwischen zu 50 % und mehr vertreten. Anders stellt sich die
Unterreprasentanz mit Blick auf die einzelnen Besoldungsgruppen dar: Lediglich im
Eingangsamt A13 liegt der Frauenanteil noch bei Uberdurchschnittlichen 59,1%. Ab A14 sind
Frauen - auch im frauenstarken Schulbereich - unterreprasentiert; in A15 und allen weiteren
Besoldungsgruppen bis B10 liegen die Manneranteile bei Giber 70 %. Auch bei den Richterinnen
und Richtern liegt der Frauenanteil in der unteren Stufe (R1) bei rund 50 %, in allen héheren
Gruppen uberwiegt die Zahl der Manner mit Anteilen von rund 74 % (R2) und héher. Im
Entgeltbereich ist die Verteilung auf die einzelnen Entgeltgruppen innerhalb der
Laufbahngruppen insgesamt etwas ausgeglichener. Die Tendenz, dass Frauen in den oberen
Gehaltsstufen jeweils unterreprasentiert sind, zeigt sich in geringerer Auspragung jedoch auch
hier und betrifft - anders als bei den Beamtinnen und Beamten - auch den gehobenen Dienst,
weil im Entgeltbereich die (weiblichen) Lehrkrafte weniger ins Gewicht fallen.

Im Berichtszeitraum gab es in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen insgesamt 34.078
Beforderungen und Hohergruppierungen, die sich aber sehr ungleich auf Frauen und Manner
verteilen: 63,4 % aller Beférderungen und Héhergruppierungen entfallen auf Manner, ihr Anteil
an allen Beschéaftigten liegt jedoch lediglich bei 43,8 %. Besonders grof sind die Differenzen
diesbezlglich im gehobenen Dienst. Allerdings sind hier strukturelle Besonderheiten zu
beachten. Auf die groRe Gruppe der (hauptsachlich weiblichen) Lehrkrafte, die rund 60 % der
Beschaftigten im gehobenen Dienst ausmacht, entfallen (wegen grundsatzlich geringer
Beférderungsmdglichkeiten) nur knapp 10 % der Beférderungen und Héhergruppierungen in der
Laufbahngruppe, ca. zwei Drittel hingegen auf den (hauptsachlich mannlichen) Bereich der
Polizei. Es zeigt sich aber, dass sowohl bei den Lehrkraften als auch bei den Polizeikraften im
gehobenen Dienst die Frauenanteile an den Beférderungen und Héhergruppierungen unter den
Anteilen von Frauen an den Beschaftigten zurtickbleiben. Auch fiir die tUbrigen Laufbahngruppen
gilt dies ganz uberwiegend, wobei der Unterschied im mittleren Dienst und im héheren Dienst
bei den Beamtinnen erfreulich niedrig liegt. Auch die Einzelbetrachtung der Ressorts zeigt,
dass Frauen gemessen an ihrem jeweiligen Beschaftigtenanteil nach wie vor in den meisten
Ressorts bei Befoérderungen unterreprasentiert sind. Die Situation verschlechterte sich
Uberwiegend sogar im Vergleich zu 2006.

Ein Grund fur die Unterreprasentanzen von Frauen bei Beférderungen ist sicher in der hohen
Teilzeitquote von Frauen zu sehen. Denn der Anteil beférderter oder héher gruppierter
Teilzeitkrafte liegt deutlich unter ihrem Anteil an den Beschaftigten insgesamt. Das gilt auch,
wenn die Betrachtung ohne den Bereich "Schule" mit seinen geringen Beférderungszahlen
erfolgt. Da wesentlich mehr Frauen als Manner teilzeitbeschaftigt sind, wirkt sich dies
entsprechend auf die Gesamtzahl der beférderten bzw. héher gruppierten weiblichen und



mannlichen Beschéftigten und damit auch auf das Geschlechterverhaltnis bei den
Beférderungen und Hoéhergruppierungen aus.

Fazit der Landesregierung

Die Ergebnisse flir den vorliegenden Berichtszeitraum belegen eine weitere Zunahme des
Frauenanteils im 6ffentlichen Dienst des Landes. In den meisten Ressorts sind Frauen 2009
starker reprasentiert als 2006. Erfreulich ist, dass sich diese Entwicklung nicht nur passiv
aufgrund von altersbedingten Abgangen vollzieht, sondern auch aktiv durch die
Einstellungspraxis gestitzt wird. Die Unterreprasentanz von Frauen in den Laufbahngruppen
erscheint weitgehend abgebaut. Auch im héheren Dienst ist aufgrund der bisherigen
Entwicklung - kontinuierlich steigende Frauenanteile - zu erwarten, dass hier die
Unterreprasentanz von Frauen in absehbarer Zeit der Vergangenheit angehdren wird. Im
Zusammenspiel der hohen Frauenanteile in den jingeren Jahrgangen und den altersbedingten
Abgangen mit hohen Manneranteilen eréffnet sich zudem die Chance, dass die
FUhrungspositionen, die heute von Mannern bekleidet werden, von den nachriickenden gut
qualifizierten weiblichen Nachwuchskraften Gbernommen werden. Dabei darf allerdings nicht
Ubersehen werden, dass der Frauenanteil sowohl insgesamt als auch in den Laufbahngruppen
des gehobenen und des héheren Dienstes stark von der hohen Reprasentanz von Frauen im
Schuldienst bestimmt wird, so dass es im Bereich der Landesverwaltung im engeren Sinne im
Durchschnitt bei der Unterreprasentanz von Frauen bleibt. Konkret sind in finf Ressorts und
ihren nachgeordneten Behorden sowie beim LRH Frauen weiterhin unterreprasentiert. Als
relativierender Faktor fallt zudem die hohe Teilzeitquote von Frauen ins Gewicht. Frauen sind
infolgedessen zwar nach Kdpfen, aber nicht nach dem Arbeitszeitvolumen paritatisch
reprasentiert. Gleichzeitig stellt sich Teilzeitbeschaftigung als Hindernis fiir die berufliche
Entwicklung dar. Auf diese Weise wirkt sich Teilzeit nicht nur unmittelbar vermindernd auf das
Einkommen aus, sondern schmalert dariiber hinaus die Chance auf kiinftige
Einkommensverbesserungen. Auch die Daten zu Unterreprasentanzen von Frauen in den
oberen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen, insbesondere im héheren Dienst, weisen auf
Gleichstellungsdefizite hin, ebenso die Beférderungspraxis. All dies zeigt, dass die weitere
Entwicklung auch in Zukunft kein Selbstlaufer sein wird.

Die Herstellung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern bleibt somit eine
Herausforderung, auch fiir den Bereich des 6&ffentlichen Dienstes in Nordrhein-Westfalen, und
die aktive Férderung von Frauen ist dabei bis auf Weiteres unverzichtbar. So besteht in den
Ressortbereichen, in denen sich die Mannerdomanen offenbar sehr hartnackig behaupten, die
Notwendigkeit, die Bemihungen zu verstarken und effektivere MaBnahmen zur Erhéhung der
Frauenanteile zu ergreifen. Gerade in klassischen Mannerberufen, die heute schon mit
Nachwuchsproblemen zu kdmpfen haben, wie z. B. Ingenieurberufe, wird der demografische
Wandel den Fachkraftemangel noch weiter zuspitzen. Dies spricht umso mehr dafir, in den
betreffenden Bereichen kiinftig offensiv und gezielt um weibliche Nachwuchskrafte zu werben.
Aber auch die Frauen, die bereits im Landesdienst tatig sind, missen in ihrer beruflichen
Entwicklung besser unterstiitzt werden und tatsachlich gleichen Zugang zu
Beférderungsstellen erhalten, um auch in den héheren Besoldungs- und Entgeltgruppen, in
denen sie bislang unterreprasentiert sind, das Ziel der Geschlechterparitat zu erreichen.
Elementare Voraussetzung ist hierfir ein gendersensibles und gendergerechtes
Beurteilungswesen. Innerhalb der Landesverwaltung besteht kein einheitliches
Beurteilungssystem. Unter Gleichstellungsaspekten ware es jedoch wiinschenswert, im
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Dienstrecht kiinftig einheitliche Rahmenregelungen fiir ein diskriminierungsfreies
Beurteilungswesen zu verankern. Ressortspezifische Besonderheiten kénnten hierbei, wie
bisher, individuell in den einzelnen Beurteilungsrichtlinien Berlicksichtigung finden. Ein Problem
stellt im Hinblick auf die Frauenférderung auch die Rechtsprechung zur Ausscharfung von
Beurteilungen beim Qualifikationsvergleich dar. Danach sind im Auswahlverfahren nicht nur die
Gesamturteile der dienstlichen Beurteilungen in den Blick zu nehmen, sondern es sind auch die
Einzelfeststellungen daraufhin zu wirdigen, ob sich daraus ein Qualifikationsvorsprung eines
Bewerbers oder einer Bewerberin entnehmen lasst. Wenn aus der aktuellen Beurteilung kein
solcher Vorsprung feststellbar ist, gilt diese Vorgabe auch - subsidiar - flr altere Beurteilungen
(vgl. OVG Munster, Beschluss vom 23.03.2010 - 6 B 133/10 mit weiteren Nachweisen). Die
Feststellung eines Qualifikationsgleichstands bildet unter diesen Voraussetzungen folglich den
Ausnahmefall, so dass die Bevorzugungsregelungen des Landesbeamtengesetzes (LBG) und
des LGG - in Bereichen mit Unterreprasentanz bevorzugte Berlicksichtigung von Frauen bei
gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung - folglich kaum noch zum Zuge kommen.
Insofern istim Rahmen der LGG-Novellierung insgesamt zu prifen, in welcher Form in Zukunft
als Ergadnzung oder sogar anstatt der geltenden Quotenregelung ein effektives Instrumentarium
zur aktiven Frauenforderung zur Verfiigung gestellt werden kann.

1.3 Frauen in Fuhrungspositionen

Die Reprasentanz von Frauen in Filhrungspositionen bedeutet Teilhabe an Entscheidungs-
und Gestaltungsmacht und nicht zuletzt auch an Einkommen. Sie ist damit ein wesentlicher
Gradmesser fiir den Stand der tatsachlichen Gleichstellung und fiir die Umsetzung der Ziele des
LGG. Der vorliegende Bericht legt daher einen besonderen Schwerpunkt auf dieses Thema. So
wurden z. B. die Dienststellen zu moglichen Griinden fiir eine Unterreprasentanz von Frauen in
Flhrungspositionen sowie zu eigenen FérdermalRnahmen befragt.

Auch im vorliegenden Berichtszeitraum hat sich der positive Entwicklungstrend, der bereits in
den beiden vorangegangenen Berichtszeitraumen dokumentiert wurde, Giberwiegend fortgesetzt.
Die Entwicklung schreitet aber weiterhin nur langsam voran. Zum Stichtag am 31.12.2009 liegt
der Anteil der weiblichen Flihrungskrafte in den untersuchten Bereichen des 6ffentlichen
Landesdienstes fast durchgéngig unter 30 %".

Eine Ausnahme bildet der Schulbereich mit einem Gesamtdurchschnitt von tber 50 % Frauen
auf der Leitungsebene (Schulleitung, stellvertretende Schulleitung). Allerdings ist dies dem
hohen Frauenanteil von Uber 70 % auf der Ebene der Schulleitungen und stellvertretenden
Schulleitungen in den Grundschulen geschuldet; in allen anderen Schulformen bleiben die
Frauenanteile unter 50 %. Bei den Gesamtschulen und Gymnasien ist in etwa jede vierte
Leitungsposition mit einer Frau besetzt, bei den Berufs- und Weiterbildungskollegs trifft das
sogar nur fur jede flnfte Position in der Schulleitung zu.

In den Ministerien, der Landtagsverwaltung, dem Landesrechnungshof und bei der
Landesbeauftragten fiir Datenschutz liegt der Frauenanteil bei rund 29 %. Gegenuber 2006
ergibt sich damit zwar erneut ein Anstieg; er betragt allerdings weniger als 3 Prozentpunkte. Bei

! Ministerien u. a.: Abteilungsleitung, stellvertretende Abteilungsleitung/Gruppenleitung, Referatsleitung; Gerichte und
Staatsanwaltschaften: Stellvertretende Geschaftsleitung, Geschéaftsleitung, weitere aufsichtsfiihrende Richterinnen
und Richter, Dezernatsleitung (nur - ggf. anteiliges - Verwaltungsdezernat), Abteilungsleitung, Stellvertretende
Dienststellenleitung, Dienststellenleitung
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den Gerichten und Staatsanwaltschaften und bei den (ibrigen nachgeordneten
Dienststellen bleibt der Frauenanteil an Flihrungspositionen im Schnitt ebenfalls unter 30 %.
Der Blick auf die Hierarchiestufen zeigt: Je héher die Fliihrungsposition, desto geringer ist die
Frauenquote. Es wird aber auch deutlich, dass sich die Basis an weiblichen
Nachwuchsflhrungskraften verbreitert. Allerdings sind die Zuwachse gering, so dass sich auch
dieser Prozess nur langsam vollzieht.

Lediglich rund 10 % der erfassten Flhrungspositionen werden in Teilzeit ausgetbt. Manner,
aber auch Frauen in Flihrungspositionen arbeiten ganz Gberwiegend in Vollzeit. Im Bereich der
Ministerien, der Landtagsverwaltung, des Landesrechnungshofs und der Landesbeauftragten fur
Datenschutz sowie auch bei den Gerichten und Staatsanwaltschaften liegt die Vollzeitquote
unter den weiblichen Beschaftigten bei Uber 80 %; in den nachgeordneten Dienststellen bei
knapp 75 %. Ebenso wie der Frauenanteil mit zunehmender Hierarchiestufe abnimmt, steigt der
Anteil der Vollzeit arbeitenden Frauen an, je hoher die Positionen in der Hierarchie angesiedelt
sind. Die weiblichen Dienststellenleitungen bei den Gerichten und Staatsanwaltschaften sowie
bei den nachgeordneten Dienststellen arbeiten fast ausschlieflich, die Abteilungsleiterinnen in
den Ministerien ausschlieBlich Vollzeit. Der Anteil weiblicher Fihrungskrafte, die in Teilzeit
arbeiten, liegt dementsprechend weit unter der Frauenteilzeitquote in der Verwaltung insgesamt;
dies gilt auch fiir den Schulbereich. Fiir Manner in Flihrungspositionen spielt Teilzeit eine ganz
untergeordnete Rolle. Allerdings liegt der Manneranteil bei den Flihrungspositionen in Teilzeit
mit knapp 30 % deutlich Gber dem bei der Teilzeit insgesamt.

In knapp zwei Drittel der befragten Dienststellen sind Frauen in Fllhrungspositionen
unterreprasentiert. In der Rangfolge der maflgeblichen Griinde fiir diese Unterreprasentanz
sehen die betreffenden Dienststellen fehlende Konzepte zur Teilung von Fuhrungsaufgaben an
erster Stelle und damit primar einen Grund, der in ihrer eigenen Sphare liegt. Es folgen als
mdgliche Griinde - nach Haufigkeit der Nennung - ein Mangel an kompatiblen Kinder-
betreuungsangeboten, die fehlende Unterstiitzung fir Frauen in der Lebensphase, in der die
beruflichen Weichen gestellt werden, und schlie3lich die Annahme, dass die Inanspruchnahme
von Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (z. B. Elternzeit, Teilzeit,
Teleheimarbeit) als Karrierehindernis wirke. Desinteresse der Frauen selbst an der Ubernahme
von Flhrungsaufgaben, fehlende Akzeptanz fir Frauen in Flihrungspositionen oder ein Mangel
an geeignetem Potenzial werden hingegen von den Dienststellen eindeutig als nicht mafR3geblich
fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen angesehen.

Wie reagieren die Dienststellen auf diese Situation? Gut drei Viertel der befragten Dienststellen
geben an, etwas fiir die Férderung ihres weiblichen Fihrungskraftenachwuchses zu tun. Am
haufigsten und in mehr als der Hélfte der Dienststellen erfolgt dies, indem Teilzeitarbeit fiir
Fuhrungskrafte ermdglicht wird. Insofern wird dort angesetzt, wo die Dienststellen auch die
Hauptursache fir die Unterreprasentanz von Frauen sehen. Zu den haufigen Nennungen zahlen
weiterhin die gezielte Ansprache von Frauen zur Teilnahme an spezifischen Fort- und
Weiterbildungsmafnahmen sowie die Ermunterung zur Ubernahme von Fiihrungspositionen, es
folgen genderspezifische Fortbildungsmalnahmen fir Fihrungskrafte, allerdings zu einem
geringeren Anteil. MalRnahmen zur Akzeptanzsteigerung von Fuhren in Teilzeit oder das
Ermoglichen von Tele(heim)arbeit flr Flihrungskrafte werden hingegen eher selten ergriffen
bzw. angeboten; sie bilden zusammen mit Mentoring-Malinahmen das Schlusslicht im Ranking.
Ein Finftel der Dienststellen erkennt fir sich keinen Handlungsbedarf und gibt an, keine
derartigen MalRnahmen flr den weiblichen FUhrungskraftenachwuchs anzubieten.
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Fazit der Landesregierung

Auch 10 Jahre nach Inkrafttreten des LGG sind Frauen in den Leitungsebenen fast aller
Beschaftigungsbereiche der Landesverwaltung NRW - mit Ausnahme der Grundschulen -
unterreprasentiert. Obwohl der 6ffentliche Dienst durch seine unmittelbare
Grundrechtsbindung in einer besonderen Verantwortung steht, ist auch er weit von einer
gleichberechtigten Teilhabe von Frauen an Fuhrungspositionen entfernt. Damit legt der Befund
fur FUhrungspositionen eine strukturelle Benachteiligung nahe, deren Wesen gerade darin
besteht, statistisch Niederschlag zu finden, ohne dass eine Diskriminierungshandlung im
Einzelfall nachweisbar ware. Ein solcher Befund verlangt nach MalRnahmen der
Gegensteuerung (so schon 1986 Ernst Benda, "Notwendigkeit und Moglichkeit positiver
Aktionen im &ffentlichen Dienst", S. 7). Auch das Recht der Europaischen Union fordert die
Beseitigung mittelbarer und faktischer Diskriminierungen und verpflichtet die Mitgliedstaaten, die
tatsachliche Gleichstellung der Geschlechter zu gewahrleisten. EU-Richtlinien und die
Rechtsprechung des EuGH pragen insbesondere den Bereich der Arbeits- und
Beschéaftigungsfragen im Sinne einer Gleichbehandlung der Geschlechter.

In ihrem Gutachten zum Ersten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung hat sich die
hierfiir eingesetzte Sachverstandigenkommission u. a. intensiv mit Karriereentwicklungen von
Frauen und Mannern auseinandergesetzt. Sie sieht in Mallnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils in Fiihrungspositionen ein Gleichstellungs- und demokratisches Gebot. Sie
verweist zudem auf die Ausstrahlungswirkung positiver Beispiele (Gutachten S. 117). Diese
"normative Kraft des Faktischen" muss in besonderem Mal3e bei der Frage der Gleichstellung
der Geschlechter angenommen werden, die von zum Teil unbewussten Erwartungen und
Stereotypen gepragt wird. Umso mehr steht der 6ffentliche Dienst in der Pflicht, hier eine
Vorbildfunktion einzunehmen und daflir zu sorgen, dass sich die rechtlichen Vorgaben zur
Frauenférderung auch in einer tatsachlich gleichen Teilhabe von Frauen im 6ffentlichen Dienst
widerspiegeln. Im Kontext der aktuellen politisch und gesellschaftlich breit gefiihrten Diskussion
zu Frauen in Flhrungspositionen, zu Frauenquoten in Aufsichtsraten und Vorstanden, steht
neben der Privatwirtschaft auch die 6ffentliche Hand als Arbeitgeber im Fokus. Fir Nordrhein-
Westfalen gilt dies wegen der Bundesratsinitiative zur Verankerung einer Geschlechterquote im
Aktiengesetz noch einmal in besonderem Mal3e.

Konkreter Handlungsbedarf besteht in mehrfacher Hinsicht: Zum einen ist es notwendig,
Karrierehemmnisse beim Aufstieg von Frauen zu identifizieren und abzubauen. Weiterhin geht
es um die Frage der Ausgestaltung von Leitungs- und Fiihrungspositionen: Wie sind die
Arbeitbedingungen zu verandern, damit Frauen verstéarkt fir die Ubernahme gewonnen werden
kénnen? Konnten diese Veranderungen nicht allen, Mannern und Frauen zugute kommen?
Schliellich geht es um eine Verwaltungskultur, die die Veranderungen tragt und stitzt.

Gleiche Chancen bei der beruflichen Entwicklung sind die Grundvoraussetzung fir das
Erreichen einer Fihrungsposition. Bereits auf dem Weg nach oben sto3en Frauen jedoch auf
Hindernisse. Die vorliegenden Daten? weisen darauf hin, dass sich Familienorientierung mit
daraus folgender Berufsunterbrechung und Teilzeitarbeit nachteilig auf das berufliche
Fortkommen auswirkt, auch wenn die Dienststellen diese Aussage Uberwiegend fiir nicht oder
weniger zutreffend erachten. Im Hinblick auf bessere Aufstiegschancen flir Frauen ist somit die
Verbesserung der beruflichen Entwicklungschancen von Beschiftigten mit
Familienaufgaben einschlieRlich der Bewusstseinsbildung ein zentrales Handlungsfeld®. Dreh-

2 vgl. Kapitel 1.2 sowie 1.7, 2.7
% s. hierzu im Einzelnen Kapitel 1.7
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und Angelpunkt ist hierfiir eine systematische Personalentwicklung, die eine gezielte - ggf.
differenzierte - Karriereplanung und Potenzialférderung fir Manner und Frauen, vom
Berufseinstieg an, umfasst. Gerade die vielfach besonders betreuungsintensive
Familiengriindungsphase muss hierbei als neuralgischer Punkt fir die Frage der
Karrierechancen gesehen und berticksichtigt werden. Negative Effekte, die hierauf
zurtickgehen, sind im weiteren Erwerbsverlauf kaum mehr aufzuholen (vgl. Gutachten
Sachverstandigenkommission, S. 106). Das Aufeinanderfolgen unterschiedlicher
Lebensphasen, (potenzielle) Berufsunterbrechungen und Reduzierungen der Arbeitszeit sind
deshalb von vornherein in die Personalentwicklungsplanung einzubeziehen. Ubergéange gilt es
aktiv zu gestalten, insbesondere mit dem Ziel, dass Frauen mit Familienaufgaben in der Phase
der beruflichen Weichenstellung eben nicht "abgehangt" werden, sondern adaquate
Unterstitzung (Fortbildung/Weiterqualifizierung/Coaching etc.) erhalten.

Aber auch unabhangig von der Vereinbarkeitsfrage wirken Benachteiligungsrisiken zu Lasten
von Frauen. Studien zeigen, dass neben dem "Familienfaktor" weitere Faktoren wie traditionelle
Vorstellungen zur Rolle der Frau, mannlich dominierte Hierarchien, das Fehlen weiblicher
Vorbilder, aber auch z. B. das Prinzip der homosozialen Rekrutierung (Bevorzugung von
Personen, die den bisherigen Mitgliedern der Organisation am ehesten entsprechen) als
unsichtbare Schranken wirken und so Frauen den Zugang zu Fihrungspositionen erschweren
("glaserne Decke"). Diese mentalen Muster wirken vielfach unbewusst und sind deshalb schwer
aufzubrechen. Vor dem Hintergrund der dargelegten Phanomene sollte zuklinftig im Rahmen
der LGG-Berichterstattung verstarkt der Frage nachgegangen werden, wie die
Landesverwaltung ihre Spitzenkrafte rekrutiert und wie erfolgreich dabei Frauen sind.

Darlber hinaus werden neben mittelbar unterstitzenden Mallnahmen wirksame
Bevorzugungsregelungen bis auf weiteres unverzichtbar sein, um den Frauenanteil - vor allem
- in FUhrungspositionen gezielt zu erhéhen (s. dazu auch oben Kapitel 1.2).

Eine verstarkte Reprasentanz von Frauen, insbesondere in Flihrungspositionen ist eine
Aufforderung zum Wandel in der Unternehmenskultur. Umgekehrt muss Uberlegt werden,
inwieweit derzeit die konkreten Arbeitsbedingungen auf Frauen abschreckend wirken und sie an
Bewerbungen hindern. Das Gutachten der Sachverstandigenkommission zum Ersten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung sieht in einer Ausgestaltung von
FUhrungspositionen, die sich vorrangig an mannlichen Lebenswelten orientiert und in einer
Anforderungsstruktur und Anforderungskultur, die potenziell nur Arbeitskrafte ohne familiare
Verpflichtungen erflllen kdnnen, einen der Erklarungsansatze fir ungleiche Erwerbsverlaufe
von Frauen (Gutachten S. 108 m. w. N.). Die fir den Berichtszeitraum vorliegenden Daten
zeigen fur die Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen, dass auch hier Flihrungsaufgaben in
aller Regel mit einer Vollzeittatigkeit einhergehen, so dass die Ubernahme einer
Flhrungsposition kaum mit einem gréReren Engagement in der Familie vereinbar ist. Um dem
zu begegnen, ist hinsichtlich der Ausgestaltung von Fiihrungs- und Leitungspositionen im
offentlichen Dienst aus Gleichstellungssicht anzustreben, nach und nach zu einem
selbstverstandlicheren Nebeneinander von Teilzeit- und Vollzeitmodellen und bei der
Inanspruchnahme beider Varianten zu einer starkeren Anndherung der Frauen- und der
Manneranteile zu kommen. Dabei stehen bereits eine Reihe erprobte oder in der Erprobung
befindliche Instrumente zur Verfligung, wie z. B. flexible Arbeits(zeit)modelle, (alternierende)
Telearbeit/Home-Office oder mobiles Arbeiten per Laptop, die zeitliche und ortliche
Spielrdume erdffnen, ohne dass die Arbeitszeit (in grolerem Umfang) reduziert wird. Zwar
besteht bei der Verfugbarkeit dieser Angebote flr Fihrungskrafte momentan noch grol3es
Ausbaupotenzial. Jedoch vollzieht sich hier mit der zu beobachtenden Ausweitung dieser
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Instrumente derzeit offenbar ein Wechsel von der herrschenden Anwesenheitskultur zu einer
Verflgungskultur, der fur den Bereich der Fihrungspositionen als Briicke zu kinftigen
Veranderungen fungieren und die Entwicklung beschleunigen kann. Allerdings sind auch
mdgliche Nachteile im Blick zu behalten und kontraproduktive Effekte zu vermeiden, indem z. B.
Regeln erarbeitet werden, die den Beschaftigten Schutz vor einer Rundum-Verfligbarkeit
gewabhrleisten.

Einen Sonderfall bildet indessen das Fiihren in Teilzeit. Zwar kann, worauf die Ergebnisse der
Dienststellenbefragung hinweisen, zumindest eine wachsende verbale Offenheit gegeniber
dem Thema konstatiert werden. Letztendlich bleibt Fiihren in Teilzeit aber in der Praxis immer
noch die Ausnahme. Zur Umsetzung kommen z. B. vollzeitnahe Formen von Teilzeit, ggf. in
Kombination mit flexiblen Arbeitsmodellen, aber auch Job-Sharing, d. h. die Wahrnehmung
durch zwei Teilzeitkrafte, in Betracht. Insgesamt sind Vorbilder jedoch rar. Neben Hiirden, die in
der Verwaltungskultur begriindet liegen, sind auch praktische Probleme (Organisation,
Stellenbewirtschaftung etc.) zu Gberwinden. Es erscheint deshalb dringend erforderlich, dass
das Land Ubertragbare Formen als Pilotprojekte entwickelt und erprobt, um den Dienstsellen
bei der Implementierung eigener Modelle eine praxisnahe Hilfestellung geben zu kénnen.

Nicht nur das Modell "Fuhren in Teilzeit", sondern alle beschriebenen strukturellen Ansatzpunkte
stellen sehr hohe Anforderungen an die (weitere) Verdnderungsbereitschaft der Verwaltung.
Solche Prozesse sind, weil sie Gewohntes und Eingespieltes in Frage stellen, insbesondere in
Zeiten hoher Arbeitsbelastung und knapper Personalressourcen miihsam. Flhrungskraften
kommt beim Changemanagement eine Schlisselrolle zu. Notwendig ist eine gendersensible
Fuhrungskultur, die Gleichstellung sehr viel starker als dies bisher der Fall ist, als Dimension
von Flhrungshandeln begreift. Es gilt, sich in umfassender Weise geschlechtsspezifischer
Benachteiligungsrisiken bewusst zu sein, vorhandene Stereotypen aufzuspiren und ihnen
entgegenzuwirken. Teilzeitkrafte als vollwertig anzuerkennen und Teilzeitarbeit nicht mit
geringerer Leistungsorientierung bzw. Leistungsbereitschaft gleichzusetzen ist dabei eine
wichtige Anforderung (vgl. hierzu auch u. Kapitel 1.7). Vorgesetzte sind aber auch selbst als
Vorbild fir einen neuen Typus an Fuhrungskraft gefragt. Es geht um die Entwicklung eines
Lebens- und Arbeitsmodells, bei dem sich eine (hoch)qualifizierte dienstliche Tatigkeit und die
gleichzeitige Familien- und Sorgearbeit nicht generell gegenseitig ausschlieften. Dies kame
dann auch den Beschaftigten entgegen, die unabhangig von ihren familidren Verhaltnissen ein
ausgewogenes Nebeneinander von Berufs- und Privatleben schatzen. Insofern lohnt es
sich in mehrfacher Hinsicht, in diese Richtung zu steuern.

Der 6ffentliche Dienst der Zukunft muss deshalb aus frauen- und gleichstellungspolitischer Sicht
einem Leitbild verpflichtet sein, in dem Aspekte der Frauenférderung, einer familienfreundlichen
und einer umfassend diskriminierungsfreien Ausgestaltung mit den Anforderungen an eine
effiziente Verwaltung zusammengefiihrt werden. Die anstehende Reform des 6ffentlichen
Dienstrechts in Nordrhein-Westfalen bietet den geeigneten Rahmen, sich mit der Frage einer
solchen Neuausrichtung intensiv und auf breiter Basis auseinanderzusetzen. Diese Chance darf
im Sinne eines modernen, attraktiven und konkurrenzfahigen offentlichen Dienstes nicht
ungenutzt verstreichen.

1.4 Frauenforderplane

Gemal § 5 a Abs. 1 LGG ist jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten verpflichtet,
einen Frauenforderplan (FFP) aufzustellen. Im vorliegenden Berichtszeitraum trifft dies von den
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571 befragten Dienststellen auf 531 Dienststellen zu. Ziel eines FFP ist es, in der jeweiligen
Dienststelle die vorhandenen Beschéftigtenstrukturen und daraus ggf. ableitbare
Benachteiligungen zu erkennen und abzubauen; im Umsetzungsbericht werden die
Entwicklungen und Ergebnisse dokumentiert und transparent gemacht. Damit sind FFP das
Planungs- Steuerungs- und Kontrollinstrument zur Umsetzung des LGG in der einzelnen
Dienststelle. Entscheidende Voraussetzung flr die Wirksamkeit ist dabei die Benennung
verbindlicher Ziel- und Zeitvorgaben sowie konkreter MaRnahmen, die auf die Situation der
einzelnen Dienststelle zugeschnitten sind. Nur wenn diese Festlegungen erfolgen, ist der FFP
im Hinblick auf seine Umsetzung Uberprifbar und kann das notwendige Mal} an Verbindlichkeit
entfalten. Im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum konzentriert sich die
vorliegende Untersuchung auf die konkreten Zielvorgaben fir Einstellungen sowie flr
Befdrderungen und Hohergruppierungen als Kernelemente des FFP.

Gut 90 % der befragten Dienststellen und 97,7 % der Dienststellen, die zur Aufstellung eines
FFP verpflichtet sind, verfigen nach eigener Auskunft Uber einen Frauenférderplan. Die meisten
Dienststellen haben einen eigenen FFP erstellt bzw. fortgeschrieben, in knapp einem Flnftel gilt
ein FFP, der dienststellenlibergreifend erstellt wurde. In 18 Dienststellen wurde kein
Frauenférderplan aufgestellt oder fortgeschrieben, obwohl eine Verpflichtung dazu besteht.

Diejenigen 416 Dienststellen, die einen Frauenférderplan erstellt oder fortgeschrieben haben,
wurden zu den Zielvorgaben fiir Einstellungen, den Zielvorgaben fur Beférderungen und
Hohergruppierungen sowie zur Einbindung des Frauenférderplans in ein
Personalentwicklungskonzept befragt. Bei der Angabe "Keine Zielvorgabe vorhanden" wurde
nach den Griinden unterschieden: "mangels Unterreprasentanz" oder "trotz Unterreprasentanz".

Die Zielvorgaben sind auf den Geltungszeitraum des FFP von drei Jahren ausgelegt und
beziehen sich auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und
Hohergruppierungen. Ziel ist es, den Frauenanteil in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, auf 50 % zu erhdhen (§ 6 Abs. 3 LGG). Trotz dieser Vorgabe zeigt sich
in allen Laufbahngruppen, dass es nach wie vor in nicht wenigen Fallen an Zielvorgaben im FFP
fur Einstellungen fehlt, obwohl Frauen in der entsprechenden Laufbahngruppe
unterreprasentiert sind. Hinsichtlich der Zielvorgaben im Frauenférderplan fir Beférderungen
und Hohergruppierungen zeigt sich ein ahnliches Bild.

Auch fir den vorliegenden Bericht wurden die Dienststellen wieder nach dem Vorhandensein
eines Personalentwicklungskonzeptes (PEK) sowie nach der Einbindung des
Frauenférderplans befragt. Im Ergebnis zeigt sich: Knapp die Halfte der Dienststellen, die einen
Frauenforderplan erstellt oder fortgeschrieben haben, verfiigt nicht tber ein PEK. In
Dienststellen mit Frauenfoérderplan und PEK ist in nur einem Viertel der Falle der FFP auch
eingebunden, wie es die VV Nr. 1 zu § 6 LGG vorgibt. In mehr als zwei Dritteln der Dienststellen
erfolgt im PEK hingegen keine Einbindung des FFP, jedoch sind sonstige
gleichstellungsbezogene Elemente enthalten. In elf Dienststellen fehlt es im PEK an jeglichem
Gleichstellungsbezug.

Fazit der Landesregierung

Die Ergebnisse zu den Erhebungen zum FFP belegen insgesamt, dass zwar die Pflicht zum
Aufstellen von Frauenférderplanen relativ breit akzeptiert wird. Wie bereits in der Vergangenheit
zeigen sich jedoch erhebliche Defizite hinsichtlich der inhaltlichen Ausgestaltung sowie bei den
Ergebnissen der Umsetzung. Die bestehenden rechtlichen Vorgaben werden nur unzureichend
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eingehalten; auch hier fehlt es offenbar an der nétigen Durchsetzungskraft. Im Rahmen der
vorgesehenen Novellierung des LGG wird deshalb zu prifen sein, wie das Instrument FFP in
seiner Wirkung gestarkt werden kann. Moégliche Sanktionen als Konsequenz bei
Nichteinhaltung der gesetzlichen Vorgaben sind dabei ebenso in Erwagung zu ziehen wie auch
positive Anreize.

Angezeigt erscheint es darlber hinaus, die Akzeptanz des FFP als Instrument der
Personalplanung und insbesondere als Bestandteil der Personalentwicklungsplanung
deutlich zu verbessern. In Zeiten des Personalabbaus in der Landesverwaltung, in denen
Zielvorgaben nur schwer festgelegt werden kdnnen, weil kw-Vermerke zu realisieren sind, mag
sich den Verwaltungen zum Teil der Sinn mancher zu erhebender Daten und der Nutzen eines
FFP insgesamt nur schwer erschliellen. So werden Frauenforderplane zwar - unter nicht
geringem burokratischem Aufwand - erstellt, erweisen sich aber mangels konkreter Zielvorgaben
als kaum aussagekraftig und wenig wirkungsvoll. Auch hier muss deshalb - im Zuge der
Novellierung sowie ggf. auch mit gesetzesflankierenden Ma3nahmen - angesetzt werden, um
das Instrument besser handhabbar zu machen und seinen Nutzen zu verdeutlichen. So kann z.
B. die Sammlung und Publikation von Best-Practice-Beispielen positive Anreize schaffen und
konkrete Hilfestellung bieten. Fortbildungsseminare kénnen das nétige Know-how vermitteln.
Sie sollten sich aber nicht allein an Gleichstellungsbeauftragte richten, sondern als originare
Zielgruppe explizit auch die Personalstellen und Personalverantwortlichen einbeziehen. Die
Betonung der gemeinsamen Verantwortung und in der Folge die gemeinsame Erarbeitung des
FFP kénnen ebenfalls einen Beitrag zur Akzeptanzsteigerung leisten. Dies entspricht im
Ubrigen auch der Aufgabenteilung im LGG, wonach die Dienststellen fiir die Umsetzung des
Gesetzes zustandig sind und die Gleichstellungsbeauftragten sie hierbei unterstiitzen.

Gerade auch im Hinblick auf die demografische Entwicklung und den sich abzeichnenden
Fachkraftemangel gilt es, die Steuerungsmaoglichkeiten der Frauenférderplane fiir eine
gleichstellungsorientierte und transparente Personalpolitik zu nutzen.

1.5 Stellenbesetzungsverfahren

Stellenbesetzungsverfahren haben malfigeblichen Einfluss auf die Teilhabe von Frauen an
Positionen im 6ffentlichen Dienst. Flr Beschaftigte, die sich bereits im Landesdienst befinden,
bieten sie die Mdglichkeit zur Veranderung, um Erfahrungen in einem anderen Arbeitsgebiet zu
sammeln oder ggf. auch die Chance, sich um eine Beférderungsstelle zu bewerben und
beruflich aufzusteigen. Soweit freie Stellen auch fiir externe Bewerberinnen und Bewerber
ausgeschrieben werden, eréffnen sie potenziell den Zugang zu einem sicheren Arbeitsplatz mit
guten Arbeitsbedingungen, nicht zuletzt hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Stellenbesetzungen sind damit ein wesentliches Instrument, um Frauenanteile in
unterreprasentierten Bereichen zu erhdhen. Aus diesem Grund besteht nach § 8 LGG eine
Ausschreibungsverpflichtung freier Stellen in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind. Frauen werden somit vermehrt Chancen eréffnet, sich zu bewerben.

Von den 27.350 ausgeschriebenen Stellen kénnen fast 40 % Bereichen ohne Unterreprasentanz
von Frauen zugeordnet werden. Aber auch von den Ausnahmemaoglichkeiten des LGG wird in
erheblichem Umfang Gebrauch gemacht. Insgesamt wurde in 3.364 Fallen von einer
Ausschreibung abgesehen. In Gber der Halfte der Falle erfolgte dies aufgrund der Art der zu
besetzenden Stellen gemal den Ausnahmemadoglichkeiten nach § 8 Abs. 8 LGG (53,9 %), d. h.
trotz bestehender Unterreprasentanz. Bei jeweils knapp einem Viertel wird als Grund die
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fehlende Unterreprasentanz von Frauen genannt oder es wurde im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten nach § 8 Abs. 2 LGG von einer 6ffentlichen Ausschreibung
abgesehen. Weitere Griinde spielten kaum eine Rolle. Dies bedeutet insbesondere auch, dass
sich die Regelungen des Gesetzes Uber das Personaleinsatzmanagement Nordrhein-Westfalen
(PEMG NRW) im Ergebnis nicht einschrankend auf die Vorgaben des LGG zur Ausschreibung
ausgewirkt haben. Die Ressorts konnten offenbar durch individuelle Vereinbarungen mit dem
FM zur Aufnahme von Beschéaftigten des Landesamtes fir Personaleinsatzmanagement die
Anwendung der Vorschriften des PEMG zur Stellenbesetzung vermeiden.

Die Form der landesweiten, d. h. dienststelleniibergreifenden Ausschreibung hat im
vorliegenden Berichtszeitraum an Bedeutung gewonnen, wahrend die Form der 6ffentlichen
Ausschreibung vergleichsweise seltener zum Zug kam. Sie ist aber ohnehin nur vorgesehen,
wenn auch nach einer landesweiten Ausschreibung keine Bewerbungen geeigneter Frauen
vorliegen. Insofern ist davon auszugehen, dass mit den landesweiten Ausschreibungen der Sinn
und Zweck, namlich offene Stellen einem mdglichst groRen Kreis interessierter Frauen bekannt
zu machen, erflllt wurde. Die meisten Ausschreibungen beinhalten inzwischen auch die
Moglichkeit, die Stelle in Teilzeit anzutreten, gegeniber den vorherigen Berichtszeitrdumen mit
anhaltend zunehmender Tendenz. Positiv zu bewerten ist, dass auch fast 95 % der
ausgeschriebenen Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion eine Teilzeitoption enthalten.
Der Frauenanteil an den insgesamt 33.412 gemeldeten Stellenbesetzungen (nicht enthalten:
Neueinstellungen von Lehrkraften) liegt bei 42,7 % (14.257). Bei der Besetzung der insgesamt
6.497 Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen wurden Frauen zu 36,4 % (2.364)
bertcksichtigt. Dieser Wert liegt Gber den Anteilen von Frauen in Flihrungspositionen; jedenfalls
trifft dies fur die meisten der erfassten Bereichen bzw. Ebenen zu (vgl. hierzu Kapitel 2.3), so
dass die Stellenbesetzungen kontinuierlich zum Abbau der Unterreprasentanz beitragen. In
welchem Male dies im Einzelnen gilt, 1asst sich allerdings aufgrund der vorhandenen Daten
nicht ermitteln. Teilzeitstellen wurden zu 81,4 % mit Frauen besetzt; gemessen an ihrem Anteil
an den Teilzeitbeschaftigten (Teilzeit gesamt: 83,3 %; familienbedingte Teilzeit: 90,1 %) sind
Frauen hier folglich unterproportional vertreten und Manner tberproportional. Dieses Bild zeigt
sich auch bei den Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion, die in Teilzeit besetzt wurden
(506), hier sogar in deutlich starkerem Malde. Der Frauenanteil betragt hier 77,3 % (391) und der
Manneranteil 22,7 % (115). Auch in diesem Teilzeitsegment stellen Frauen folglich zwar den
weitaus grofiten Anteil. Es fallen jedoch besonders deutliche Unterschiede gegeniber den
Frauen- und Manneranteilen bei der Teilzeitbeschaftigung generell auf. Andererseits wird der
zum Stichtag 31.12.2009 erfasste Manneranteil an den Teilzeit-Leitungspositionen von ca. 30 %
um einiges unterschritten.

Gemal § 9 Abs. 2 LGG sollen Auswahlkommissionen, sofern sie bei den Dienststellen
gebildet werden, mindestens zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Tatsachlich liegt jedoch der
Anteil der geschlechterparitatisch besetzten Auswahlkommissionen seit 2003 unter 50 %.
Lediglich von der Tendenz her positiv ist dabei zu bewerten, dass nach dem deutlichen
Ruckgang im letzten Berichtszeitraum im vorliegenden Berichtszeitraum wieder eine leichte
Steigerung auf 43,9 % verzeichnet werden kann.

Im Erhebungszeitraum wurden 18.643 Lehrkrafte neu eingestellt. Der Frauenanteil daran
betragt 70,1 % und hat sich demnach im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum kaum
verandert.
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Fazit der Landesregierung

Die Bereitschaft zur Stellenausschreibung - auch jenseits der Verpflichtung nach dem LGG -
wachst. Offenbar haben die Verwaltungen den Vorteil eines gréReren Kreises an Bewerberinnen
und Bewerbern fir die eigene Dienststelle erkannt.

Hinsichtlich des haufigen Verzichts auf eine Ausschreibung gemaf § 8 Abs. 8 LGG sollten die
Dienststellen jedoch ihre Praxis nochmals tberpriifen. Denn es kann aus Griinden der
Transparenz und zur Verbreiterung des Kreises an Bewerberinnen und Bewerbern
gewinnbringend sein, eine Ausschreibung vorzunehmen.

Der bereits 2006 beobachtete zunehmende Trend, die Ausschreibung von Stellen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben auch an Teilzeitbeschaftigte zu richten, setzt sich offenbar
fort. Im Ergebnis kommen jedoch Beschaftigte mit Teilzeitbedarf oft (noch) nicht zum Zuge bzw.
sehen evtl. bereits von vornherein von einer Bewerbung ab. Jedenfalls zeigt sich in der Struktur
der FUhrungspositionen, dass Fihren in Teilzeit in der Praxis weiterhin der Ausnahmefall bleibt
(s. 0.; vgl. auch Kapitel 1.3).

Die bei der Besetzung von Teilzeitstellen festgestellte Verteilung von Frauen und Mannern
erfahrt eine Verschiebung in Richtung héherer Manneranteile. Dieser Trend zur Angleichung ist
gleichstellungspolitisch zu begriiRen. Kiinftig wird zu beobachten sein, inwieweit sich tatsachlich
langerfristige Veranderungen ergeben. Dies gilt auch fir die Entwicklung bei den in Teilzeit
besetzten Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Hier zeichnet sich allerdings
bezliglich der Manneranteile ein riicklaufiger Trend ab. Aus Gleichstellungssicht sind
Ruckschritte hier besonders bedauerlich, denn so verringert sich das Potenzial an mannlichen
Vorbildern fir das Modell "Fiihren in Teilzeit". Gerade mannliche Vorbilder werden jedoch
dringend benétigt, da die Ubernahme einer leitenden Position in Teilzeit noch lange keine
Selbstverstandlichkeit ist und auf dem Weg zu einer starkeren Akzeptanz noch sehr viel
Sensibilisierungs- und Uberzeugungsarbeit zu leisten bleibt, gerade auch im Kreis der
mannlichen (Fihrungs)Krafte (vgl. zu diesem Themenkomplex auch Kapitel 1.7). Insofern
verdient diese Entwicklung, die fur den vorliegenden Berichtszeitraum erstmals erfasst wurde,
klinftig besondere Beachtung. Interessant sind dabei auch die Ursachen fir den vergleichsweise
hohen Manneranteil an Teilzeit im FUhrungsbereich, einschlie3lich der Grinde fir eine
Stundenreduzierung.

Im Hinblick auf die Bildung von Auswahlkommissionen sind die Daten héchst unbefriedigend:
Die Vorgabe des LGG, von der nur aus zwingenden, aktenkundig zu machenden Griinden
abgewichen werden kann, wird in Uber der Halfte der Falle nach wie vor nicht eingehalten. Dies
kann nicht hingenommen werden. Ein gleichmaRiges Geschlechterverhaltnis bei der
Personalfindung liegt im Interesse ausgewogener Entscheidungen und ist daher von Ernst zu
nehmender Bedeutung. Die Dienststellen missen ihre Bemihungen deutlich verstarken und in
jedem Einzelfall priifen, wie eine geschlechterparitatische Besetzung realisiert werden kann, ggf.
auch durch die Berufung von Frauen, die zwar keine formale Funktion bekleiden, aber aufgrund
von Sachnahe die nétige Kompetenz mitbringen. Auch im Rahmen der LGG-Novellierung wird
zu Uberlegen sein, wie die gesetzlichen Vorgaben mehr Durchsetzungskraft erhalten kdnnen.

1.6 Ausbildung und Fortbildung

Der Gesetzgeber des LGG hat der Berufsausbildung im &ffentlichen Dienst eine besondere
Bedeutung beigemessen, wenn es darum geht, eine gleiche Reprasentanz von Frauen und
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Mannern in den einzelnen Berufen zu erreichen. Frauen sind deshalb bei der Vergabe von
Ausbildungsplatzen im Wege 6ffentlicher Ausschreibung auf méglichst breiter Basis
anzusprechen bzw. fir eine Ausbildung in "Mannerberufen" gezielt zu werben (vgl. § 8 Abs. 3
LGG). Auch heute noch arbeiten Frauen und Manner haufig in "getrennten Welten", so dass die
Regelung nach wie vor Aktualitat besitzt.

Duale Ausbildung

Zum Stichtag 31.12.2009 sind in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen weniger als die
Halfte der Auszubildenden in der dualen Ausbildung weiblich (1.702, d. h. 43,4 %). Damit ist
der Frauenanteil gegentber den vorherigen Berichtszeitrdumen weiter zuriickgegangen. Die
Verteilung auf die Ressorts unterscheidet sich hierbei deutlich: Rund 42 % aller weiblichen
Auszubildenden lernen im JM, wo sie zugleich mit einem Anteil von 86,5 % an den dortigen
Auszubildenden eindeutig dominieren. Gut ein Drittel der weiblichen Auszubildenden absolviert
die Ausbildung im MIWFT*, macht an den dortigen Auszubildenden jedoch einen
vergleichsweise geringen Anteil von unter einem Drittel aus. Gerade in diesem
ausbildungsintensiven Ressort bestehen mithin noch gréRere Spielrdume, um jungen Frauen
einen Ausbildungsplatz zu bieten. Hier sollte daher kiinftig starker um weibliche Auszubildende
geworben werden.

Die weiblichen Auszubildenden verteilen sich im Wesentlichen zu gleichen Teilen auf die
Ausbildungsbereiche ,Offentlicher Dienst* sowie ,Industrie und Handel“. Lediglich 7,5 % der
weiblichen Auszubildenden lernt im Handwerk und den Ubrigen Ausbildungsbereichen.

Von den zwischen 2007 und 2009 neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen (3.943) wurden
rund 44 % (1.740) mit Frauen abgeschlossen. Im Vergleich zum vorangegangenen
Berichtszeitraum bedeutet das einen Rickgang um 8,4 %. Dies entspricht dem allgemeinen
Trend, wonach die Zahl der neuen Vertrage kontinuierlich zurtickgeht. Allerdings sind Frauen
von dem Rlckgang uberproportional betroffen. Dennoch stiegen in den Sparten "Industrie und
Handel" sowie "Handwerk", in denen Frauen noch deutlich unterreprasentiert sind, die
Frauenanteile gegeniiber 2006 leicht an (auf 36,2 % bzw. 15,6 %).

Fazit der Landesregierung

Auch im Bereich der dualen Ausbildung ist das Land als Vorbild gefragt und muss in der Rolle
als "Ausbildungsbetrieb" noch starker initiativ werden, um junge Frauen fur eine Ausbildung im
offentlichen Dienst zu gewinnen, insbesondere aber auch, um einem eindimensionalen und
rollengepragten Berufswahlverhalten entgegen zu steuern. Bestehende Spielrdume flr eine
Erhéhung des Frauenanteils missen kiinftig offensiver genutzt werden. Neben einer
konsequenten Anwendung des LGG sollte z. B. der jahrliche Girls Day zum Anlass genommen
werden, um Schilerinnen einen Einblick in Technik, IT, Handwerk und naturwissenschaftliche
Berufe zu gewahren und ihr Interesse fiir eine Ausbildung in diesen Bereichen zu wecken und
zu fordern.

* Datenquelle sind die Berichte zur dualen Ausbildung des MAGS 2006 bis 2009. In diesen Daten sind die Stellen an
Hochschulen mit enthalten.
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Vorbereitungsdienst

Im Vorbereitungsdienst werden Nachwuchskrafte flr die unterschiedlichen Laufbahngruppen im
Bereich der Beamtinnen und Beamten (mittlerer, gehobener und hoherer Dienst) ausgebildet. Er
ist deshalb bedeutsam fir die Nachwuchsakquisition im 6ffentlichen Dienst.

Im Vorbereitungsdienst sind zwei Drittel der Beschéaftigten Frauen; ohne die
Lehramtsanwarterinnen und -anwarter sowie die Beschaftigten im Studien- und
Rechtsreferendariat betragt der Anteil allerdings nur noch knapp 50 %. Knapp die Halfte der
Frauen im Vorbereitungsdienst wird im gehobenen Dienst ausgebildet. Dieser hohe Anteil geht
vor allem auf die Lehramtsanwarterinnen und -anwarter (6.812) zurlick; unter diesen betragt der
Frauenanteil bei weiterhin steigender Tendenz 85 %; bei den weiteren Nachwuchskraften des
gehoben Dienstes (4.093) liegt er unter 50 %, nachdem er 2006 schon einmal 53,4 % betragen
hatte. Im hoheren Dienst dominieren im Vorbereitungsdienst die Studienreferendarinnen und -
referendare (8.764) sowie die Beschaftigten im Rechtsreferendariat (4.154). In beiden Bereichen
stellen Frauen den gréRReren Anteil; Tendenz: steigend. Unter den weiteren 205 Personen, die
im Vorbereitungsdienst/Laufbahn héherer Dienst ausgebildet werden, sind hingegen lediglich
rund 47 % Frauen; gegenliber 2006 ergibt sich sogar ein Rickgang um 4,6 Prozentpunkte.

Fazit der Landesregierung

Die Zahlen belegen, dass im Justizbereich perspektivisch qualifizierter weiblicher Nachwuchs
vorhanden sein wird. Entscheidend ist, dass er sich auch weiterhin adaquat auf die
Anforderungen dieser jungen Juristinnen einstellt, um ihnen attraktive Arbeitsbedingungen und
Aufstiegschancen zu bieten und sie so fir den 6ffentlichen Dienst zu gewinnen. Bei den
Nachwuchskraften fir das Lehramt sprechen die Zahlen fur sich: Hier ist der Trend zur
Zunahmen der weiblichen Lehramtsauszubildenden ungebrochen. Fiir den Ubrigen
Vorbereitungsdienst (d. h. ohne "Justiz" und "Schule") missen die ausbildenden Ressorts ihr
Einstellungsverhalten nochmals kritisch Uberprifen und die Frauenférderung kiinftig wieder
starker beachten. Angesichts des demografischen Wandels und des prognostizierten
Fachkraftemangels muss dem 6ffentlichen Dienst - jedenfalls in den von Engpassen potenziell
besonders betroffenen technischen Laufbahnen - schon im Eigeninteresse daran gelegen sein,
verstarkt Frauen fur eine Verwaltungstatigkeit zu gewinnen.

Fortbildung

Die Fortbildungsangebote der Landesverwaltung - zentral organisiert oder als hausinterne
Veranstaltungen in der Dienststelle - leisten einen wichtigen Beitrag zur Verwirklichung der
beruflichen Chancen von Frauen und Mannern. Sie dienen dem Erhalt und der Erweiterung
beruflicher Qualifikation und damit der Starkung der beruflichen Potenziale. Durch die
Vermittlung von Fach- und Schlisselkompetenzen werden die Beschéaftigten dabei unterstitzt,
den sich standig andernden beruflichen Herausforderungen mit der notwendigen Flexibilitat zu
begegnen. Somit ist die Teilnahme von Beschéftigten des Landes an
Fortbildungsveranstaltungen eine wichtige Grundlage fir die berufliche Entwicklung.
Dementsprechend hat sie auch fiir den Erhalt und die Verbesserung der beruflichen Chancen
von Frauen besondere Bedeutung. Das LGG bietet unterstiitzende Vorgaben, z. B. zur
Chancengleichheit bei der Vergabe von Platzen, bzgl. des Angebots frauenspezifischer
Fortbildungen oder der Vereinbarkeit von Fortbildungen mit familiaren Verpflichtungen. Unter
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diesen Aspekten wurde auch fir den vorliegenden Berichtszeitraum das Fortbildungsverhalten
von weiblichen und mannlichen Beschéaftigten der Landesverwaltung untersucht.

Frauen stellen weiterhin deutlich weniger als die Halfte aller Teilnehmenden an
FortbildungsmaRnahmen®. Auch gemessen am Anteil weiblicher Beschaftigter in der
Landesverwaltung insgesamt ohne Lehrkrafte (42,9 %) sind Frauen hinsichtlich der Teilnahme
an Fortbildungsveranstaltungen noch unterproportional vertreten (Differenz: 3,3 Prozentpunkte).
Hierbei fallen allerdings groRe Unterschiede zwischen den Ressorts ins Gewicht. Aber auch die
ressortspezifische Betrachtung zeigt, dass Frauen, gemessen an ihren Anteilen an den
Beschéftigten, vielfach in den Fortbildungsveranstaltungen unterreprasentiert sind. So liegen die
Anteile der Fortbildungsteilnehmerinnen im FM, JM, MIWFT, MAGS, MGFFI, MSW und in der
LTV wie bereits im letzten Berichtszeitraum zwar deutlich Gber 50 %, allerdings nur bei drei
Ressorts auch Uber den dortigen Frauenanteilen (JM, MGFFI, LTV). Als Ressorts mit niedrigen
Frauenanteilen unter den Beschaftigten weisen IM, MBV und LRH mit Anteilen von unter 30 %
auch erneut die geringsten Frauenquoten unter den Fortbildungsteilnehmenden auf. In allen drei
Fallen werden die Frauenanteile an den Beschaftigten unterschritten. Positiv ist festzustellen,
dass die Frauenanteile im Vergleich zum Erhebungszeitraum 2004-2006 im jahrlichen
Durchschnitt der Fortbildungsteilnehmenden Uber fast alle Ressorts hinweg zugenommen
haben.

Nach Beschaftigtengruppen betrachtet weist, wie in der Vergangenheit, die Gruppe der
Tarifbeschaftigten mit tber 50 % gegenuber den Beamtinnen und Beamten den héheren
Frauenanteil an den Fortbildungsteilnehmenden auf. Bei den Teilnehmenden aus dem
Beamtenbereich ist nur gut ein Drittel weiblich.

Unterschiede ergeben sich auch bei der Betrachtung nach Art der Fortbildungsveranstaltung.
Auf Platz eins der Fortbildungsangebote rangieren unter den Teilnehmerinnen, wie auch
insgesamt bei den Fortbildungsteilnehmenden, fachspezifische Fortbildungen. Auf
fachiibergreifende Fortbildungen entfallen etwa 13 % aller Teilnehmerinnen, auf IT-
Fortbildungen rund 23 %. Insoweit unterscheiden sich die Praferenzen der Frauen nicht
grundlegend vom Gesamtdurchschnitt. Allerdings werden IT-Fortbildungen bei den Frauen
Uberproportional nachgefragt, fachlibergreifende hingegen deutlich geringer als im
Gesamtdurchschnitt. Die Frauenanteile variieren dementsprechend. Bei den IT-Fortbildungen
liegt der Frauenanteil Uber 50 %, bei den fachspezifischen betragt er rund 38 %, bei den
fachibergreifenden rund 31 %.

Gemal dem LGG sind Fortbildungsveranstaltungen so durchzufiihren, dass auch Beschaftigten,
die Kinder betreuen oder pflegebediirftige Angehorige versorgen, sowie Teilzeitkraften die
Teilnahme mdglich ist; zudem sieht das Gesetz die Erstattung von Kinderbetreuungskosten
vor, wenn diese wegen der Inanspruchnahme von Fortbildungsangeboten entstehen. Im
Vergleich zu 2006 wurden im Jahresdurchschnitt etwas mehr Antrage auf Erstattung von
Kinderbetreuungskosten gestellt und in etwa zu gleichem Anteil bewilligt. Rund drei Viertel der
befragten Dienststellen (ohne Schulbereich) unterstiitzt die Teilnahme ihre Teilzeitbeschaftigten
und Beurlaubten an Fortbildungen durch eine Reihe weiterer Malnhahmen, vor allem durch eine
gezielte Ansprache, an FortbildungsmafRnahmen teilzunehmen, oder auch z. B. indem
hausinterne Seminare halbtags angeboten werden. Seltener werden zielgruppenspezifische
oder gleichstellungsbezogene Angebote vorgehalten. Einige wenige Dienststellen bieten bei
hausinternen Seminaren Kinderbetreuung an.

® ohne Lehrkrafte und Teilnehmende an Pflichtfortbildungen wie z. B. im Polizeidienst
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Fazit der Landesregierung

Die Ergebnisse zeigen, dass im Bereich Fortbildung Frauen als Zielgruppe bei den Dienststellen
vielfach bereits im Fokus stehen und viele Dienststellen vor allem bei den organisatorischen
Bedingungen die Belange von Beschaftigten mit familidaren Verpflichtungen bericksichtigen;
auch dies kommt vor allem den weiblichen Beschaftigten zugute. Die Teilnahmequoten von
Frauen sind aber immer noch nicht zufriedenstellend. Insbesondere in fachibergreifenden
Fortbildungen sind Frauen massiv unterreprasentiert; in diesem Bereich ist sogar ein Riickgang
zu verzeichnen. Dies muss von den Dienststellen kritisch wahrgenommen und durch
unterstitzende MaRnahmen abgebaut werden. Denn Ubergreifende Qualifizierungsmaflnahmen
vermitteln Schliisselqualifikationen und ermdéglichen damit eine grofRere fachliche Flexibilitat,
vor allem aber bilden sie die Grundlage fur ein erfolgreiches berufliches Fortkommen und die
Ubernahme von Fiihrungspositionen. Gerade in diesem Bereich sind also weitere Bemiihungen
notwendig. So ist die gezielte Ansprache von Frauen zu verstarken; fachlibergreifende
Seminare, die speziell flr die Zielgruppe Frauen konzipiert werden, kédnnen zusatzliche Anreize
zur Teilnahme schaffen. Kritisch ist zu sehen, dass eine ganze Reihe von Dienststellen keinerlei
Anstrengungen unternehmen, um die Teilnahme von Frauen an Fortbildungen zu férdern. Hier
ist offenbar eine starkere Sensibilisierung der Personalstellen und der Dienstkrafte mit
Flhrungsverantwortung nétig - auch dies ist mithin ein Thema fir die Flihrungskraftefortbildung.

1.7 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist heute ein zentrales Bediirfnis vieler
Beschéftigter. Der Wunsch nach gleichberechtigten Rollenmodellen steigt. Frauen wollen
sich nicht zwischen Berufsleben und Nachwuchs entscheiden; wenn Kinder da sind, mochten
sie nicht auf Karriere verzichten missen. Auch Manner I6sen sich nach und nach von
traditionellen Rollenvorstellungen; viele sehen sich nicht mehr ausschlieBlich als
Familienernahrer. Zeit mit der Familie und firr die Familie ist ihnen wichtig; als aktive Vater
mochten sie an der Betreuung und Erziehung ihrer Kinder mitwirken. Von ihren Arbeitgebern
wilnschen sie sich Akzeptanz von Familie. Immer mehr Beschaftigte stehen zudem vor der
Aufgabe, ihre Berufstatigkeit mit der Betreuung und Pflege von dlteren Angehodrigen in
Einklang zu bringen und bendtigen bzw. erwarten hierbei auch betriebliche Unterstitzung.

Die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gehdrt neben der Frauenférderung
zu den zentralen Zielen des LGG. Die Vorschriften des LGG zur Beurlaubung, zu flexiblen
Arbeitzeiten und Teilzeit sichern hierbei die Rechte der Beschaftigten und erméglichen eine
Vielfalt an Modellen und individuellen Lésungen. Uber ein Viertel der Beschéaftigten des Landes
(inklusive der Vater und Matter, die wahrend einer Elternzeit arbeiten) geht zum Stichtag
31.12.2009 familienbedingt einer Teilzeitbeschaftigung nach; davon sind rund 90 % Frauen.
Teilzeit mit einem Volumen zwischen Gber 50 % und 75 % stellt dabei die grofite Gruppe und ist
dreimal haufiger anzutreffen als die klassische Halbtagsstelle. Die zweitgroRte Gruppe findet
sich bei der vollzeitnahen Teilzeit, d. h. mit einem Stundenanteil von mehr als 75 % der
regelmaRigen Arbeitzeit. Diese wird damit doppelt so haufig gewahlt wie eine Halbtagstatigkeit.
Die Ergebnisse der Dienstellenbefragung zum vorliegenden Bericht belegen, dass die
allermeisten Dienststellen die Beschéaftigten in ihren familidren Belangen unterstitzen. Im
Angebot befinden sich vor allem Teilzeit und flexible Arbeitszeitmodelle, aber auch Mallnahmen
zur Erleichterung des Wiedereinstiegs oder Telearbeit. Diesem grundsatzlich erfreulichen
Befund stehen allerdings deutliche Nachteile hinsichtlich der beruflichen Situation und der
Karrierechancen von Teilzeitbeschaftigten gegentber. So sind Teilzeitbeschaftigte bei
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Beférderungen und Hohergruppierungen gemessen an ihrem Anteil an den Beschaftigten
unterproportional vertreten. Innerhalb der Laufbahngruppen sinkt der Teilzeitanteil mit
steigender Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe. Lediglich rund 10 % der erfassten
Fuhrungspositionen werden in Teilzeit ausgeubt.

Bei der Inanspruchnahme von Elternzeit (Beginn einer Elternzeit innerhalb des
Berichtszeitraums) liegt das Verhaltnis von Frauen und Mannern etwa bei drei Viertel zu einem
Viertel. Wahrend die Halfte der Frauen zwischen einem und drei Jahren in Anspruch nimmt,
bleiben nur wenige Manner langer als ein Jahr zu Hause. Rund 72 % der Manner beantragen
vielmehr lediglich fir ein bis zwei Monate Elternzeit. Insofern unterscheidet sich das Verhalten
der Vater im Landesdienst nicht sehr von dem der Vater allgemein. Im Bundesdurchschnitt
bezogen 75 % der Vater Elterngeld fir den Zeitraum von maximal zwei Monaten. Die
Stichtagsbetrachtung zur Beurlaubung aufgrund von Elternzeit weist zum 31.12.2009 einen
Frauenanteil von rund 95 % aus; bei den dartiber hinausgehenden Beurlaubungen stellen
Frauen einen Anteil von 88 %.

Fazit der Landesregierung

Mit einem verlasslichen rechtlichen Rahmen und vielfaltigen Angeboten fir Beschaftigte mit
Familienpflichten prasentiert sich das Land Nordrhein-Westfalen insgesamt als
familienfreundlicher Arbeitgeber. Gemessen an den Einstellungen und Bedurfnissen von
modernen, berufsorientierten Mittern und Vatern sowie Beschaftigen mit pflegebedirftigen
Angehdrigen zeigen sich aber - trotz einer soliden positiven Ausgangsbasis - durchaus
Diskrepanzen zwischen den Anforderungen, die heute an eine familienfreundliche
Personalpolitik zu stellen sind, und der Realitat im 6ffentlichen Dienst in Nordrhein-Westfalen.
Diese betreffen zum einen gleiche berufliche Entwicklungschancen fiir Beschaftigte mit
familidaren Aufgaben und zum anderen die geringe Inanspruchnahme von Angeboten zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie seitens der Manner. Dies stellt sich zugleich als Defizit bei
der Umsetzung des LGG dar, denn das Gesetzesziel beschrankt sich nicht darauf, ein
Nebeneinander von Beruf und Familie zu ermdéglichen. Eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf
und Familie beinhaltet vielmehr auch, dass die Wahrnehmung von Familienaufgaben und
berufliches Fortkommen miteinander vereinbar sind, so dass die Inanspruchnahme von
Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht in die berufliche Sackgasse fiihrt. Das
LGG (vgl. § 13 LGG) schreibt deshalb zum Schutz der Beschéftigten nicht nur die Information
Uber Teilzeitmdglichkeiten vor, sondern auch die Befristung der Teilzeit sowie
Beratungspflichten bezliglich der wesentlichen Folgen von Teilzeit fir das Entgelt, die Beihilfe
und das Ruhegehalt bzw. die Rente. Fir den Fall, dass einschneidende persénliche
Veranderungen die Fortsetzung der Teilzeit unzumutbar machen, sollen die betroffenen
Beschaftigten gemal dem LGG Vorrang bei der Aufstockung bzw. der Riickkehr zur
Volizeit haben (vgl. § 13 Abs. 7 LGG). Hinzu kommt ein umfassendes Verbot der
Benachteiligung von Teilzeitbeschaftigten beim beruflichen Fortkommen und im Rahmen von
dienstlichen Beurteilungen, aber auch im Berufsalltag. Dennoch kdnnen bei realistischer
Betrachtung auch diese umfassenden Schutzvorschriften nicht verhindern, dass fiir
Beschaftigte, die Uber langere Zeit hinweg ihre Berufstatigkeit zugunsten der Familie sehr stark
einschranken und zurtickstellen, daraus Karrierenachteile folgen. Umso gewichtiger ist die
Bedeutung der gesetzlichen Informations- und Beratungspflichten sowie die Verantwortung
gerade des o6ffentlichen Arbeitgebers, auch den mdglichen Risiken im Zusammenhang mit
MaRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie besondere Aufmerksamkeit zu schenken.
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Nicht zuletzt muss sich das Land auch in der Rolle als Arbeitgeber dem politischen Ziel der
eigenstandigen Existenzsicherung von Frauen in besonderer Weise verpflichtet flhlen.

Auch die einseitige Wahrnehmung von Elternzeit, Beurlaubung und Teilzeit durch weibliche
Beschaftigte und die damit korrespondierende geringe Inanspruchnahme seitens der Manner
stellt sich als Defizit bei der Umsetzung des LGG dar, und zwar in doppelter Hinsicht: Einerseits
folgt daraus, dass die mit der Inanspruchnahme verbundenen Nachteile vor allem Frauen
treffen. Andererseits signalisiert diese Verteilung eine Vernachlassigung der Zielgruppe der
Manner, die das LGG bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausdrtcklich einbezieht (vgl. §
1 LGG), denn: Angesichts der wachsenden Winsche von Mannern, mehr Prasenz in der Familie
Zu zeigen, muss auch davon ausgegangen werden, dass Nachholbedarf besteht. Dem mehr
entgegen zu kommen, bedeutet auf der anderen Seite wiederum eine Entlastung der Frauen.

Der Wandel der Geschlechterrollen erfordert auch im Bereich des 6ffentlichen Dienstes ein
starkeres Umdenken. Beschéftigte - Frauen und Manner - mussen einschlieBlich ihrer
familiaren Belange wahrgenommen werden. Die klassische Halbtagskraft, die als
Hinzuverdienerin das Familieneinkommen aufbessert, ist im Landesdienst, wie die Daten
zeigen, langst in der Minderzahl. Ziel ist ein akzeptierendes Klima in der Dienststelle in dem
Sinne, dass einerseits alle Beschaftigten - Manner wie Frauen - ihre Rechte wie Elternzeit,
Teilzeit oder Freistellung zur Pflege kranker Kinder oder anderer pflegebedurftiger Angehdériger
und auch dartber hinausgehende Angebote wahrnehmen kénnen, ohne dass sie Vorurteilen
oder Ressentiments begegnen. Andererseits muss sich noch sehr viel mehr das Bewusstsein
durchsetzen, dass auch aktive Mutter und Vater sowie pflegende Beschatftigte leistungswillig
und leistungsbereit sind. Gerade Manner, die am Arbeitsplatz offensiv mit familiaren
Verpflichtungen umgehen, flrchten fehlende Akzeptanz. Nétig ist deshalb eine
Weiterentwicklung der Akzeptanzkultur, die Leistung weniger nach Anwesenheit, sondern
nach Ergebnissen bemisst und die das geanderte Rollenverhalten von mannlichen
Beschaftigten ausdricklich mit einschlief3t.

Unterstltzung bietet hierbei beispielsweise das audit berufundfamilie der gemeinnitzigen
Hertie-Stiftung. Die breite Beteiligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter - mit und ohne Kinder
- am Auditierungsprozess und die vom Audit vorgegebene kontinuierliche Arbeit an einer
familienbewussten Personalpolitik vermitteln jenseits der Einzelmallinahmen auf nachhaltige
Weise ein familienfreundliches Klima. Inzwischen haben sich vier Landesministerien
(re)auditieren lassen (StK, MIK, MGEPA, MIWF), ein weiteres strebt das Verfahren in 2011 an
(MWEBWV). Von einer Zertifizierung aller Ministerien konnte kinftig eine starke Signal- und
eine Vorbildwirkung in alle Verwaltungsbereiche des Landes hinein ausgehen. Diese Mdglichkeit
sollte daher eingehend gepriift werden.

Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter befinden sich im Verlauf ihres Berufslebens in ganz
unterschiedlichen Lebensphasen - versorgen ihre Kinder und/oder sind verantwortlich fur die
Pflege von Angehdrigen. Mit konkreten Unterstlitzungsangeboten kénnen Arbeitgeber auf diese
verschiedenen Anforderungen reagieren, um so die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
ermdglichen.

Neben den vielfaltigen familienfreundlichen MaRnahmen ist die bestehende
Rahmenvereinbarung zur Unterstitzung der Beschaftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fUr die Ministerien der Landesregierung ein weiterer wichtiger Baustein, eine tragfahige
und attraktive Balance zwischen dienstlichen Belangen und unterschiedlichen privaten
Anforderungen und Interessen zu erméglichen. So kann auf allen Ebenen Bewusstsein und
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Verstandnis fur familidre Belange gestarkt und ein Mehrwert flir Beschaftigte, Arbeitgeber und
Gesellschaft erzielt werden.

Aus diesem Grund haben die Ministerien die Mdglichkeit, auf der Grundlage einer
Rahmenvereinbarung ohne groRen Verwaltungsaufwand ihre Beschéftigten aktiv bei der
Organisation ihrer Kinderbetreuung zu unterstiitzen. Das Unterstiitzungsangebot wird durch
einen externen Dienstleister organisiert, ist flexibel und auf die individuellen Bedarfe der Eltern
zugeschnitten.

Das Angebot, das bislang von sieben Ministerien genutzt wurde, wird auch kiinftig erhalten
bleiben. Die bis Ende 2011 laufende Vereinbarung wird neu ausgerichtet und um ein Angebot
fur pflegende Angehdrige erweitert.

Das LGG betont die Rolle der Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen bei der Umsetzung des
Gesetzes (vgl. § 1 Abs. 3). In der Tat nehmen Fiihrungskrafte auf dem Weg zu einer
familienbewussten Personalpolitik eine Schliisselfunktion ein: Im Spannungsfeld zwischen den
Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einerseits und den Institutionszielen
andererseits tragen sie in mehrfacher Hinsicht Verantwortung. Das Thema muss deshalb auch
in der Filhrungskraftefortbildung eine entsprechende Rolle spielen. In den Flihrungstrainings
der Fortbildungsakademie des MIK, Mont-Cenis in Herne, ist bereits jetzt der Aspekt der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den einzelnen Bausteinen enthalten. Um die Seminare in
dieser Hinsicht zu optimieren, ist dariber hinaus geplant, mit den Dozentinnen und Dozenten
verbindliche Standards zur kinftigen Integration des Themas Beruf und Familie zu verabreden.
Auch die Einflihrungsfortbildung fir FUhrungskrafte soll konzeptionell u. a. unter diesem Aspekt
Uberarbeitet werden. Hausinterne Fortbildungsveranstaltungen bieten darlber hinaus die
Moglichkeit, passgenaue Strategien fur die einzelne Dienststelle zu erarbeiten. Eine
authentische, gelebte Kultur der Akzeptanz erfordert zudem Vorbilder. Vorgesetzte sollten
daher starker auch in der Rolle als "Familienmensch" in Erscheinung treten und so mit gutem
Beispiel vorangehen.

Bei der Umsetzung des Nachteilsverbots im Zusammenhang mit Teilzeit (vgl. oben) kommt u. a.
dem Beurteilungswesen besondere Bedeutung zu. Wichtig ist dabei zunachst die
diskriminierungsfreie Ausgestaltung der Beurteilungsrichtlinien. Hier ist ein ausdrickliches
Diskriminierungsverbot im Hinblick auf Teilzeitbeschaftigung zu verankern; aber auch bei der
Formulierung von Beurteilungskriterien sind z. B. Wertungen zu vermeiden, die eine
Diskriminierungsgefahr bergen. Besondere Aufmerksamkeit verdienen in dieser Hinsicht
Personlichkeitsmerkmale oder Kriterien fur die Beurteilung von emotionalen und intellektuellen
Kapazitaten wie z. B. Durchsetzungsfahigkeit, Leistungsbereitschaft, Belastbarkeit etc. Sie
erdffnen Interpretationsspielrdume, in die leicht auch Geschlechterstereotypen einflieen.
Wichtig ist zudem, dass die Beurteilenden Uber die entsprechende Genderkompetenz
verfligen, damit sie Diskriminierungsrisiken kennen, und zur selbstkritischen Reflexion des
eigenen Beurteilungsverhaltens in der Lage sind. Im Vorfeld von Beurteilungsverfahren sollten
entsprechende Informationsveranstaltungen angeboten werden. Aber es kénnen z. B. auch
Selbstlernprogramme am PC genutzt werden. Das Fihren von Beurteilungsstatistiken kann
Transparenz Uber mégliche Unterschiede zwischen Mannern und Frauen oder Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigten schaffen und sollte daher Standard werden. Unerlasslich ist die
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten am Verfahren. Als personelle Malinahme gehdrt
die Erstellung von Beurteilungsrichtlinien zum Aufgabenbereich gemal § 17 Abs. 1 LGG; in der
Vorschrift ist dartiber hinaus explizit verankert, dass die Gleichstellungsbeauftragte
gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen ist. Dies beinhaltet die

26



Hinzuziehung zur abschlieRenden Beurteilungskonferenz, aber auch zu allen anderen
Besprechungen von Beurteilerinnen und Beurteilern, insbesondere solchen, in denen Fragen
der Quotierung oder einer einheitlichen Anwendung der Beurteilungskriterien in den
verschiedenen Organisationseinheiten erdrtert werden. Auf diese Weise kann die
Gleichstellungsbeauftragte in allen Phasen des Verfahrens gleichstellungsbezogene Aspekte
einbringen.

Weiterhin ist es sinnvoll und notwendig, im Rahmen einer ganzheitlich orientierten
Personalentwicklung Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einschlielich ihrer - ggf. auch
wechselnden - privaten bzw. familidren Interessen und Belange wahrzunehmen®. Vor dem
Hintergrund einer verlangerten Lebensarbeitszeit scheint dies nicht zuletzt auch unter
gesundheitlichen Aspekten klinftig angezeigt. Aus Arbeitgebersicht muss es dem Land weiterhin
darum gehen, Potenziale zu sichern. So kann z. B. mit gezielter Beratung und Information im
Umfeld von Elternzeit und Beurlaubung und durch die Vereinbarung individueller Arbeitsmodelle
eine rasche Riickkehr gefordert werden. Weiterhin sind solche Mal3nahmen zu verstarken, die
es ermdglichen, familiares Engagement mit einer ambitionierten beruflichen Tatigkeit und
Karriereperspektiven zu verbinden. Flexible Arbeitszeiten, deren Erméglichung im LGG
vorgegeben ist (vgl. § 13 Abs. 1), spielen dabei eine besondere Rolle, aber auch vollzeitnahe
Teilzeit im Bereich von 30 bis 35 Wochenstunden und verbesserte Moglichkeiten zur
Telearbeit. Nicht zuletzt stehen solche Formen auch besonders im Fokus bei den Bemuhungen,
die Geschlechtergerechtigkeit zu starken und Manner als Zielgruppe anzusprechen. So zeigen
z. B. die Ergebnisse einer Kurzumfrage bei den Landesministerien zur Nutzung von Telearbeit
(Stand Mai 2011), dass dieses Angebot von Mannern offenbar als attraktive Méglichkeit
gesehen wird, Spielrdume fiir familidre bzw. private Verpflichtungen zu gewinnen, ohne
gleichzeitig die Berufstatigkeit einzuschranken. Denn ca. 40 % der Teilnehmenden sind Manner
und fast alle davon arbeiten Vollzeit. Exemplarisch |asst sich daraus nicht nur das Bedrfnis
ablesen, dass Manner familiaren Belangen im beruflichen Kontext starker Rechnung tragen
mdchten, sondern darlber hinaus der Wunsch, hierbei mdglichst wenig berufliche Abstriche
machen zu missen. Auch Formen vollzeitnaher Teilzeit kommen dem entgegen und sind daher
im Interesse von beruflich ambitionierten Beschaftigten mit Familienpflichten - beiderlei
Geschlechts - starker zu fordern. Zum Themenkomplex Teilzeit in Flihrungspositionen wird
auf die Ausfiihrung in Kapitel 1.3 verwiesen.

Die Arbeitzeitverordnung (AZVO) erlaubt eine Vielzahl von Modellen. Im Rahmen einer
Experimentierklausel kdnnen weitere, z. B. auch Langzeit- und Lebensarbeitszeitkonten erprobt
werden; hiervon wurde allerdings im vorliegenden Berichtszeitraum kein Gebrauch gemacht.
Ende 2011 wird das MIK der Landesregierung Uber die Notwendigkeit des Fortbestehens der
AZVO berichten. Dabei werden auch Gleichstellungsaspekte einzubeziehen sein.

Bei allen MaRnahmen, die die Arbeitzeit betreffen, ist ein besonderes Augenmerk auf
begleitende personelle und/oder organisatorische Vorkehrungen zu legen (vgl. § 13 Abs. 6
LGG). Allerdings ist auch nicht zu verkennen, dass diese Anforderung die Dienststellen in der
Praxis vor Probleme stellt. So sind z. B. sehr kleine Stellenanteile, wie sie bei vollzeitnaher
Teilzeit in Rede stehen, nur schwer wieder zu besetzen, zumindest in derselben
Organisationseinheit. Schwierigkeiten bei der Realisierung personeller Ausgleichsmaflinahmen
fur Stundenreduzierungen entstehen weiterhin beispielsweise dort, wo Personaleinsparungen zu
erbringen sind. Auch in diesem Problemfeld erscheint es deshalb erforderlich, dass das Land
praxistaugliche Modelle erprobt, um Problemlésungen aufzuzeigen und so die Praktikabilitat

6 vgl. hierzu im einzelnen oben Kapitel 1.3
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und die Akzeptanz von Teilzeit zu fordern, gleichermalen bei Vorgesetzten wie im kollegialen
Umfeld.

Eine akzeptierende Organisationskultur, die Familienarbeit wertschatzt, und die Vermeidung
beruflicher Nachteile fur Beschaftigte mit Familienaufgaben sind sicherlich auch die wichtigsten
Faktoren, um vermehrt Manner zu ermutigen bzw. zu motivieren, in dienstlichen
Zusammenhangen starker in ihrer Rolle als Vater oder pflegender Angehériger aufzutreten und
Unterstlitzung in Anspruch zu nehmen. Dariiber hinaus sind aber auch spezifische Angebote
fur Manner zu verstarken. Bislang spielen sie noch kaum eine Rolle im MaRhahmenspektrum
der Dienststellen. Sie kdnnten aber ein wichtiges zusatzliches Signal daflr setzen, dass die
Inanspruchnahme durch Manner ausdrucklich akzeptiert ist. Dies kann beispielweise durch
Informationsveranstaltungen vermittelt werden, die sich explizit an Manner richten. Auch eine
"Mannersprechstunde" zu Vereinbarkeitsfragen (der Personalstelle oder auch der
Gleichstellungsbeauftragten) oder Mitarbeitergespréache bieten die Gelegenheit, auf Manner
gezielt zuzugehen.

Der demografische Wandel stellt auch den 6ffentlichen Dienst in Nordrhein-Westfalen kinftig
vor groRe Herausforderungen. Gut ausgebildetes Personal wird immer wertvoller, attraktive
Arbeitsbedingungen im Wettbewerb um qualifizierte Arbeitskrafte werden folglich immer
wichtiger. Die Frage, inwieweit Beschaftigte ein Arbeitsumfeld vorfinden, das auch ihre familiare
Situation anerkennt und hierauf flexibel reagiert, ist dabei ganz entscheidend. Insofern ist eine
Personalpolitik, die ganz bewusst die Beschaftigten auch als (potenzielle) Mitter und Vater oder
pflegende Angehdrige im Blick hat, nicht allein unter Gleichstellungsaspekten zu fordern; sie
liegt vielmehr auch in ganz hohem Mal3e im Interesse eines leistungsfahigen und zukunftsfesten
offentlichen Dienstes.

1.8 Gremienbesetzung

§ 12 Abs. 1 LGG bestimmt: ,Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie
sonstige Gremien sollen geschlechtsparitatisch besetzt werden.“ § 12 Abs. 2 LGG regelt das
Benennungs- bzw. Berufungsverfahren (Benennung ebenso vieler Frauen wie Manner oder
alternierende Berucksichtigung von Frauen und Mannern, wenn es nur um einen Sitz geht).
Gemal § 12 Abs. 3 LGG ist dieses Verfahren auch bei Entsendungen durch die Dienststellen in
Gremien aulierhalb des Geltungsbereichs anzuwenden. Die Vorschrift gibt keine
abschlieBende Definition des Begriffs Gremien vor. Lediglich Kommissionen, Beirate,
Verwaltungs- und Aufsichtsrate werden als Gremien mit Leitungs-, Kontroll- und
Beratungsfunktionen explizit benannt. Der Gremienbegriff ist jedoch weit auszulegen. Sonstige
Gremien sind dabei - unabhangig von der Bezeichnung - regelmafig solche, die in ihrer
Bedeutung den Beiraten, Verwaltungs- und Aufsichtsraten nahe kommen. Hierzu gehéren nach
den Verwaltungsvorschriften zu § 12 LGG insbesondere Gremien, die durch
Geschaftsanweisung errichtet werden bzw. wurden (vgl. VV 1.1 zu § 12 LGG).

Die geschlechterparitatische Gremienbesetzung sichert eine ausgewogene Mitwirkung von
Frauen und Mannern an Entscheidungsprozessen. Dies gewahrleistet, dass spezifische
Erfahrungen, Sichtweisen und Interessen beider Geschlechter gleichermalien einflieRen.
Geschlechterparitat ist insofern ein Qualitatskriterium in der Gremienarbeit und beeinflusst das
daraus resultierende Verwaltungshandeln entscheidend. Aus frauenpolitischer Sicht bedeutet
die paritatische Reprasentanz von Frauen gleiche Teilhabe an fachlichem und ggf. auch
politischem Einfluss. Fur die jeweilige Person bietet der Sitz in einem Gremium die Mdglichkeit,
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sich in einem anderen als dem taglichen beruflichen Umfeld zu prasentieren. In Gbergreifenden
Arbeitszusammenhangen kdnnen die eigenen Kompetenzen erweitert und Netzwerke geknupft
werden. Gremienmitarbeit ist somit auch ein Element von Karriereentwicklung. Von der
Arbeitgeberseite her gedacht ist die Entsendung von Beschéaftigten in Gremien ein Element von
Personalentwicklung.

Frauen sind in Gremien weiterhin unterreprasentiert. Im 2. LGG-Bericht wurde festgestellt, dass
eine geschlechterparitatische Besetzung in rund zwei Dritteln der Gremien nicht erreicht ist.
Daran hat sich bis zum Stichtag 31.12.2009 nur wenig geandert: Lediglich 36,5 % der Gremien
sind geschlechterparitatisch oder mit mehr Frauen besetzt, im Bereich der Kommissionen,
Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sind es sogar nur 20,3 %. Dies bedeutet fir Frauen ein
Defizit an Einfluss und Gestaltungsmacht sowie fur die Gremienarbeit ein Defizit hinsichtlich der
Vielfalt des inhaltlichen Inputs.

Insgesamt sind zum Stichtag 31.12.2009 in 223 Dienststellen 1.125 Gremien eingerichtet, davon
sind 17 % Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie 83 % sonstige
Gremien. Im Vergleich zu 2006 ist das auf den ersten Blick ein deutlicher Rickgang, jedoch
geht dies vor allem darauf zurlick, dass in der Erhebung flr den 3. LGG-Bericht keine Hoch- und
Fachhochschulen sowie schulinterne Gremien mehr erfasst sind.

Von den insgesamt 7.832 Platzen in dienststelleninternen Gremien sind rund 37 % mit Frauen
besetzt. Entsprechend den unterschiedlichen strukturellen Gegebenheiten in den Ressorts -
Grolke des Geschéaftsbereichs, Frauenanteile an den Beschaftigten - gibt es innerhalb der
Ressorts auch eine grolte Spannbreite, sowohl hinsichtlich der Anzahl der Gremienplatze als
auch der davon mit Frauen besetzten Platze. Spitzenreiter mit einem Frauenanteil in den
Gremien von 70 % ist das MSW (Frauenanteil an den Beschéftigten: 61 %), wahrend das MBV
den geringsten Anteil (19,7 %) aufweist (Frauenanteil an den Beschéftigten: 24,5 %).

Bei der Gremienbesetzung fallt die Wahl ganz Uberwiegend auf Vollzeitbeschaftigte. Mit einem
Anteil von weniger als zehn Prozent sind Teilzeitkrafte gemessen an ihrem Anteil an den
Beschéftigten insgesamt weit unterdurchschnittlich in Gremien vertreten.

Die Dienststellen berichten von 3.071 Entsendungen in Gremien der eigenen Dienststelle,
anderer Dienststellen oder zu Institutionen auRerhalb des Geltungsbereichs des LGG; der
Frauenanteil betragt hierbei knapp ein Drittel. Drei Viertel der Entsendungen erfolgte aufgrund
des Amtes bzw. der Funktion der jeweiligen Personen, der Frauenanteil liegt hier aber nur leicht
unter dem Gesamtdurchschnitt. Bei den Entsendungen durch externe Stellen ist der
Frauenanteil mit rund 26 % deutlich unterdurchschnittlich.

Erstmalig wurden die Dienststellen zu MaBnahmen befragt, mit denen der Frauenanteil in
Gremien erhoht werden kann. Lediglich etwas mehr als die Halfte der Dienststellen, die
Angaben zu eigenen Gremien bzw. Entsendungen gemacht haben, ist diesbeziglich aktiv. Am
weitaus haufigsten wird die gezielte Ansprache fachlich geeigneter Frauen genannt. Eine sehr
viel geringere Rolle spielt die Verankerung von MaRnahmen im Frauenférderplan. Nur in knapp
einem Drittel der Dienststellen mit Gremienbezug findet eine regelmaRige Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten an den Besetzungsverfahren statt.

Fazit der Landesregierung

Von einer paritatischen Reprasentanz von Frauen in den Gremien der Landesverwaltung kann
noch lange nicht gesprochen werden. Wenn sich die Entwicklung in diesem Tempo fortsetzt,
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wird dies auch bis auf Weiteres fort gelten. Insoweit unterscheidet sich die Situation in
Nordrhein-Westfalen grundsatzlich nicht von der bei der Bundesverwaltung’ und in anderen
Bundeslandern.

Die Vorgaben des LGG zur Gremienbesetzung erweisen sich damit als nur bedingt wirksam.
Dies zeigt sich in der Zusammensetzung der verwaltungsinternen Gremien auf Landesebene,
aber auch im Entsendungsverhalten der Dienststellen insgesamt. Dartber hinaus ist zu sehen,
dass aufgrund der begrenzten Reichweite der Vorschriften viele Besetzungsvorgange im
offentlichen Bereich von den LGG-Regelungen erst gar nicht erfasst werden. Dies gilt
insbesondere fir Wahlverfahren, wie sie haufig fir Aufsichtsgremien vorgeschrieben sind.
AuRerdem halt die Anwendung verschiedene praktische Schwierigkeiten bereit; Der
Gremienbegriff erscheint nicht hinreichend klar definiert. Zudem bildet die Regelung im
Rahmen des LGG eine Art "Fremdkérper". Sie geht lber die berufliche Frauenférderung im
offentlichen Dienst deutlich hinaus. Im Rahmen von Entsendungen werden neben
dienststelleninternen Gremien auch solche aufterhalb des Geltungsbereichs des LGG erfasst;
soweit sie Uber Entsendungsrechte in Bezug auf Landesgremien verfiigen, betrifft die Regelung
zudem auch externe Stellen. Auf diese Weise zielt sie umfassend auf die Teilhabe von Frauen
an Entscheidungsprozessen. Auch diese Besonderheiten erschweren moglicherweise die
Anwendung der Vorschrift und mégen dazu flhren, dass sie im Bewusstsein der hierzu
verpflichteten Stellen zum Teil weniger prasent ist. In der Folge fehlt es an der Implementierung
von adaquaten organisatorischen Voraussetzungen, welche die notwendige Anwendungsroutine
und Transparenz bei Gremienbesetzungen schaffen kénnten.

All dies weist auf umfanglichen Handlungsbedarf hin, den die Landesregierung auch bereits
aufgegriffen hat. Die Erhéhung des Frauenanteils in Gremien ist ein ausgewiesenes Ziel der
Landesregierung. Sowohl in der Koalitionsvereinbarung als auch in der Regierungserklarung
von Ministerprasidentin Hannelore Kraft wird der Wille des Landes unterstrichen, hier als Vorbild
voranzugehen. Gerade im Kontext mit der Bundesratsinitiative Nordrhein-Westfalens zur
Verankerung einer Geschlechterquote im Aktiengesetz sieht sich die Landesregierung beziiglich
der offentlich-rechtlichen Gremien verstarkt in der Pflicht, MaBnahmen zu ergreifen und klarere
und wirksamere Regelungen zu schaffen. Die Gremienregelung soll deshalb novelliert und
insbesondere die Verankerung von Zielquoten sowie moglicher Sanktionen bei Nichteinhaltung
gepruft werden. Auch weitere Vorschriften, die Gremienbesetzungen betreffen, sollen mit dem
Ziel einer wirksameren Ausgestaltung tberprift werden.

Unabhé&ngig von noch umzusetzenden rechtlichen MaRnahmen geht es kurzfristig darum, die
Moglichkeiten nach geltendem Recht auszuschopfen. Gerade auch im Kontext mit der
nordrhein-westfalischen Bundesratsinitiative zur Verankerung einer Geschlechterquote flir
Aufsichtsrate im Aktiengesetz sieht sich die Landesregierung dabei zunachst selbst in der
Verantwortung, die Vorgaben des Gesetzes im eigenen Einflussbereich konsequent
umzusetzen, d. h. bei Entsendungen von Vertreterinnen und Vertretern des Landes, bei
Besetzungen von Beirdten und Kommissionen in den Ministerien, im Bereich der
Beteiligungsunternehmen etc. Aber auch die Einwirkung auf externe Stellen, die in
Landesgremien entsenden, sowie die Einflussnahmemdglichkeiten im Rahmen der
Rechtsaufsicht mussen beispielsweise kinftig offensiver wahrgenommen werden.

Mehr Offensive ist aber auch hinsichtlich der Gewinnung von Frauen fur eine
Gremienmitgliedschaft nétig. Barrieren missen abgebaut und Frauen gezielt befahigt und

4 Vgl. Finfter Gremienbericht der Bundesregierung, Deutscher Bundestag, Drucksache 17/4308.
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ermutigt werden, eine Gremienvertretung zu Ubernehmen. So dirften die bestehenden
Rahmenbedingungen von Gremienarbeit Frauen vielfach wenig attraktiv erscheinen, sei es,
dass das betreffende Gremium als "Mannerzirkel" eher abschreckend wirkt, sei es, dass die
Sitzungszeiten mit der eigenen Arbeitszeit nicht kompatibel sind o. 4. Organisatorische
Verbesserungen sind deshalb ebenso angezeigt wie Mallnahmen, um Frauen bei der
Ubernahme eines Gremiensitzes zu unterstiitzen und zu férdern. Traditionelle
Zusammensetzungen kénnen so nach und nach aufgebrochen und weibliche Vorbilder
geschaffen werden, die ihrerseits weitere nach sich ziehen kénnen.

In dieser Hinsicht kann und muss auch jede einzelne Dienststelle ihren Beitrag leisten, um den
Anteil von Frauen in Gremien zu erhdéhen - im Sinne der Gleichstellung, aber auch um die
eigenen Personalressourcen besser auszuschopfen und das Verwaltungshandeln zu
optimieren. Angesichts der festgestellten fortbestehenden Unterreprasentanz von Frauen und
der langsamen Fortschritte unternehmen die Dienststellen nach den oben dargestellten
Befragungsergebnissen bislang zu wenig. In jedem Fall besteht fur die Dienststellen geman §
12 Abs. 4 LGG die Verpflichtung, im Bericht zum Frauenférderplan nachvollziehbare
Aussagen zur Umsetzung der Gremienvorschriften zu treffen; im Vorfeld ist dementsprechend
sicherzustellen, dass die nétigen Informationen vorliegen. Auf der Mal3nhahmenseite sind
organisatorische Vorkehrungen zu nennen, wie z. B. Mitzeichnungsverfahren, die
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten, die Dokumentation der Zusammensetzung
von Gremien und der Besetzungsvorgange, dariiber hinaus MaBnahmen, die der Praxis der
funktionsbezogenen Besetzung entgegenwirken oder Mallnahmen, um den Anteil von
Teilzeitkraften in Gremien zu steigern, die Einhaltung der Gremienvorschriften bei externen
Partnern zu erreichen etc. Die Verankerung im Frauenférderplan schafft dabei Transparenz
und Verbindlichkeit.

Vor allem aber ist in diesem Zusammenhang einmal mehr die Rolle der Fiihrungs- und
Leitungskrafte zu betonen. Der Wille, die Teilhabe von Frauen in Gremien gezielt zu starken
und bei Gremien(wieder)besetzungen Frauen und Manner gleich zu berticksichtigen, muss im
Top-down-Prozess vermittelt werden. Notwendige organisatorische Vorkehrungen, wie z. B.
das Fuhren einer Gremienubersicht, die Organisation von internen Mitzeichnungs- und
Beteiligungsverfahren sind zentral von der Dienststellenleitung vorzunehmen bzw. zu steuern.
Vorgesetzte tragen wiederum z. B. besondere Verantwortung dafir, Mitarbeiterinnen fir die
Aufgabe gezielt aufzubauen und im Einzelfall bei der Personalauswahl fiir eine
Gremienvertretung zugunsten von qualifizierten Frauen Einfluss zu nehmen.

1.9 Privatisierung

Bei der Griindung eines Unternehmens in privatrechtlicher Rechtsform durch das Land, eine
Gemeinde oder einen Gemeindeverband soll gemaR § 2 Abs. 3 LGG die Anwendung des
Gesetzes im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden. Flr den aktuellen Erhebungszeitraum
wurde im Rahmen der Befragung der Dienststellen lediglich von einer Privatisierung berichtet.
Die Anwendung des LGG im Gesellschaftsvertrag bzw. in der Satzung wurde dabei zunachst
nicht verankert. Dies wurde jedoch inzwischen nachgeholt.
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1.10 Gleichstellungsbeauftragte

Bei der Umsetzung des LGG ist die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten von zentraler
Bedeutung. Sie unterstiitzen die Dienststellen in gleichstellungspolitischen und -rechtlichen
Fragen; sie wirken mit bei der Ausfiihrung des LGG sowie aller gleichstellungsrelevanten
Vorschriften und Mallnahmen und sie stehen gleichzeitig den Beschaftigten als Beraterinnen zur
Verfligung (vgl. § 17 LGG). Das LGG sieht flr alle Dienststellen ab 20 Beschaftigten die
Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten verpflichtend vor (vgl. § 15 LGG). Hierbei handelt
es sich um eine Mindestanforderung. In grofieren Dienststellen kann es sinnvoll sein, mehrere
Gleichstellungsbeauftragte einzusetzen.

Inzwischen ist in fast allen Dienststellen eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Die Pflicht zur
Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten ist flachendeckend umgesetzt. Bis auf funf
Dienststellen verfiigen alle, die der gesetzlichen Pflicht zur Bestellung unterliegen, Gber
mindestens eine, manche Uber bis zu drei Gleichstellungsbeauftragte.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist somit als Institution weitestgehend akzeptiert. Hinsichtlich der
konkreten Arbeitsbedingungen besteht jedoch an vielen Stellen Verbesserungsbedarf.

So ist zwar der Anteil der Dienststellen, die der Gleichstellungsbeauftragten keine Entlastung
gewahren, insgesamt im Vergleich zu 2006 rtcklaufig. Doch immer noch wird die Halfte der
Gleichstellungsbeauftragten fiir ihre Tatigkeit nicht von sonstigen dienstlichen Aufgaben
entlastet, wie es das Gesetz vorgibt. Weniger erfreulich erscheint auch die Entwicklung
hinsichtlich des Umfangs der Entlastung. Wahrend in den Bereichen unterhalb von 20
Stunden, insbesondere im Bereich "unter 10 Stunden" die Anteile zugenommen haben, sind sie
in der Kategorie "20 bis 30 Stunden" (leicht) riicklaufig; die niedrigsten Anteile entfallen nach wie
vor auf eine Entlastung von "30 oder mehr Stunden", hier bei geringer Zunahme. Unter dem
Strich bedeutet das: Von vielen Dienststellen - auch unter den gréReren - werden die
Vorschriften ganzlich ignoriert; viele weitere entlasten die Gleichstellungsbeauftragte nur in
geringem Umfang. Die Umsetzung der Entlastungsregelungen stellt sich somit als duBerst
unzureichend dar.

Das LGG schreibt unabhangig von der Beschaftigtenzahl vor, dass jede
Gleichstellungsbeauftragte "... im erforderlichen Umfang... im Rahmen der verfiigbaren
Stellen zu entlasten" ist (vgl. § 16 Abs. 2 LGG). Eine fehlende Entlastung versté3t mithin
gegen das Gesetz; sie bedeutet zudem eine Abwertung der Gleichstellungsarbeit und vermittelt
nicht zuletzt eine mangelnde Wertschatzung fur die Funktionsinhaberin. Bei den Dienststellen
mit einem geringen Umfang der Entlastung kann zwar nicht per se von einem Gesetzesverstol}
ausgegangen werden. Auch kann ein Nebeneinander von Gleichstellungs- und Fachaufgaben
durchaus positive Effekte im Sinne von Synergien haben, wenn inhaltliche Berlihrungspunkte
bestehen (und die Uberschneidungen nicht zu einem Interessenwiderstreit fiihren). Unabhangig
davon ist aber in jedem Fall kritisch zu hinterfragen, ob die fir die Gleichstellungsarbeit
vorgesehenen Stunden jeweils eine sachgerechte und aktive Wahrnehmung der Aufgaben
ermoglichen und dem tatsachlichen Zeitaufwand angemessen sind. Besonders fiir Dienststellen
mit einer Gréle von mehr als 200 bzw. 500 Beschaftigten ist daher noch einmal nachdricklich
auf die insoweit eindeutigen Vorgaben des LGG zum Umfang der Entlastung hinzuweisen, die
im Ubrigen Mindestregelungen darstellen. Aber auch kleinere Dienststellen sind gehalten, den
Umfang der Freistellung den tatsachlichen Gegebenheiten gemal festzulegen. Die Anzahl der
weiblichen Beschaftigten, die GroRe des Geschaftsbereichs, dienstellenlibergreifende
Zustandigkeiten oder lokale Sonderproblematiken kdnnen hierbei Kriterien sein. Eine
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detailliertere Definition der Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten, mit der die Breite des
Arbeitsspektrums sichtbar wird, kann bei der konkreten Festlegung Transparenz schaffen und
als Argumentationshilfe dienen. Auch wenn aufgrund der personellen und finanziellen
Ressourcen die entsprechenden Moglichkeiten haufig begrenzt sein werden, durften angesichts
der o. g. Zahlen vielfach noch Spielraume bestehen. Sofern keine Stellen(anteile) zur Verfligung
stehen, ist die Gleichstellungsarbeit durch geeignete organisatorische Losungen
abzusichern.

Hierbei sind kleinere und grélRere Dienststellen vor jeweils eigene Schwierigkeiten gestellt: In
kleineren Dienststellen besteht die Gefahr, aus Griinden knapper Personalressourcen die
Gleichstellungsarbeit als Nebenjob mit geringer bzw. vollig fehlender Entlastung zu behandeln
und an geringer qualifizierte Beschaftigte niedrigerer Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen zu
Ubertragen. In grofReren Dienststellen hingegen sehen sich die Gleichstellungsbeauftragten u. a.
besonderen quantitativen Herausforderungen gegeniber, wenn es darum geht, bei jeder
PersonalmalRnahme mit Gleichstellungsrelevanz das Beteiligungsrecht einzufordern und
auszulben.

Die 2006 festgestellte ricklaufige Inanspruchnahme von Beteiligungsrechten (Abgabe von
Stellungnahmen, Inanspruchnahme des Personalakteneinsichtsrechts, unmittelbares
Vortragsrecht, Widerspruchsrecht) kann nur im Bereich des unmittelbaren Vortragsrechts auch
fur den vorliegenden Berichtszeitraum bestatigt werden. Sowohl die Nutzung des Rechts auf
Personalakteneinsicht als auch die Nutzung des Widerspruchsrechts sowie die abgegebenen
Stellungnahmen stiegen im Vergleich zu 2006 an. Dies belegt eine aktivere Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten, kann jedoch gleichzeitig ein Indiz fiir gestiegenen
Interventionsbedarf sein.

Im Hinblick auf die friihzeitige Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten bei
beteiligungspflichtigen MalRnahmen bestehen weiterhin gravierende Defizite. Nach wie vor
beteiligt nur knapp die Halfte der Dienststellen die Gleichstellungsbeauftragte gemaf den
gesetzlichen Vorgaben bereits im verwaltungsinternen Planungsstadium; in etwa dem
gleichen Umfang geschieht die Beteiligung jedoch erst gleichzeitig mit dem Personalrat. Das
widerspricht in eklatanter Weise dem LGG. Das LGG legt eindeutig das sogenannte
Verwaltungsmodell fest, wonach die Gleichstellungsbeauftragte ihre Aufgaben als Teil der
Verwaltung und damit in bewusster Loslésung vom Personalrat wahrnimmt. Die Abstimmung
zwischen Dienststelle und Gleichstellungsbeauftragter ist als Element der Willensbildung
ausgelegt. Mit Ausnahme von fristlosen Entlassungen und auRerordentlichen Kiindigungen tritt
somit die Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten vor das personalvertretungsrechtliche
Beteiligungsverfahren. Zu sehen ist, dass das Gesetz an die fehlende friihzeitige Beteiligung
entsprechende Rechtsfolgen knipft: die Entscheidung ist auszusetzen und die Beteiligung
nachzuholen (vgl. § 18 Abs. 3 LGG). Hinzu kommt, dass die ordnungsgemafe Beteiligung flr
die formale RechtmaBigkeit der entsprechenden Malinahme von Bedeutung ist und damit
gegebenenfalls auch fir deren Bestand. Die Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften liegt somit
auch im ureigenen Interesse der Dienststellen, wenn sie insbesondere bei personellen
MaRnahmen vermeiden méchten, dass ihre Entscheidung rechtlich angreifbar ist.

Weiter verbessert hat sich die Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in das
Besprechungswesen der Dienststellen. Diese zunehmende interne Einbindung wird durch eine
externe Vernetzung begleitet. Zumeist im Rahmen von Dienstbesprechungen auf Einladung
einer Ubergeordneten Dienststelle, aber auch durch regelmafige Treffen oder Telefonate
werden Kontakte und der Austausch mit Kolleginnen gepflegt.
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Fazit der Landesregierung

Die festgestellten Umsetzungsdefizite machen deutlich, dass auch die gesetzlichen Regelungen
im Abschnitt "Gleichstellungsbeauftragte" beziiglich ihrer Durchsetzungskraft kritisch tberpruft
werden mussen. Sie zeigen zudem die Notwendigkeit, die Rechtsposition der
Gleichstellungsbeauftragten kiinftig weiter zu starken mit dem Ziel, ihnen durch das Gesetz
grofReren Ruckhalt fur eine effektive Aufgabenwahrnehmung zu verschaffen. Denkbar sind z. B.
die Feststellung formeller Rechtswidrigkeit oder Unwirksamkeit einer Malinahme bei
unterbliebener Beteiligung, die Erweiterung der Darlegungslast der Dienststelle bei Nichtabhilfe
eines Widerspruchs, die Einfiihrung eines Klagerechts fir Gleichstellungsbeauftragte sowie
auch die Festlegung von Sanktionen.

Schulen und Studienseminare® sind aufgrund ihrer fehlenden Dienststelleneigenschaft nicht
verpflichtet, Gleichstellungsbeauftragte zu bestellen. Laut LGG kann jedoch eine
Ansprechpartnerin fiir Gleichstellungsfragen bestellt werden, wenn die weiblichen Mitglieder
des Lehrerkollegiums oder des Studienseminars dies beschlief3en. Dies ist an der Mehrzahl der
Schulen der Fall. An Grundschulen sind die Quantitaten allerdings geringer. Es handelt sich
hierbei um einen Bereich mit hohem Frauenanteil (fast 90 %), in dem oftmals von der irrigen
Annahme ausgegangen wird, dass kein frauen- bzw. geschlechterpolitischer Handlungsbedarf
besteht. In dieser Frage wird noch Uberzeugungsarbeit zu leisten sein.

Mit dem Aufgabenzuwachs in Personalangelegenheiten aufgrund zunehmender
Eigenverantwortlichkeit der Schulen dndern sich auch die Anforderungen an die Tatigkeit der
Ansprechpartnerinnen. Im Schulgesetz sind entsprechende Regelungen zur Delegation
gleichstellungsrechtlicher Pflichtmitwirkung getroffen.

8 Nach der Novellierung des Lehrerausbildungsgesetzes (LABG) 2009 erhalten Studienseminare ab 2011 die
Bezeichnung "Zentren flr schulpraktische Lehrerausbildung".
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2. Datenreport

2.1 Grundlagen und methodisches Vorgehen

Nach § 22 LGG berichtet die Landesregierung dem Landtag im Abstand von drei Jahren Gber
die Umsetzung des Gesetzes in der Landesverwaltung. Der 1. Bericht umfasste den Zeitraum
vom 01.01.2000 bis zum 31.12.2003. Der 2. Bericht kntpfte hieran nahtlos an und stellte die
Entwicklung ab dem 01.01.2004 dar. Wegen der Anderung der Tarifstruktur ab dem 01.11.2006
umfasste er jedoch nur den Zeitraum bis zum 31.10.2006. Der vorliegende Bericht betrachtet
nun den Zeitraum vom 01.11.2006 bis zum 31.12.2009. Die Bezeichnungen der Ministerien bzw.
Ressorts im Bericht beziehen sich auf die wahrend des Berichtszeitraums geltenden
Bezeichnungen und Ressortzuschnitte.

Der Bericht wurde federfiihrend vom Ministerium fir Generationen, Familie, Frauen und
Integration bzw. dem Ministerium flr Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter als dessen
Rechtsnachfolger in Abstimmung mit den anderen Landesressorts erstellt.

Das bendétigte Datenmaterial wurde teils vom Landesbetrieb ,Information und Technik
Nordrhein-Westfalen* (IT.NRW) zur Verfligung gestellt und zum anderen Teil aus einer bei den
Landesdienststellen durchgefihrten Online-Befragung gewonnen. Fiir den Abschnitt 2.6 wurden
Berichte zur dualen Ausbildung in der Landesverwaltung des Ministeriums flir Arbeit,
Gesundheit und Soziales verwendet. Mit der Durchflihrung der Online-Befragung sowie der
Auswertung der Daten und der Erstellung des Berichtentwurfs wurde das Institut fir
Entwicklungsplanung und Strukturforschung GmbH (ies) an der Universitat Hannover
beauftragt.

Die Daten zur Beschaftigtenstruktur zum Stichtag 31.12.2009 sowie die Daten der im
Erhebungszeitraum (01.11.2006-31.12.2009) neueingestellten, ausgeschiedenen sowie
beférderten oder héhergruppierten Beschéaftigten wurden von IT.NRW dem Datenbestand des
Landesamtes fir Besoldung und Versorgung (LBV) entnommen. Die Daten wurden dem ies in
aggregierter Form zur Verfliigung gestellt und dienten als Basis flir weitere Auswertungen. Da
die Beschaftigtendaten der Landtagsverwaltung (LTV) beim LBV nicht verfligbar sind, wurden
diese von der LTV in der benétigten Form direkt an das ies Gbermittelt.

Fur den Abschnitt "2.6.1 Duale Ausbildung" dienten die Ausbildungsberichte des Ministeriums
fur Arbeit, Gesundheit und Soziales als Datenquelle®. Fiir den Schulbereich wurde - wie schon
bei den friiheren Berichten - aufgrund der besonderen Strukturen zum Teil auf
ressortspezifische Statistiken und textliche Darstellungen zurtickgegriffen (z. B.
Einstellungsverfahren fur Lehrkrafte, Fortbildung, Erziehungszeit).

Neben der Darstellung der Entwicklung der Personalstruktur in der unmittelbaren
Landesverwaltung behandelt dieser Bericht folgende Themenfelder:

e  FUhrungspositionen,
e Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

e Frauenforderplan,

% In diesen Daten sind die Stellen an Hochschulen mit enthalten.
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o Stellenbesetzungsverfahren,
e Gleichstellungsbeauftragte,
e Aus- und Fortbildung,

e Gremienbesetzung und

e Privatisierungen.

Er knipft inhaltlich und in der Darstellungsstruktur an den 2. Bericht an. Jedoch werden die
Themen "Frauen in Fihrungspositionen", "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" sowie
"Gremienbesetzung", die fir die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern von
besonderer Bedeutung sind, als Schwerpunkte vertieft.

Eine Vergleichbarkeit mit den Ergebnissen der vorhergehenden Berichte ist nicht durchgangig
uneingeschrankt méglich. Zum einen fanden seit dem letzten Berichtszeitraum umfangreichere
Umstrukturierungen in der Landesverwaltung statt, durch die Dienststellen aufgel6st, in die
Zustandigkeit der Bezirksregierungen eingegliedert, kommunalisiert oder auch in Anstalten des
offentlichen Rechts umgewandelt wurden. Auferdem blieben die Beschéftigten der
Hochschulen in diesem Bericht erstmals unberlcksichtigt. Seit dem 01.01.2007 sind die
Universitaten und Fachhochschulen Kérperschaften des Offentlichen Rechts mit eigener
Dienstherreneigenschaft. Deshalb werden sie im Rahmen der LGG-Berichterstattung nun nicht
mehr erfasst. Um dem Informationsrecht des Landtags Rechnung zu tragen, wurde das
Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung Nordrhein-Westfalen vom Ministerium fir
Innovation, Wissenschaft, Forschung und Technologie (MIWFT) beauftragt, einen Gender-
Report tber die Hochschulen im Land zu erstellen. Im Dezember 2010 wurde der Gender-
Report 2010 Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-westfalischen Hochschulen vorgelegt.
Er soll zuklnftig in regelmaRigen Abstéanden fortgeschrieben werden.

Folgende Veranderung der Behdrdenstruktur hat es im Berichtszeitraum gegeben:
e 11 Versorgungsamter: zum 01.01.2008 kommunalisiert (ehemals MAGS)
e 10 Staatliche Amter fiir Arbeitsschutz: seit 01.01.2007 Teil der BR (ehemals MAGS)

o Staatliches Amt fiir Umwelt und Arbeitsschutz: seit 01.01.2007 Teil der BR (ehemals
MAGS und MUNLV)

o 10 Staatliche Umweltamter: seit 01.01.2007 Teil der BR (ehemals MUNLYV)
e 8 Amter fiir Agrarordnung: seit 01.01.2007 Teil der BR (ehemals MUNLV)
e 5 Bergamter: seit 01.01.2007 Teil der BR (ehemals MWME)

e Chemische und Veterinaruntersuchungsamter: Umwandlung in Anstalten des
offentlichen Rechts (ehemals MUNLV).

Weitere Einschrankungen bei der Vergleichbarkeit der Daten ergeben sich aus Anderungen der
Tarifstruktur. Seit dem 01.11.2006 gilt fur den 6ffentlichen Dienst des Landes Nordrhein-
Westfalen der Tarifvertrag flr den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) vom 12.10.2006. Dieser
I6st den bis dahin geltenden Bundesangestelltentarifvertrag (BAT) ab und gilt auch fir die
Beschaftigten aus dem ehemaligen Lohnbereich (Manteltarifvertrag flr Arbeiterinnen und
Arbeiter des Bundes und der Lander — MTArb). Bei der Auswertung der LBV-Daten stellte dies
insgesamt eine besondere Herausforderung dar.
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Um zumindest annaherungsweise eine Vergleichbarkeit mit den Daten des 2. Berichts herstellen
zu kénnen, wurden die Auswertungen des 2. Berichts, die nach Vergltungs- und Lohngruppen
gemafd BAT und MTArb gegliedert waren, von IT.NRW auf den neuen TV-L umgeschlisselt. Da
im Zuge der Uberleitung die unterschiedlichen Vergiitungs- und Lohngruppen nicht immer
eindeutig einer Entgeltstufe zuzuordnen sind und eine erneute Auswertung der Daten des 2.
Berichts wegen des damit verbundenen Programmieraufwands nicht in Frage kam, erfolgte die
UmschlUsselung Uber eine Schatzung der Tabellenwerte auf Basis der Anteile der
Uberfiihrungen aus den einzelnen BAT-Vergiitungs- bzw. Lohngruppen. Die umgeschliisselten
Daten kdnnen daher Ungenauigkeiten enthalten, die aus den genannten Griinden aber
unvermeidbar sind.

Auch die Zuordnung der Tarifbeschéftigten zu Laufbahngruppen ist nach Uberleitung in den TV-
L problematisch. Im bisher geltenden BAT waren die Vergitungsgruppen recht gut auf die
Besoldungsgruppen der Beamtinnen/Beamten und Richterinnen/Richter abzubilden. Somit war
auch eine den Laufbahngruppen entsprechende Unterteilung (einfacher, mittlerer, gehobener
und héherer Dienst) moglich. Dies ist nach Einfiihrung des TV-L nicht mehr in jedem Falle
gegeben. Im Zuge der Uberleitung sind die jeweiligen Eingruppierungen einzelfallbezogen
vorgenommen worden, so dass Arbeitsvertradge aus unterschiedlichen ehemaligen Vergitungs-
und Lohngruppen ein und derselben Entgeltgruppe zugeordnet wurden, sich aber auch
umgekehrt eine ehemalige Vergitungs- oder Lohngruppe Uber mehrere benachbarte
Entgeltgruppen erstrecken kann. Die Zuordnung zu Laufbahngruppen ist nur noch
eingeschrankt méglich. Wahrend z. B. die Beschéftigten in der bisherigen stark besetzten
VerglUtungsgruppe Vb Uber entsprechende Fallgruppen eindeutig dem mittleren bzw. dem
gehobenen Dienst zuzuordnen waren, umfasst die Entgeltgruppe 9 nun alle bisher in Vb,
zusatzlich die in IVa eingruppierten Angestellten sowie die Beschaftigten der ehemaligen
Lohngruppe 9. Ordnete man die Entgeltgruppe 9 nun insgesamt dem gehobenen Dienst zu, so
ware damit eine groRe Anzahl der ehemals dem mittleren Dienst zugeordneten Beschaftigten
nun dem gehobenen Dienst zugeordnet.

Um der geschilderten Problematik zu begegnen, wurden bei der Auswertung der LBV-Daten fiir
den aktuellen Berichtszeitraum bei Beschéaftigten, die aus dem BAT ubergeleitet worden waren,
die Entgeltgruppen 3 und 9 auf jeweils zwei Laufbahngruppen aufgeteilt. So wurden
Beschéftigte, die am 01.11.2006 in die Entgeltgruppe 3 Ubergeleitet worden sind und sich zum
Stichtag weiterhin in E3 befanden, der Laufbahngruppe zugeordnet, der sie am 30.10.2006
angehdrten (einfacher Dienst oder mittlerer Dienst). Entsprechend wurde bei der Gruppe E9 fir
die Laufbahngruppen mittlerer Dienst und gehobener Dienst verfahren. Ab dem 01.11.2009
Neueingestellte in E9 wurden dem gehobenen und in E3 dem einfachen Dienst zugeordnet.

Insgesamt wurde die Zuordnung der Entgeltgruppen zu Laufbahngruppen wie folgt vorgenommen:

Tabelle 1

Zuordnung der Entgeltgruppen nach TV-L zu Laufbahngruppen

Laufbahngruppe Entgeltgruppen

héherer Dienst E13, E13U, E14, E15, E15U
gehobener Dienst E9 g.D., E10, E11, E12

mittlerer Dienst E3 m. D, E4, E5, E6, E7, E8, E9 m. D,
einfacher Dienst E1, E2, E2U, E3 e. D.
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Die Daten fir Themengebiete, die nicht dem LBV-Datenbestand enthommen werden konnten,
wurden unmittelbar bei den Dienststellen, wie bei den beiden Vorgangerberichten, durch eine
jeweils gesonderte Befragung der Personalstellen und der Gleichstellungsbeauftragten erhoben.

In die Befragung einbezogen waren 571 Dienststellen, die sich in Bezug auf die
Geschéftsbereiche und Ressorts wie folgt verteilen:

Tabelle 2

Verteilung der befragten Dienststellen nach Ressorts

Ministerprasident/Staatskanzlei (MP/StK)

Innenministerium, einschlieBlich des Landesbeauftragten 61
fiir Datenschutz und Datensicherheit (IM)

Ministerium fiir Innovation, Wissenschaft, Forschung und 4
Technologie (MIWFT)

Ministerium fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales (MAGS)

Ministerium fiir Bauen und Verkehr (MBV)

Ministerium fiir Umwelt und Naturschutz, Landwirtschaft
und Verbraucherschutz (MUNLYV)

Landtagsverwaltung (LTV)

Quelle: MGEPA

Die meisten Dienststellen finden sich im Bereich des Justizministeriums, in dem alle Gerichte
und Staatsanwaltschaften befragt wurden.

Die zweithochste Dienststellenzahl, im Bereich des Finanzministeriums, umfasst u. a. samtliche
Finanzamter. Sie wurden aufgrund der Besonderheiten in der Finanzverwaltung erneut per
Erlass durch das Finanzministerium von der Beantwortung der Fragen zu den Bestandteilen und
konkreten Zielvorgaben im Frauenférderplan befreit. Diese Daten liegen daher nicht vor. In den
entsprechenden Tabellen und Auswertungen wird hierauf hingewiesen. Die Besonderheiten
wurden vom Finanzministerium schriftlich erlautert.
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Im Bereich des Innenministeriums wurden die Kreispolizeibehérden und beim MSW neben den
Bezirksregierungen (als Schulbehérden) auch die Schuldmter der Stadt- und Landkreise befragt,
die fur die Lehrkrafte an Grundschulen berichten sollten.

Soweit im Bericht einzelne Ressorts benannt werden, sind damit nicht allein die obersten
Landesbehoérden, sondern jeweils einschlielich des nachgeordneten Bereichs gemeint.

Der dem 2. Bericht zu Grunde liegende Dienststellenfragebogen wurde fiir den vorliegenden
Bericht noch einmal Uberarbeitet. Dabei wurden zum einen die zwischenzeitlichen Anderungen
im Tarifrecht einbezogen und die betreffenden Fragen angepasst. Zudem wurden zu den
Schwerpunkten "Frauen in Flihrungspositionen”, "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" sowie
"Gremienbesetzung" die Fragestellungen spezifiziert und erweitert. Gleichzeitig wurde an
anderen Stellen (insbesondere bei den Fragenkomplexen "Stellenbesetzungsverfahren" und
"Frauenforderplane") der Umfang der Fragen durch Verzicht auf Detailangaben verringert.

Die Befragungen der Personalstellen und der Gleichstellungsbeauftragten erfolgten in Form
einer Online-Erhebung. Die Befragung lief Giber einen Server des ies, auf dem ein speziell
angepasstes Online-Befragungssystem eingerichtet wurde.

Die Dienststellen wurden per E-Mail zur Teilnahme an der Befragung eingeladen. Die von den
zustandigen Ressorts gelieferten E-Mail-Adressen wurden vor dem Versand auf Glltigkeit
Uberprift und ggf. korrigiert. Nach Ablauf der gesetzten Ausflllfrist wurden die Stellen, die bis
dahin noch nicht geantwortet hatten, noch bis zu zweimal an die Befragung erinnert.

Durch die Vergabe von individuellen Zugriffscodes war sichergestellt, dass nur autorisierte
Personen Zugriff auf den Online-Fragebogen hatten und der Fragebogen pro Dienststelle bzw.
von jeder Gleichstellungsbeauftragten nur einmal ausgefillt werden konnte.

Einige wenige Dienststellen und Gleichstellungsbeauftragte konnten wegen ihrer technischen
Ausstattung nicht auf den Befragungsserver zugreifen. Von diesen wurde der Fragebogen in
Papierform ausgefillt und dem ies per Telefax zugesandt.

Bei der Bearbeitung des Fragebogens mussten einige Fragen von bestimmten
Verwaltungsbereichen nicht ausgefillt werden. Diese wurden programmtechnisch automatisch
ausgeblendet. Alle anderen Fragen wurden weitgehend als obligatorisch deklariert, um eine
mdglichst vollstdndige Beantwortung sicher zu stellen.

Eine Besonderheit stellten die in dieser Befragung erstmals zum Tragen kommenden
Datenschutzbestimmungen bei kleinen Fallzahlen zwischen gréRer als 0 und kleiner als 6 in
einzelnen Eingabefeldern dar. Da bei diesen Gré3enordnungen prinzipiell ein Rickbezug auf
die betroffenen Personen madglich scheint, mussten diese Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden von den ausfillenden Stellen mit dem Ersatzwert "-1" versehen werden.

Wegen dieser Vorgabe war es durchweg nicht mdglich, bereits bei der Fragebogenbearbeitung
Plausibilitatsprifungen zu realisieren, bei denen die Addition von Teilsummenangaben auf
Ubereinstimmung mit einer ebenfalls zu erfassenden Gesamtsumme hétte Giberpriift werden
kénnen. Daher enthielt der Datenbestand in einigen Fallen rechnerische Implausibilitaten, die
erst im Nachhinein behandelt werden konnten.

Die ,-1“-Werte wurden, soweit methodisch vertretbar, durch Mittelwerte ersetzt. Wo dies nicht
mdglich war, wurden die Werte als fehlend behandelt. Die Antworten auf die Fragen nach
Regelbeurteilungen und der Anzahl der Tarifbeschaftigten, die wahrend der Elternzeit Teilzeit
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arbeiten, wiesen eine so grole Anzahl an anonymisierten ,fehlenden® Werten auf, dass eine
belastbare Auswertung der Ergebnisse nicht méglich war.

Durch die geschilderte Problematik sind die aggregierten Werte, bei denen die
Datenschutzauflagen zum Tragen kamen, mit einer gewissen Ungenauigkeit behaftet, die
insbesondere eine Vergleichbarkeit mit absoluten Zahlen aus dem vorigen Bericht einschrankt.
Dennoch stellte sich heraus, dass - etwa bei Betrachtung von prozentualen Anteilen —
Fehlerschwankungen relativ klein sind, so dass sich aus den Ergebnissen trotzdem
Tendenzaussagen ableiten lassen.

Zur Darstellung der wahrend des Berichtszeitraums aufgetretenen Entwicklungstendenzen und
Veranderungen nimmt der Bericht, wo dies mdglich ist, vergleichend auf die Ergebnisse des 2.
Berichts zur Umsetzung des LGG Bezug, der die Periode Januar 2004 bis Oktober 2006
umfasst, z. T. auch auf den 1. Bericht, der sich auf die Jahre 2000 bis 2004 bezieht. Dabei sind
in den Tabellen und Abbildungen fur 2009 zum besseren Verstandnis erstmals die
Grundgesamtheiten angegeben. Wie bereits dargestellt, wird durch die zwischenzeitlich
erfolgten Anderungen in der Verwaltungs- und Tarifstruktur, aber vor allem auch wegen des nun
nicht mehr berlcksichtigten Hochschulbereichs die Aussagekraft von vergleichenden
Betrachtungen zwangslaufig eingeschrankt.
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2.2 Beschaftigte in der Landesverwaltung

2.2.1 Beschaiftigtensituation

Am 31.12.2009 sind in der unmittelbaren Landesverwaltung in Nordrhein-Westfalen 182.236
Frauen und 141.903 Ménner tétig, zusammen sind das 324.139 Beschaftigte’® (ohne
Anwarterinnen/Anwarter und Auszubildende).

Der Frauenanteil an allen Beschaftigten in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen liegt zum
Stichtag 31.12.2009 bei 56,2 %"".

Abbildung 1

Manner
43,8%

Frauen
56,2%

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

% Im Vorgangerbericht wurden fiir den 31.10.2006 insgesamt 361.446 Beschéftigte ausgewiesen, die aktuelle Zahl
liegt also um 37.307 Personen oder rund 10 % darunter. Dieser scheinbare Ruckgang im Berichtszeitraum beruht
allerdings im Wesentlichen auf einer veranderten Datenbasis: Einige Bereiche wurden nicht mehr beriicksichtigt
(vgl. Abschnitt 2.1); von diesen entfielen 2006 allein auf die Hochschulen rund 43.000 Beschaftigte.

Der 2. Bericht zur Umsetzung des LGG hatte fiir den 31.10.2006 einen Frauenanteil von 53,3 % ausgewiesen.
Aufgrund der veranderten Datengrundlage (u. a. die erwahnte Nicht-Berlicksichtigung der Hochschulen in 2009)
sind die beiden Anteilswerte jedoch nicht mehr vergleichbar. Die Anderung der Datenbasis hat nicht nur
Auswirkungen auf die Gesamtzahlen, sondern auch beispielsweise auf die Vergleichbarkeit der insgesamt
betrachteten Frauenanteile.

1
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Beschaftigtengruppen

Von den 324.139 Beschatftigten sind rund drei Viertel Beamtinnen und Beamte (240.532) sowie
ein Viertel Tarifbeschaftigte (83.607).

Bei den Beamtinnen und Beamten liegt der Frauenanteil mit 54,3 % um knapp 2 Prozentpunkte
unter dem Gesamtdurchschnitt, bei den Tarifbeschaftigten mit 61,6 % um gut 5 Prozentpunkte
dariber.

Die folgende Tabelle zeigt, dass sich die Frauenanteile in den einzelnen Altersgruppen der
Beschaftigten stark unterscheiden. Insgesamt sinkt der Frauenanteil und steigt entsprechend
der Manneranteil mit dem Alter der Beschaftigten. Somit gibt es lediglich in der Altersgruppe ab
56 Jahren mehr Manner als Frauen - und das auch nur bei den Beamtinnen und Beamten; bei
den Tarifbeschaftigten ist auch in dieser Altersgruppe die Zahl der Frauen héher als die der
Manner.

Die héchsten Frauenanteile finden sich mit 68,2 % bei den Beamtinnen in der Altersgruppe von
26 bis 35 Jahren. In dieser Beschaftigtengruppe ist zugleich die Abnahme mit dem Alter
besonders ausgepragt: In der Altersgruppe ,46 bis 55 Jahre* ist die Zahl der beschaftigten
Manner und Frauen in etwa gleich, bei den alteren Beamtinnen und Beamten gibt es wie
erwahnt anteilig weniger Frauen.

Auch bei den Tarifbeschaftigten nimmt der Frauenanteil mit dem Alter ab, allerdings ist diese
Tendenz wesentlich geringer ausgepragt. Der Frauenanteil sinkt zwar von 66,8 % (bis 25-
Jahrige) auf 55,2 % (56 Jahre und &lter), aber: In den drei mittleren Altersklassen von 26 bis 55
Jahren liegt der Frauenanteil gleichermafien um 63 %.
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Tabelle 3

Beschaftigte nach Beschaftigtengruppe, Altersgruppe und Geschlecht am Stichtag 31.12.2009

Beamtinnen und 919

Beamte

33.314
7.410
7.277
1,622
34.413
40.591

56 Jahre und alter
bis 25 Jahre
36 bis 45 Jahre
56 Jahre und alter
bis 25 Jahre
36 bis 45 Jahre
56 Jahre und alter

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

36 bis 45 Jahre 27.003

46,7%

66,8%

Gesamt

48,5%

Teilzeit

Fast ein Drittel aller Beschéaftigten ist in Teilzeit tatig (97.860). Die Mehrzahl von diesen ist in
familien- oder arbeitsmarktpolitisch bedingter Teilzeit beschaftigt, in der Gesamtzahl
bertcksichtigt sind dartiber hinaus 18.841 Beschaftigte in Altersteilzeit sowie 2.100 Beschaftigte
im Sabbatjahr. Beschaftigte in Elternzeit ohne Beziige (7.777) und Beurlaubte ohne Bezlige
(4.610) sind hingegen nicht enthalten.

83,3 % aller Teilzeitbeschaftigten sind weiblich und 16,7 % mannlich. An der folgenden Tabelle
ist ablesbar, dass es in den Anteilen deutliche Unterschiede gibt: Bei der Altersteilzeit liegt der
Frauenanteil bei 56,8 %, im Sabbatjahr bei 71,7 % und bei der familien- oder
arbeitsmarktpolitisch bedingten Teilzeit bei 90,1 %.
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Tabelle 4

Beschiftigte in Teilzeit nach Beschaftigtengruppe und Geschlecht

-
|

familien- Beamtinnen und 48.765 92,7 3.820 7,3 52.585 100
oder Beamte

arbeits-
marktpo-
litisch
bedingte TZ

Tarifbeschéaftigte

Beamtinnen und
Beamte

Gesamt

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Laufbahngruppen

In den einzelnen Laufbahngruppen ist die geschlechtsspezifische Verteilung unterschiedlich
(vgl. Tab. 5). Am hochsten ist der Frauenanteil mit 61,5 % im mittleren Dienst, auch im
gehobenen Dienst ist er Uberdurchschnittlich. Im héheren Dienst liegt er bei 47,4 %. (Mit einem
Drittel ist der Frauenanteil am niedrigsten im einfachen Dienst, allerdings bei geringen
Beschaftigtenzahlen.)

In der grélten Gruppe, den Beamtinnen und Beamten im gehobenen Dienst, liegt der
Frauenanteil bei Gberdurchschnittlichen 58,9 %. Im héheren Dienst liegt der Frauenanteil bei
46,5 % und damit unter dem Durchschnitt.

Bei den Tarifbeschaftigten ist der Frauenanteil in allen Laufbahngruppen héher. Im mittleren
Dienst liegt er bei 69,4 %. Im héheren Dienst ist hier im Gegensatz zu den Beamtinnen und
Beamten das Geschlechterverhaltnis annahernd ausgeglichen.
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Tabelle 5

Beschaftigte in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen nach Beschaftigten- und
Laufbahngruppe und Geschlecht am Stichtag 31.12.2009

Einfacher Dienst 1.557 11,1 % 88,9 %
Gehobener Dienst 151.078 58,9 % 41,1 %

(Gesamt 24053 543% 45,7 %

Mittlerer Dienst 32.810 69,4 % 30,6 %
Hoherer Dienst 16.223 50,9 % 49,1 %

Laufbahngruppen insgesamt

Einfacher Dienst 3.611 33,3 % 66,7 %
Mittlerer Dienst 54.814 61,5 % 38,5 %
Gehobener Dienst 183.598 59,1 % 40,9 %
Hoherer Dienst 82.116 47,4 % 52,6 %

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Die Tendenz, dass der Frauenanteil mit dem Alter abnimmt, gilt nicht fir alle Laufbahngruppen
(vgl. Tab. 6). Im einfachen Dienst ist sie nicht zu beobachten; je héher dann die Laufbahngruppe
ist, desto starker ist die Abnahme ausgepragt. Am starksten also im héheren Dienst: In der
Altersgruppe bis 25 Jahren liegt der Frauenanteil hier bei fast drei Viertel (74,2 %), bei den 26-
bis 35-Jahrigen etwas unter zwei Dritteln (62,8 %), in den ndchst alteren Gruppen bei der Halfte
(53,4 % und 50,1 %) und bei den 56-Jahrigen und Alteren nur noch bei 30,2 %. Sofern sich
dieser Trend fortsetzt, ist absehbar, dass der Anteil der Frauen im héheren Dienst
perspektivisch zunehmen wird.
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Tabelle 6

Beschiftigte nach Laufbahngruppe, Altersgruppe und Geschlecht am Stichtag 31.12.2009

einfacher

ovssume w05 oo s w0 |

Gom a2 ma  2am eer  sem w0

Gesamt w712 o5 21102 s saste f0 |
gehobener

Gomtwonaw w1 e w0

ot mes w4 w20 me  mue 0 |
ooagsume e w0 s mo  meo 00 |

Gesamt

182.236 141.903 324.139

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies
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Beschaftigte nach ausgewahliten Besoldungs-/Entgeltgruppen

Innerhalb der einzelnen Laufbahngruppen gibt es - je nach Besoldungs- und Entgeltgruppe -
erhebliche Unterschiede bei der Verteilung nach Geschlecht. Bei einer Betrachtung im Bereich
der Besoldung fallt auf,

e dass im gehobenen Dienst rund ein Drittel aller Beschaftigten Frauen in der
Besoldungsgruppe A12 sind (52.024). Frauen sind Uberwiegend in A12 und A13 g. D.
eingruppiert, Manner sind hingegen in allen Besoldungsgruppen von A9 g. D. bis A13 g. D.
in groRer Zahl vertreten und damit in dieser Laufbahngruppe im Durchschnitt niedriger
eingruppiert. Diese Auffalligkeiten sind dadurch zu erklaren, dass sich in der
Besoldungsgruppe A12 vor allem Lehrkrafte an Grundschulen (aber auch an Haupt- und
Realschulen) und in A13 g. D. Lehrkrafte an Forderschulen (und Grund- und Realschulen)
befinden, bei denen ein besonders hoher Frauenanteil zu verzeichnen ist. Anderseits sind
die Besoldungsgruppen A9 g. D. bis A11 zu etwa 65 % mit Polizeikraften besetzt, bei
denen ein besonders hoher Manneranteil besteht.

e dass Frauen im héheren Dienst Uiberwiegend im Eingangsamt A13 h. D. (16.538) sowie in
A14 (8.504) beschaftigt sind; in A13 h. D. liegt der Frauenanteil bei 59,1 %, in A14 bei
40,8 %. Auch diese beiden Besoldungsgruppen sind tUberwiegend mit Lehrkraften (vor
allem an Gymnasien) besetzt. Wahrend in der Gruppe A13 h. D. noch ein
Fraueniberschuss im Schulbereich zu beobachten ist (60 %), sind Frauen in den
Besoldungsgruppen ab A14 jedoch auch in Schulen deutlich unterreprasentiert. In A15 und
allen weiteren héheren Besoldungsgruppen bis B10 liegen die Manneranteile bei Uber
70 %. Ein ahnliches Bild zeigt sich bei den Richterinnen und Richtern: In R1 liegt der
Frauenanteil bei 50,1 %, in allen héheren Gruppen Uberwiegt die Zahl der Manner mit
Anteilen von 74,2 % (R2) und hoher.

Im Entgeltbereich ist die Verteilung auf die einzelnen Entgeltgruppen innerhalb der
Laufbahngruppen insgesamt etwas ausgeglichener. Die zuletzt benannte Tendenz, dass Frauen
in den oberen Gehaltsstufen jeweils unterreprasentiert sind, zeigt sich in geringerer Auspragung
jedoch auch hier: Im gehobenen Dienst liegt der Frauenanteil in der héchsten Entgeltgruppe
E12 bei 38,8 % (Gesamtdurchschnitt: 59,9 %; vgl. Tab. 5), im héheren Dienst bei den nach E15,
E150 und den aufRertariflich bezahlten Beschéftigten bei ebenfalls deutlich
unterdurchschnittlichen 31,1 % bis 36,3 % (Gesamtdurchschnitt: 50,9 %).

Beschaftigte in den Ressorts der Landesverwaltung

Die Ressorts der Landesverwaltung unterscheiden sich nicht nur hinsichtlich der
Beschaftigtenzahlen, auch die Verteilung der Beschaftigten nach Geschlecht variiert je nach
Ressort erheblich, wie die folgende Tabelle zeigt.

Mehrere Ressorts haben lediglich einige hundert Beschaftigte, darunter sind die LTV und das
MGFFI mit jeweils unter 300 diejenigen mit den geringsten Zahlen. Die mit Abstand meisten
Beschéftigten sind dem Ministerium fiir Schule und Weiterbildung zuzurechnen (177.981). In
dieser Zahl sind die 175.545 Lehrerinnen und Lehrer'? enthalten; ohne Berlicksichtigung der
Schulen entfallen auf das Ressort des MSW noch 2.436 Beschaftigte.

'2 Abweichende Zahlen in der Amtlichen Schulstatistik sind in unterschiedlichen Erhebungsstichtagen und
-kriterien begriindet.
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Die Zahl der Lehrkrafte an den Schulen ist im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum um 4,1
% gestiegen (von 168.637 auf 175.545). Lehrerinnen und Lehrer stellen damit mehr als die
Halfte aller Beschaftigten im Landesdienst (54,2 %). Der bereits traditionell sehr hohe
Frauenanteil hat im Berichtszeitraum noch weiter zugenommen, von 66,3 % am 31.10.2006 auf
67,5 % am 31.12.2009 (+ 1,2 Prozentpunkte).

Der hohe Anteil von Frauen in dieser gro3en Beschéaftigtengruppe bestimmt wesentlich den
Frauenanteil im Landesdienst insgesamt, der - wie eingangs dargestellt - bei 56,2 % liegt. Lasst
man den Schuldienst unberiicksichtigt, reduziert sich der Frauenanteil an allen
Landesbeschaftigten auf 42,9 % (2006: 42,0 %; 2003: 40,7 %).

In den Zahlen fur das Innenministerium (IM) mit seinen insgesamt 57.052 Beschéftigten sind die
Beschéftigten im Polizeidienst enthalten, die hier die gréfite Gruppe stellen. Bei diesen ist der
Manneranteil traditionell hoch, auch vor dem Hintergrund, dass in Nordrhein-Westfalen Frauen
in der Schutzpolizei erst seit 1982 eingestellt werden. Im Gesamtressort des IM, also
einschliel3lich der Polizei, betragt der Manneranteil 73,3 %, ohne den Polizeidienst sind 55,5 %
der Beschaftigten mannlich; die Frauenanteile liegen somit entsprechend bei 26,7 % bzw.

44,5 %. Auch wenn hier also Frauen weiterhin unterreprasentiert sind, so hat doch ihr Anteil im
Berichtszeitraum zugenommen: an den Beschaftigten insgesamt um 1,6 Prozentpunkte, im
Bereich des IM ohne den Polizeidienst um 4,3 Prozentpunkte.
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Tabelle 7

Beschaftigte in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen nach Geschlecht und Ressort am
Stichtag 31.12.2009

IM 26,7 41.812 73,3 57.052 100
IM 44,5 5.788 55,5 10.422 100
(ohne Polizei)

270 46,1

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Der fir die Landesverwaltung insgesamt festgestellte Anstieg des Frauenanteils zeigt sich auch
bei fast allen Ressorts und bewegt sich zwischen 0,2 Prozentpunkten (MAGS) und 3,4
Prozentpunkten (LRH). Damit handelt es sich um einen nahezu durchgangigen Trend. Lediglich
das MIWFT weicht mit einem sprunghaften Anstieg von 13,5 Prozentpunkten (von 40,4 % auf
53,9 %) nach oben ab. Dies ist jedoch vor dem Hintergrund zu sehen, dass in den Zahlen von
2009 die Hochschulen nicht mehr berticksichtigt sind, die 2006 einen bedeutenden Teil der
Beschaftigten darstellten. Einen Rickgang des Frauenanteils gab es beim MWME (- 0,8
Prozentpunkte) und MUNLYV (- 4,2 Prozentpunkte).
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2.2.2 Neueinstellungen

Im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009 gab es in der Landesverwaltung Nordrhein-
Westfalen insgesamt 24.532 Neueinstellungen. Im Durchschnitt sind dies rund 8.000 neu
besetzte Stellen pro Jahr.

Die Mehrzahl der neuen Stellen wurde mit Frauen besetzt (62,8 %).

Die folgende Tabelle zeigt, dass sich die Neueinstellungen sehr unterschiedlich auf die

Laufbahngruppen verteilen und dass sich in diesen die Verteilung nach Geschlecht deutlich
unterscheidet.

Tabelle 8

Neueinstellungen in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen nach Geschlecht

und Laufbahngruppen im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009

weiblich mannlich Gesamt

Anzahl | Prozent |Anzahl |Prozent |Anzahl |Prozent
Einfacher Dienst 184 40,4 271 59,6 455 100
Mittlerer Dienst 1.198 60,6 780 39,4 1.978 100
Gehobener Dienst | 8.503 70,0 3.639 30,0 12.142 100
Hoherer Dienst 5.512 55,4 4.445 44,6 9.957 100
Gesamt 15.397 62,8 9.135 37,2 24.532 100

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

2.2.3 Ausgeschiedene Beschiftigte

Im Berichtszeitraum sind 28.365 Beschaftigte aus der Landesverwaltung ausgeschieden,
z. B. durch Pensionierung, Verrentung u. a.

Die Zahl derer, die aus einem Beamtenverhaltnis ausgeschieden sind, Ubersteigt die Zahl der
Austritte bei den Tarifbeschéaftigten bei weitem (24.227 Beamtinnen und Beamte gegentber
4.138 Tarifbeschéaftigten bzw. 85,4 % zu 14,6 %).

Es sind mehr Manner ausgeschieden als Frauen (15.376 gegeniber 12.989); bei den
Neueinstellungen Uberwiegt die Zahl der Frauen. Dieses beides zusammen genommen trégt zu
dem insgesamt gestiegenen Frauenanteil an den Beschaftigten in der Landesverwaltung bei.

Die Zahl der Austritte ist in den Jahren 2007 bis 2009 nahezu konstant gewesen und lag jeweils
um 9.300 (Minimum 9.243 in 2009, Maximum 9.362 in 2008). Dies ist erklarlich, wenn man
davon ausgeht, dass viele Beschaftigte altersbedingt ausscheiden; groRe Spriinge in den
Zahlen wie bei den Neueinstellungen sind hier nicht denkbar.

In der folgenden Tabelle sind die ausgeschiedenen Beamtinnen und Beamten sowie die
Tarifbeschéaftigten nach Laufbahngruppen dargestellt, jeweils unterschieden nach Frauen und
Mannern. In den Zahlen spiegelt sich auch die Alters- und Geschlechtsstruktur wider. So sind
bei den verbeamteten Beschaftigten die Manneranteile besonders hoch beim einfachen sowie
beim hoheren Dienst. Im Bereich der Tarifbeschaftigten ist festzustellen, dass die
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Ausgeschiedenen zuletzt weit Gberwiegend im hoheren Dienst angestellt waren. Der
Frauenanteil liegt hier bei knapp 53 %.

Tabelle 9

Ausgeschiedene Beschiftigte aus der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen
nach Geschlecht und Laufbahngruppe im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis
31.12.2009

Beamtinnen und Beamte

mittlerer Dienst

hoherer Dienst

Tarifbeschéftigte

mittlerer Dienst

hoherer Dienst

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

2.2.4 Befristete Beschaftigung

Auch in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen werden Beschaftigte mit befristeten
Arbeitsvertragen eingesetzt. Das Arbeitsrecht sieht unterschiedliche Befristungsgriinde vor, die
Dauer der Befristung kann variieren, und auch die Perspektive kann sich unterscheiden: An ein
befristetes Arbeitsverhaltnis kann sich ein unbefristetes anschlieen - muss es aber nicht.

Zum Stichtag 31.12.2009 sind insgesamt 7.056 Personen befristet beschéaftigt. Das entspricht
einem Anteil von 2,2 % aller Beschéaftigten. Fast alle davon sind Tarifbeschatftigte; die Statistik
weist allerdings auch 40 befristet beschéftigte Beamtinnen und Beamte aus. Befristet
Beschaftigte werden in allen Ressorts der Landesverwaltung eingesetzt.

In der folgenden Tabelle sind zum genannten Stichtag alle Tarifbeschaftigten in der
Landesverwaltung mit einem befristeten Arbeitsvertrag dargestellt. Die meisten sind im mittleren
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und im gehobenen Dienst angestellt. Annahernd zwei Drittel von ihnen sind Frauen, lediglich im
héheren Dienst Uberwiegt die Zahl der Manner.

Tabelle 10

Befristete Tarifbeschaftigte in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen nach

Geschlecht und Laufbahngruppe zum Stichtag 31.12.2009

weiblich mannlich Gesamt

Anzahl |Prozent |Anzahl |Prozent |Anzahl |Prozent
Tarifbeschéftigte
einfacher Dienst 140 63,6 80 36,4 220 100
mittlerer Dienst 2145 771 636 22,9 2.781 100
gehobener Dienst | 4 ggg | 61,7 1171 [38,3 3.059  [100
hoherer Dienst 397 415 559 58,5 956 100
Gesamt 4570 | 65,1 2446 [34,9 7.016 100

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

2.2.5 Beforderungen und Hohergruppierungen

Beférderungen und Hohergruppierungen sind wesentliche Elemente der Anerkennung von
Leistungen und wichtig fur das berufliche Vorankommen, insbesondere im Zusammenhang mit
dem Erreichen von Flhrungspositionen (vgl. hierzu Abschnitt 2.3).

Im gesamten Berichtszeitraum gab es in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen insgesamt
34.078 Beforderungen und Hohergruppierungen, also durchschnittlich 10.761 pro Jahr.

Manner werden deutlich haufiger beférdert oder héher gruppiert als Frauen. Obwohl sie, wie
eingangs dargestellt, weniger als die Halfte der Beschaftigten in der Landesverwaltung stellen,
betragt ihr Anteil an allen Beférderungen und Hoéhergruppierungen 63,4 %. Frauen sind
dementsprechend - gemessen an ihrem Anteil an den Beschéaftigten insgesamt - nach wie vor
deutlich unterreprasentiert. Mit 36,6 % ist der Frauenanteil bei den Beférderungen und
Hohergruppierungen gegentber den vorhergehenden Berichtszeitrdumen erneut gesunken
(2004-2006: 40,9 %; 2000-2003: 41,1 %). Die folgende Tabelle zeigt, dass dies vor allem auf die
Befdrderungspraxis bei den Beamtinnen und Beamten zurlickzuflhren ist, denn hier entfallen 65
% der Beférderungen auf Manner. Bei den Tarifbeschaftigten hingegen werden insgesamt
geringfligig mehr Frauen héher gruppiert als Manner.

Bei der Analyse nach Laufbahngruppen fallt auf, dass eine groRe Zahl der Beférderungen
Beamtinnen und Beamte im gehobenen Dienst betrifft. In dieser Laufbahngruppe ist die absolute
Zahl mit insgesamt 18.618 Beférderungen besonders hoch, der Manneranteil daran liegt bei weit
Uberdurchschnittlichen 72 %. Angesichts eines Frauenanteils an den Beschéftigten von 58,9 %
sind Frauen mit 28 % Anteil an den Beférderungen hier besonders stark unterreprasentiert.
Allerdings ist dabei zu beachten, dass die sehr personalstarke Laufbahngruppe des gehobenen
Dienstes (Beamtinnen/Beamte insgesamt: 151.78) zahlenmaRig sehr stark von der Gruppe der
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Lehrkrafte gepragt wird, welche wiederum einen weit Gberdurchschnittlichen Frauenanteil
aufweist. Gleichzeitig konzentrieren sich die Lehrkrafte in den Besoldungsgruppen A12 und A13,
d. h. sie befinden sich bereits in den oberen Besoldungsgruppen der Laufbahn.

In allen Laufbahngruppen werden mehr Manner als Frauen befordert bzw. hdher gruppiert - mit
einer Ausnahme: Lediglich bei den Tarifbeschaftigten im mittleren Dienst liegt der Frauenanteil
bei 60,1 %. Da in dieser Laufbahngruppe die absolute Zahl der H6hergruppierungen relativ hoch
ist, fuhrt dieser eine Wert dazu, dass der Frauenanteil bei den Tarifbeschaftigten insgesamt Giber
50 % liegt.

Tabelle 11

Beforderungen und Hohergruppierungen in der Landesverwaltung Nordrhein-
Westfalen nach Geschlecht und Laufbahngruppe im Berichtszeitraum
01.11.2006 bis 31.12.2009

Beamtinnen und
Beamte

mittlerer Dienst | 5 444 48,7 2.258 51,3 4.399 100

hoherer Dienst | 3 394 44,7 4.196 55,3 7.590 100

Tarifbeschéftigte

mittlerer Dienst 1.063 60,1 705 39,9 1.768 100

hoherer Dienst 180 43,7 232 56,3 412 100

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Im Berichtszeitraum wurden 29.984 Vollzeitbeschaftigte und 4.094 Teilzeitbeschaftigte befordert
bzw. hdéher gruppiert. Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an den Beférderungen und
Hohergruppierungen liegt somit bei 12 % und damit weit unter dem Anteil der
Teilzeitbeschaftigten an den Gesamtbeschéaftigten (26,5 %; siehe auch Abschnitt 2.7).
Teilzeitbeschaftigung zeigt sich als deutliches Hindernis, bei Beférderungen und
Hohergruppierungen berlcksichtigt zu werden.
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Da wesentlich mehr Frauen als Manner teilzeitbeschéaftigt sind, hat dieses Auswirkungen auf das
Zahlenverhaltnis der beférderten bzw. héher gruppierten weiblichen und mannlichen
Beschaftigten.

Die nachfolgende Tabelle zeigt, dass 20.032 der insgesamt 34.078 Beférderungen auf
verbeamtete Manner entfallen; das entspricht einem Anteil von 58,8 %. Bei den
Vollzeitbeschéaftigten ist in dieser Beschaftigtengruppe der Manneranteil mit 72,9 % besonders
hoch. Bei den Beférderungen und Héhergruppierungen im Bereich der Teilzeitbeschaftigten liegt
der Frauenanteil bei 88,3 %. Dieser Wert ist vor dem Hintergrund zu sehen, dass 90,1 % aller
Teilzeitbeschaftigten weiblich ist (vgl. Abschnitt 2.7.1).

Tabelle 12

Beforderungen und Hohergruppierungen in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen
nach Geschlecht und Beschéftigtengruppe im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009

Tarifbeschéftigte 1.669 1.585 3.254 m

Davon: Vollzeit

Tarifbeschaftigte | | 541 1.536 3.077

Davon: Teilzeit

R

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Die folgende Tabelle zeigt, dass sich die Beférderungen und Héhergruppierungen sehr
unterschiedlich auf die verschiedenen Ressorts verteilen und dass die Frauenanteile sehr stark
variieren. Die grofite absolute Zahl findet sich beim IM (15.752). Davon entfallen 14.502 auf die
Polizei, das sind 42,6 % aller Beférderungen und Héhergruppierungen von Beschaftigten der
Landesverwaltung. Die Tabelle zeigt auch, dass im IM der Frauenanteil am niedrigsten ist.

54



Mit 8.355 liegt die zweitgrofte Zahl im MSW; von diesen Beférderungen und
Hohergruppierungen entfallen 8.149 auf den Bereich Schule.

Lediglich in zwei Ressorts - MGFFI und MBV - sowie in der LTV liegt der Frauenanteil an den
Beférderungen und Héhergruppierungen tber dem jeweiligen Frauenanteil an den
Beschaftigten. In allen anderen Ressorts sind Frauen bei Beférderungen gemessen an ihrem
jeweiligen Beschaftigtenanteil unterreprasentiert. Beim JM, MWME sowie dem MSW liegt die
Differenz bei Gber 10 Prozentpunkten.

Tabelle 13

Beforderungen und Hohergruppierungen nach Ressort im Berichtszeitraum
01.11.2006 bis 31.12.2009

\

E

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

In der folgenden Tabelle sind die Frauenanteile an den Beférderungen und Héhergruppierungen
nach Ressorts im Zeitvergleich von 2006 und 2009 dargestellt. Dabei zeigt sich ein
uneinheitliches Bild, in dem allerdings die Rlickgange lberwiegen:

¢ In sieben Ressorts hat der Frauenanteil abgenommen, zum Teil sogar deutlich. Am
starksten sind die anteiligen Rickgange im JM (- 16,5 Prozentpunkte) und im MUNLV
(- 13,6 Prozentpunkte).

e Indrei Ministerien ist der Frauenanteil um mehrere Prozentpunkte gestiegen, so im MGFFI,
das schon 2006 den héchsten Wert hatte und jetzt mit einigem Abstand vor den anderen
Ministerien liegt, im MBV, wo es mit einer Verdoppelung den starksten Anstieg gab, sowie
im MSW.
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e ImIM undim MAGS liegen die Anteile in den beiden Vergleichsjahren um weniger als 1
Prozentpunkt auseinander und haben sich somit kaum geandert.

Im 2. Bericht war festgestellt worden, dass Frauen bei Beférderungen und Héhergruppierungen
insgesamt unterreprasentiert waren, weil sie hier deutlich weniger bericksichtigt wurden, als es
ihrem Anteil an allen Beschatftigten entsprach. Im Zeitvergleich liberwiegt insgesamt die
Tendenz, dass das Ungleichgewicht seitdem nicht verringert wurde, sondern sich weiter
verstarkt hat.

Tabelle 14

Frauenanteile an Beforderungen und Hohergruppierungen in den
Berichtszeitraumen 2006 und 2009 nach Ressort

MP/StK 48,6% 41,4%
20,8% 20,9%

LTV 58,6% 46,8%

* 2006 einschl. Hochschulen, 2009 ohne Hochschulen. Fir das MIWFT sind die Werte von 2006 und 2009
damit nicht vergleichbar.

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Als wesentliche Ergebnisse der Analyse der Beschaftigtensituation insgesamt auf Basis der
Personaldaten des Landesamtes flir Besoldung und Versorgung (LBV) sind festzuhalten:

¢ In der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen sind mehr Frauen als Manner beschaftigt.
Der Frauenanteil betragt 56,2 %. Ohne die Lehrkrafte betragt der Frauenanteil 42,9 %.

¢ Im einfachen sowie im héheren Dienst liegt der Frauenanteil unter dem Durchschnitt. Im
héheren Dienst sind Frauen in den hoheren Besoldungs- und Entgeltgruppen
unterreprasentiert.

e Der Frauenanteil nimmt mit dem Alter der Beschaftigten ab. Dies gilt sowohl in der
Beschaftigtengruppe der Beamtinnen und Beamten als auch bei den Tarifbeschaftigten. In
den verschiedenen Laufbahngruppen ist diese Tendenz unterschiedlich ausgepragt, am
weitaus starksten jedoch im héheren Dienst.
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Die Frauenanteile in den einzelnen Ressorts variieren sehr stark. In fast allen
Geschéftsbereichen haben sie im Berichtszeitraum zugenommen, im MUNLYV allerdings um
mehrere Prozentpunkte abgenommen.

Die 24.532 Neueinstellungen tragen zu dem gestiegenen Frauenanteil bei, denn 62,8 %
aller neu besetzten Stellen wurden mit einer Frau besetzt. Das Einstellungsverhalten tragt
insbesondere im gehobenen und im héheren Dienst zu einem weiteren Anstieg der
Frauenanteile bei.

Mit 28.365 Ubersteigt die Zahl der ausgeschiedenen Beschaftigten die Zahl der
Neueinstellungen. Ausgeschieden sind vor allem Beamtinnen und Beamte. Es sind mehr
Manner ausgeschieden als Frauen, was ebenfalls zu dem insgesamt gestiegenen
Frauenanteil beitragt.

7.016 Tarifbeschéaftigte waren am 31.12.2009 befristet beschéaftigt. Von den befristet
Beschaftigten sind fast zwei Drittel weiblich.

63,4 % aller Beférderungen und Héhergruppierungen entfallen auf Manner und dies,
obwohl ihr Anteil an allen Beschaftigten lediglich bei 43,8 % liegt.

Im Vergleich zu 2006 hat sich bei den Ressorts Uberwiegend die Tendenz weiter verstarkt,
dass Frauen bei den Beférderungen und Héhergruppierungen nicht ihnrem Anteil an den
Beschaftigten geman bertcksichtigt werden.
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2.3 Frauen in Fiihrungspositionen

Die Ergebnisse des 2. LGG-Berichts belegten u. a. eine fortbestehende Unterreprasentanz von
Frauen in Flhrungspositionen. In diesem Kapitel wird auf der Basis der Befragungsergebnisse
von 571 Dienststellen der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen untersucht, wie sich im
Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009 die Situation von Frauen in Flhrungspositionen in
der Landesverwaltung darstellt und welche Veranderungen sich zum vorherigen
Berichtszeitraum ergeben.

2.3.1 Fuhrungspositionen und Beschaftigungsumfang

Zunachst richtet sich der Blick auf die Anteile von Frauen in Fihrungspositionen in
ausgewahlten Bereichen der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen. Sie werden den
Ergebnissen des Jahres 2006 gegenubergestellt und im Schulbereich differenziert nach
verschiedenen Schulformen. AbschlieRend erfolgt die Analyse des Arbeitszeitumfangs der
weiblichen Fuhrungskréfte.

Von den zum Stichtag erfassten Flhrungspositionen von insgesamt 18.272 waren 7.350, d. h.
40, 2 %, mit Frauen besetzt und 10.926, d. h. 59,8 % mit Mannern. Hierbei ist zu beachten, dass
die Werte stark von den hohen Frauenanteilen bei den Schulleitungen bestimmt werden; auf
diesen Bereich entfallen Uber die Halfte der erfassten Fihrungspositionen (9.517). Der Anteil
von Frauen in FUhrungspositionen in ausgewahlten Bereichen der Landesverwaltung ist auch
bis 2009 weiter gewachsen. Lediglich im Bereich der Ubrigen nachgeordneten Dienststellen ist
es mit 24 % zu einem minimalen Rickgang gekommen (vgl. Abb. 7). Insgesamt setzt sich der
bereits seit Jahren anhaltende Trend weiter fort'.

Tabelle 15

Frauenanteil in Flihrungspositionen in ausgewahiten Bereichen in den

Berichtszeitraumen 2006 und 2009

2006 2009
Schulen 51,9 % 53,8 %
Ministerien, Landtagsverwaltung, Landesrechnungshof, | 26,5 % 29,2 %
Landesbeauftragte fir den Datenschutz
Gerichte und Staatsanwaltschaften - 29,4 %
Ubrige nachgeordnete Dienststellen 24,5 % 24,0 %

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Ministerien, Landtagsverwaltung, Landesrechnungshof, Landesbeauftragte fiir den
Datenschutz

In den Ministerien, der Landtagsverwaltung, dem Landesrechnungshof und bei der
Landesbeauftragten fir den Datenschutz befinden sich zum Stichtag 31.12.2009 233 Frauen in

3 Vgl. 1. und 2. Bericht der Landesregierung zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in der
Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen.
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Flhrungspositionen (AL, stellv. AL/GL, RL). Bis 31.12.2009 stieg ihr Anteil an den
FUhrungspositionen auf 29,2 %. In 2006 lag er noch bei 26,5 %.

Den héchsten Anteil an Frauen weist die Fihrungsposition ,B3 Referatsleitung/Referatsleitung’
(31,2 %) auf (vgl. Abb. 3). Bezogen auf die Gesamtzahl der Frauen in Fihrungspositionen wird
deutlich, dass mit 187 Frauen vier Flinftel von diesen (80,3 %) als B3-
Referatsleitung/Referatsleitung tatig sind. Auf die B 3-Referatsleitung entfallen dabei 6,4 % (15
Frauen), auf Referatsleitungen mit niedrigerer Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe sind es 70,8 %
(172 Frauen). Im Vergleich dazu liegt der Anteil der M&nner in Fihrungspositionen insgesamt
bei 73,8 %; unter den Abteilungsleitungen sind fast 80 % und unter den stellvertretenden
Abteilungsleitungen/Gruppenleitungen 75,8 % Manner. Die meisten Manner (412) haben Stellen
als B 3-Referatsleitung/Referatsleitung inne und machen dort 68,8 % aus.

Die héchste Zunahme seit 2006 ist in der Fuhrungsposition Abteilungsleitung zu verzeichnen
(vgl. Abb. 2). Dort stieg der Frauenanteil um 4,9 Prozentpunkte auf 21,1 %. Seit 2003 hat der
Frauenanteil in der Position B3 Referatsleitung/Referatsleitung mit 7 Prozentpunkten am
starksten zugenommen. Unter den stellvertretenden Abteilungsleitungen/Gruppenleitungen
nahm der Anteil der Frauen von 2006 bis 2009 um 0,8 Prozentpunkte ab, im Vergleich zu 2003
ist jedoch eine Zunahme um 3,2 Prozentpunkte zu verzeichnen.

In den einzelnen Ministerien bzw. Behérden sind Frauen in Flihrungspositionen unterschiedlich
stark reprasentiert. Von den 235 Frauen in Flhrungspositionen sind die meisten (36) im MGFFI
tatig, je 23 im MBV, MIWFT sowie beim MP/StK und 21 im MUNLV. In weiteren neun Ressorts
befinden sich zwischen 4 und 19 Frauen in Flihrungspositionen.

Abbildung 2

16,4%
Abteilungsleitung 16,2%

S 211%

Stellvertretende Abteilungsleitung/ At
ellvertretende ellungsileitung 25’0%

Gruppenieitung D 2
,4 /0

24.2%
B3 Referatsleitung/Referatsleitung 27,9%

31.12.2003 31.10.2006 = 31.12.2009 (n=798)

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Schulen

Im Schulbereich findet sich nach wie vor der mit Abstand hdchste Frauenanteil in
Flhrungspositionen (vgl. Tab. 15). Mit 53,8 % stieg der Anteil im Berichtszeitraum weiter an
(2006: 51,9 %, 2003: 47,1 %, vgl. Abb. 4).

59



Wahrend im Jahr 2006 bei den Schulleitungen die Geschlechterparitat noch nicht ganz erreicht
war, wird die 50 %-Marke inzwischen nun deutlich Uberschritten. Der Anteil der Frauen an den
stellvertretenden Schulleitungen, der bereits 2003 und 2006 gut Gber 50 % lag, ist fast
unverandert geblieben (vgl. Abb. 3).

Abbildung 3

Frauen in Fithrungspositionen im Schulbereich NRW im Vergleich der Jahre 2003/2006/2009

. . . 47,1%
Leitungsebenen im Bereich 51.9%
Schulen insgesamt 53.8%
44,3%
Schulleitungen 49,5%
52,9%
Schulleitungen 55.0%

©31.10.2008 ©31.10.2006 ®=31.12.2009 (n=9.517)

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Hinsichtlich der verschiedenen Schulformen ist der Frauenanteil an den Fiihrungspositionen
(Schulleitung, stellvertretende Schulleitung) mit annahernd drei Vierteln nach wie vor am
hdchsten im Bereich der Grundschule, in den Férder- und Realschulen belauft er sich auf knapp
die Halfte (vgl. Abb. 4). Deutlich geringer ist der Frauenanteil an den Fihrungspositionen in den
Hauptschulen, Gesamtschulen, Gymnasien und Berufs- und Weiterbildungskollegs, in denen
sich der Frauenanteil zwischen rund 20 % und knapp 40 % bewegt. Im Vergleich zu 2006 gibt
es im Bereich der Hauptschulen und Gesamtschulen mit 4,1 und 2,6 Prozentpunkten — neben
den Grundschulen (3,6 Prozentpunkte) — die héchsten Zuwachsraten. An den Berufs- und
Weiterbildungskollegs sowie an den Realschulen blieb der Frauenanteil fast unverandert.
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Abbildung 4

Frauenanteile in Fihrungspositionen in den verschiedenen Schulformen im

Vergleich der Jahre 2006/2009 (Schulleiterinnen und stellvertretende
Schulleiterinnen)

70,1%
73,7%

Grundschule

46,1%
48,1%

44,1%
44,7%

Forderschule

Realschule

34,9%

Hauptschule 39.0%

25,9%
28,5%

23,2%
24 7%

19,7%
20,2%

131.10.2006 #31.12.2009 (n=9.517)

Gesamtschule

Gymnasium

Berufskollegs und
Weiterbildungskollegs

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Gerichte und Staatsanwaltschaften

Bei den Gerichten und Staatsanwaltschaften belduft sich der Anteil von Frauen in
Flhrungspositionen am 31.12.2009 insgesamt auf 29,4 % (vgl. Tab. 15). Gut die Halfte der
stellvertretenden Geschéftsleitungen ist durch Frauen besetzt. In den folgenden vier
Hierarchiestufen betragt der Anteil jeweils nur noch knapp 30 %, bei den stellvertretenden
Dienststellenleitungen liegt er nur noch bei rund einem Finftel, bei den Dienststellenleitungen
knapp darunter (vgl. Abb. 5).
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Abbildung 5

Dienststellenleitung 19,8%
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Dienststellenleitung 22

Abteilungsleitung 27,8%
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Richterinnen

28,1%

28,4%

Geschaiftsleitung 29,1%

Stellvertretende Geschiftsleitung 50,5%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Ubrige nachgeordnete Dienststellen

Im Vergleich zum 2. Bericht liegen nach den aktuellen Befragungsergebnissen fir die
nachgeordneten Dienststellen der Geschaftsbereiche der Ministerien (ohne Schulen, Gerichte
und Staatsanwaltschaften) deutlich veranderte Zahlen und Werte bzgl. der Reprasentanz von
Frauen in Fihrungspositionen vor: Auf der Ebene der Dienststellenleitungen und
stellvertretenden Dienststellenleitungen sind Rickgange um 16 und 11,6 Prozentpunkte zu
verzeichnen (vgl. Abb. 6). Fir die Interpretation ist jedoch zu beachten, dass diese Veranderung
offenbar auf eine Begriffsungenauigkeit bei der Datenerfassung fiir den 2. LGG-Bericht
zuruickgeht: Wie die Prifung der damaligen Angaben ergab, wurden seinerzeit mit der
(stellvertretenden) Dienststellenleitung z. T. auch Positionen niedrigerer Hierarchiestufen (und
mit hdheren Frauenanteilen) erfasst. Die Frauenanteile an den nachst niedrigeren
Flhrungsebenen (z. B. Geschéftsbereichsleitungen, Abteilungsleitungen, Dezernatsleitungen)
und der weiteren Flihrungsebene verzeichnen seit 2003 kontinuierlich Zuwachse.
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Abbildung 6
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Quelle: eigene Erhebung ©ies

Beschaftigungsumfang

Wie in den vorangegangenen Ausfiihrungen dargestellt, stieg der Frauenanteil in
FUhrungspositionen in ausgewahlten Bereichen und in den unterschiedlichen
Flhrungspositionen insgesamt bis zum 31.12.2009 tberwiegend weiter an (vgl. Tab. 15).
Gleichzeitig gilt aber auch nach wie vor: Je hdher die Hierarchiestufe, desto starker zeigt sich
die Unterreprasentanz von Frauen. Um das Bild abzurunden, richtet sich der Blick im Folgenden
auf den Arbeitszeitumfang der weiblichen Flihrungskrafte.

Hierbei zeigt sich in allen Verwaltungsbereichen ein hoher Anteil an Vollzeittatigkeit unter den
weiblichen Fluhrungskraften, der mit steigender Hierarchiestufe noch weiter anwachst. (vgl. Abb.
7, 8 und 9). Eine Ausnahme bildet die Position der Abteilungsleitung im Bereich der Gerichte
und Staatsanwaltschaften: Ihr Anteil von 20 % an Fihrungskraften in Teilzeit durchbricht die
ansonsten durchgangig festzustellende Tendenz, dass die Teilzeitanteile mit steigender
Hierarchiestufe abnehmen. In dieser Position arbeiten jedoch auch die zweitmeisten weiblichen
Fuhrungskrafte (85) nach der Position der stellvertretenden Geschaftsleitung mit 110 weiblichen
Fuhrungskraften, die einen Teilzeitanteil von 37,3 % aufweist (vgl. Abb. 8). Insofern geht der
hohe Teilzeitanteil mit der hohen Anzahl an Frauen in dieser Position einher.

Dementsprechend niedrig fallt die Teilzeitquote aus. Wahrend sie bei den Frauen in der
Verwaltung insgesamt (bezogen auf alle aktiv Beschaftigten) bei 43,7 % liegt und bei den
weiblichen Lehrkraften bei 45,4 %, fallt sie bei den Frauen in Fihrungspositionen
demgegeniber dramatisch ab (vgl. Abb. 8, 9 und 11). Besonders niedrig liegt die Quote im
Schulbereich, wo im Gesamtdurchschnitt ein besonders hoher Prozentsatz der Frauen in Teilzeit
tatig ist. Etwas hoher als in den anderen betrachteten Bereichen ist die Teilzeitquote unter
weiblichen Fluhrungskraften im Bereich "nachgeordnete Dienststellen". Fir Manner in
Flhrungspositionen spielt Teilzeitarbeit kaum eine Rolle: Im Bereich ,Ministerien u. a.“ liegt ihre
Teilzeitquote gesamt bei 3,3 %, im Bereich ,nachgeordnete Dienststellen® bei 2,5 % und im
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Bereich ,Gerichte und Staatsanwaltschaften” bei 1,5 %. Die hochsten Teilzeitanteile unter den
mannlichen Fuhrungskréaften in den verschiedenen Positionen gibt es unter den
Abteilungsleitungen der Ministerien u. a. (4,8 % oder 3 Manner) sowie bei den Gerichten und
Staatsanwaltschaften unter den stellvertretenden Geschaftsleitungen (4,6 % oder 5 Manner)
und den stellvertretenden Dienststellenleitungen (3,7 % oder 6 Manner). Lediglich im
Schulbereich arbeiten die mannlichen Flihrungskrafte in den Frauen vergleichbaren Anteilen in
Teilzeit. Der Anteil der mannlichen FUhrungskraft in Teilzeit liegt hier in den verschiedenen
Schulformen rund 3 bis 5 Prozentpunkte unter dem der Frauen, z. T. aber auch darlber
(Gymnasium 8,8 %, Berufs- und Weiterbildungskollegs 7,5 %; vgl. Abb. 10).

Lediglich rund 10 % der erfassten Fihrungspositionen werden in Teilzeit ausgetbt. Manner,
aber auch Frauen in Fihrungspositionen arbeiten ganz tberwiegend in Vollzeit. Im Bereich der
Ministerien, der Landtagsverwaltung, des Landesrechnungshofs und der Landesbeauftragten fir
Datenschutz sowie auch bei den Gerichten und Staatsanwaltschaften liegt die Vollzeitquote
unter den weiblichen Beschéftigten bei tiber 80 %; in den nachgeordneten Dienststellen bei
knapp 75 %. Ebenso wie der Frauenanteil mit zunehmender Hierarchiestufe abnimmt, steigt der
Anteil der Vollzeit arbeitenden Frauen an, je héher die Positionen in der Hierarchie angesiedelt
sind. Die weiblichen Dienststellenleitungen bei den Gerichten und Staatsanwaltschaften sowie
bei den nachgeordneten Dienststellen arbeiten fast ausschliellich, die Abteilungsleiterinnen in
den Ministerien ausschlieBlich Vollzeit. Der Anteil weiblicher Flihrungskrafte, die in Teilzeit
arbeiten, liegt dementsprechend weit unter der Frauenteilzeitquote in der Verwaltung insgesamt;
dies gilt auch fiir den Schulbereich. Fiur Manner in Fihrungspositionen spielt Teilzeit eine ganz
untergeordnete Rolle. Allerdings liegt der Manneranteil bei den Flihrungspositionen in Teilzeit
mit knapp 30 % deutlich Uber dem bei der Teilzeit insgesamt.

Abbildung 7

B 3 Referatsleitung/

Stellv. Abteilungsleitung/

Gruppenleitung %

Abteilungsleitung

m Vollzeit © Teilzeit

Quelle: eigene Erhebung ©ies
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Abbildung 8

Frauenanteile in Fiihrungspositionen in den Bereichen Gerichte und
Staatsanwaltschaften, die in Vollzeit und Teilzeit arbeiten, am 31.12.2009

(n=460)

gesamt

Stellvertretende Geschiftsleitung

Geschiftsleitung

weitere aufsichtsfiihrende
Richterinnen und Richter

Dezernatsleitung
(nur - ggdf. anteiliges -
Verwaltungsdezernat)

Abteilungsleitung

Stellvertretende
Dienststellenleitung

Dienststellenleitung

m Vollzeit

= Teilzeit

Quelle: eigene Erhebung ©ies
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Abbildung 9

Frauenanteile in Fiihrungspositionen in nachgeordneten Dienststellen*, die

in Vollzeit und Teilzeit arbeiten, am 31.12.2009 (n=1.537)

gesamt

Weitere Fithrungsebene

Nachst niedrigere
Fithrungsebene

Stellvertretende
Dienststellenleitung

Dienststellenleitung

*ohne Schulbereich, Gerichte,
Staatsanwaltschaften

u Vollzeit © Teilzeit

Quelle: eigene Erhebung

Abbildung 10

©ies

Frauen in Fiihrungspositionen (Schulleitung und stellvertretende
Schulleitung) nach Vollzeit und Teilzeit am 31.12.2009 (n=5.120)

gesamt
Grundschule
Foérderschule
Realschule
Hauptschule
Gesamtschule

Gymnasium

Berufskollegs- und
Weiterbildungskollegs

m Vollzeit = Teilzeit

Quelle: eigene Erhebung

©ies
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Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in der Landesverwaltung ist weiter leicht
angestiegen. Der Gesamtdurchschnitt liegt jedoch noch immer unter 30 %.

¢ In den Schulen betragt der Frauenanteil an FUhrungspositionen inzwischen knapp 54 %.
Am hoéchsten ist der Anteil mit Gber 70 % an den Grundschulen, am niedrigsten an den
Berufskollegs, Gymnasien sowie Gesamtschulen, wo er unter 30 % bleibt.

e Der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen nimmt mit zunehmender Hierarchiestufe ab.
¢ Der Anteil an Frauen, die Vollzeit arbeiten, nimmt mit zunehmender Hierarchiestufe zu.
e Beiden Frauen in Fihrungspositionen liegt die Teilzeitquote weit unter der Teilzeitquote

der Frauen in der Gesamtverwaltung; dies gilt entsprechend auch fir den Schulbereich.
2.3.2 Unterreprasentanz von Frauen in Flihrungspositionen

Die nachfolgenden Ausfiihrungen basieren auf Angaben derjenigen Dienststellen, bei denen
Frauen in Fihrungspositionen nach eigenen Angaben unterreprasentiert sind. Diese
Dienststellen waren aufgefordert, vor ihrem Erfahrungshintergrund Aussagen zu bewerten, die
die Unterreprasentanz begriinden kdnnten, und weitere wichtige Griinde in einer offenen
Antwort anzufuhren. Diese Angaben wurden erstmalig erhoben.

64,4 % oder 368 Dienststellen geben an, dass es in ihrer Dienststelle zum 31.12.2009 eine
Unterreprasentanz von Frauen in FUhrungspositionen gibt (vgl. Abb. 11).

Abbildung 11

Nein
35,6%
Ja
64,4%
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Bei der Frage nach den mdglichen Grinden fir die Unterreprasentanz von Frauen in
FUhrungspositionen schatzen die Dienststellen vor ihnrem Erfahrungshintergrund zwei Griinde
als wesentlich ein: Das Fehlen von Konzepten zur Teilung von Fihrungsaufgaben und den
Mangel an kompatiblen Kinderbetreuungsangeboten. 33,3 % und 39,5 % der antwortenden
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Dienststellen sind der Meinung, dass diese Griinde vollkommen oder (iberwiegend zutreffen
(vgl. Abb. 12). Diese Einschatzung korrespondiert mit den oben aufgefuhrten Ergebnissen, die
zeigen, dass Frauen in Fuhrungspositionen kaum Teilzeit arbeiten.

Zu 26,6 % bewerten die Dienststellen die Angabe, dass Frauen in der Lebensphase, in der die
beruflichen Weichen gestellt werden, nicht die nétige Unterstlitzung erhalten, als
vollkommen/lberwiegend zutreffend. Zu 23,8 % gilt dieser Grad der Zustimmung fir die
Aussage, die Inanspruchnahme von Angeboten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (z. B.
Elternzeit, Teilzeit, Teleheimarbeit) wirke als Karrierehindernis. Jedoch bewerten diese beiden
moglichen Grunde auch rund 73 % bzw. rund 76 % als nicht bzw. weniger zutreffend.

Als weitere wichtige Grinde fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen flihren
die befragten Dienststellen als offene Antworten z. B. an, dass Frauen in ihrer Dienststelle z. T.
historisch bedingt unterreprasentiert seien (Polizei, Justizvollzug, technische Bereiche). Eine
grolRe Gruppe dieser Antworten umfasst zudem den Themenkreis Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Hier reichen die mdglichen Griinde von unzureichenden Rahmenbedingungen durch den
Arbeitgeber (Nachteile im Beurteilungsverfahren wegen Elternzeit), Uber Defizite beim Angebot
an Kinderbetreuung durch die Kommune, gesellschaftliche Aspekte (keine Akzeptanz
berufstatiger Mitter), mangelnde Zeitressourcen (z. B. fur Leitung oder Erreichen der
Dienststelle, die Uber eine Flihrungsposition verfiigt) bis hin zu Desinteresse der Frauen an
FUhrungspositionen zugunsten von Familie. Genannt wurde zudem, dass es zu wenig
qualifizierten weiblichen Nachwuchs und Bewerbungen von Frauen gabe.

Die Dienststellen geben auch Auskunft dariber, welche Rahmenbedingungen sie nicht als
Griinde fur die Unterreprasentanz sehen. Dazu gehdren mit groRem Abstand die Aussagen,
dass fur Frauen in FUhrungspositionen noch die volle Akzeptanz fehle (73 % trifft nicht zu) und
dass es kein geeignetes Personal gabe (57,6 % trifft nicht zu).

Das Gesamtbild der nachfolgenden Abbildung mag auf den ersten Blick den Eindruck erwecken,
dass die Dienststellen alle aufgefiihrten Griinde fir die Unterreprasentanz von Frauen in
FUhrungspositionen fir weniger oder nicht zutreffend halten. Bei der Interpretation ist jedoch zu
berticksichtigen, dass die Dienststellen tendenziell nur einige wenige Aussagen als
vollkommen/Uberwiegend zutreffend bewerten. Aus Sicht einer Dienststelle wird mdglicherweise
ein einziger Grund als so vorherrschend fiir die Unterreprasentanz erachtet, dass nur zu dieser
einen Aussage die Kategorie "vollkommen/iiberwiegend zutreffend" angekreuzt wird. In dieser
Dienststelle wird dann die Mehrheit der Antworten auf ,weniger/nicht zutreffend” entfallen. In der
Summe der Antworten aller Dienststellen kommt es so zu einer deutlichen Mehrheit der
Angaben ,weniger/nicht zutreffend, die sich dann auch in den prozentualen Werten
niederschlagt. Je mehr Dienststellen also denselben Grund als ausschlaggebend bewerten,
desto groler wird auch dessen Prozentwert der Angabe ,vollkommen oder liberwiegend
zutreffend®. Machen die Dienststellen jedoch recht unterschiedliche Grinde fir die
Unterreprasentanz der weiblichen Flhrungskrafte verantwortlich, so entfallen auf alle
Antwortmoglichkeiten weniger Nennungen und es entsteht der Eindruck, dass keiner der
aufgefiihrten mdglichen Griinde Relevanz habe.
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Abbildung 12
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Quelle: eigene Erhebung ©ies

2.3.3 MaBnahmen zur Férderung von Frauen in Filhrungspositionen

Die Dienststellen waren aufgefordert, angebotene Mallnahmen zur Férderung weiblicher
FUhrungskrafte zu benennen (Auswahlkatalog und offene Antwort) und die Inanspruchnahme

ggf. zu bestatigen.

Nach den Ergebnissen der Befragung reichen d

ie Aktivitaten der Dienststellen zur Férderung

des weiblichen FUhrungskraftenachwuchses von MaRhahmen zur Férderung der Akzeptanz von
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Teilzeitarbeit und deren Erméglichung tber Fort- und Weiterbildungsmaflinahmen zum Thema
Gleichstellung, die Einrichtung von Heimarbeitsplatzen und Mentoring bis zur gezielten
Ansprache von Frauen zur Teilnahme an spezifischen Fort- und Weiterbildungsmaflinahmen
oder zur Ubernahme von Fiihrungspositionen.

446 Dienststellen geben an, den weiblichen Fiihrungskraftenachwuchs zu férdern™. Uber die
Halfte aller Dienststellen ermdglicht Teilzeitarbeit fir Fiihrungskrafte (vgl. Abb. 13)'™. Dies
kommt dem Bedarf entgegen, der von den Dienststellen durch die Zustimmung zur Aussage
.Fehlen von Konzepten zur Teilung von Fuhrungsaufgaben® zum Ausdruck kommt und in dem
ein Grund fur die Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen gesehen wird (vgl. Abb.
12). In jeweils rund 40 % der Dienststellen werden Frauen gezielt zur Teilnahme an spezifischen
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen bzw. zur Ubernahme von Fiihrungspositionen (liber
Ausschreibungstext hinaus) angesprochen. Uber ein Drittel bieten ihren Fiihrungskréaften Fort-
und Weiterbildungsmalnahmen zum Thema Gleichstellung/Gender. In 114 Dienststellen gibt es
keine Angebote fur weibliche Fihrungskrafte; 11 Dienststellen haben keine Angaben zu diesen
Fragen gemacht.

Wie die nachfolgende Abbildung zeigt, werden die meisten Malinahmen in etwa in dem Male in
Anspruch genommen, in dem sie angeboten werden. Das Angebot ,Teilzeitarbeit fur
Fuhrungskrafte® liegt dabei an der Spitze. Allerdings fallt gerade hier eine vergleichsweise hohe
Differenz zwischen Angebot und Inanspruchnahme auf. Eine dhnliche Diskrepanz zwischen
Angebot und Inanspruchnahme zeigt sich bei den Fihrungsfortbildungen zum Thema
Gleichstellung/Gender. Das Angebot ,Mentoring“ wird hingegen, wenngleich eher selten
angeboten, fast in Ganze nachgefragt.

' Die Anzahl der befragten Dienststellen betragt 571, die 446 entsprechen somit einem Anteil von 78,1 %. 11
Dienststellen haben zu dieser Frage keine Angabe gemacht (1,9 %). 128 Dienststellen haben angegeben, keine
der im Fragebogen vorgegebenen MalRnahmen anzubieten. Von diesen haben jedoch 14 Dienststellen die
Mdglichkeit der offenen Antwort genutzt und weitere Malnahmen angegeben, so dass sich die Zahl der
Dienststellen ohne MalRnahmen auf 114 (20 %) reduziert.

'® Die Prozentwerte in der Abbildung beziehen sich auf die vorgegebenen Kategorien. Der Anteil der Einrichtungen,
in denen es ,keine derartigen Angebote” gibt (22,4 %), ist deshalb nicht identisch mit dem Anteil der Dienststellen,
die Uberhaupt keine Mallnahmen angeben (20 %; siehe hierzu die vorstehende Fulinote).
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Abbildung 13

Erméglichung von Teilzeitarbeit fiir 58,3%
Gezielte Ansprache von Frauen zur 43,1%
Teilnahme an spezifischen Fort- und
Weiterbildungsmafnahmen _ 40,3%
_Gezielte Ansprache von Frauen zur 43,1%
Ubernahme von Fiihrungspositionen
(liber Ausschreibungstext hinaus) _ 40,6%
Fort- und WeiterbildungsmaBRnahmen fiir 34,0%
Fihrungskrafte zum Thema
Gleichstellung/Gender _ 28,0%

MaRnahmen zur Akzeptanz von 13,5%
Teilzeitarbeit fiir Filhrungskrifte - 12.4%

Erméglichung von Heim- und/oder 12,3%
Telearbeit fiir Fiihrungskrifte - 9.8%

Ventort 6.7%
entoring
. 6.1%

22,4%
Es gab keine derartigen MaBnahmen - °

Angebot = Inanspruchnahme

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Zu den weiteren Malinahmen, die als offene Antwort genannt wurden, zahlen Gberwiegend
Malinahmen aus den Bereichen Arbeitszeitgestaltung und Fortbildung, zur Einbindung der
Frauen in Arbeitskreise, Steuerungsgruppen und weitere Organisationsformen sowie
Unterstiitzungs- und Feedbackangebote wie Coaching, Supervision, Hospitation u. 4. Genannt
wurde zudem die Einrichtung von Eltern-Kind-Raumen.

71



2.4 Frauenforderplane

2.41 Erstellung und Fortschreibung

Im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009 wurden 571 Dienststellen der Landesverwaltung
Nordrhein-Westfalen befragt, darunter 59 Schuldienststellen (54 Schulédmter und 5
Bezirksregierungen). Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten ist laut § 5a Abs. 1 LGG
verpflichtet, einen Frauenforderplan (FFP) aufzustellen. Von den 571 befragten Dienststellen
trifft diese Verpflichtung fiir 531 Dienststellen zu.

Annahernd drei Viertel aller befragten Dienststellen (416) haben im vorliegenden
Berichtszeitraum einen FFP erstellt bzw. fortgeschrieben (vgl. Abb. 14). In weiteren 18 % der
Dienststellen (103) gilt ein FFP, den eine andere Dienststelle dienststellenlbergreifend erstellt
hat. Dadurch gilt fir 519 Dienststellen — gut 90 % der befragten Dienststellen — und fir 97,7 %
(2006: 93,9 %) der Dienststellen, die zur Aufstellung eines FFP verpflichtet sind, ein
Frauenférderplan. 34 Dienststellen geben an, zur Aufstellung eines eigenen Frauenférderplans
nicht verpflichtet zu sein, da sie weniger als 20 Beschaftigte haben (6 %). In 18 Dienststellen
wurde kein Frauenforderplan aufgestellt oder fortgeschrieben, obwohl eine Verpflichtung dazu
besteht.

Abbildung 14

Nein, weil eine
andere
Dienststelle
einen
dienstellen-
Ubergreifenden
FFP erstellt;
18,0%

Ja; 72,9% _ — Nein, weil die
Dienststelle
weniger als 20
Beschaftigte
Nein, aus  hat; 6,0%
sonstigen
Grunden; 3,1%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Diejenigen 416 Dienststellen, die einen Frauenférderplan erstellt oder fortgeschrieben haben,
wurden zu den Zielvorgaben fir Einstellungen, den Zielvorgaben flir Beférderungen und
Hohergruppierungen sowie zur Einbindung des Frauenférderplans in ein
Personalentwicklungskonzept befragt.
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2.4.2 Zielvorgaben

Dienststellen sind zur Festlegung von Zielvorgaben verpflichtet, wenn Frauen im jeweiligen
Bereich unterreprasentiert sind. Besteht keine Unterreprasentanz von Frauen, besitzt die
Dienststelle keine Personalhoheit oder ist die jeweilige Laufbahngruppe nicht vertreten, dann
besteht keine Pflicht zur Festlegung von Zielvorgaben.

Betrachtet werden zunachst die Ergebnisse zu den Zielvorgaben im Bereich der Einstellungen.
Dabei zeigt sich fir alle Laufbahngruppen, dass es nach wie vor in nicht wenigen Fallen an
Zielvorgaben fehlt, obwohl Frauen in der entsprechenden Laufbahngruppe unterreprasentiert
sind. So haben fiir den einfachen Dienst 124 Dienststellen angegeben, keine Zielvorgabe fir
Einstellungen festgelegt zu haben und die Halfte davon trotz Unterreprasentanz in der
Laufbahngruppe. Ahnlich ist das Verhéltnis im gehobenen Dienst, wahrend im mittleren Dienst
das Fehlen der Zielvorgabe tberwiegend (84,3 %) mangels Unterreprasentanz von Frauen
gerechtfertigt ist. Im héheren Dienst betrifft das Fehlen der Zielvorgabe jedoch hingegen
Uberwiegend solche Dienststellen (56,1 %), in denen Frauen in dieser Laufbahngruppe
unterreprasentiert sind.

Tabelle 16
0 .l ' : : orderpla g : aufbahngrupp
Keine Zielvorgabe vorhanden
mangels trotz Gesamt
Unterreprasentanz Unterreprasentanz
Anzahl Prozent Anzahl | Prozent | Anzahl Prozent
einfacher Dienst 62 50,0 62 50,0 124 100
mittlerer Dienst 134 84,3 25 15,7 159 100
gehobener Dienst 54 53,5 47 46,5 101 100
hoherer Dienst 29 43,9 37 56,1 66 100
Richterinnen/ 10 58,8 7 41,2 17 100
Richter,
Staatsanwaltinnen/
Staatsanwilte

* ohne Geschéftsbereich FM

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die héchsten Zielerreichungsquoten im Bereich Einstellungen weisen die Gruppe der
Richterinnen/Richter bzw. Staatsanwaltinnen/Staatsanwalte mit 66,7 % sowie der mittlere Dienst
mit 59,6 % auf (vgl. Tab. 17). Knapp unter 50 % liegt der gehobene Dienst. Im einfachen,
gehobenen und héheren Dienst wurde in mehr als der Halfte der Falle die Zielvorgabe nicht
erreicht.
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Tabelle 17

Dienststellen mit Frauenférderpldnen mit Zielvorgaben fiir Einstellungen nach
Laufbahngruppen am 31.12.2009*

Richterinnen/Richter, | 6 66,7 3 33,3 9 100
Staatsanwaltinnen/
Staatsanwalte

* ohne Geschéftsbereich FM

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Im Bereich der Zielvorgaben fiur Beférderungen und Héhergruppierungen zeigt sich in Bezug auf
acht Besoldungsgruppen des hdheren Dienstes und zwei des gehobenen Dienstes, dass in
mehr als der Hélfte der Falle im FFP keine entsprechende Zielvorgabe festlegt ist, obwohl eine
Unterreprasentanz von Frauen besteht. In den Gruppen R 3 und A 15 betrifft diese Konstellation
sogar rund drei Viertel der Falle. In den verbleibenden acht Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen -
mehrheitlich solche im gehobenen und mittleren Dienst - kommt es deutlich seltener vor, dass
im FFP trotz Unterreprasentanz keine Zielvorgaben festgelegt sind.
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Tabelle 18

Dienststellen mit Frauenforderplanen ohne Zielvorgaben fiir Beforderungen
und Hoéhergruppierungen in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen am
31.12.2009 nach ausgewahlten Besoldungs- und Entgeltgruppen*

A9 Z 43 54,4 36 45,6 79 100

A12 47 52,2 43 47,8 90 100

A13 (g.D.) 34 40,5 50 59,5 84 100

A15 12 26,1 34 73,9 46 100

A16 8 30,8 18 69,2 26 100

A16 6 85,7 1 14,3 7 100
(auBertarifl.)

B2 4 80,0 1 20,0 5 100
(auBertarifl.)

R2Z 3 42,9 4 57,1 7 100

R4 4 40,0 6 60,0 10 100

* ohne Geschaftsbereich FM

Quelle: eigene Erhebung ©ies



Soweit Zielvorgaben zu Beférderungen und Hoéhergruppierungen vorhanden sind, stellt sich
auch hier die Frage nach der Erfolgsquote. Fir die meisten Besoldungs- und Entgeltgruppen
gilt diesbeziiglich, dass die Zielvorgaben in mehr Fallen nicht erreicht als erreicht wurden (vgl.
Tab. 19). Spitzenreiter in der Kategorie "Zielvorgabe nicht erreicht” ist die Gruppe R 3, allerdings
mit kleiner Fallzahl. Weitere Gruppen mit hohen Quoten der Nicht-Zielerreichung zahlen vor
allem zum gehobenen und teils zum héheren Dienst (z. B. EG 12, A13g.D.,,A13Zg.D., EG
15). Beim Erreichen der Zielvorgabe liegen eindeutig die Besoldungs- und Entgeltgruppen des
mittleren Dienstes (EG 8, A9 Z, A 16 Z) vorn.
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Tabelle 19

Erreichen der konkreten Zielvorgaben fiir Beforderungen und
Hohergruppierungen in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen am
31.12.2009 nach ausgewahlten Besoldungs- und Entgeltgruppen*

A9 Z

—_
~

58,6 12 41,4 29 100

A12

—
N

38,9 22 61,1 36 100

A13 (g.D.)

—_
w

34,2 25 65,8 38 100

A15

—_
o

40,0 15 60,0 25 100

A16

(o]

38,1 13 61,9 21 100

A16
(auBertarifl.)

w

42,9 4 57,1 7 100

B2
(auBertarifl.)

N

44,4 5 55,6 9 100

S
N

40,0 3 60,0 5 100

R4 1 100 0 0,0 1 100

* ohne Geschéftsbereich FM

Quelle: eigene Erhebung ©ies



Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e In allen Laufbahngruppen zeigt sich, dass es nach wie vor in nicht wenigen Fallen an
Zielvorgaben im Frauenférderplan fehlt, obwohl Frauen in der entsprechenden
Laufbahngruppe unterreprasentiert sind. Dies gilt fir Zielvorgaben im Bereich
.Einstellungen ebenso wie fiir solche im Bereich ,Beférderungen/Héhergruppierungen®.

e Im hoheren Dienst betrifft das Fehlen von Zielvorgaben im Frauenférderplan flr
Einstellungen sogar mehrheitlich Dienststellen, in denen Frauen unterreprasentiert sind; im
einfachen Dienst betrifft es immerhin zur Halfte Dienststellen, in denen Frauen in dieser
Laufbahngruppe unterreprasentiert sind.

o Dienststellen erreichen die Zielvorgabe im Frauenférderplan zur Einstellung am haufigsten
im mittleren und gehobenen Dienst. Im einfachen und im hdheren Dienst hingegen wird die
Zielvorgabe jeweils in ca. zwei Drittel der Falle nicht erreicht.

e Beiden Zielvorgaben im Frauenférderplan fir Beférderungen und Héhergruppierungen
zeigt sich bzgl. der Mehrzahl der ausgewahlten Besoldungs- und Entgeltgruppen,
insbesondere solchen des hoheren Dienstes, dass in mehr als der Halfte der Falle, in
denen das Fehlen einer Zielvorgabe angegeben wurde, die Festlegung einer Zielvorgabe
unterblieb, obwohl Frauen unterreprasentiert waren.

¢ In den Besoldungsgruppen A 13 (g. D.), A 12 und A 9 erreichen die meisten Dienststellen
ihre Zielvorgaben flir Beférderungen und Héhergruppierungen nicht. Lediglich in den
Gruppen EG 8 und A 9 Z Uiberwiegen die Angaben in der Kategorie ,Zielvorgabe erreicht".
Im Ergebnis gilt aber fiir die allermeisten Besoldungs- und Entgeltgruppen, dass in der
Mehrzahl der Falle die Zielvorgaben fiir Beférderungen und Héhergruppierungen nicht
erreicht wurden.

2.4.3 Frauenforderplane als Teil von Personalentwicklungskonzepten

Auch fir den vorliegenden Bericht wurden die Dienststellen wieder nach dem Vorhandensein
eines Personalentwicklungskonzeptes (PEK) und die Einbindung des Frauenfdorderplans gefragt.
Wie oben erlautert, wurden nur diejenigen 416 Dienststellen, die einen Frauenférderplan erstellt
oder fortgeschrieben haben, um Angaben gebeten. 389 Dienststellen beantworteten diese
Frage. Fast die Halfte der antwortenden Dienststellen (185) gibt an, Gber kein
Personalentwicklungskonzept zu verfiigen (vgl. Abb. 15). 204 Dienststellen verfiigen tber ein
PEK; davon haben gut zwei Drittel ein PEK, das Uber sonstige gleichstellungsbezogene
Elemente verfugt, jedoch keinen Frauenférderplan einbindet (36,5 % bezogen auf 389
Dienststellen). Eine systematische Einbindung des Frauenforderplans, wie sie die VV Nr. 1 zu

§ 6 LGG vorgibt, erfolgt nur in einem Viertel dieser Dienststellen (51; 13,1 % bezogen auf 389
Dienststellen). In elf Dienststellen enthalt das PEK keinerlei gleichstellungsbezogene Elemente.
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Abbildung 15

Ja, mit
Einbindung des
Frauenforder-
Nein; 47,6% plans; 13,1%
Ja, ohne
Einbindung des
Frauenforder-
plans, aber mit
sonstigen
. gleichstellungs-
Jagﬁggch bezogenen
gleichstellungs- S
36,5%
. . . bezogene
ohne Geschaftsbereich FM Elemente:
2,8%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

In fast der Halfte der befragten Dienststellen, die einen Frauenforderplan erstellt oder
fortgeschrieben haben, existiert kein Personalentwicklungskonzept.

In den 204 Dienststellen, in denen ein Personalentwicklungskonzept existiert, ist nur in
einem Viertel der Falle der Frauenférderplan eingebunden.

Mehr als ein Drittel der befragten Dienststellen, die einen Frauenférderplan erstellt oder
fortgeschrieben haben, verfiigen zwar Uber ein Personalentwicklungskonzept, haben den
Frauenfoérderplan jedoch nicht darin eingebunden. Stattdessen enthalt das PEK sonstige

gleichstellungsbezogene Elemente.

In 11 Fallen fehlt es an jeglichem Gleichstellungsbezug.
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2.5 Stellenbesetzungsverfahren

Fir dieses Kapitel ergeben sich durch die variierende Anzahl von Dienststellen, die die Fragen
ausgeflllt haben, jeweils unterschiedliche Summen. Die Ausflihrungen zu 2.5.1 und 2.5.2
beinhalten flr den Schulbereich nur Stellenbesetzungen mit Lehrkraften, die bereits im
Landesdienst tatig sind. Einstellungsverfahren fiir Lehrkrafte in
Dauerbeschaftigungsverhaltnisse sind aufgrund der daflir geltenden Besonderheiten nicht
enthalten und werden in Kapitel 2.5.3 separat dargestellt. Flr die Gbrigen Verwaltungsbereiche
behandeln die Kapitel 2.5.1 und 2.5.2 sowohl Neueinstellungen in den Landesdienst als auch
Stellenbesetzungen mit Beschaftigten, die bereits im Landesdienst tatig sind.

2.5.1 Ausschreibungen

Insgesamt wurden im Berichtszeitraum nach Angaben der Dienststellen 27.350 (ohne die
Nennungen bei ,keine Angabe/nicht bekannt®) Stellen ausgeschrieben. In 61 % der Félle
erfolgte die Ausschreibung in Bereichen mit Unterreprédsentanz von Frauen (2006: 64,9 %) und
in 39 % der Falle wurde ausgeschrieben, obwohl keine Unterreprasentanz von Frauen vorlag
(2006: 35,1 %). 23,9 % der Ausschreibungen betrafen Stellen mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktion, 76,1 % solche ohne Vorgesetzten- und Leitungsfunktion.

Mit Blick auf die einzelnen Ressorts zeigen sich entsprechend der sehr unterschiedlichen Grofie
der Geschaftsbereiche Unterschiede bei der Anzahl der Ausschreibungen. An der Spitze liegen

die Geschéaftsbereiche des MSW (8.417), des JM (6.471), des IM (6.358) sowie des FM (4.755).
Sehr viel kleinere Fallzahlen weisen die LTV (23), der LRH (26), das MGFFI (41) und das MAGS
(50) auf.

In der folgenden Abbildung ist der jeweilige Anteil der ausgeschriebenen Stellen mit und ohne
Unterreprasentanz nach Ressort erkennbar.
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Abbildung 16

Anzahl ausgeschriebener Stellen nach Ressorts mitund ohne

Unterreprasentanzvon Frauen im Berichtszeitraum 2006-2009

Gesamt (n=27.350)
MP/StK (n=166)
FM (n=4.755)
IM (n=6.358)
JM (n=6.471)
MIWFT (n=127)
MWME (n=68)
MAGS (n=50)
MGFFI (n=41)
MBV (n=431)
MSW (n=8.417) *
MUNLV (n=417)

LRH (n=26)

LTV (n=23)

* ohne Einstellungverfahren fiir Lehrkréfte © mit Unterreprésentanz von Frauen

in Dauerbeschéaitigungsverhéaltnisss = ohne Unterreprasentanz von Frauen

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Insgesamt wurde in 3.364 Fallen von einer Ausschreibung abgesehen (vgl. Tab. 20). In Uber der
Halfte der Falle erfolgte dies gemal den Ausnahmemaoglichkeiten nach § 8 Abs. 8 LGG

(53,9 %). Dies gilt insbesondere fiir die Geschaftsbereiche des IM, JM, MIWFT und MUNLYV. Ein
weiterer Grund ist die fehlende Unterrepréasentanz von Frauen (21,3 %; insbesondere MGFFI,
MSW und LTV) und in etwa ebenso vielen Fallen wurde im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten nach § 8 Abs. 2 LGG von einer 6ffentlichen Ausschreibung
abgesehen (21,2 %; insbesondere FM, MWME, MAGS, MSW). Haushaltsrechtliche Griinde
spielten hingegen kaum eine Rolle (2,4 %), ebenso wie ein Absehen von der Ausschreibung
wegen einer Stellenbesetzung nach dem Gesetz fir das Personaleinsatzmanagement (PEMG)
gemal § 8 Abs. 9 LGG (1,2 %).
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Tabelle 20

Anzahl ohne Ausschreibung besetzter Stellen - nach Grund fiir

Nichtausschreibung zum Stichtag 31.12.2009

Grund fiir Nichtausschreibung Anzahl Prozent

gem. § 8 Abs. 2 LGG (haushaltsrechtliche 80 2,4%

Griinde)

§ 8 Abs. 2 LGG (im Einvernehmen mit der 712 21,2%

Gleichstellungsbeauftragten)

gem. § 8 Abs. 8 LGG 1.813 53,9%

gem. § 8 Abs. 9 LGG 41 1.2%

keine Unterreprasentanz 718 21,3%

Gesamt 3.364 100%
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Fir die Summe von 25.608 ausgeschriebenen Stellen liegen Angaben der Dienststellen zur
Form der Ausschreibung vor. Danach erfolgte in 30,7 % der Falle die Ausschreibung
dienststellentbergreifend, d. h. es wurde in der gesamten Landesverwaltung ausgeschrieben.
Die deutlich grof3ere Zahl der Ausschreibungen (54,6 %) erfolgte dienststellenintern, d. h.
innerhalb des Geschaftsbereichs (vgl. Abb. 17). Gegentliber 2006 zeigen sich deutliche
Veranderungen. Der Anteil der dienststelleninternen Ausschreibungen hat zugenommen (2006:
37,9 %), wohingegen der Anteil der Ausschreibungen, die insgesamt einer gréReren Anzahl von
Bewerberinnen und Bewerbern zuganglich sind (Gesamtanteil von dienststelleniibergreifenden
und 6ffentlichen Ausschreibungen), abgenommen hat. Er betragt fir den vorliegenden
Berichtszeitraum 45,4 %, 2006 lag er bei rund 62 %. Auch hat sich vorliegend das Verhaltnis
zwischen dienststellenlibergreifenden und 6ffentlichen Ausschreibungen zu Lasten der
letztgenannten verandert. 2006 erfolgten noch rund 30 % der Ausschreibungen 6ffentlich. 2009
hat sich dieser Wert etwa halbiert. Dies ist sicher auch dem PEMG geschuldet. Hiernach besteht
die Moglichkeit zur externen Ausschreibung erst dann, wenn eine Besetzung aus dem Pool des
Landesamtes fir Personaleinsatzmanagement nicht moglich war und auch eine Ausschreibung
in der gesamten Landesverwaltung ohne Erfolg geblieben ist.
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Abbildung 17

dienststellen-
intern; 54,6%

N

dienststellen-
Ubergreifend;
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offentlich;
14,7%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Ausschreibung in Teilzeit

Bezlglich der Frage nach Ausschreibungen (auch) in Teilzeit machten die Dienststellen zu
insgesamt 24.747 Ausschreibungen Angaben. Danach richteten sich die Ausschreibungen in
89,5 % der Falle auch an Teilzeitkrafte (2006: 78%). Bei den Stellen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben gilt dies fur 94,1 % (2006: 80,3 %), bei den Stellen ohne Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben fiir 88 % (2006: 77,4 %). Das weist auf flexible Arbeitszeitmodelle hin, die zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen kénnen (vgl. Abschnitt 2.7). Nur in Vollzeit wurden
8,5 % der Stellen ausgeschrieben (2006: 22 %). Dies betraf eher Positionen ohne
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben (84,5 %). 2,1 % der Ausschreibungen bezogen sich auf
reine Teilzeitstellen.

Der Blick auf die Ressorts zeigt, dass in fast allen Geschaftsbereichen die ganz iberwiegende
Mehrzahl der Stellen auch ein Teilzeitangebot enthalt. Fihrend sind hier LRH (100 %), MBV
(96,8 %), FM (96,1 %), IM (95,8 %) sowie MAGS (94%).

2.5.2 Besetzungsentscheidungen

Bei allen Besetzungsentscheidungen wurden Frauen im Berichtszeitraum zu 42,7 %
berlcksichtigt (n=33.412) (vgl. Tab. 21). Im Vergleich zu 2006 (42,9 %) ist dieser Wert stabil
geblieben. Frauen stellen den gréRten Anteil an den Teilzeitbeschéftigten (vgl. Abschnitt 2.7).
Dies spiegelt auch die Stellenbesetzungspraxis im vorliegenden Berichtszeitraum wider: Freie
Teilzeitstellen wurden Uberproportional oft mit einer Frau besetzt (81,4 %). Bei den
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Vollzeitstellen wurde nur rund ein Drittel mit Frauen besetzt, der GrofRteil jedoch mit Mannern
(64,4 %).

Tabelle 21
besetzte elle gesa ag D09

Frauen Manner Gesamt

Anzahl Prozent Anzahl Prozent Anzahl Prozent
Vollzeit 10.051 35,6 18.195 64,4 28.246 100
Teilzeit 4.206 81,4 960 18,6 5.166 100
Gesamt 14.257 42,7 19.155 57,3 33.412 100
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Dieses Bild zeigt sich ebenfalls bei den besetzten Stellen mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktion: Bei der Besetzung der insgesamt 6.497 Stellen mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen wurden Frauen zu 36,4 % (2.364) berlcksichtigt. Von den 5.991
Vollzeitstellen wurden 1.973 (32,9 %) mit Frauen und 4.018 (67,1 %) mit Mannern besetzt. Bei
den Teilzeitstellen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion (506) betragt der Frauenanteil
hingegen 77,3 % (391) und der Manneranteil 22,7 % (115). Damit stellen Frauen auch in diesem
Teilzeitsegment zwar den weitaus gréten Anteil. Es fallt jedoch auf, dass Manner hier -
gemessen an ihrem Anteil an den Teilzeitpositionen insgesamt (knapp 10 %) - deutlich
Uberproportional vertreten sind.

Auch die Betrachtung der Stellenbesetzung nach Laufbahngruppen spiegelt die oben
beschriebene Verteilung wider (vgl. Tab. 22): In allen Laufbahngruppen wurden die
Vollzeitstellen mehrheitlich mit Mannern und die Teilzeitstellen mehrheitlich mit Frauen besetzt.
Etwas heraus sticht das Verhaltnis von Frauen und Mannern bei den Teilzeitstellen im héheren
Dienst. Mit knapp 30 % liegt hier der Manneranteil mehr als doppelt so hoch wie jeweils in den
anderen beiden Laufbahngruppen.

Aufgrund der Anonymisierung (vgl. Kap. 2.1) weichen die Summen der vorherigen sowie der
folgenden Tabelle voneinander ab.
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Tabelle 22

Besetzte Stellen nach Geschlecht und Laufbahngruppe zum Stichtag 31.12.2009

(n=25.984)

einfacher/mittlerer
Dienst

Volizeit 43 5% 56.5% 100%
52.9% 47.1% 100%

86,5%

Teilzeit 13,5%

41,6% 58,4%
45,6% 54,4%
84,1% 15,9% 100%

100%

hoherer Dienst

Gesamt

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Im Vorbereitungsdienst (ohne juristische und Studienreferendarinnen und -referendare sowie
Lehramtsanwarterinnen und -anwarter) wurden insgesamt 5.058 Stellen besetzt, davon 50,4 %
(2.550) mit Frauen und 49,6 % (2.508) mit Mannern (vgl. Tab. 23).

Tabelle 23

Anzahl besetzter Stellen im Vorbereitungsdienst zum Stichtag 31.12.2009

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Auch bei der Betrachtung der Stellenbesetzung nach Laufbahngruppen ist das
Geschlechterverhaltnis im Gesamtdurchschnitt ausgeglichen (vgl. Tab. 24). Allerdings wurden
im héheren Dienst deutlich mehr Stellen mit Mannern (57,8 %) als mit Frauen besetzt (42,2 %).
Dies bedeutet zugleich einen Riickgang des Frauenanteils um etwa 6 Prozentpunkte gegenlber
dem letzten Berichtszeitraum (48,5 %) (vgl. Kapitel 2.6). Im einfachen und mittleren Dienst sowie
im gehobenen Dienst ergeben sich gegeniiber dem letzten Berichtszeitraum hingegen kaum
Unterschiede.
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Tabelle 24

Anzahl besetzter Stellen im Vorbereitungsdienst nach Laufbahngruppe zum

Stichtag 31.12.2009

weiblich mannlich Gesamt

Anzahl Prozent |Anzahl Prozent |Anzahl Prozent

?ri:‘tzla:rll?rDl;::St 676 49,1 700 50,9 1.376 100
gehobener Dienst | 1 755 51,5 1675  |485 3.457 100
hoherer Dienst | gg 42,2 122 57,8 211 100
Gesamt 2.547 50,5 2.497 49,5 5.044 100
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die vom LGG vorgegebene paritatische Besetzung der Auswahlkommissionen mit Angehorigen
beider Geschlechter soll einen Beitrag zur diskriminierungsfreien Personalauswahl leisten.

Im Berichtszeitraum waren allerdings nur 43,9 % der Auswahlkommissionen mindestens zur
Halfte mit Frauen besetzt. Dies bedeutet zwar gegentiber dem letzten Berichtszeitraum eine
Steigerung um 2,4 Prozentpunkte. Der Wert von 2003 (47,4 %) wird jedoch erneut
unterschritten.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Die Bereitschaft zur Stellenausschreibung — auch jenseits der Verpflichtung nach dem LGG
— ist weiter im Ansteigen begriffen. Aber auch von den Ausnahmemaglichkeiten des LGG
wird in erheblichem Umfang Gebrauch gemacht.

o Die meisten Stellen, insbesondere auch solche mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben,
enthalten inzwischen ein Teilzeitangebot — Tendenz weiter steigend.

e Im hoheren Dienst wurden fast 30 % der Teilzeitstellen mit Mannern besetzt.
¢ Der Frauenanteil an den Besetzungsentscheidungen stagniert bei knapp 43 %.

e Der Anteil der (mindestens) paritatisch mit Frauen und Ménnern besetzten
Auswahlkommissionen liegt seit 2003 unter 50 %. Nach wie vor wird damit die
entsprechende Vorgabe des LGG in Uber der Halfte der Falle nicht eingehalten.

2.5.3 Sonderbereich Einstellungen von Lehrkraften in den Schuldienst

In Nordrhein-Westfalen werden jahrlich mehrere Tausend Lehrkrafte in den Schuldienst des
Landes eingestellt. Die Auswahlentscheidung flr die Einstellung von Lehrkraften im
Dauerbeschaftigungsverhaltnis an den Schulen des Landes Nordrhein-Westfalen wird auf der
Grundlage des Ausschreibungsverfahrens oder des Listenverfahrens getroffen. Die Einzelheiten
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und Verfahrensschritte sind ausflihrlich beschrieben im 2. Bericht zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes (vgl. S. 71 ff.)'®.

Die Gesamtzahl von Bewerbungen und Einladungen zu Auswahlgesprachen wird tber die
bestehenden DV-Programme nicht erfasst. Nach bisherigen Erfahrungen lassen die
Quantitaten, betrachtet nach absoluten Personenzahlen, eine realistische Bewertung der
Nachfrage bezuglich etwaiger geschlechtsspezifischer Unausgewogenheiten auch nicht zu, da
vielfach die Bewerberinnen und Bewerber sich bei mehreren Schulen parallel bewerben
(kdnnen).

Beschaftigungsverhaltnis

Alle Stellen werden zunachst im Hinblick auf die notwendige Deckung des Unterrichtsbedarfs in
Vollzeitbeschaftigung angeboten. Die Bewerberinnen und Bewerber entscheiden bei der
Annahme eines Einstellungsangebots, ob und in welchem Umfang sie im Rahmen der
geltenden dienst- und tarifrechtlichen Bestimmungen ein Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis
eingehen moéchten.

Die Einstellung erfolgt je nach Qualifikation und Einsatz in einer Schulform bzw. Schulstufe in
der Regel im Beamtenverhaltnis, und zwar in den Laufbahngruppen des gehobenen und
héheren Dienstes (Eingangsamter A 12 bzw. A 13 BBesG). Vereinfacht kann davon
ausgegangen werden, dass Lehrkrafte an Grund- und Férderschulen und in den Schulstufen der
Sekundarstufe | (Haupt- und Realschulen, Gesamtschule bis Kl. 10) dem gehobenen Dienst, in
den Schulformen/-stufen der Sekundarstufe Il (Gymnasium, Gesamtschule - Jahrgangsstufe 11-
13, Berufskolleg) dem héheren Dienst zuzurechnen sind.

Statistische Daten

Die Gesamtzahl der Neueinstellungen im Erhebungszeitraum und der darin enthaltene
Frauenanteil ergeben sich aus den nachstehenden Tabellen:

16 https://services.nordrheinwestfalendirekt.de/broschuerenservice/commons/Download.php?artikel_id=70147&ml id
=15; vgl. auch Grundlagenerlass:
http://www.schulministerium.nrw.de/BP/LEOTexte/Erlasse/Grundlagenerlass_Lehrereinstellung.pdf
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Tabelle 25

Quelle: MSW

Tabelle 26

|

|
|

|

Quelle: MSW
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Tabelle 27

Schulformen 2009
Insgesamt weiblich in Prozent

Grundschule 1.387 1.291 93,0
Hauptschule 528 369 69,9
Realschule 854 646 75,6
Gesamtschule 960 615 64,1
Gymnasium 2.131 1.349 63,3
Forderschule 748 601 80,4
Berufskolleg 1.034 540 52,2
Weiterbildungskolleg 54 19 35,2

esamt 7.696 5.430 70,6
Quelle: MSW

Im Erhebungszeitraum wurden insgesamt 18.643 Lehrkrafte neu eingestellt; davon waren

13.064 (70,1 %) weiblich.
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2.6 Ausbildung und Fortbildung

2.6.1 Duale Ausbildung

In der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen sind zum Stichtag 31.12.2009"" 3.925
Auszubildende beschaftigt, darunter 1.702 oder 43,4 % Frauen. Dies bedeutet gegentber den
vorherigen Berichtszeitraumen einen erneuten Riickgang des Frauenanteils (2006: 44,5 %;
2003: 47 %). Rund drei Viertel aller Auszubildenden und mehr als ein Drittel der weiblichen
Auszubildenden lernen im MIWFT (53,1 % aller Azubis; 36,6 % aller weiblichen Azubis) und im
JM (21,1 % aller Azubis; 42,2 % aller weiblichen Azubis). Wahrend die Frauen im JM 86,5 % der
Auszubildenden ausmachen, sind es im MIWFT ,nur® 29,9 %.

Abbildung 18

Auszubildende nach Geschlecht und Ressort am 31.12.2009

MBYV (n=272)
MAGS (n=12)
MUNLYV (n=240)
MIWFT (n=2.084)
IM (n=273)

LT (n=5)

MWME (n=32)
FM (n=154)

MP/ STK (n=13)
MSW (n=4)

JM (n=830)
MGFFI (n=6)
Gesamt (n=3.925)

= Frauen m Manner

Quelle: Ausbildungsbericht zum Stichtag 31.12.2009, eigene Berechnungen ©ies

Zwischen 20078 und 2009 wurden insgesamt 3.943 Ausbildungsvertrdge neu abgeschlossen,
davon 1.740 bzw. 44,1 % mit Frauen (vgl. Tab. 28). Im Vergleich zum vorangegangenen

7 Datenquelle sind die Berichte zur dualen Ausbildung des MAGS 2006 bis 2009. In diesen Daten sind die Stellen an
Hochschulen mitenthalten.

'® Die Ausbildungsvertrage werden vom 01.01. eines Jahres bis zum 31.12. desselben Jahres erfasst. Der Zeitraum
01.11. bis 31.12.2006, der eigentlich zum dritten Berichtszeitraum dazugehdrt, ist daher in den Gesamtwerten
2006, die im 2. LGG-Bericht aufgefihrt sind, enthalten.
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Berichtszeitraum sind das insgesamt 327 Ausbildungsvertrage bzw. 7,7 % weniger. Mit
weiblichen Auszubildenden wurden 160 bzw. 8,4 % weniger Vertrage neu abgeschlossen.

Der Blick auf die Berichtsjahre ab 2004 zeigt, dass der Frauenanteil an den neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertragen bis 2006 kontinuierlich zurtickging (vgl. 2. LGG-
Bericht). Die Jahre 2007 und 2008 weisen Zuwachse um 0,5 bzw. 2 Prozentpunkte auf. In 2009
ist jedoch wieder eine Abnahme zu verzeichnen (3,3 Prozentpunkte), die zum oben
dargestellten Gesamtergebnis flhrt.

Tabelle 28
Jahr insgesamt weiblich Frauenanteil
2007 1.323 581 43,9 %
2008 1.291 593 45,9 %
2009 1.329 566 42,6 %
insgesamt 3.943 1.740 441 %

Quelle: Ausbildungsberichte 2007, 2008, 2009, eigene Berechnungen © ies

Innerhalb der Berufssparten verteilen sich die weiblichen Auszubildenden zur Halfte auf den
offentlichen Dienst, zu rund 42 % auf Industrie und Handel sowie zu 4,2 % auf das Handwerk
und zu 3,3 % auf die Ubrigen Ausbildungsbereiche.

Im Vergleich zum vorangegangenen Berichtszeitraum haben sich die Frauenanteile an den neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertragen in den Berufssparten wie folgt verandert:

Im Bereich ,Offentlicher Dienst* liegt der Frauenanteil mit 69,8 % immer noch recht hoch, ist
jedoch um 2,5 Prozentpunkte niedriger als im zweiten Berichtszeitraum.

Leicht zugenommen haben die Frauenanteile an den neuen Ausbildungsvertragen in den
Sparten ,Industrie und Handel* mit 36,2 % (+ 1,2 Prozentpunkte) sowie ,Handwerk* mit 15,6 %
(+ 2,7 Prozentpunkte).

In den ubrigen Ausbildungsbereichen ist ein Riickgang zu verzeichnen. Mit 28,4 % liegt der
Frauenanteil hier ahnlich niedrig wie 2003 und 6,8 Prozentpunkte unter dem Anteil von 2006.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e Im Gesamtdurchschnitt sind Frauen unter den Auszubildenden in der dualen Ausbildung in
der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen mit einem Anteil von 43,4 % weiterhin
unterreprasentiert. Der Frauenanteil ist seit 2003 sogar ricklaufig.

o Die Werte fur die Frauenanteile bei den neu abgeschlossenen Ausbildungsvertragen liegen
lediglich bei 44,1 %.

e Die Ressorts weisen sehr unterschiedliche Anteile weiblicher Auszubildender auf. Im
MIWFT' als dem Ressort mit den meisten Auszubildenden erreicht der Frauenanteil nicht

19 Datenquelle sind die Berichte zur dualen Ausbildung des MAGS 2006 bis 2009. In diesen Daten sind die Stellen an
Hochschulen mit enthalten.
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einmal ein Drittel. Das JM, ebenfalls ein ausbildungsrelevantes Ressort, bildet hingegen zu
rund 86 % Frauen aus.

e Inden Berichtsjahren 2007 bis 2009 sinkt der Frauenanteil an den neu abgeschlossenen
Ausbildungsvertragen gegeniber den vorhergehenden Berichtsjahren nicht kontinuierlich
weiter. Im Gesamtdurchschnitt der Jahre ist der Frauenanteil aufgrund der Zahlen in 2009
aber rucklaufig.

e Die Halfte der weiblichen Auszubildenden lernt im Berufsfeld "Offentlicher Dienst", rund 42
% werden ganz Uberwiegend im Bereich ,Industrie und Handel“ ausgebildet. Lediglich
7,5 % der weiblichen Auszubildenden lernen im Handwerk und den Ubrigen
Ausbildungsbereichen.

e Im Handwerk liegt der fiir den Berichtszeitraum festgestellte Frauenanteil an den neu
abgeschlossenen Ausbildungsvertragen — bei leicht steigender Tendenz — weit Gber dem
zum Stichtag 31.12.2009 festgestellten Frauenanteil an den Auszubildenden in dieser
Sparte.

2.6.2 Vorbereitungsdienst

Am 31.12.2009 befinden sich insgesamt 24.980 Beschaftigte im Vorbereitungsdienst, davon
16.542 Frauen (66,2 %). Abziglich der Lehramtsanwarterinnen und -anwarter sowie der
Beschaftigten im Studien- und Rechtsreferendariat, die jeweils ohne Auswahlverfahren in den
Vorbereitungsdienst lbernommen werden, sind im Vorbereitungsdienst 5.259 Beschaftigte und
davon 2.547 Frauen (48,4 %).

Im Vergleich zu den ersten beiden Berichtszeitraumen hat die Anzahl der Beschaftigten im
Vorbereitungsdienst insgesamt sowie die der Frauen zugenommen, im Verhaltnis zu 2006 um
44,4 % bzw. um 34,8 % (vgl. Tab. 29). Der Frauenanteil hat gegeniiber 2006 um 3,5
Prozentpunkte abgenommen, liegt im Vergleich zu 2003 jedoch 1,6 Prozentpunkte hdher.

Tabelle 29

2003 2006 2009
Insgesamt 4.878 3.641 5.259
Frauen 2.282 1.890 2.547
Frauenanteil | 46,8% 51,9% 48,4%

* ohne Lehramtsanwarterinnen und -anwarter, Beschaftigte im Studien- und Rechtsreferendariat

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Differenziert nach Laufbahngruppen verteilen sich die Beschaftigten im Vorbereitungsdienst
(ohne Lehramtsanwarterinnen und -anwarter, Beschaftigte im Studien- und Rechtsreferendariat)
zu 18,3 % auf den einfachen und mittleren Dienst, zu 77,8 % auf den gehobenen und zu 3,9 %
auf den héheren Dienst. Die Verteilung der weiblichen Nachwuchskréafte korrespondiert mit
dieser Gesamtverteilung, d. h. im einfachen und mittleren Dienst arbeiten 17,6 % (449), im
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gehobenen Dienst 78,6 % (2.002) und im héheren Dienst 3,8 % (96) der weiblichen
Beschaftigten im Vorbereitungsdienst. Der gehobene Dienst ist somit die am starksten
nachgefragte Laufbahngruppe von jungen Frauen, die einen Vorbereitungsdienst beim Land
beginnen.

Einfacher und mittlerer Dienst

Zum Stichtag 31.12.2009 werden nur in den Geschéaftsbereichen des FM und JM
Nachwuchskrafte fur die Laufbahngruppe des einfachen und mittleren Dienstes ausgebildet.
Dabei handelt es sich um 298 Beschaftigte im FM und 663 Beschaftigte im JM, davon 63,4 %
bzw. 39,2 % Frauen. Im Vergleich zu 2006 hat sich die Anzahl der weiblichen Beschaftigten im
Vorbereitungsdienst im JM auf 260 verdoppelt, der Anteil stieg lediglich um 1,2 Prozentpunkte
auf 39,2 %.

Gehobener Dienst

In der Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes werden 10.905 Nachwuchskrafte ausgebildet,
davon 7.792 Frauen (71,5 %) und 3.113 Manner (28,5 %). Dies sind 43,7 % aller Beschéftigten
im Vorbereitungsdienst und 47,1 % aller Frauen im Vorbereitungsdienst.

Bei den insgesamt 6.812 Lehramtsanwarterinnen und -anwarter in dieser Laufbahngruppe ist
der Frauenanteil traditionell besonders hoch. Im Vergleich zu 2006 (75,7 %) ist er bis zum
Stichtag 31.12.2009 noch einmal auf 85 % gestiegen

Insgesamt 4.093 weitere Nachwuchskrafte werden beim MP/StK sowie im FM, IM, JM, MBV und
MUNLYV ausgebildet, davon fast die Halfte Frauen (48,9 %) (vgl. Tab. 30). Die meisten
Beschaftigten im Vorbereitungsdienst (2.764) und auch die meisten Frauen (1.093) sind im IM
tatig. Der Frauenanteil liegt hier mit 39,5 % allerdings noch deutlich unter der 50 %-Marke. In
den Ressorts MP/StK, MUNLV und MBYV spielt der Vorbereitungsdienst in dieser
Laufbahngruppe zahlenmaflig kaum eine Rolle (vgl. Tab. 30).

Tabelle 30
B . : in .. 4 d ] orb . gsdie : d
U
Insgesamt Frauen Frauenanteil

IM 2.764 1.093 39,5 %
FM 892 567 63,6 %
JM 411 330 80,3 %
MP/StK 6 5 83,3 %
MUNLV 16 5 31,3 %
MBV 4 2 50,0 %
Insgesamt | 4.093 2.002 48,9 %

* ohne Lehramtsanwarterinnen und -anwarter

Quelle: eigene Erhebung ©ies

93



Im Vorbereitungsdienst/gehobener Dienst ist der Frauenanteil insgesamt von 65,5 % (2006) auf
71,5 % (2009) noch weiter angestiegen. Dieser Anstieg ist jedoch allein auf die oben
dargestellte Zunahme der Lehramtsanwarterinnen zuriickzufihren, da die Frauenquote ohne
den Schulbereich von 53,4 % (2006) auf 48,9 % (2009) zurlickgegangen ist.

Hoherer Dienst

Am 31.12.2009 werden in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen 8.764
Studienreferendarinnen und -referendare und 4.145 Rechtsreferendarinnen und -referendare im
héheren Dienst ausgebildet (vgl. Tab. 31). Davon sind 67,5 % bzw. 55,3 % Frauen. Im Vergleich
zum zweiten Berichtszeitraum stieg der Frauenanteil an den Studienreferendarinnen und -
referendaren um 6,1 Prozentpunkte und an den Rechtsreferendarinnen und -referendaren um
3,1 Prozentpunkte.

In den Ressorts MP/StK, IM, MBV und MUNLV werden weitere 205 Nachwuchskréafte in der
Laufbahngruppe des héheren Dienstes ausgebildet (vgl. Tab. 31); die meisten davon (158) im
IM, weitere 37 im MUNLYV, 6 sind es im MBV sowie 4 beim MP/StK. Der Anteil der weiblichen
Beschaftigten betragt in dieser Gruppe insgesamt 46,8 %. Er liegt damit deutlich unter den
Frauenanteilen der Beschaftigten im Studien- und Rechtsreferendariat und 4,6 Prozentpunkte
unter dem Anteil von 2006. Einfluss auf diese Entwicklung hatte das Besetzungsverfahren, in
dem eindeutig mehr Stellen mit Mannern (57,8 %) besetzt wurden als mit Frauen (42,2 %) (vgl.
Abschnitt 2.5).

Tabelle 31

Insgesamt Frauen Frauenanteil

Beschaftigte im Studienreferendariat

MSW 8.764 5.913 67,5 %

Beschiftigte im Rechtsreferendariat

JM 4.145 2.292 55,3 %
Beschaftigte im weiteren Vorbereitungsdienst

IM 158 66 41,8 %
MUNLV 37 28 75,7 %
MP/StK 4 1 25,0 %
MBV 6 1 16,7 %
Summe 205 96 46,8 %
Insgesamt | 13.114 8.301 63,3 %

Quelle: eigene Erhebung ©ies
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Insgesamt, d. h. einschlieBlich der Beschaftigten im Studien- und Rechtsreferendariat, ist im
Vorbereitungsdienst/héherer Dienst der Frauenanteil von 57,5 % (2006) auf 63,3 % (2009) um
5,8 Prozentpunkte gestiegen. Eine Zunahme ist auch bei den absoluten Werten insgesamt zu
verzeichnen: Die Anzahl der Frauen verdoppelte sich beinahe von 4.567 auf 8.301 und die
Anzahl der Nachwuchskrafte lag mit 13.114 um 65,1 % hdéher als 2006. Da im zweiten
Berichtszeitraum ein erheblicher Rliickgang der Beschaftigtenzahlen (-40,3 %) im Vergleich zum
ersten Berichtszeitraum konstatiert wurde, scheinen sich die Werte von 2009 wieder auf dem
Niveau von 2003 zu bewegen.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Der Frauenanteil an den Beschaftigten im Vorbereitungsdienst belauft sich insgesamt auf
66,2 %. Abzuglich der Lehramtsanwarterinnen und -anwarter sowie der Beschéaftigten im
Studien- und Rechtsreferendariat liegt er knapp unter 50 %.

e Inder allgemeinen Verwaltung wird vor allem in der Laufbahngruppe des g. D. ausgebildet.
Hier fiel der Frauenanteil jedoch wieder unter die 50 %-Marke, nachdem er in 2006 schon
einmal darlber gelegen hatte (53,5 %).

e Der Vorbereitungsdienst fir Lehramter wird nach wie vor von Frauen dominiert. Dies gilt
vor allem fir den Vorbereitungsdienst fir die Lehramter des gehobenen Dienstes, aber
auch fur das Lehramt Gymnasium/Gesamtschule als Lehramt des héheren Dienstes. Diese
Ergebnisse belegen ein Fortschreiten des Trends, dass Frauen sich zunehmend erfolgreich
fir ein breiteres Spektrum der Berufe im 6ffentlichen Dienst qualifizieren.

o Im Rechtsreferendariat liegt der Frauenanteil wie bereits schon 2006 deutlich Uber 50 %,
auch hier mit kontinuierlich steigender Tendenz. Die Justiz kann somit perspektivisch auch
weiterhin mit qualifiziertem weiblichem Nachwuchs rechnen.

2.6.3 Fortbildung

Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen

Im Berichtszeitraum wurden insgesamt 403.058 Beschéftigte (ohne Lehrkrafte und
Teilnehmende an Pflichtfortbildungen wie z. B. im Polizeidienst) als Teilnehmende an
Fortbildungsmalinahmen gezahlt, darunter 39,6 % Frauen. Im Vergleich zu 2006 stieg sowohl
die Anzahl der Teilnehmerinnen (+ 11.678) als auch der Frauenanteil (+ 2,6 Prozentpunkte) (vgl.
Abb. 19). Gemessen am Anteil weiblicher Beschaftigter in der Landesverwaltung insgesamt
ohne Lehrkrafte (42,9 %) sind Frauen hinsichtlich der Teilnahme an
Fortbildungsveranstaltungen nicht proportional vertreten (Differenz: 3,3 Prozentpunkte).

65,9 % der Fortbildungsteilnehmenden im Berichtszeitraum besuchten eine fachspezifische
Fortbildung. Darunter waren 38,3 % Frauen. Im Vergleich zu 2006 erhdhte sich der Frauenanteil
um 2,7 Prozentpunkte. Fachibergreifende und IT-Fortbildungen wurden von den Beschéftigten
in etwa gleich stark nachgefragt (16,4 % und 17,7 %). Deutlich unterschiedlich waren jedoch die
Frauenanteile: Fachubergreifende Fortbildungen wurden zu 31,1 % und IT-Fortbildungen zu
52,5 % von Frauen besucht. Die IT-Fortbildungen hatten mit einer Zunahme um 9,5
Prozentpunkte einen hohen Anstieg an Frauen, die fachlibergreifenden Fortbildungen mit 3,6
Prozentpunkten eine Abnahme zu verzeichnen.
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Abbildung 19

Anteil von Frauen an FortbildungsmalRnahmen im Vergleich der Jahre
2006/2009

Fortbildungen 38 3%

fachsperifische [ 35.0%

fachiibergreifende 34 7%
Fortbildung 31 1%

taune ] 43.0%
IT-Fortbildung

52,5%
gesamt
39,6%
=31.12.2006 31.12.2009 (n=403.058)
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Von den 159.702 Frauen, die als Fortbildungsteilnehmerinnen gezahlt wurden, entschieden sich
die meisten fur fachspezifische Fortbildungen (63,7 %) (vgl. Abb. 20). 23,4 % wahlten eine
Fortbildung aus dem Bereich IT und 12,9 % eine fachibergreifende Fortbildung.

Abbildung 20

Auswahl der Fortbildungsangebote durch Frauen (n=159.702)

IT-Fortbildung;
23,4%

tachiber- fachspezifische
greifende ) Fortlégd;:‘;\agen;
Fortbildung; '
12,9%
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die Teilnahme von Frauen an Fortbildungsveranstaltungen stellt sich ressortbezogen wie folgt
dar:

Die Anteile der Fortbildungsteilnehmerinnen im FM, JM, MIWFT, MAGS, MGFFI, MSW und in
der LTV liegen wie bereits im letzten Berichtszeitraum deutlich Gber 50 % und auch
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Uberwiegend iber dem Frauenanteil der Beschaftigten im jeweiligen Ressort. Ebenso weisen
IM, MBV und LRH mit Anteilen unter 30 % wieder die geringsten Frauenquoten unter den
Fortbildungsteilnehmenden auf (vgl. Abb. 21).

Im Vergleich zum Erhebungszeitraum 2004-2006 haben die Frauenanteile am jahrlichen
Durchschnitt der Fortbildungsteilnehmenden Uber fast alle Ressorts hinweg zugenommen. Die
groften Steigerungen weisen MAGS mit 11,3 Prozentpunkten und MGFFI mit 10,8
Prozentpunkten auf. Lediglich beim MP/StK ist ein Riickgang von 4,3 Prozentpunkten zu
verzeichnen.

Abbildung 21

Frauenanteil an Beschiftigten der Landesverwaltung NRW (ohne Lehrkrafte)
und am jahrlichen Durchschnitt der Fortbildungsteilnehmenden im

Erhebungszeitraum 1.11.2006 bis 31.12.2009 nach Ressorts

DS e 47 7%
P 51.5%
L 23?(?"’/3%

L ——

35,6%
MWME s 43,9%
MAGS e 52,9%
65,4%

MG T 69,6%
25,5%
MBV s 24,8%
61,0%

MSW N 53,27

37,4%
MUNLY N 30, 1%
33.,2%
LRH s 20,0%
52,9%
LV s 56,3%

Landesverwaltung 42,9%

insgesamt T 39,6%

Anteil der weiblichen Beschaftigten
m Anteil der Fortbildungsteilnehmerinnen

58,9%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Wie oben bereits erlautert, entschieden sich die meisten gezahlten Fortbildungsteilnehmerinnen
fur fachspezifische Fortbildungen (63,7 %). Dementsprechend entfallen auch ressortbezogen
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hohe Anteile auf diesen Fortbildungstyp. Im MSW und im MUNLYV entfallt jedoch gut die Halfte
der gezahlten Fortbildungsteilnehmerinnen auf fachlbergreifende Fortbildungen; im JM und LTV
entfallen die hdchsten Anteile auf die IT-Fortbildungen.

Tabelle 32

Anteile der Fortbildungsteilnehmerinnen nach Fortbildungstyp im
Berichtszeitraum 2006-2009 nach Ressorts

MP/StK | 38,9% 39,6% 100%
64,1% 23,8% 100%
MIWFT | 49,9% 35,3% 100%

waos w  aan
v

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die typischen Inhalte fachibergreifender Fortbildung sind im FM-Ressort Gberwiegend in
Fachveranstaltungen integriert und dort besonders auf die Belange des Ressorts zugeschnitten.
Von daher wurden diese MalRnahmen statistisch als fachspezifische Fortbildungen erfasst.

Aufgrund teilanonymisierter Antwortmdglichkeiten ist die Differenzierung nach Laufbahngruppen
und Beschéftigtengruppen nicht fir die Gesamtsumme der Fortbildungsteilnehmenden méglich.
Die befragten Dienststellen gaben fiir 373.710 Fortbildungsteilnehmende nach
Beschaftigtengruppen (vgl. Tab. 33) und 364.212 Fortbildungsteilnehmende nach
Laufbahngruppen (vgl. Tab. 34) Auskunft.

Differenziert nach Beschéaftigtengruppen sind Frauen mit 51,9 % in der Gruppe der
Tarifbeschaftigten am starksten vertreten. Danach folgt die Gruppe der Richterinnen und
Richter, Staatsanwaltinnen und Staatsanwalte mit 43,2 %. Beamtinnen sind in ihrer
Beschéftigtengruppe lediglich mit 37,5 % vertreten (vgl. Tab. 33). Bei der Differenzierung nach
Art der Fortbildung fallt auf, dass in allen Beschaftigtengruppen die niedrigsten Frauenanteile bei
den fachubergreifenden Fortbildungen zu verzeichnen sind.
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Tabelle 33

Anteil von Frauen an den Teilnehmenden von FortbildungsmafRnahmen und
nach Beschéftigtengruppe am 31.12.2009

fachspezi- fachiiber- IT-
fische greifende Fortbildung
Fortbildungen Fortbildung

Richterinnen und | 44,9% 36,2% 42,4% 43,2%
Richter, Staatsan-

waltinnen und

Staatsanwalte

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Bei der Betrachtung der Frauenanteile an den Fortbildungsteilnehmenden nach Laufbahngruppe
wird deutlich, dass der hochste Frauenanteil (56,6 %) im einfachen und mittleren Dienst erreicht
wird (vgl. Tab. 34). Wesentlich geringer sind die Teilnehmerinnen-Quoten aus dem gehobenen
(34,1 %) und héheren Dienst (36,6 %). Auch hier ist wieder eine erhdhte Teilnehmerinnen-
Quote im Bereich IT-Fortbildungen festzustellen, besonders aus dem einfachen und mittleren
Dienst (67,3 %). Einen weiteren Schwerpunkt bilden Frauen dieser Laufbahngruppe in den
fachspezifischen Fortbildungen. Hier belauft sich ihr Anteil auf 57,8 %.

Tabelle 34

Anteil von Frauen an den Teilnehmenden von FortbildungsmafRnahmen und
nach Laufbahngruppe am 31.12.2009

fachspezi- fachiiber- IT-

fische greifende Fortbildung
Fort- Fortbildung

bildungen

gehobener Dienst 33,7% 27,7% 42,1% 34,1%

Quelle: eigene Erhebung ©ies
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Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e Anzahl und Anteil der Teilnehmerinnen an Fortbildungsmalnahmen sind im Vergleich zum
letzten Berichtszeitraum merklich gestiegen, liegen jedoch noch immer deutlich unter 50 %
sowie auch unterhalb des Gesamtfrauenanteils in der Landesverwaltung.

o Die gezahlten Teilnehmerinnen besuchten zu tber 60 % fachspezifische Fortbildungen, zu
gut 23 % IT-Fortbildungen und zu ca. 13 % fachubergreifende Seminare.

e In IT-Fortbildungen stellen Frauen mehr als die Halfte der Teilnehmenden; den geringsten
Frauenanteil weisen die fachibergreifenden Fortbildungen auf.

e Im Vergleich der Beschaftigtengruppen weist die Gruppe der Tarifbeschéaftigten den
héchsten Frauenanteil unter den Fortbildungsteilnehmenden auf; hier wurde auch der
hdchste Anteil an IT-Fortbildungsteilnehmerinnen gemeldet.

o Den geringsten Anteil an Fortbildungsteilnehmerinnen gibt es in der Gruppe der
Beamtinnen und Beamten.

2.6.4 Sonderbereich Fortbildung fir Lehrerinnen und Lehrer an Schulen

Lehrerfortbildung in Nordrhein-Westfalen ist auf spezifische Bedlirfnisse der Schulpraxis
ausgerichtet. Rechtsgrundlagen, Strukturen und Verfahren sind ausfihrlich beschrieben im 2.
Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes % und im Bildungsbericht 2009

,Schule in Nordrhein-Westfalen“?".

Fortbildungsbudgets zur Selbstbewirtschaftung flir die Schulen wurden erstmals mit der
Haushaltsentscheidung 2004 des Landtags Nordrhein-Westfalen eingefihrt. Damit griff
Nordrhein-Westfalen internationale Empfehlungen zur eigenstandigen Entscheidung Gber
Fortbildung durch die Schulen auf. Fir 2007, 2008 und 2009 wurden jeweils 8 Mio. €
bereitgestellt. Zur inhaltlichen und strukturellen Komplexitat des Fortbildungsangebots wird
beispielhaft verwiesen auf die Dokumentation der Bezirksregierung Diisseldorf fir das Schuljahr
2008/2009%.

Geschlechtergerechte Teilhabe

Mit insgesamt knapp 180.000 Beschaftigten ist das Schulressort der personalstarkste Bereich
der Landesverwaltung. Aufgrund des berufsspezifisch hohen Frauenanteils von > 60 % stellt
sich das gesetzliche Ziel der paritatischen Teilhabe an Fortbildungen (§ 11 LGG) nicht als
Problem dar (vgl. exemplarisch Fortbildungsbericht der Bezirksregierung Disseldorf:
Frauenanteil 66 % bei insgesamt 34.403 Teilnehmenden im Schuljahr 2008/2009). Notwendige
Kosten flr die Kinderbetreuung wahrend einer Fortbildung werden erstattet (z. B. fir Angebote
der Bezirksregierung Koln: 6.044 € fir 293 Fortbildungstage im Erhebungszeitraum).

Lehrerinnen und Lehrer, die nach einer langeren Unterbrechung (Elternzeit, Iangere Erkrankung,
Dienstunfahigkeit) den Schuldienst wieder aufnehmen, haben durch ein neues besonderes
Fortbildungsangebot die Moglichkeit, sich Gber die aktuellen Entwicklungen in ihrem Berufsfeld

2 http://www.mgffi.nrw.de/pdf/frauen/2009-06-22_Zweiter_LGG-Bericht_Broschuere.pdf vgl. Seite 80 f
2 http://www.schulministerium.nrw.de/BP/Presse/Materialien/bildungsbericht.pdf vgl. Seite 59 f
2 http:/iwww.Ifb-brd.nrw.de/pdf_dateien/fb-bericht_2008_2009.pdf
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»Schule und Unterricht® zu informieren, und Hilfestellungen zu erhalten, um die Anforderungen
der Arbeitssituation besser zu bewaltigen. An diesen 2009 erstmals angebotenen Fortbildungen
haben bisher 242 Frauen und 2 Manner teilgenommen.

Fortbildung fiir / in Filhrungspositionen

Die Bezirksregierungen bieten Orientierungsfortbildungen an, bei denen Lehrerinnen und Lehrer
mit Leitungsaufgaben vertraut gemacht werden und ihr Interesse an der Ubernahme einer
Schulleitungsstelle geweckt werden soll. An diesen Fortbildungen haben im Erhebungszeitraum
landesweit 1.279 Beschéftigte teilgenommen (594 Manner, 685 Frauen = 53,6 %).

Neben Leitungsfortbildungen fir Frauen und Manner haben die Bezirksregierungen insgesamt
15 Fortbildungen angeboten, die ausschliel3lich fiir Frauen ausgerichtet waren zur
Entscheidungsfindung fiir die Ubernahme von Leitungsfunktionen. An diesen Fortbildungen
haben 358 Frauen teilgenommen.

Der zunehmende Frauenanteil an Leitungspositionen spiegelt sich in der Teilnahme von Frauen
an den Fortbildungen fir schulische Flihrungskrafte.

An den Fortbildungen ,Neu im Amt als Schulleiterin/Schulleiter nahmen 139 Manner und 308
Frauen (= 68,9 %) teil. Bei den Fortbildungen fir Schulleiterinnen und Schulleiter, die Ianger im
Amt sind, betrug der Frauenanteil 56,8 % (1.608 Manner, 2.112 Frauen). An den Fortbildungen
"neu im Amt als stellvertretende Schulleitung" nahmen 618 Manner und 775 Frauen (= 55,6 %)
teil.

Seit dem 01.08.2009 kénnen sich um ein Amt als Schulleiterin oder als Schulleiter nur noch
Lehrerinnen und Lehrer bewerben, die an einer 104 Stunden umfassenden Ausbildung
(Schulleitungsqualifizierung — SLQ) und danach erfolgreich an Assessment-Center
(Eignungsfeststellungsverfahren — EFV) teilgenommen haben.

In der SLQ werden innerhalb der Themenbldcke Personalmanagement, Gestaltung und
Qualitatsentwicklung von Schulen und Unterricht sowie Recht und Verwaltung, Gender- und
Gleichstellungsaspekte behandelt.

Die zugrunde liegende Erlassregelung ermutigt Frauen ausdricklich, sich um eine Zulassung zu
dieser Fortbildung zu bewerben. Bisher haben 262 Manner und 218 Frauen an der SLQ
teilgenommen bzw. mit der Qualifizierung begonnen. Das EFV haben im Erhebungszeitraum
insgesamt 170 Lehrkrafte (105 Manner und 65 Frauen) erfolgreich absolviert. Aufgrund des nur
kurzen Erfahrungszeitraums (ab 01.08.2009) lassen die Teilnahmezahlen keine
Schlussfolgerungen zu Uber etwaige geschlechtsspezifische Benachteiligungseffekte.

2.6.5 MaBnahmen zur Erleichterung der Teilnahme an Fortbildungen

Im Berichtszeitraum wurden in 581 Dienststellen Antrage auf Erstattung von
Kinderbetreuungskosten zur Ermdglichung der Teilnahme an einer FortbildungsmalRnahme
gestellt. Der jahrliche Durchschnitt liegt mit rund 194 Antragen héher als im vorangegangenen
Berichtszeitraum (durchschnittlich 167 Antrage/Jahr), die Quote der bewilligten Antrage liegt mit
97,6 % geringfligig darunter (2006: 98,9 %).

Insgesamt geben 77,2 % aller Dienststellen (441) an, weitere MaRnahmen durchzufiihren, um
Teilzeitbeschéaftigten und Beurlaubten die Teilnahme an Fortbildungen zu erleichtern. In 71,4 %
der Dienststellen erfolgt eine gezielte Ansprache von Frauen, an FortbildungsmalRnahmen
teilzunehmen; in 58,7 % der Dienststellen werden Halbtagsveranstaltungen bei hausinternen
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Seminaren angeboten (vgl. Abb. 22). Bis zum 31.12.2009 haben 15,2 % (67) der Dienststellen
zielgruppenspezifische Fortbildungsangebote fir Frauen durchgeflhrt. Diese wurden zum
Stichtag 31.12.2009 erstmals erfasst. Hausinterne Lehrgange mit Kinderbetreuung bieten
lediglich 5 % (22) der Dienststellen an.

6,8 % (30) der Dienststellen bieten zudem gleichstellungsbezogene Fortbildungsangebote an.
Die Auswertung dieser offenen Antwort zeigt, dass diese FortbildungsmaRnahmen z. B. Themen
wie FUhrungsverhalten, Antidiskriminierung, Kommunikation, Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz umfassen.

Abbildung 22

Gezielte Ansprache von Frauen in der
Dienststelle, an FortbildungsmalRnahmen 71,4%
teilzunehmen

Angebote von halbtagigen Veranstaltungen 58 7%
bei hausinternen Seminaren ot/ %8

Zielgruppenspezifische

Fortbildungsangebote fir Frauen 15,2%

Gleichstellungsbezogene

Fortbildungsangebote 6,8%

Angebote der Kinderbetreuung bei

0,
hausinternen Seminaren 5.0%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Die Zahl der Antrage pro Jahr auf Erstattung von Kinderbetreuungskosten zur
Ermoglichung der Teilnahme an Fortbildungen ist gegenliiber dem Berichtszeitraum 2003-
2006 leicht gestiegen. Die Kostenerstattung wurde, wie gehabt, in der ganz Uberwiegenden
Zahl der Falle bewilligt.

e Rund drei Viertel der befragten Dienststellen (ohne Schulbereich) geben an,
Teilzeitbeschaftigten und Beurlaubten durch weitere Malinahmen die Teilnahme an
Fortbildungen zu erleichtern. In fast drei Viertel dieser Dienststellen werden Frauen gezielt
angesprochen, an FortbildungsmafRnahmen teilzunehmen; in rund. 60 % dieser
Dienststellen werden hausinterne Seminare halbtags angeboten.

102



2.7 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

2.71 Teilzeitbeschaftigung

Insgesamt arbeiten zum Stichtag 31.12.2009 76.919 Beschéftigte familienbedingt in Teilzeit
(inklusive Teilzeit in Elternzeit und Beurlaubung, aber ohne Altersteilzeit, Sabbatjahr,
Beurlaubung ohne Beziige sowie Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit)®. Das sind 26,5 % der aktiv
Beschéftigten. Von den 76.919 sind 90,1 % (69.330) Frauen und 9,9 % (7.589) Manner. Von
allen aktiv beschéaftigten Frauen arbeiten 43,7 % in Teilzeit (45,2 % der Tarifbeschaftigten und
43,1 % der Beamtinnen) und damit 2,7 Prozentpunkte mehr als 2006%*. Manner arbeiten nur zu
5,7 % Teilzeit. Teilzeit bleibt damit eine Frauendomane. Auch die Betrachtung nach
Beschaftigtengruppen spiegelt das wider: Von den teilzeitbeschaftigten Tarifbeschaftigten sind
84,5 % (20.565) und von den teilzeitbeschaftigten Beamtinnen und Beamten sogar 92,7 %
(48.765) Frauen (vgl. Tab. 35). Bei den Tarifbeschaftigten arbeitet nahezu die gleiche Anzahl an
Mannern und Frauen in Vollzeit (Frauen: 24.900; Manner: 25.764), wohingegen deutlich mehr
Beamte Vollzeit arbeiten als Beamtinnen (Frauen: 64.313; Manner: 98.912).

Tabelle 35

Aktiv Beschaftigte
gesamt Frauen davon Teilzeitbe- davon
Teilzeitbe- schaftigte™ Frauen
schaftigte*
Beamtinen/ | Anzahl | 215.810 113.078 48.765 52.585 48.765
Beamte Anteil 52,4 % 431 % 24,4 % 92,7%
Tarifbe- Anzahl | 74.998 45.465 20.565 24.334 20.565
schaftigte |\ el 60,6 % 45,2 % 32,4 % 84,5%
Gesamt Anzahl | 290.808 158.543 69.330 76.919 69.330
Anteil 54,5 % 43,7 % 26,5 % 90,1 %

* Teilzeitbeschaftigte inkl. Teilzeit in Elternzeit und Beurlaubung, aber ohne Altersteilzeit, Sabbatjahr,
Beurlaubung ohne Beziige sowie Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Im Vergleich zu 2006 I&sst sich sagen, dass die Teilzeitquote 2009 sowohl bei den Beamtinnen
und Beamten (2006: 19 %; 2009: 24,4 %) als auch bei den Tarifbeschaftigten (2006: 31 %;
2009: 32,4 %) hoher ausfallt. Die Teilzeitquote der weiblichen Tarifbeschaftigten liegt bei 45,2 %
und die der Beamtinnen bei 43,1 %. Wie auch schon im 2. Bericht festgestellt wurde, ist Teilzeit
im Tarifbereich verbreiteter als im Beamtenbereich.

z Lediglich eine unerhebliche Anzahl Teilzeitbeschaftigter, die eine andere Form der arbeitsmarktpolitischen Teilzeit
als Altersteilzeit oder Sabbatjahr gewahlt haben, sind in dieser Betrachtung noch enthalten.

% |n den Daten von 2006 sind Beschaftigte, die wahrend der Elternzeit oder der Beurlaubung Teilzeit arbeiten, nicht
enthalten.
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In den unterschiedlichen Laufbahngruppen sind keine auffalligen Abweichungen der Anteile der
Teilzeitbeschaftigten sowie der Frauenanteile an den Teilzeitbeschaftigten zu beobachten (vgl.
Tab. 36). Am geringsten ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigten im einfachen und am gréten im
mittleren Dienst. Hier ist auch der héchste Frauenanteil an den Teilzeitbeschaftigten zu
verzeichnen. Insgesamt zeigt sich, dass der Anteil der Teilzeitbeschaftigten zum Stichtag
31.12.2009 uber ein Viertel der Beschaftigten ausmacht. Der Frauenanteil daran belauft sich auf
Uber 90 %.

Tabelle 36

Familienbedingte Teilzeitbeschiftigung nach Laufbahngruppen zum Stichtag 31.12.2009

Beschiftigte Teilzeitbe- Teilzeitbe- Frauenanteil an
schaftigte schiftigte Teilzeitbe-
schaftigten
einfacher Dienst 3.367 557 16,5% 91,0%
mittlerer Dienst 49.292 14.610 29,6% 95,7%
gehobener Dienst 164.798 46.245 28,1% 90,8%
hoherer Dienst 73.351 15.507 21,1% 83,0%
Gesamt 290.808 76.919 26,5% 90,1%

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Das IM und der LRH weisen mit 9,2 % bzw. 10,5 % die niedrigsten Anteile Teilzeitbeschaftigter
an den Gesamtbeschaftigten des jeweiligen Ressorts auf. Die hochsten Anteile haben das MSW
mit 29,6 %, das FM mit 27,1 % und das MIWFT mit 25,3 %. Der Frauenanteil an den
Teilzeitbeschaftigten liegt in den Ressorts zwischen 79,1 % (MIWFT) und 100 % im (LTV).

Beim zeitlichen Umfang der Teilzeitbeschaftigung zeigt sich, dass die Mehrzahl der
Beschéftigten (46,2 %) mehr als 50 % bis 75 % arbeitet. Es folgen 26,8 % mit einem
Arbeitsvolumen von mehr als 75 % und jeweils knapp tber 13 % arbeiten unterhalftig oder 50 %
der regelmaRigen Arbeitszeit.

Der héchste Frauenanteil (93,4 %) liegt bei den Teilzeitbeschaftigten, die mehr als 50 % bis 75
% arbeiten und der Manneranteil ist unter den Teilzeitbeschaftigten mit weniger als der Halfte
der regelmafigen Arbeitszeit am héchsten (16,1 %).

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e Zum Stichtag 31.12.2009 bt Uber ein Viertel der aktiv Beschaftigten der Landesverwaltung
aus familidren Griinden eine Teilzeitbeschaftigung aus.

o Teilzeitbeschaftigte sind zu rund 90 % Frauen, fast drei Viertel davon sind Beamtinnen.

o Fast die Halfte der aktiv beschéaftigten Frauen arbeitet in Teilzeit; von den weiblichen
Tarifbeschaftigten arbeiten etwas mehr, von den Beamtinnen etwas weniger als die Halfte
Teilzeit.
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Besondere Formen der Teilzeitbeschaftigung

Beim Sabbatjahr und bei der Altersteilzeit handelt es sich um besondere Formen der
Teilzeitbeschaftigung. In beiden Fallen wird iber mehrere Jahre ein geringeres Einkommen
ausgezahlt, um Geld flr die Zeit, in der die Beschaftigten beurlaubt sind, anzusparen. Auch
diese beiden Moglichkeiten unterstitzen die Beschaftigten unter Umstanden bei der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sind aber nicht an diese Voraussetzung gebunden.

Sabbatjahr

Das Sabbatjahr wurde 1996 fiir Lehrerinnen und Lehrer im Beamtenverhaltnis eingefiihrt. Spater
wurde diese Mdglichkeit auch Lehrerinnen und Lehrern im Angestelltenverhaltnis eingerdumt
sowie allen anderen Beamtinnen und Beamten und Tarifbeschaftigten.

Bei der Verteilung nach Laufbahngruppen und Geschlecht zeigt sich, dass die Mehrzahl der
Nutzenden von den Beamtinnen und Beamten gestellt wird, 1.947 gegeniiber 153 bei den
Tarifbeschéaftigten (vgl. Tab. 37). In beiden Beschaftigtengruppen nehmen mehr Frauen als
Manner die Mdglichkeit des Sabbatjahrs in Anspruch und in Bezug auf die Laufbahngruppen
sind es sowohl bei den Beamtinnen und Beamten als auch bei den Tarifbeschaftigten mehr
Frauen des gehobenen Dienstes. Bei den Mannern fallen in beiden Beschaftigtengruppen die
Zahlen des gehobenen und des héheren Dienstes (fast) gleich aus.
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Tabelle 37

Beschiftigte im Sabbatjahr nach Beschaftigungsgruppe und Laufbahn zum Stichtag

31.12.2009

weiblich mannlich Gesamt

einfacher
Dienst

Beamtinnen
und Beamte

gehobener 977 78,1 274 21,9 1.251 100
Dienst

Gesamt 1.397 71,8 550 28,2 1.947 100

mittlerer
Dienst

hoherer Dienst

einfacher
Dienst

gehobener 1.043 77,9 296 221 1.339 100
Dienst

Gesamt 1.505 71,7 595 28,3 2.100 100

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Im Vergleich mit 2006 (1.974) und 2003 (1.776) ist die Anzahl der Personen, die zum Stichtag
31.12.2009 das Sabbatjahr nutzen, weiter angestiegen, auf 2.100. Der Frauenanteil ist ebenfalls
gestiegen, von 66,9 % im Jahr 2003 und 67,7 % (1.337) im Jahr 2006 auf 71,7 % (1.505) im
vorliegenden Berichtszeitraum. Wie 2003 und 2006 hat das Sabbatjahr vor allem bei Lehrkraften
eine grolkere Bedeutung. Sie stellen den tUberwiegenden Anteil der Beschaftigten im Sabbatjahr.
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o Die Mehrzahl der Nutzenden kommt aus der Beschaftigtengruppe der Beamtinnen und
Beamten und dort aus dem Schulressort.

e Es gibt sehr viel mehr weibliche als mannliche Nutzende.

e Der Trend zur zunehmenden Nutzung halt weiter an. Im Vergleich zu 2006 fallt die
Teilzeitquote 2009 sowohl bei den Beamtinnen und Beamten (2006: 19 %; 2009: 24,4 %)
als auch bei den Tarifbeschéftigten (2006: 31 %; 2009: 32,4 %) hdher aus.

e Auch der Anstieg des Frauenanteils setzt sich kontinuierlich fort.

Altersteilzeit

Von dem 1999 beschlossenen Gesetz zur Altersteilzeit fir Beamtinnen und Beamte wird seit
2002, aulder bei Lehrkraften und bei Beamtinnen und Beamten, bei denen ein falliger kw-
Vermerk® bei Freiwerden der Stelle realisiert wiirde, grundsétzlich Abstand genommen.
Tarifbeschéaftigte haben seit 1998 die Moglichkeit, Antrage auf Altersteilzeit zu stellen.

Altersteilzeit wird zum Stichtag 31.12.2009 von insgesamt 18.841 Beschéftigten genutzt. Von
den Beamtinnen und Beamten nutzen sie 6.667 Frauen und 5.781 Manner (vgl. Tab. 38). Die
Zahlen fir die Tarifbeschaftigten sind geringer (Frauen: 4.044; Manner: 2.349). Bei den
Beamtinnen wird die Altersteilzeit mehrheitlich im gehobenen Dienst genutzt und bei den
Beamten im héheren Dienst. Bei den weiblichen Tarifbeschaftigten wird diese Moglichkeit vor
allem im mittleren Dienst genutzt und bei den mannlichen Beschaftigten im gehobenen Dienst.
Insgesamt nutzen die Altersteilzeit in der Beschaftigtengruppe der Beamtinnen und Beamten
mehr Personen aus dem gehobenen Dienst (7.260) gefolgt vom héheren Dienst (4.646) und in
der Gruppe der Tarifbeschaftigten liegen die Zahlen der Nutzenden im mittleren Dienst (2.787)
am hoéchsten sowie im gehobenen Dienst (2.594).

% Ein kw-Vermerk (,kunftig wegfallend®) bezeichnet eine Stelle, die ab einem in diesem Vermerk prazisierten
Zeitpunkt wegfallen wird.
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Tabelle 38

Beschiftigte in Altersteilzeit nach Beschiftigungsgruppe und Laufbahn zum Stichtag

31.12.2009

weiblich mannlich Gesamt

einfacher
Dienst

gehobener | 5.048 69,5 2.212 30,5 7.260 100
Dienst

Beamtinnen und
Beamte

mittlerer
Dienst

hoherer
Dienst

Gesamt einfacher 131 62,7 78 37,3 209 100
Dienst
gehobener | 6.568 66,7 3.286 33,3 9.854 100
Dienst

Gesamt 10.711 56,8 8.130 43,2 18.841 100

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Im Vergleich der Berichtszeitraume zeigt sich, dass Altersteilzeit bis 2009 immer beliebter
geworden ist, vor allem bei den weiblichen Beschaftigten. 2003 nutzten 11.340 Beschaftigte die
Altersteilzeit, 2006 waren es 13.162 und 2009 ist eine Gesamtzahl von 18.841 zu verzeichnen.
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Die Steigerung im Jahr 2006 wird mit einem Anstieg des Frauenanteils an den Nutzenden
begriindet (2003: 5.145; 2006: 7.003). 2009 stieg diese Anzahl wiederum, auf 10.711. Das ist
ein Anstieg um 3,6 Prozentpunkte auf 56,8 %. Das bedeutet, dass auch im vorliegenden
Berichtszeitraum der Anstieg des Frauenanteils den gréf3ten Anteil des Gesamtzuwachses
ausmacht.

e Die Mehrzahl der Nutzenden kommt aus der Beschaftigtengruppe der Beamtinnen und
Beamten. Der Frauenanteil Gberwiegt.

¢ Die Nutzung steigt im Vergleich 2003 und 2006 weiter an. Auch beim Frauenanteil ist seit
2003 ein kontinuierlicher Zuwachs zu verzeichnen.

Teilzeit und berufliche Entwicklung

Im Berichtszeitraum gab es 34.078 Beférderungen und Hoéhergruppierungen, das sind rund
11.000 pro Jahr. Insgesamt entfielen 90,5 % aller Beférderungen auf Beamtinnen und Beamte.
Der Anteil der Teilzeitbeschéftigten®® an den Beférderungen/Hodhergruppierungen betragt 12 %
(2006: 14,7 %; 2003: 14,1 %) und liegt damit deutlich unter dem Anteil der Teilzeitbeschaftigten
an den aktiv Beschaftigten (26,5 %). Besonders niedrig ist der Anteil bei den Tarifbeschaftigten
in Teilzeit (5,4 %). Im Beamtenbereich entfallen 35 % der Beférderungen auf Frauen; von diesen
wiederum sind 32,3 % teilzeitbeschaftigt. Bei den Tarifbeschéaftigten liegt der Frauenanteil an
den Hoéhergruppierungen bei rund 50 %, aber nur 7,7 % hiervon sind Teilzeitbeschaftigte (vgl.
Tab. 39).

Tabelle 39
Beférderungen und Héhergruppierungen im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009
Beforderungen und Hohergruppierungen
von Teilzeit- von weiblichen von weiblichen
gesamt | beschiftigten Beschaftigten Teilzeit-
beschiftigten
Anzahl Anzahl Anteil Anzahl Anteil Anzahl Anteil
Beamtinnen und
Beamte 30.824 3.917 12,7 % 10.792 35,0% 3.488 32,3%
Tarif-
beschiftigte 3.254 177 54 % 1.669 51,3% 128 7.7%
Insgesamt 34.078 4.094 12,0 % 12.461 36,6% 3.616 29,0%

Quelle: LBV, eigene Berechnungen ©ies

Wie bereits festgestellt, stellen Frauen nach wie vor die ganz iberwiegende Mehrheit an den
Teilzeitbeschaftigten. Insofern bleibt es dabei, dass die niedrigen Beférderungswerte in dieser
Gruppe (vgl. 2.2.5) entsprechend zu Lasten von Frauen gehen.

% inklusive Teilzeit in Elternzeit und Beurlaubung, aber ohne Altersteilzeit, Sabbatjahr, Beurlaubung ohne Bezlige

sowie Elternzeit ohne Erwerbstatigkeit
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Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Der Anteil der Teilzeitbeschaftigten (inklusive Teilzeit in Elternzeit und Beurlaubung, aber
ohne Altersteilzeit, Sabbatjahr, Beurlaubung ohne Bezlige sowie Elternzeit ohne
Erwerbstatigkeit) an den Beférderungen/Hoéhergruppierungen liegt bei lediglich 12 % und ist
seit 2003 kontinuierlich zuriickgegangen.

o Wegen des hohen Frauenanteils an den Teilzeitbeschaftigten geht diese Entwicklung
entsprechend zu Lasten von Frauen.

2.7.2 Unterstiutzungsangebote

Um zu erfassen, ob und gegebenenfalls mit welchen MaRnahmen die Dienststellen ihre
Beschaftigten dabei unterstlitzen, Familie und Beruf zu vereinbaren, wurden die Dienststellen
erstmalig um Auskunft zu entsprechenden Unterstlitzungsangeboten gebeten. Gefragt wurde
auflerdem danach, in welchem Male vorgehaltene Angebote von den weiblichen und
mannlichen Beschéftigten in Anspruch genommen wurden. Nach den Ergebnissen dieser
Befragung wurden den Beschaftigten der befragten Dienststellen im Berichtszeitraum insgesamt
vielfaltige Angebote gemacht, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu unterstitzen (vgl.
Abb. 23). In fast allen Dienststellen wurden MaRnahmen aus diesem Spektrum offeriert.
Lediglich in 13 Dienststellen gab es keine solchen Angebote. Am haufigsten, in 507
Dienststellen, wurde Teilzeitarbeit angeboten, gefolgt von flexiblen Arbeitszeitmodellen (in 452
Dienststellen) und MafRnahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs in den Beruf nach der
Beurlaubung (in 391 Dienststellen). Angebote zur Heim- und/oder Telearbeit (in 273
Dienststellen) wurden ungefahr genauso oft genannt wie die Ansprache beurlaubter Krafte fir
Weiterbildungen (in 270 Dienststellen). Mit etwas Abstand folgen sodann Angaben zur
Ansprache beurlaubter Krafte fir Urlaubs- oder Krankheitsvertretungen (in 99 Dienststellen), zu
Angeboten und/oder der Vermittlung von Kinderbetreuung (in 89 Dienststellen) sowie zu
Unterstlitzungsangeboten flr Beschéftigte, die Angehorige pflegen (in 70 Dienststellen). Das
Schlusslicht bei den Nennungen bilden die Vereinbarkeit férdernde Mallnahmen speziell fur
Manner (in 22 Dienststellen) sowie die Angebote und/oder Vermittlung haushaltsnaher
Dienstleistungen (in funf Dienststellen).

Von einzelnen Dienststellen (46) wurden weitere Angebote zur Unterstlitzung der Vereinbarkeit
genannt, am haufigsten das Angebot eines Eltern-Kind-Bliros. Bei den anderen Antworten
handelt es sich mehrheitlich um MaRnahmen, wie eine bedarfsorientierte Dienst- bzw.
Arbeitszeiteinteilung oder Informationsveranstaltungen flir Beurlaubte, die inhaltlich zu den
bereits genannten MaRnahmen zu zahlen sind.

Bei einem Vergleich von Angeboten und Mal} der Inanspruchnahme (vgl. Abb. 23) zeigt sich,
dass die Haufigkeit der genutzten Malknahmen in etwa der Haufigkeit der Angebote entspricht.
So liegen auch bei der Nutzung die MaRnahmen Teilzeitarbeit (94,3 %) und flexible
Arbeitszeiten (86,6 %) vorn, gefolgt von MaRnahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs
(70,6 %) sowie von Heim- und/oder Telearbeit (49 %). Die wenigsten Angaben betreffen die
Nutzung von Maflinahmen speziell fir Manner (2,7 %) sowie die Nutzung im Bereich
haushaltsnaher Dienstleistungen (0,8 %). Deutlich wird an dieser Stelle, dass fast alle Angebote
gut genutzt werden. Eine Ausnahme bildet die Ansprache Beurlaubter fur Weiterbildungen; hier
ist die Differenz zwischen Angebot und Nutzung gréRer.
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Abbildung 23

Ermoglichung von Teilzeitarbeit

Flexible Arbeitszeitmodelle

MaBnahmen zur Erleichterung des
Wiedereinstiegs in den Beruf

Ermoglichung von Heim- oder Telearbeit

Ansprache Beurlaubter fiir Weiterbildung

Ansprache Beurlaubter zur Urlaubs-
oder Krankheitsvertretung

Angebot zur Kinderbetreuung

Angebote zur Unterstiitzung von = genutzt nur von Frauen

Beschaftigten, die Angehoérige pflegen = genutzt nur von Mannern

Vereinbarkeitsfordernde MaBnahmen fiir

Manner genutzt von Mannern und

Ffaduen bot
Vermittlung haushaltsnaher wird angeboten

Dienstleistungen ! r .
0% 50% 100%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

In Bezug auf die Nutzungsverteilung fallt auf den ersten Blick auf, dass eine gréoRere Zahl der
Dienststellen angibt, dass bestimmte Malihahmen ausschliellich von Frauen genutzt werden.
Die Tendenz, dass mehr Mallnahmen ausschlief3lich von Frauen genutzt werden, wird in der
Abbildung deutlich; so geben 29,4 % der Dienststellen an, dass Teilzeitarbeit nur von Frauen
genutzt wird. Die ausschlieRliche Nutzung durch Manner bildet hingegen die grole Ausnahme
(0,2 %). Im Uberwiegenden Fall wird Teilzeit von beiden Geschlechtern genutzt (57,4 %).
Insgesamt zeigt sich, dass fast alle MalRnahmen sowohl von Mannern als auch von Frauen
genutzt werden. Im Bereich Teilzeit und flexible Arbeitszeitmodelle gilt das sogar fiir den
gréReren Teil der Dienststellen. Andere MaRnahmen werden im Uberwiegenden Fall
ausschlieBlich von Frauen nachgefragt, so im Bereich Wiedereinstieg und Beurlaubung. Hier
schlagt sich nieder, dass der Ausstieg aus dem Beruf ebenfalls fast ausschliellich von Frauen
gewahlt wird.
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Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Die Haufigkeit der Nutzung von Malknahmen entspricht in etwa der Haufigkeit, mit der sie
angeboten werden.

e Fast alle Malinahmen werden von Frauen und von Mannern gemeinsam genutzt. In
welchem Ausmal dies — bezogen auf die Dienststellen insgesamt — zutrifft, differiert je
nach Art der Ma3nahme.

¢ Nicht selten werden MalRnahmen aber auch (noch) ausschlieRlich von Frauen genutzt.

e Dass ausschliel3lich Manner Mafihahmen nutzen, kommt kaum vor.

2.7.3 Beurlaubung aus familienpolitischen Griinden und Elternzeit

Elternzeit

Die zum 01.01.2007 in Kraft getretenen Neuregelungen zum Elterngeld und zur Elternzeit
(Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz — BEEG), insbesondere die Einflihrung der
sogenannten "Partnermonate”, sollten einen Anreiz dafiir schaffen, dass sich verstarkt auch
Vater im Rahmen einer Erziehungszeit an der Betreuung ihres Nachwuchses beteiligen. Aus
diesem Anlass wurden fiir den vorliegenden Berichtszeitraum erstmals auch Angaben der
Dienststellen zur Inanspruchnahme von Elternzeit erhoben. Die Dienststellen waren aufgefordert
anzugeben, wie viele Beschaftigte wahrend des Berichtszeitraums eine Elternzeit ohne
Dienstbezige begonnen haben und fir welche Dauer die Elternzeit beantragt wurde. Die
Erfassung erfolgte differenziert nach Laufbahngruppen. Laut § 15 BEEG haben Beschaftigte bis
zur Vollendung des dritten Lebensjahres eines Kindes Anspruch auf Elternzeit, also 36 Monate.
Da die Elternzeit auch im Wechsel mit dem anderen Elternteil genommen werden kann, wurde
bei mehrfacher Inanspruchnahme von Elternzeit fiir ein Kind die Gesamtdauer erfasst. Zur
Inanspruchnahme von Elternzeit durch Lehrkrafte s. 2.7 .4.

Insgesamt haben 4.381 Frauen (76,9 %) und 1.319 Manner (23,1 %) eine Elternzeit begonnen.
Im Vergleich der Laufbahngruppen zeigt sich folgendes Bild:

Gut die Halfte der weiblichen und 68,5 % der mannlichen Beschaftigten, die im Berichtszeitraum
in Elternzeit gegangen sind, entstammen dem gehobenen Dienst. Rund ein Drittel der Frauen
und etwas weniger als ein Viertel der Manner kommt aus dem einfachen und mittleren Dienst
(vgl. Tab. 40). Die geringsten Anteile entfallen auf Angehorige des héheren Dienstes. Hier liegen
zudem die Anteilswerte von Frauen und Mannern am dichtesten beieinander.

Innerhalb aller Laufbahngruppen Uberwiegt erwartungsgeman der Frauenanteil deutlich und
liegt zwischen 71,2 % und 84,6 %. Den hochsten Manneranteil verzeichnet mit 28,8 % der
gehobene Dienst.
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Tabelle 40

Beschiftigte mit Beginn der Elternzeit zwischen dem 01.11.2006 und
31.12.2009

einfacher 84,6 15,4 100 34,7 20,9
und

mittlerer

Dienst

hoherer 81,7 18,3 100 14,2 10,6
Dienst

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Bei der Dauer der Inanspruchnahme von Elternzeit zeigt sich folgende Verteilung zwischen
Frauen und Mannern: Die Halfte der Frauen, die im Berichtszeitraum ihre Elternzeit begonnen
hat, nimmt fir mindestens 13 Monate Elternzeit, mehr als ein Drittel fiir sieben bis zw6lf Monate.
Nur rund 10 % sind ein bis maximal sechs Monate in Elternzeit. Der gréfte Anteil der Manner
nimmt hingegen Elternzeit lediglich im Umfang von ein bis zwei Monaten in Anspruch (851
Manner, 71,8 %) und geht damit Uber die ,Vatermonate® nicht hinaus. In etwa gleiche
Prozentwerte entfallen bei den Mannern auf die Kategorien "3-6 Monate" und "7-12 Monate".
Langer als ein Jahr bleiben Manner kaum zu Hause.

Abbildung 24

Beschiftigte mit Beginn der Elternzeit zwischen dem 01.11.2006 und dem

31.12.2009 nach Dauer und Geschlecht am 31.12.2009 (n=5.358)

13-36 Monate

7-12 Monate

3-6 Monate

1-2 Monate

© Frauen ® Manner

Quelle: eigene Erhebung ©ies
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Ein differenzierter Blick auf die Dauer der Elternzeit in Bezug zur Laufbahngruppe zeigt, dass in
allen Laufbahngruppen der Anteil der Manner, die ein bis zwei Monate in Elternzeit sind, am
hdchsten ist; im gehobenen Dienst betragt er drei Viertel, im einfachen und mittleren Dienst 69
% (vgl. Tab. 41). Zu fast je ein Viertel sind Manner des hoheren Dienstes drei bis sechs Monate
bzw. sieben bis zwoIf Monate in Elternzeit. Manner sind nur zu einem sehr geringen Anteil
langer als 13 Monate in Elternzeit (s.0.); im einfachen und mittleren Dienst liegt ihr Anteil bei
knapp 8 % und im héheren Dienst bei guten 5 %. Bei den Frauen dominiert im einfachen und
mittleren Dienst mit 58,7 % die Inanspruchnahme von 13 Monaten und langer. Im gehobenen
und im hoheren Dienst ergeben sich in etwas gleiche Werte fiir die beiden Kategorien "7-12
Monate" und "13-36 Monate". Die Anteile liegen hier jeweils um die 40 %.

Tabelle 41

Beschaftigte mit Beginn der Elternzeit zwischen dem 01.11.2006 und 31.12.2009 nach Dauer,
Geschlecht und Laufbahngruppe (n=5.358)

1-2 Frauen
Monate | Manner

Gesamt

Frauen
Méanner

Gesamt

Gesamt | Frauen | 1.423 100 2.170 100 580 100
Méanner | 227 100 854 100 104 100
Gesamt | 1.650 100 3.024 100 684 100

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Beurlaubung

Zum Stichtag 31.12.2009 sind 12.387 Beschaftigte beurlaubt. Unterschieden nach Beurlaubten
ohne Bezlige (4.610) sowie Beurlaubungen wahrend der Elternzeit (7.777) ergibt sich
Folgendes: In beiden Bereichen sind Frauen deutlich in der Mehrheit. So belduft sich der
Frauenanteil an den Beurlaubten (ohne Bezilige) auf 88 % (2006: 94,5 %, allerdings
einschlief3lich der Beurlaubten mit unterhalftiger Teilzeit) und an den Beschéaftigten in Elternzeit,
die nebenbei nicht erwerbstatig sind, auf 95,5 %.
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Dieses Bild zeigt sich auch bei der Betrachtung der Beschaftigtengruppen. Die Beamtinnen
stellen in ihrer Beschéaftigtengruppe einen Anteil von 86,6 % an den Beurlaubten; im Tarifbereich
betragt der Frauenanteil 91,8 %. Die Frauenanteile an den Beschaftigten in Elternzeit liegen
noch hdéher, 95,6 % bei den Beamtinnen und Beamten und 94,6 % bei den Tarifbeschaftigten.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e Bei der Inanspruchnahme von Elternzeit liegt das Verhaltnis von Frauen und Mannern etwa
bei drei Viertel zu einem Viertel.

o Am meisten wird Elternzeit von Beschaftigten des gehobenen Dienstes in Anspruch
genommen, am wenigsten von Beschaftigten des hdheren Dienstes. Dies gilt fir Frauen
und Manner gleichermalien.

e Wahrend bei den Frauen 50 % zwischen einem und drei Jahren Elternzeit in Anspruch
nehmen, bleibt bei den Mannern kaum einer mehr als ein Jahr zu Hause. Uber 70 % der
Manner beantragen Elternzeit lediglich fiir ein bis zwei Monate. Dies wiederum kommt bei
den Frauen kaum vor.

e Im Vergleich der Laufbahngruppen nehmen vor allem Méanner im héheren Dienst langere
Elternzeiten zwischen drei und zwolf Monaten in Anspruch. Bei den Frauen ist die Tendenz
zur Inanspruchnahme von Elternzeit zwischen einem und drei Jahren am starksten im
einfachen und mittleren Dienst zu beobachten.

e In allen Laufbahngruppen gibt es Manner, die zwolf Monate und langer die Elternzeit
nutzen. Allerdings liegt ihre Gesamtzahl mit 56 (noch) sehr niedrig.

e Auch die Stichtagsbetrachtung zeigt, dass Beurlaubungen nach wie vor ganz Giberwiegend
von Frauen in Anspruch genommen werden.

2.7.4 Sonderbereich Elternzeit im Schulbereich

Elternzeit

Der weibliche Beschéaftigtenanteil ist an den Schulformen sehr unterschiedlich (vgl. Tab. 42). An
den Grundschulen belauft er sich auf 90,5 % und an Férder-, Real- und Hauptschulen liegt der
Anteil noch Uber 60 % und an Gesamtschulen und Gymnasien Uber 50 %. Die geringste
Frauenquote haben, im Vergleich, Weiterbildungs- und Berufskollegs mit 49,9 % bzw. 44,7 %.

Bei der Betrachtung der aufgrund von Elternzeit Beurlaubten zeigt sich, dass es sich bei Giber 40
% dieser Beurlaubten (3.689) um Lehrkrafte an Grundschulen handelt. Mit groRem Abstand
folgen die Gymnasien (1.564; 17,1 %) sowie die Forderschulen (1.263; 13,8 %). Die
Weiterbildungskollegs stellen mit 0,7 % (60) den geringsten Anteil an Elternzeitnehmerinnen und
-nehmern.

Der Anteil der weiblichen Beurlaubten betragt an allen Schulformen, aul3er den
Weiterbildungskollegs mit 88,3 %, uber 90 %. Gemessen an den weiblichen Beschaftigten
insgesamt betragt die Quote der weiblichen Beurlaubten 7,6 %.
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Tabelle 42

Beurlaubungen in Elternzeit nach dem BEEG

Realschulen 704 7,7 665 94,5 39 5,5 11.736 |67,8
Weiterbildungskollegs | 60 0,7 53 88,3 7 11,7 764 49,9
Berufskollegs 834 9,1 782 93,8 52 6,2 10.471 |44,7
Gesamt 9.166 (100 8.807 |96,1 359 3,9 115.162 | 67,0

Quelle: MSW (Stellendatei 881 und 884), Stand 1/2010

In nachfolgender Tabelle sind die Daten der Lehrkrafte dargestellt, die wahrend der Elternzeit in
Teilzeit beschaftigt sind. Auch hier ist der Anteil der Lehrkrafte an den Grundschulen mit 38,7 %
am groRten (1.384) wohingegen die Weiterbildungskollegs mit 0,7 % den geringsten Anteil
stellen (24).

Der Anteil der weiblichen Beschéftigten in Teilzeit betragt an allen Schulformen tber 90 %, die
einzige Ausnahme bilden Weiterbildungskollegs mit 87,5 %. Insgesamt belduft sich die
Frauenquote der in Elternzeit in Teilzeit tatigen Lehrkrafte auf 96,8 %.
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Tabelle 43

Teilzeit in Elternzeit

Hauptschulen 144 4,0 140 97,2 4 2,8

Realschulen 258 7,2 248 96,1 10 3,9

Weiterbildungskollegs 24 0,7 21 87,5 3 12,5
Berufskollegs 429 12 407 94,9 22 51
Gesamt 3.579 (100 3.464 96,8 115 3,2

Quelle: MSW (Stellendatei 881 und 884)
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2.8 Gremienbesetzung

In der Erhebung zum vorliegenden Bericht wurden Gremien definiert als mit mehreren Personen
besetzte Gruppen, die gebildet werden, um Uber einen langeren Zeitraum hinweg Uber ein
bestimmtes Thema oder einen speziellen Themenkomplex zu beraten und/oder dazu
Beschllsse zu fassen. Dabei werden zwei Kategorien unterschieden:

e Zum einen Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate. Hierzu zahlen Gremien
mit Leitungs-, Kontroll- und Beratungsaufgaben, die vielfach Organfunktion besitzen, mit
Entscheidungsbefugnissen ausgestattet sind oder die Mdglichkeit haben, solche
Entscheidungen mafgeblich zu beeinflussen bzw. vorzubereiten. Ihre Errichtung und
Zusammensetzung basiert zumeist auf einer Rechtsvorschrift oder z. B. einem
Kabinettbeschluss.

o Die zweite Kategorie ,Sonstige Gremien“ umfasst u. a. solche, die durch
Geschaftsanweisung eingerichtet werden, z. B. (interministerielle) Arbeits-, Steuerungs-
und Projektgruppen, Ausschiisse, Jurys etc.

Generell nicht berlicksichtigt werden hier Gremien, die regelmafdig im Rahmen der
Arbeitsorganisation bzw. des Arbeitsablaufs zusammenfinden (z. B. interne
Dienstbesprechungen) sowie Wahlgremien (z. B. Beschéftigtenvertretungen).

Darlber hinaus wurde danach unterschieden, ob die Gremien innerhalb der jeweiligen
Dienststelle bestehen oder ob diese Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in andere Gremien
entsendet.

2.8.1 Besetzung von Gremien in der eigenen Dienststelle

Zum Stichtag 31.12.2009 geben insgesamt 223 Dienststellen an, dass bei ihnen Gremien im
Sinne des LGG eingerichtet sind. Zusammen genommen wird von 1.125 Gremien berichtet. Bei
der Anzahl der Gremien pro Dienststelle ist eine gro3e Spannbreitefestzustellen: Wahrend 63
Dienststellen angeben, dass es bei ihnen ein Gremium gibt (weitere 37 Stellen nennen zwei
Gremien), berichten acht von mehr als 20 Gremien.

Im Vergleich zu 2006 zeigt sich auf den ersten Blick ein deutlicher Riickgang, denn damals
hatten 284 Dienststellen insgesamt 1.666 Gremien genannt. Diese Abnahme liegt im
Wesentlichen in zwei Faktoren begriindet: Erstens wurden in den Zahlen von 2006 die
Hochschulen und Fachhochschulen mit beriicksichtigt, in denen es viele Gremien gibt
(insgesamt waren es 426); diese sind aber aktuell nicht mehr enthalten. Und zweitens fallt bei
einer genaueren Analyse auf, dass die Zahl der Gremien im Bereich des MSW von 132 auf 17
zuriickgegangen ist. Unter Beriicksichtigung dieser beiden Veranderungen liegt die Zahl der
Gremien zu beiden Erhebungszeitpunkten in der gleichen GréRenordnung.

Die Gremien innerhalb der eigenen Dienststelle, von denen berichtet wird, sind sehr ungleich
auf die Ressorts verteilt. Allein 44,9 % liegen im Geschaftsbereich des FM (n=505 Gremien).
Hohe Zahlen werden ferner vom IM (n=312), vom JM (n=141) und vom MUNLYV (n=81)
angegeben. In allen anderen Ressorts gibt es jeweils maximal 15 Gremien.

Rein quantitativ gesehen sind die ,Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate® in
der Minderzahl. Ihr Anteil an allen Gremien liegt bei 17 %. Der Anteil der inhaltlich und strukturell
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unterschiedlichen ,Sonstigen Gremien® liegt entsprechend bei 83 %. Diese bilden damit das
Gros der Gremien im Geltungsbereich des LGG.

Insgesamt sind am 31.12.2009 36,5 % (2006: 30,9 %) aller Gremien innerhalb der Dienststellen
geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen besetzt (vgl. Abb. 25). Bei den Kommissionen,
Beiraten etc., also den Gremien mit Leitungs-, Kontroll- und Beratungsaufgaben, liegt dieser
Anteil lediglich bei 20,3 % (2006: 21,2 %; 2003: 29,2 %), also rund einem Fiinftel, und damit
deutlich unter dem genannten Durchschnitt. Absolut betrachtet bedeutet das: Aktuell wird von 37
Kommissionen und Beiraten im Geltungsbereich des LGG berichtet, in denen mindestens so
viele Frauen wie Manner mitwirken.

Bei den ,Sonstigen Gremien® ist der Anteil mit 38,5 % (2006: 35,1 %) entsprechend
Uberdurchschnittlich hoch.

Abbildung 25

Insgesamt 36,5%

Kommissionen,

Beirite 20,3%

sonstige

Gremien 38,5%

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Betrachtet man hierzu die unterschiedlichen Ressorts, dann zeigt sich erwartungsgemalf ein
sehr heterogenes Bild (vgl. Abb. 26). In einigen sind annahernd oder etwas mehr als die Halfte
aller Gremien geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen besetzt. Dazu gehért mit 52,7 %
auch das FM, in dem es wie erwahnt besonderes viele Gremien gibt. Geht man in der
Betrachtung von der Gesamtzahl der geschlechtsparitatisch besetzten Gremien aus, dann Iasst
sich feststellen, dass fast zwei Drittel von diesen im Geschéaftsbereich des FM liegen.

Dem stehen allerdings auch viele Ressorts gegeniber, in denen diese
Gremienzusammensetzung nur relativ selten (IM, MUNLV, MBV, MWME, MP/StK, LTV) oder
gar nicht (MAGS, LRH) anzutreffen ist. Die meisten dieser Ressorts melden allerdings nur
wenige Gremien. Ausnahmen bilden insoweit das IM sowie das MUNLV mit 312 bzw. 81
Gremien. Im MAGS gibt es elf und im LRH ein Gremium, die dann tUberwiegend mit mehr
Mannern besetzt sind.
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Abbildung 26

Gremien nach geschlechtsparitidtischer Besetzung und Ressort

MP/StK (n=4)
FM (n=505)

IM (n=312)

JM (n=141)
MIWFT (n=7)
MWME (n=13)
MAGS (n=11)
MGFFI (n=15)
MBV (n=13)
MSW (n=17)
MUNLV (n=81)

LRH (n=1)
LTV (n=5)
m geschlechtsparitatisch oder mehr Frauen “ mehr Manner
Quelle: eigene Erhebung ©ies

Dass die Mehrzahl der Gremien im Geltungsbereich des LGG bislang nicht
geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen besetzt ist, spiegelt sich auch in der Zahl der darin
mitwirkenden Frauen und Manner wider: 37,2 % der insgesamt 7.832 Platze in den
dienststelleninternen Gremien sind mit Frauen (n = 2.916) und 62,8 % mit Mannern (n = 4.916)
besetzt (2006: 35,3 %).

Kommissionen, Beirate etc. und ,Sonstige Gremien® sind in diesen Zahlen zusammengefasst.
Um Missverstandnisse zu vermeiden: Bezugspunkt ist jeweils die Anzahl der Platze in den
Gremien. Diese Darstellung lasst daher keinen Riickschluss darauf zu, wie viele Frauen und
Manner landesweit insgesamt in diesen Gremien aktiv sind. Vielmehr waren hier Personen, die
in mehreren Gremien vertreten sind, entsprechend auch mehrfach zu zahlen.

In der Gesamtzahl der Platze zeigt sich ein deutlicher Rlickgang gegenliber 2006 (16.916), der
wiederum darin begriindet liegt, dass schulinterne Gremien sowie Gremien in den Hochschulen
nicht mehr erfasst sind.

Die folgende Tabelle gibt einen Eindruck davon, wie Frauen und Manner in den Gremien der
Ressorts reprasentiert sind. Die Spannbreite reicht hierbei bei den Frauenanteilen von 19,7 %
(MBV) bis zu 70 % (MSW). Zu beachten ist bei der Interpretation allerdings auch die zugrunde
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liegende Anzahl der Gremienplatze, die von Ressort zu Ressort sehr stark schwankt und von 7
Platzen (MIWFT) bis zu 3.508 (FM) reicht.

Tabelle 44

Zusammensetzung der Gremien innerhalb der Dienststelle nach Ressorts

Wl w1 um me  1em w0

darunter: Gerichte und 195 43,3 255 56,7 450 100
Staatsanwaltschaften

wwe v e m s e w0

Gesamt 2.916 37,2 4.916 62,8 7.832 100

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die befragten Dienststellen wurden um vertiefende Angaben zu den Personen, die in den
Gremien mitwirken, gebeten. Die vorliegenden Antworten ergeben hierzu folgendes Bild:

Die Besetzung der Gremienplatze erfolgte zu zwei Dritteln aufgrund von Entsendungen der
eigenen Dienststelle und zu einem Drittel durch Entsendungen anderer Stellen (66,5 % /
33,5 %).

Diese entsendenden anderen Stellen liegen haufig ebenfalls im Geltungsbereich des LGG.
Lediglich 13,4 % der Gremienplatze wurden durch Institutionen besetzt, in denen das LGG
keine Geltung besitzt.

Bei den Besetzungen durch die zuletzt genannten Stellen liegt der Frauenanteil bei 26,3 %
(2006: 25,9 %) und damit unter dem Durchschnitt.

Betrachtet man die Platze, die durch die eigene Dienststelle besetzt wurden, unter dem
Gesichtspunkt der Reprasentanz von Vollzeit- und Teilzeitkraften, Gberwiegt deutlich der
Anteil der Vollzeitbeschaftigten. Teilzeitbeschaftigte wurden lediglich zu 8,2 %
berlcksichtigt. Diese wiederum sind erwartungsgemaR weit iberwiegend weiblich (84,4 %).
Auch wenn somit nur wenige Gremienplatze mit Teilzeitbeschéaftigten besetzt sind, so zeigt
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dies doch, dass es grundsatzlich moglich ist. Und auch wenn es nur sehr wenige sind: 49
Gremienplatze sind mit teilzeitbeschaftigten Mannern besetzt.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o In 223 Dienststellen sind 1.125 Gremien eingerichtet, davon sind 17 % Kommissionen,
Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie 87 % sonstige Gremien.

e Lediglich 36,5 % der Gremien sind geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen besetzt,
bei den Kommissionen, Beiraten etc. sogar nur 20,3 %.

o Die Anteile geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen besetzter Gremien schwanken
erheblich je nach Ressort.

o Im Gesamtdurchschnitt sind 36,5 % der Gremien geschlechtsparitatisch besetzt, bei
steigender Tendenz gegenliber den vorherigen Berichtzeitraumen. Bei den
einflussreicheren Gremien (Kommissionen, Beirate, Verwaltungsrate etc.) liegt der Anteil
der geschlechtsparitatisch besetzten Gremien jedoch bei lediglich 20,3 % bei ricklaufiger
Tendenz.

e 37,2 % der Platze in den Gremien der Dienststellen sind mit Frauen besetzt.

e Mit 8,2 % werden Teilzeitkrafte von den Dienststellen gemessen an ihrem Anteil an den
Beschaftigten insgesamt weit unterdurchschnittlich flir eine Gremienvertretung
bericksichtigt.

2.8.2 Entsendung in Gremien

Auf eine geschlechtsparitatische Besetzung kdnnen die Dienststellen nicht nur in Bezug auf die
eigenen Gremien Einfluss nehmen. Sie kdnnen die Vertretung durch Frauen auch dadurch
starken, dass sie Frauen in die Gremien anderer Stellen entsenden. Letztere kdnnen im
Geltungsbereich des LGG liegen - in diesem Fall wurden sie im vorigen Abschnitt mit
beriicksichtigt - oder auch aulerhalb dessen.

Die Dienststellen, die tiber eigene Gremien berichtet haben, wurden zudem um Angaben zu
Entsendungen in Gremien der eigenen Dienststelle, anderer Dienststellen oder zu Institutionen
aullerhalb des Geltungsbereichs des LGG gebeten. Insgesamt werden in diesem
Zusammenhang 3.071 Entsendungen genannt. Bei diesen betragt der Frauenanteil 32,6 %, also
knapp ein Drittel (h=1.001). Die Zahl der Entsendungen ist besonders hoch in den
Geschaftsbereichen des FM (829; Frauenanteil 35,3 %) und des IM (693; Frauenanteil 24,1 %),
also der beiden Ministerien, die auch Uber die meisten dienststelleninternen Gremien verfugen.
In den Geschaftsbereichen von MGFFI, MUNLV und LRH ist die Zahl der entsendeten Frauen in
etwa so grol} wie die Zahl der entsendeten Manner (zwischen 52,6 und 47,1 %), in allen
anderen Ressorts liegen die Frauenanteile bei maximal 37,5 %.

Viele dieser Entsendungen erfolgen aufgrund des Amtes bzw. der Funktion der jeweiligen
Personen. Dies trifft immerhin auf rund drei Viertel aller Entsendungen zu (75,8 %, n=2.327).
Allerdings liegt der Frauenanteil hier mit 30,7 % nur rund 2 Prozentpunkte unter dem
Gesamtdurchschnitt. Von diesen funktionsbezogenen Entsendungen beruht nur ein kleiner Teil
auf verbindlichen Vorschriften. Dies trifft auf 13,1 % aller Entsendungen zu (n=404). Bei diesen
liegt der Frauenanteil bei 30 %. Sowohl bei den Entsendungen aufgrund des Amtes bzw. der
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Funktion als auch speziell der auf verbindlichen Vorschriften beruhenden Entsendungen liegen
die Frauenanteile also nur geringfligig unter dem Gesamtdurchschnitt, d. h. dieser wird dadurch
nicht wesentlich beeinflusst bzw. ,gedriickt".

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

e Von den Dienststellen, die Giber eigene Gremien berichtet haben, gab es 3.071
Entsendungen in Gremien der eigenen Dienststelle, anderer Dienststellen oder zu
Institutionen aulerhalb des Geltungsbereichs des LGG. Bei den Entsendungen betragt der
Frauenanteil 32,6 %.

o Drei Viertel der Entsendungen erfolgt aufgrund des Amtes bzw. der Funktion der jeweiligen
Personen. Hier liegt der Frauenanteil bei 30,7 %, also nur geringfiigig unter dem
Gesamtanteil.

2.8.3 MaBnahmen zur Erhohung des Frauenanteils in Gremien

Die Ergebnisse des 2. Berichts zur Umsetzung des LGG hatten deutlich gemacht, dass
hinsichtlich einer geschlechterparitatischen Besetzung von Gremien weiterhin erheblicher
Handlungsbedarf besteht. Vor diesem Hintergrund wurden die Dienststellen aktuell danach
gefragt, ob Mallnahmen ergriffen wurden, um den Frauenanteil in den Gremien zu erhéhen.
Auch ging es darum, inwieweit die Gleichstellungsbeauftragten an den Besetzungsverfahren
beteiligt werden, um ihrerseits hierbei Einfluss nehmen zu kénnen.

Angaben hierzu wurden nur von den 223 Dienststellen erfragt, die zuvor auch Angaben zu
eigenen Gremien sowie zu ihrem Entsendungsverhalten gemacht haben.

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an den Besetzungsverfahren fir Gremien ist in
der Praxis haufig der Fall. In 71,3 % der antwortenden Dienststellen wird die
Gleichstellungsbeauftragte entweder immer oder zumindest jeweils in einigen Fallen daran
beteiligt, lediglich bei etwas mehr als einem Viertel erfolgt dies nie (vgl. Abb. 27).

Abbildung 27
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Besondere MalRnahmen mit dem Ziel, den Frauenanteil in Gremien zu erhdéhen, wurden lediglich
von etwas mehr als der Halfte der antwortenden Dienststellen ergriffen; 46,9 % sagen hingegen,
dass es bei ihnen keine derartigen Malinahmen gab (vgl. Abb. 28). Wo dies doch der Fall war,
handelte es sich vor allem um die gezielte Ansprache von Frauen, die fur diese Aufgabe fachlich
geeignet schienen. Davon berichten insgesamt 115 Dienststellen. Jeweils etwa jede flinfte
Dienststelle gibt an, dass familienfreundliche Sitzungszeiten als Malknahme zur Erh6hung des
Frauenanteils umgesetzt wurden oder dass im Rahmen eines Frauenférderplans Maf3nhahmen
zur Gremienbesetzung enthalten waren und/oder dass die Gremienbesetzungen im Rahmen der
Berichterstattung zum FFP dokumentiert werden. Weitere MalRnahmen werden nur aulerst
selten genannt: So geben vier Dienststellen an, auch Einfluss auf externe entsendende Stellen
zu nehmen, um den Frauenanteil in Gremien zu erhdhen, und in zwei Dienststellen werden
gezielt Expertinnenlisten erstellt.

Abbildung 28
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Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

¢ An den Besetzungsverfahren fur Gremien wird die Gleichstellungsbeauftragte in 71,3 % der
antwortenden Dienststellen entweder immer oder zumindest von Fall zu Fall beteiligt.
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e In lediglich etwas mehr als der Halfte der antwortenden Dienststellen wurden besondere
MaRnahmen mit dem Ziel ergriffen, den Frauenanteil in Gremien zu erhéhen. Am weitaus
haufigsten erfolgte die gezielte Ansprache geeigneter Frauen.

2.9 Privatisierung

Im aktuellen Erhebungszeitraum wurde lediglich durch das MBV von einer Privatisierung
berichtet. Eine Regelung zur Anwendung des LGG im Gesellschaftsvertrag war dabei zunachst
unterblieben, wurde aber zwischenzeitlich erganzt.

Im ersten Berichtszeitraum bis 2003 war von neun Privatisierungen berichtet worden, fir den
zweiten Berichtszeitraum bis 2006 hatte kein Ressort eine Privatisierung angegeben.

2.10 Gleichstellungsbeauftragte

Die Ergebnisse zu diesem Kapitel beruhen sowohl auf der Befragung der 571 Dienststellen als
auch der befragten Gleichstellungsbeauftragten.

2.10.1 Bestellung

541 Dienststellen (94,7 %) haben am 31.12.2009 mindestens eine Gleichstellungsbeauftragte
bestellt. In 30 Dienststellen ist zum Stichtag 2009 keine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. 25
davon haben weniger als 20 Beschaftigte und sind daher zur Bestellung nicht verpflichtet. Finf
Dienststellen geben fiir die Nichtbestellung sonstige Griinde an. Ausgehend von 538
Dienststellen, die aufgrund der Beschaftigtenzahl zur Bestellung verpflichtet sind, bedeutet dies,
dass 99,1 % dieser Dienststellen ihrer Verpflichtung nachkommen (2006: 95,9 %).

404 Dienststellen verfligen Uber jeweils eine und 64 Dienststellen tiber mehr als eine
Stellvertreterin. Insgesamt haben demnach 87,8 % der Dienststellen mindestens eine
Stellvertreterin; 2006 waren es 80,6 %. Von den 533 Dienststellen, von denen Angaben zu
dieser Frage erfolgten, haben 65 (12,2 %) keine Stellvertreterinnen fur die
Gleichstellungsbeauftragten bestellt.

2.10.2 AQualifikation

Von den 541 Dienststellen mit mindestens einer Gleichstellungsbeauftragten (vgl. Abschnitt
2.10.1) haben 481 die Frage nach der Eingruppierung beantwortet. Danach sind 415 erste
Gleichstellungsbeauftragte Beamtinnen (86,3 %; 2006: 81,7 %) und 66 sind Tarifbeschéaftigte
(13,7 %; 2006: 18,3 %). In 34 Dienststellen gibt es zwei Gleichstellungsbeauftragte, darunter 27
Beamtinnen und sieben Tarifbeschaftigte. In acht Dienststellen sind mindestens drei
Gleichstellungsbeauftragte tatig, sechs Beamtinnen und zwei Tarifbeschaftigte.

Von allen verbeamteten Gleichstellungsbeauftragten, ohne diejenigen in Dienststellen flr
Lehrkrafte, gehort die Mehrzahl (263 bzw. 58,7 %) dem gehobenen Dienst (A9-A13) an. 129
Gleichstellungsbeauftragte (28,8 %) kommen aus dem hoéheren Dienst (A13-B2, R1-R3, W2)
und 56 (12,5 %) aus dem mittleren und einfachen Dienst. 2006 wurde der grofite Anteil der
Gleichstellungsbeauftragten vom héheren Dienst gestellt (42,2 %), hier hat demnach eine
Verschiebung stattgefunden. Ahnliches gilt fir die Verteilung innerhalb der Laufbahngruppen:
2009 gehort die grofite Anzahl der Gleichstellungsbeauftragten aus dem hoheren Dienst der
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Besoldungsgruppe R1 (47) an, gefolgt von A14 (33). 2006 lag der Schwerpunkt bei A15 mit 90
Gleichstellungsbeauftragten. Im gehobenen Dienst lag der Schwerpunkt in 2006 auf den
Besoldungsgruppen A12 (100) und A13 (96). 2009 stellt die Gruppe A12 die meisten
Gleichstellungsbeauftragten (84). Nach A13 werden 65 Gleichstellungsbeauftragte besoldet. Die
Anzahl der Gleichstellungsbeauftragten in den beiden héheren Besoldungsklassen verringerte
sich demnach auch im gehobenen Dienst. In beiden Vorgangerberichten konnte ein
Zusammenhang zwischen der Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe und der Anzahl der
Beschaftigten einer Dienststelle festgestellt werden. Dieses Abhangigkeitsverhaltnis hat sich flr
den Berichtszeitraum 2006-2009 nicht ergeben.

Bei den Gleichstellungsbeauftragten im Angestelltenverhaltnis (n=75) gehort die Mehrzahl der
Tarifgruppe E9 gehobener Dienst an (28 %), gefolgt von 21,3 % aus der Tarifgruppe E8.
Weitere 20 % gehoéren E5, E6 und E9 mittlerer Dienst an und die restlichen 30,7 % verteilen sich
auf E10-E14.

2.10.3 Arbeitssituation

Entlastung von sonstigen dienstlichen Aufgaben

Gemal § 16 Abs. 2 LGG ist die Gleichstellungsbeauftragte im erforderlichen Umfang von ihren
sonstigen dienstlichen Aufgaben zu entlasten, in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten
soll die Entlastung in der Regel mindestens die Halfte der regelmafigen Arbeitszeit betragen, in
Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten in der Regel mindestens die volle regelmafige
Arbeitszeit. Zum Stichtag 31.12.2009 sind 52,5 % der ersten Gleichstellungsbeauftragten einer
Dienststelle von den sonstigen dienstlichen Aufgaben entlastet. Bei den zweiten
Gleichstellungsbeauftragten sind es 4,1 % und bei den dritten 0,6 %. Damit erhalten im
Gesamtdurchschnitt 50,5 % aller Gleichstellungsbeauftragten eine Entlastung. 2006 galt dies fur
43,8 %. Demnach hat eine Steigerung der Entlastung stattgefunden.

Bezogen auf die Gesamtzahl der Dienststellen (541), die eine Gleichstellungsbeauftragte
bestellt haben, werden 21,3 % mit weniger als zehn Stunden entlastet, 14,4 % mit zehn bis
unter 20 Stunden, 8,1% mit 20 bis unter 30 Stunden und 6,7 % mit mehr als 30 Stunden (vgl.
Abb. 29). Im Vergleich mit 2006 zeigt sich, dass die Entlastung im Bereich zwischen unter zehn
Stunden bis zu 20 Stunden zugenommen hat. Bei Entlastungen zwischen 20 Stunden und
Vollzeit haben sich kaum Veranderungen ergeben. Der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten
ohne Entlastung ist deutlich zuriickgegangen, betragt aber immer noch 49,5 %.

Bezogen auf die Anzahl der Gleichstellungsbeauftragten, die eine Entlastung erhalten (273),
zeigt sich folgendes Bild: Die Mehrzahl (42,1 %) ist weniger als zehn Stunden entlastet. 28,2 %
werden zehn bis unter 20 Stunden entlastet, 16,5 % 20 bis unter 30 Stunden und 13,2 % 30
Stunden und mehr.
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Ressortbezogen ist der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die ohne Entlastung arbeiten, im
MSW (20 %), FM (24 %), IM (24,6 %) und MIWFT (25 %) am geringsten. Uberwiegend ohne
Entlastung arbeiten die Gleichstellungsbeauftragten in den Dienststellen des MWME (100 %),
des LRH (85,7 %) und des JM (69,2 %). Fur das MGFFI sowie die LTV als Dienststellen ohne
nachgeordnete Bereiche gilt: Im MGFFI verfiigt die Gleichstellungsbeauftragte tber eine
Entlastung, in der LTV nicht. In der MP/StK, im MAGS, im MBYV sowie im MUNLYV betragt der
Anteil der Gleichstellungsbeauftragten, die ohne Entlastung arbeiten, 50 %.

Differenziert nach der Anzahl der Beschaftigten wird deutlich, dass die Entlastung der
Gleichstellungsbeauftragten mit der Grof3e der Dienststelle steigt bzw. der Anteil der
Gleichstellungsbeauftragten ohne Entlastung sinkt (vgl. Abb. 30). Allerdings liegt 2009 der Anteil
der Gleichstellungsbeauftragten ohne Entlastung in fast allen GréRenklassen héher als 2006.
Die fir den letzten Berichtszeitraum festgestellten positiven Tendenzen haben sich hier nicht
fortgesetzt. Nur bei Dienststellen mit mehr als 500 Beschéaftigten ist dieser Trend zur
Verbesserung weiterhin zu beobachten. Der Anteil der Gleichstellungsbeauftragten ohne
Entlastung sank hier von 27,1 % auf 21,6 % (2003: 42,5 %).
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Abbildung 30
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Personelle Ausstattung

Gemal § 16 Abs. 2 S. 1 LGG steht der Gleichstellungsbeauftragten bei Bedarf personelle
Unterstitzung zu. Im vorliegenden Berichtszeitraum wurden in 65 Dienststellen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter fir die Tatigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten (ganz oder teilweise) von
anderen Aufgaben entlastet. In 51 Dienststellen hat die Gleichstellungsbeauftragte eine Person
zur Mitarbeit an die Seite bekommen, in zwolIf Dienststellen sind es zwei und in zwei
Dienststellen drei Personen. Die insgesamt 81 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden fur ihre
Tatigkeit bei der Gleichstellungsbeauftragten im Durchschnitt mit 17,9 Stunden entlastet,
umfangreicher als in den beiden vorherigen Berichtszeitrdumen (2003: 14,6 Stunden; 2006: 11,8
Stunden).

Sachliche Ausstattung

Im Vergleich zu 2003 (5,7 %) und 2006 (6,5 %) verfligen weniger Gleichstellungsbeauftragte
Uber eigene finanzielle Mittel, zum Stichtag 31.12.2009 sind es nur 3,1 % (16).

An Fortbildungen zum Thema Gleichstellungstatigkeiten nahmen im Berichtszeitraum 287
(52,8 %; 2006: 50,3 %) der befragten Gleichstellungsbeauftragten teil. Differenziert nach der
Grole der Dienststelle zeigt sich, dass die Teilnahmequote mit der GréRe der Dienststelle
zunimmt.

Uberdurchschnittliche Teilnahmequoten verzeichnen die Geschaftsbereiche von FM (69,9 %)
und IM (82 %), darunter liegen JM (37,9 %) und MSW (33,3 %). Die anderen Ressorts liegen,
bis auf das MIWFT, ebenfalls Gber dem Durchschnitt, doch ist bei ihnen die absolute Anzahl
sehr gering und belauft sich auf ein bis drei Teilnehmerinnen.
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2.10.4 Zusammenarbeit mit der Dienststelle

Nach §§ 17, 18 LGG ist die Gleichstellungsbeauftragte friihzeitig in beteiligungspflichtige
Malinahmen einzubeziehen. Dies betrifft neben personellen, organisatorischen und sozialen
MalRnahmen insbesondere auch die Mitwirkung an fachpolitischen Aufgaben der Dienststelle.
261 Dienststellen (49,4 %) geben an, dass die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
bereits im Stadium des verwaltungsinternen Abstimmungsprozesses erfolgt, in weiteren 252
(47,7 %) geschieht die Beteiligung jedoch erst gleichzeitig mit dem Personalrat und elf (2,1 %)
geben an, die Gleichstellungsbeauftragte erst nach einer Entscheidung zu informieren. In vier
Fallen (0,8 %) wurde die Beteiligung génzlich verneint.

Im Rahmen der Befragung der 543 Gleichstellungsbeauftragten gaben 58,3 % (317) an, dass
sie im Berichtszeitraum gemaR § 18 Abs. 2 LGG Stellungnahmen im Vorfeld von
Entscheidungen abgegeben haben. Die Vergleichswerte aus 2003 (58,9 %) und 2006 (53,8 %)
bewegen sich in einer dhnlichen Gré3enordnung.

2.10.5 Rechte

Personalakteneinsichtsrecht

Von ihrem Recht auf Einsicht in die Personalakten nach § 18 Abs. 1 LGG machten 39,2 % der
befragten Gleichstellungsbeauftragten Gebrauch. Auch dies entspricht in etwa der
Grolenordnung der vergangenen Berichtszeitraume (2006: 35 %; 2003: 39,4 %).

Unmittelbares Vortragsrecht/Teilnahme an Besprechungen

Im Berichtszeitraum 2006-2009 nahmen 58 % (315) Gleichstellungsbeauftragte das
unmittelbare Vortragsrecht gemaf § 18 Abs. 4 Satz 2 LGG in Anspruch (2003: 64,1 %, 2006:
61,6 %).

Mit 95,9 % der Falle lag der Schwerpunkt bei personellen MalRnahmen, gefolgt von sozialen
MaRnahmen (60,3 %) und organisatorischen MaRnahmen (47,3 %).

In ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte nahmen im Berichtszeitraum 85,1 % der
befragten Gleichstellungsbeauftragten an Besprechungen teil (2006: 82 %; 2003: 70,4 %).

Wie gehabt steigen die Werte mit der GréRe der Dienststelle: Von 30 % bei Dienststellen mit
weniger als 20 Beschéftigten Uber 81,5 % (Dienststellen mit 20 bis 200 Beschaftigten), 90,2 %
(Dienststellen mit 201 bis 500 Beschaftigten) bis 93,2 % (Dienststellen mit mehr als 500
Beschaftigten). In den Dienststellen, in denen die Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten
Pflicht ist, besteht demnach insgesamt eine weitgehend gute Einbindung in das
Besprechungswesen.

Die Besprechungen, an denen die Gleichstellungsbeauftragten im Berichtszeitraum
teilgenommen haben, sind vielfaltig (vgl. Abb. 31). Am haufigsten ist dabei die Teilnahme an
anlassbezogenen Dienstbesprechungen bei der Personalstelle oder der Dienststellenleitung, es
folgen Besprechungen mit dem Personalrat, Beurteilungsbesprechungen und regelmafige
Dienststellenbesprechungen bei der Dienststellenleitung. Etwas seltener wird die Teilnahme an
regelmaRigen Dienststellenbesprechungen bei der Personalstelle genannt.
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Abbildung 31
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Zu diesen Besprechungen haben zwei Drittel der Befragten regelmafig Einladungen erhalten
(2006: 55,5 %). 23,2 % haben zum Teil Einladungen bekommen.

Konnten die Gleichstellungsbeauftragten nicht an den Besprechungen teilnehmen, erhielten
41,5 % im Nachhinein regelmafig Protokolle (2006: 38,3 %).

Nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes finden vierteljahrlich Besprechungen der
Dienststellenleitung mit dem Personalrat statt. Daran nehmen 53,9 % der Befragten teil (2006:
53,4 %).

Widerspruchsrecht

Im Berichtszeitraum nutzten 72 Gleichstellungsbeauftragte (13,3 %) gemaR § 19 Abs. 1 LGG ihr
Recht auf Widerspruch (2003: 16,1 %; 2006: 10,4 %).

Die Feststellung des 2. LGG-Berichts, dass die Gleichstellungsbeauftragten mit steigender
Beschaftigtenzahl haufiger Widerspruch einlegen, kann nicht bestatigt werden, da fir diesen Fall
keine Signifikanzen festgestellt werden konnten.
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In 91,7 % der Falle ging es um personelle MalRnahmen, in 31,9 % der Falle um organisatorische
und in 19,4 % der Falle um soziale Malnahmen (vgl. Abb. 32).
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Von den Befragten, die das Widerspruchsrecht austbten, gaben 16,7 % an, dass sie dabei
immer Erfolg hatten (2004-2006: 17,5 %), gut die Halfte (51,4 %), dass sie Uberwiegend Erfolg
hatten (2004-2006: 52,5 %) und ein Viertel, dass sie selten erfolgreich waren (2004-2006: 15
%). Somit ist die Erfolgsquote mit rund 68 % seit dem letzten Berichtszeitraum (70 %) in etwa
gleich geblieben.

Die Moglichkeit, Stellungnahmen der Gbergeordneten Dienststelle anzufordern, nutzten nur finf
Gleichstellungsbeauftragte (2004-2006: zwolf). Von diesen Befragten forderten drei eine
Stellungnahme und zwei forderten zwei Stellungnahmen der Ubergeordneten Dienststelle an.

2.10.6 Mitarbeit in Gremien

240 Befragte (44,1 %) arbeiteten in ihrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte in Gremien
(auBer Auswahlgremien) der eigenen Dienststelle mit. Dieser Riickgang von 315 (2006) auf 240
Personen geht einerseits darauf zurlick, dass die Hochschulen fiir den vorliegenden
Berichtszeitraum nicht mehr befragt wurden und andererseits auf einen veranderten
Befragungsmodus fiir den schulischen Bereich. Hier wurde 2006 schulformbezogen gefragt
(jeweils ein eigener Fragebogen flr jede Schulform) und 2009 personenbezogen (ein
Fragebogen pro Gleichstellungsbeauftragte, unabhangig von einer evtl. Mehrfachzustandigkeit).
Diese beiden Anderungen bedeuten einen Riickgang von ca. 150 Personen.

Die Mitarbeit in den Gremien bezog sich 2003 auf durchschnittlich 2,9 Gremien, 2006 auf
durchschnittlich 3,2 und in diesem Berichtszeitraum auf durchschnittlich 2,7 Gremien (vgl. Tab.
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45). Mit Blick auf die GréRe der Dienststellen kann, wie 2006, festgestellt werden, dass die
Mitarbeit der Gleichstellungsbeauftragten in Gremien mit steigender Beschaftigtenzahl zunimmt.

Tabelle 45

Mitarbeit in Gremien nach DienststellengroRe

Beschaftigtenzahl Anteil der Gleich- Durchschnittliche Zahl
stellungsbeauftragten, der Gremien pro
die in Gremien der Gleichstellungs-
Dienststelle mitarbeiten | beauftragte

unter 20 B B

20-200 36,2% 1,7

201-500 2B et

iiber 500 il =

Gesamt 44,1% 2,7

Quelle: eigene Erhebung ©ies

Die Gremien, in denen die Befragten mitarbeiten, umfassen die Themen Organisation, Personal,
Gleichstellung/Frauen sowie Sonstige. Die Gremienmitarbeit betrifft am haufigsten das
Aufgabengebiet Personal (72,1 %), es folgen die Bereiche Organisation (65,4 %),
Gleichstellungsfragen (27,5 %) und anderweitigen Themen (42,9 %).

2.10.7 Vernetzung

Insgesamt nutzen von den 543 Gleichstellungsbeauftragten 77,5 % die Mdglichkeit, mit anderen
Gleichstellungsbeauftragten in Kontakt zu treten (2006: 77,7 %; 2003: 83,9 %). Der Kontakt
untereinander findet, wie bereits in den ersten beiden Berichten festgestellt, hauptsachlich auf
Dienstbesprechungen auf Einladung einer Gbergeordneten Dienststelle statt (68 %), aber auch
im Rahmen regelmaRiger Treffen (35,8 %) oder Telefonate (31,1 %).

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o Infast 95 % aller Dienststellen ist eine Gleichstellungsbeauftragte bestellt. Soweit die
Dienststellen zur Bestellung verpflichtet sind, kommen sie ihrer Verpflichtung zu 99 % nach.

o Die Auswahl der Gleichstellungsbeauftragten erfolgt — gemessen an der Besoldung bzw.
dem Entgelt — tendenziell auf hierarchisch niedrigerer Ebene als im vorherigen
Berichtszeitraum.

e Immer noch etwa die Halfte der Gleichstellungsbeauftragten erhalt keine Entlastung von
den sonstigen dienstlichen Aufgaben.

e Nur knapp die Halfte der Dienststellen beteiligt die Gleichstellungsbeauftragte geman den
gesetzlichen Vorgaben bereits im verwaltungsinternen Abstimmungsprozess.
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2.10.8 Ansprechpartnerinnen fur Gleichstellungsfragen an Schulen und
Studienseminaren?’

Schulen und Studienseminare sind aufgrund der fehlenden Dienststelleneigenschaft zur
Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten nicht verpflichtet. Nach § 15 Abs. 2 LGG kann
jedoch eine Ansprechpartnerin fir Gleichstellungsfragen benannt werden, wenn die weiblichen
Mitglieder der Lehrerkonferenz bzw. der Seminarkonferenz sich daflir entscheiden.

Ausgangslage

Dienststellen fiir die im Landesdienst beschaftigten Lehrkrafte sind die Bezirksregierungen und
Schuldamter. Gleichstellungsbeauftragte sind dementsprechend auf dieser Ebene in der
Schulaufsicht bestellt.

Die in § 15 Abs. 2 LGG normierte Institution der Ansprechpartnerinnen fir
Gleichstellungsfragen® schafft in den Schulen und Studienseminaren einen ,verlangerten Arm*
der Gleichstellungsbeauftragten in die Einrichtungen vor Ort, quasi als wechselseitige
Beratungs- und Informationsinstanz fir die gleichstellungsrechtlichen Implikationen im Personal-
bzw. Dienstrecht. Durch strukturelle und rechtliche Weiterentwicklungen seit Inkrafttreten des
LGG hat die Funktion der Ansprechpartnerinnen an Bedeutung gewonnen. Mit der eingeleiteten
sukzessiven Ubertragung einzelner Dienstvorgesetztenaufgaben auf die Schulleitungen ist
zugleich die Wahrnehmung der Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten von der
Schulaufsichtsebene auf die Ansprechpartnerin fur Gleichstellungsfragen verlagert worden
(Schulgesetznovelle 2006 — vgl. § 59 Abs. 5 SchulG). Die Ansprechpartnerinnen werden mit der
Neuregelung faktisch zu Stellvertreterinnen der Gleichstellungsbeauftragten im Sinne des § 15
Abs. 1 LGG®.

Sicherung der Beteiligung

Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten bzw. Ansprechpartnerinnen fur
Gleichstellungsfragen bei Personalentscheidungen fiir Beschaftigte an Schulen ist inzwischen
weitgehend zur Routine geworden. Die verwaltungsgerichtliche Rechtsprechung in Nordrhein-
Westfalen nimmt allerdings inzwischen die Frage der gleichstellungsrechtlichen Beteiligung
zunehmend in den Blick. Daher werden die Mallnahmen zur Sensibilisierung der
Entscheidungsverantwortlichen in Schule und Schulaufsicht (z. B. in Dienstbesprechungen,
Fortbildungen, Print- und Online-Informationen) fortzusetzen sein, bis die Rechtshandhabung
sicher gewahrleistet ist. Zur Unterstiitzung in der Praxis sind in einem Online-Handbuch fir die
Schulleitungen auch Erlauterungen zu einzelnen gleichstellungsrechtlichen Verfahrensschritten
bereitgestellt®. Die Qualifizierung der Ansprechpartnerinnen fiir die neuen (Pflicht)Aufgaben
erfolgt dem Bedarf entsprechend durch spezielle Angebote der Bezirksregierungen.

" Nach der Novellierung des Lehrerausbildungsgesetzes (LABG) 2009 erhalten Studienseminare ab 2011 die
Bezeichnung "Zentren flr schulpraktische Lehrerausbildung".

zu weiteren Einzelheiten vgl. Erlduterung im 2. Bericht der Landesregierung zur Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes - Seite 105

https://services.nordrheinwestfalendirekt.de/broschuerenservice/commons/Download.php?artikel_id=70147&mlid=
15

vgl. Handreichung ,Gleichberechtigung am Arbeitsplatz Schule und Studienseminar®
https://services.nordrheinwestfalendirekt.de/broschuerenservice/download/838/handr._gleichberechtigung.pdf
%0 http://www.schulleitung.schulministerium.nrw.de/Schulleitung/bb581f56-1840-42f3-b8af-064bd45e6930.htm
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An der Uberwiegenden Zahl der Schulen sind Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen
bestellt, an vielen auch Stellvertreterinnen. Fir die Schulen ist die Bestellung insbesondere
aufgrund der Verlagerung des Auswahlverfahrens fiir Lehrereinstellungen auf die Ebene der
einzelnen Schulen (§ 57 Abs. 7 SchulG) zu einer nitzlichen und notwendigen
Strukturentscheidung geworden, denn die Ansprechpartnerinnen sind Pflichtmitglied in den
Auswahlkommissionen. Diese Aufgabe nimmt erfahrungsgeman den grofiten Anteil an der
zeitlichen Beanspruchung fir gleichstellungsrechtliche Beteiligungen ein.

An den Grundschulen sind Ansprechpartnerinnen fir Gleichstellungsfragen insgesamt zu einem
etwas geringeren Prozentsatz bestellt. Mit dem angestrebten weiteren Ausbau der
Eigenverantwortlichkeit von Schulen wird allerdings — auch fiir kleine Systeme®' — zur
Verkilrzung der verwaltungsinternen Verfahrenswege eine Bestellung flachendeckend an jeder
Schule angestrebt.

Im Erhebungszeitraum waren an den 36 Studienseminaren (mit Ausnahme des
Regierungsbezirks Koéln) durchgangig Ansprechpartnerinnen (schulformbezogen) und z. T. auch
Stellvertreterinnen bestellt.

Als wesentliche Ergebnisse sind festzuhalten:

o An der Uberwiegenden Zahl der Schulen sind Ansprechpartnerinnen bestellt, an vielen
auch Stellvertreterinnen.

e An den Grundschulen sind Ansprechpartnerinnen insgesamt zu einem etwas geringeren
Prozentsatz bestellt.

e Anden 36 Studienseminaren waren (mit Ausnahme des Regierungsbezirks Koin)
durchgangig Ansprechpartnerinnen bestellt.

*" Von den 3.179 Grundschulen haben 2.860 Kollegien mit unter 20 Lehrkraften.
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Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

Vom 9. November 1999 (GV. NRW. S. 590)
Zuletzt geandert durch Artikel 7 des Gesetzes vom 21. April 2009 (GV. NRW. S. 224)
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Abschnitt |

Allgemeine Bestimmungen

81
Ziel des Gesetzes

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern. Nach Maligabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen geférdert, um bestehende
Benachteiligungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fir Frauen und Manner zu verbessern.

(2) Frauen und Manner durfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine
Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung
oder MalRnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener
vorteilhaft auswirkt und dies nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist.
MaRnahmen zur Férderung von Frauen mit dem Ziel, tatsachlich bestehende Ungleichheiten
zu beseitigen, bleiben unberuhrt.

(3) Die Erflllung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die
Umsetzung dieses Gesetzes sind besondere Aufgaben der Dienstkrafte mit
Leitungsfunktionen.

§2
Geltungsbereich

(1) Dieses Gesetz gilt, soweit es nichts anderes bestimmt, fir die Verwaltungen des Landes,
der Gemeinden und Gemeindeverbande und der sonstigen der Aufsicht des Landes
unterstehenden Koérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts, fir die
Eigenbetriebe und Krankenhauser des Landes, der Gemeinden und Gemeindeverbande
sowie flr die Gerichte und Hochschulen, den Landesrechnungshof, die Landesbeauftragte
und den Landesbeauftragten fir den Datenschutz, die Verwaltung des Landtages und fur
den Westdeutschen Rundfunk Kaéln. Dieses Gesetz gilt nicht fur die Provinzial-
Versicherungsanstalten der Rheinprovinz und den Verband 6ffentlicher Versicherer.

(2) Auf die Sparkassen, die NRW.BANK, die LBS Westdeutsche Landesbausparkasse, die
Westfalischen Provinzial-Versicherungsanstalten und die Lippische Landes-
Brandversicherungsanstalt finden die §§ 1 bis 4, § 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 tragende Regelungen zu gewahrleisten,
dass das Ziel der Gleichstellung von Frau und Mann in gleicher oder besserer Weise
verwirklicht wird. Auf den Westdeutschen Rundfunk Kéln findet Satz 1 Anwendung.

(3) Bei der Grindung 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 Gemeinde oder einem
Gemeindeverband allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskdrperschaften 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.

§3
Begriffsbestimmung

(1) Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes sind die Behdérden und Einrichtungen des Landes
und die in § 2 genannten Stellen. Dienststellen fur die im Landesdienst beschaftigten
Lehrkrafte sind die Bezirksregierungen und die Schulamter.

(2) Beschaftigte 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 § 37 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 versetzt werden kénnen, sind keine Beschaftigten 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
Mannern Rechnung tragen. Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu achten. In Vordrucken sind
geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden
werden konnen, sind die weibliche und die mannliche Sprachform zu verwenden.

Abschnitt Il
Maflnahmen zur Frauenférderung

8§85
Leistungsorientierte Mittelvergabe

Bei der leistungsorientierten Mittelvergabe an Hochschulen und deren medizinische
Einrichtungen sind auch Fortschritte bei der Erfiillung des Gleichstellungsauftrages aus
Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz und der Umsetzung dieses Gesetzes zu berticksichtigen.
Fortschritte sind insbesondere zu messen am Umfang der Teilhabe von Frauen an
innovativen Entwicklungen und Projekten, am Anteil von Frauen bei den wissenschaftlich
Beschaftigten und Professuren sowie Juniorprofessuren und am Abbau der
Unterreprasentanz von Studentinnen vor allem in natur-, ingenieurwissenschaftlichen und
medizinischen Studiengangen.

8§5a
Erstellung und Fortschreibung von Frauenfoérderplanen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten erstellt im Rahmen ihrer Zustandigkeit
fir Personalangelegenheiten jeweils flr den Zeitraum von drei Jahren einen
Frauenforderplan; in anderen Dienststellen kann ein Frauenférderplan aufgestellt werden. In
der Hochschule besteht der Frauenférderplan aus einem Rahmenplan fur die gesamte



Hochschule und aus den Frauenférderplanen der Fachbereiche, der Verwaltung, der
zentralen wissenschaftlichen Einrichtungen und der zentralen Betriebseinheiten, soweit
mindestens 20 Beschaftigte vorhanden sind. Die Frauenférderplane der Fachbereiche
kénnen weiter differenziert werden. Mehrere Dienststellen kénnen in einem Frauenférderplan
zusammengefasst werden. Die Zusammenfassung darf eine erhebliche Unterreprasentanz
von Frauen in einer Dienststelle nicht durch eine erhebliche Uberreprasentanz von Frauen in
anderen Dienststellen ausgleichen. Der Frauenforderplan ist fortzuschreiben.

(2) In der Landesverwaltung sind Frauenférderplane der Dienststelle vorzulegen, die die
unmittelbare allgemeine Dienstaufsicht Uber die Dienststellen ausubt, fir die der
Frauenforderplan aufgestellt ist. Uber die Frauenférderplane der Hochschulen beschlieRt der
Senat. Widerspricht die Gleichstellungsbeauftragte einer nachgeordneten Dienststelle oder
einer Hochschule dem Frauenférderplan, ist der Frauenférderplan der Dienststelle nach
Satz 1 zur Zustimmung vorzulegen.

(3) Der Frauenforderplan beim Landtag wird im Benehmen mit dem Landtagsprasidium
aufgestellt.

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbanden sind die Frauenférderplane durch die
Vertretung der kommunalen Kérperschaft zu beschlieRen.

(5) Frauenforderplane der sonstigen der Aufsicht des Landes unterstehenden juristischen
Personen des 6ffentlichen Rechts werden im Benehmen mit deren verfassungsmafRig
zustandigen obersten Organen aufgestellt.

(6) Nach Ablauf des Frauenférderplans hat die Dienststelle, die den Frauenforderplan
aufstellt, einen Bericht Uber die Personalentwicklung und die durchgefuhrten MalRnahmen zu
erarbeiten und der nach den Abséatzen 2 bis 5 zustandigen Stelle gemeinsam mit der
Fortschreibung des Frauenférderplanes vorzulegen. Sind wahrend der Geltungsdauer des
Frauenforderplans ergdnzende MalRnahmen im Sinne des § 6 Abs. 5 ergriffen worden, sind
die Grunde im Bericht darzulegen.

(7) Der Bericht zum Frauenforderplan in Hochschulen und deren medizinische Einrichtungen
nimmt auch Stellung zu den durch die leistungsorientierte Mittelvergabe ( § 5 ) erreichten
Fortschritten bei der Erflillung des Gleichstellungsauftrages und der Umsetzung dieses
Gesetzes.

(8) Die Frauenférderplane, die Berichte Uber die Personalentwicklung und die nach Maligabe
des Frauenférderplans durchgefiihrten Ma3nahmen sind in den Dienststellen, deren
Personal sie betreffen, und in den Schulen bekannt zu machen.

§6
Inhalt des Frauenférderplanes

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

(2) Grundlagen des Frauenfoérderplanes sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der
Beschaftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der méglichen
Beférderungen und Hoéhergruppierungen.

(3) Der Frauenférderplan enthalt fir jeweils drei Jahre konkrete Zielvorgaben bezogen auf
den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen, um den
Frauenanteil in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, auf 50 vom Hundert zu
erhdhen.



(4) Im Frauenférderplan ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen und
fortbildenden MalRnahmen die Zielvorgaben nach Absatz 3 erreicht werden sollen. Ist
absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt werden oder
entfallen, soll der Frauenférderplan MalRnahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken
des Frauenanteils zu verhindern. Der Frauenférderplan enthalt auch MalRnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und der Arbeitszeitgestaltung und zur Aufwertung von Tatigkeiten an Uberwiegend mit
Frauen besetzten Arbeitsplatzen.

(5) Wird wahrend der Geltungsdauer des Frauenférderplans erkennbar, dass dessen Ziele
nicht erreicht werden, sind erganzende Malinahmen zu ergreifen.

(6) Wenn die Zielvorgaben des Frauenférderplans im Hinblick auf Einstellungen,
Befdérderungen und Hohergruppierungen von Frauen innerhalb des vorgesehenen
Zeitraumes nicht erfullt worden sind, ist bis zur Erfullung der Zielvorgaben bei jeder
Einstellung, Beférderung und Hoéhergruppierung eines Mannes in einem Bereich, in dem
Frauen unterreprasentiert sind, eine besondere Begrindung durch die Dienststelle
notwendig.

8§87
Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen, Beférderungen und Ubertragung
héherwertiger Tatigkeiten

(1) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begrindung
eines Beamten- oder Richterverhaltnisses nach Maligabe von § 15 Abs. 3, § 121 Abs. 2 des
Landesbeamtengesetzes bevorzugt zu bericksichtigen. Fur Beférderungen gilt § 20 Abs. 6
des Landesbeamtengesetzes.

(2) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind Frauen bei Begrindung
eines Arbeitsverhaltnisses bevorzugt einzustellen, soweit in dem Zustandigkeitsbereich der
fur die Personalauswahl zustandigen Dienststelle in der jeweiligen Gruppe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer weniger Frauen als Manner sind, sofern nicht in der
Person eines Mitbewerbers liegende Griinde Uberwiegen. Satz 1 gilt auch fir die
Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten, soweit in der damit verbundenen Vergiitungs- oder
Lohngruppe der jeweiligen Gruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger
Frauen als Manner sind.

(3) Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind die Angestellten der
Vergutungsgruppen des Bundes-Angestelltentarifvertrages (BAT) in Tatigkeiten, die im
Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind und deren
Gruppenzugehdrigkeit sich im Vergleich von Vergutungs- und Besoldungsgruppen unter
Berlcksichtigung des § 11 BAT bestimmen Iasst. Arbeiterinnen und Arbeiter bis Lohngruppe
2a sowie ab Lohngruppe 3 der Lohngruppenverzeichnisse zum Manteltarifvertrag fur
Arbeiterinnen und Arbeiter des Bundes und der Lander (MTArb) und zum
Bundesmanteltarifvertrag fur Arbeiter gemeindlicher Verwaltungen und Betriebe (BMT-G II)
bilden jeweils eine Gruppe der Arbeithehmerinnen und Arbeithnehmer. Zu den Angestellten,
Arbeiterinnen und Arbeitern gehéren auch die Auszubildenden. In Bereichen, in denen die
genannten Tarifvertrage nicht gelten, bilden eine Gruppe der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer diejenigen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer in artverwandten und in
aufeinander aufbauenden Tatigkeitsbereichen, deren Tatigkeiten Gblicherweise eine gleiche
Vorbildung oder eine gleiche Ausbildung oder eine gleiche Berufserfahrung voraussetzen.



(4) Fur Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, wissenschaftliche und kinstlerische
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Angestelltenverhaltnis sowie fur wissenschaftliche,
kiinstlerische und studentische Hilfskrafte gilt als zustandige Dienststelle der Fachbereich
oder die Einheit gemal § 25a HG. Soweit Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer im
Angestelltenverhaltnis beschaftigt werden sollen, werden Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer im Beamtenverhaltnis in die Berechnung nach Absatz 1 einbezogen. Die
Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer, die akademischen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter derselben Vergltungsgruppe, die wissenschaftlichen und kiinstlerischen
Hilfskrafte und die studentischen Hilfskrafte gelten jeweils als eine Gruppe der
Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer.

(5) Die Absatze 1 Satz 2 und 2 Satz 2 gelten entsprechend fur Umsetzungen, soweit damit
die Ubertragung eines hoherbewerteten Dienstpostens verbunden ist, und fur die Zulassung
zum Aufstieg.

§8
Ausschreibung

(1) In Bereichen, in denen Frauen nach Malkgabe des § 7 unterreprasentiert sind, sind zu
besetzende Stellen in allen Dienststellen des Dienstherrn oder Arbeitgebers auszuschreiben.
Soweit Stellen auf Grund besonderer fachspezifischer Anforderungen mit Absolventinnen
und Absolventen einschlagiger Ausbildungsgange besetzt werden missen, die nicht in allen
Dienststellen beschaftigt sind, sind diese in den jeweiligen Dienststellen des Dienstherrn
oder Arbeitgebers auszuschreiben. Dariber hinaus kann im Benehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten von dienststellenlibergreifender Ausschreibung abgesehen
werden. Bei befristeten Beschaftigungsverhaltnissen des wissenschaftlichen Personals an
Hochschulen kann entsprechend den Satzen 1 und 2 verfahren werden. In Fallen des § 7
Abs. 1 des Personaleinsatzmanagementgesetzes NRW vom 19. Juni 2007 (GV. NRW.

S. 242) sind Stellen dienststellenintern auszuschreiben.

(2) Liegen nach einer Ausschreibung in allen Dienststellen des Dienstherrn oder
Arbeitgebers keine Bewerbungen von Frauen vor, die die geforderte Qualifikation erfllen,
und ist durch haushaltsrechtliche Bestimmungen eine interne Besetzung nicht zwingend
vorgeschrieben, soll die Ausschreibung 6ffentlich einmal wiederholt werden. Im
Einvernehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer &ffentlichen
Ausschreibung abgesehen werden.

(3) Ausbildungsplatze sind 6ffentlich auszuschreiben. Betragt der Frauenanteil in einem
Ausbildungsgang weniger als 20 vom Hundert, ist zusatzlich 6ffentlich mit dem Ziel zu
werben, den Frauenanteil zu erhdéhen. Absatz 2 Satz 2 gilt entsprechend.

(4) In der Ausschreibung sind sowohl die mannliche als auch die weibliche Form zu
verwenden, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fir
die Tatigkeit. In der Ausschreibung ist darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen
ausdrucklich erwlnscht sind und Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistung bevorzugt bertcksichtigt werden, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers
liegende Grunde Uberwiegen.

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

(6) Soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind die Stellen
einschlie8lich der Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben zur Besetzung auch
in Teilzeit auszuschreiben.



(7) Weitergehende Vorschriften Uber eine Ausschreibung bleiben unberuhrt.
(8) Von einer Ausschreibung im Sinne der Absatze 1 und 2 kann abgesehen werden bei

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

2. Stellen, die Anwarterinnen und Anwartern oder Auszubildenden vorbehalten sein
sollen;

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

4. Stellen der kommunalen Wahlbeamtinnen und -wahlbeamten.

(9) Die Absatze 1 bis 3 und 7 bis 8 finden fir das Verfahren der Stellenbesetzung gemaf § 7
Abs. 2 bis 5 und Abs. 9 des Personaleinsatzmanagementgesetzes NRW vom 19. Juni 2007
(GV. NRW. S. 242) keine Anwendung.

8§89
Vorstellungsgespréach

(1) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgesprach einzuladen, wenn
sie die geforderte Qualifikation fir die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu
Ubertragenden Amtes erflllen.

(2) Auswahlkommissionen sollen zur Halfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus
zwingenden Grunden nicht mdglich, sind die Grinde aktenkundig zu machen.

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

810
Auswabhlkriterien

(1) Far die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlief3lich
die Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes
mafgeblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der
Betreuung von Kindern und Pflegebeddrftigen einbezogen werden, soweit diese fur die zu
Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

(2) Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen, Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit und
Verzdgerungen beim Abschluss der Ausbildung auf Grund der Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftiger Angehdriger durfen nicht nachteilig berlcksichtigt werden. Die
dienstrechtlichen Vorschriften bleiben unberthrt. Familienstand, Einkommensverhaltnisse
des Partners oder der Partnerin und die Zahl der unterhaltsberechtigten Personen dirfen
nicht bertcksichtigt werden.

§11
Fortbildung

(1) Bei der Vergabe von Platzen fur FortbildungsmaRnahmen, insbesondere fir
Weiterqualifikationen, sind - soweit die erforderlichen Voraussetzungen erfilllt sind -
weibliche Beschaftigte mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen zu der
Fortbildungsmalinahme zuzulassen.



(2) Fur weibliche Beschaftigte werden auch besondere FortbildungsmalRnahmen angeboten,
die auf die Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten, bei denen Frauen unterreprasentiert
sind.

(3) Die Fortbildungsmafinahmen sollen so durchgefiihrt werden, dass Beschéftigten, die
Kinder betreuen oder pflegebedurftige Angehérige versorgen, sowie Teilzeitbeschaftigten die
Teilnahme maoglich ist. Entstehen durch die Teilnahme an FortbildungsmalRnahmen
notwendige Kosten fur die Betreuung von Kindern unter zwdlf Jahren, so sind diese vom
Dienstherrn oder Arbeitgeber zu erstatten.

(4) In das Fortbildungsangebot sind regelmafig die Themen Gleichstellung von Frau und
Mann und Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt
insbesondere flr die Fortbildung von Beschaftigten mit Leitungsaufgaben und von
Beschaftigten, die im Organisations- und Personalwesen tatig sind.

(5) Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen fur Fortbildungsmallnahmen
einzusetzen.

§12
Gremien

(1) Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie sonstige Gremien sollen
geschlechtsparitatisch besetzt werden. Bei der Aufstellung von Listen und Kandidaturen fir
Wahlgremien und -organe soll auf die paritatische Reprasentanz geachtet werden.

(2) Werden bei Dienststellen nach § 3 Gremien gebildet oder wiederbesetzt, sollen die
entsendenden Stellen ebenso viele Frauen wie Manner benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur flr eine Person, sollen Frauen und Manner alternierend berticksichtigt
werden. Bei ungerader Personenzahl gilt Satz 2 entsprechend fir die letzte Position. Die
Satze 1 bis 3 gelten fir die Begriindung der Mitgliedschaft in einem Gremium durch
Berufungsakt einer Dienststelle entsprechend. Weitergehende Vorschriften bleiben
unberlhrt.

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

(4) Die Umsetzung der Bestimmungen zur Gremienbesetzung ist in den Frauenférderbericht
aufzunehmen.

Abschnitt 1l

MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

813
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
pflegebedurftigen sonstigen Angehérigen tatsachlich betreuen oder pflegen, Arbeitszeiten zu
ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie erleichtern, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen.



(2) Die Dienststellen sollen ihre Beschaftigten Uber die Moglichkeiten von
Teilzeitbeschaftigung informieren. Sie sollen den Beschaftigten dem Bedarf entsprechend
Teilzeitarbeitsplatze anbieten; dies gilt auch fir Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben.

(3) Antragen von Beschaftigten auf ErmafRigung der regelmafigen Arbeitszeit bis auf die
Halfte zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebedirftigen sonstigen Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschaftigung ist bis zur Dauer von
funf Jahren mit der Moglichkeit der Verlangerung zu befristen.

(4) Die Ermafigung der Arbeitszeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen;
eine unterschiedliche Behandlung von Beschaftigten mit ermaRigter Arbeitszeit gegenuber
Beschaftigten mit regelmaRiger Arbeitszeit ist nur zulassig, wenn zwingende sachliche
Grinde sie rechtfertigen. Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche
Beurteilung auswirken.

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

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

(7) Wenn den Beschéftigten die Teilzeitbeschaftigung im bisherigen Umfang nicht mehr
zugemutet werden kann und dienstliche Belange nicht entgegenstehen, soll eine Anderung
des Umfangs der Teilzeitbeschaftigung oder der Ubergang zur Vollzeitbeschaftigung
vorrangig zugelassen werden.

8§14
Beurlaubung

(1) Antragen von Beschaftigten auf Beurlaubung zur tatsachlichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflegebedirftigen sonstigen
Angehdrigen ist zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht
entgegenstehen. Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei Jahren mit der Mdglichkeit der
Verlangerung zu befristen.

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

(3) § 13 Abs. 5 gilt entsprechend.

(4) Bei Beurlaubungen aus familidren Grinden im Sinne des Absatzes 1 Satz 1 und bei
Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub ist unter Ausschépfen aller haushaltsrechtlichen
Moglichkeiten ein personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich vorzunehmen.

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

(6) Mit den Beschéftigten sind rechtzeitig vor Ablauf einer Beurlaubung und des
Erziehungsurlaubes Beratungsgesprache zu fihren, in denen sie tber die Méglichkeiten
ihrer Beschaftigung nach der Beurlaubung informiert werden.



(7) Beschaftigte, die sich im Erziehungsurlaub oder in einer Beurlaubung befinden, sollen
Uber das Fortbildungsangebot unterrichtet werden; im Rahmen des bestehenden Angebotes
sind ihnen Fortbildungsmallnahmen anzubieten, die geeignet sind, einen Wiedereinstieg in
den Beruf zu erleichtern.

(8) Streben beurlaubte Beschaftigte wieder eine Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung an, gilt
§ 13 Abs. 7 entsprechend.

Abschnitt IV
Gleichstellungsbeauftragte

§15
Bestellung der Gleichstellungsbeauftragten und der Ansprechpartnerinnen fir
Gleichstellungsfragen

(1) Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten bestellt eine
Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin. Soweit auf Grund von Satz 1 eine
Gleichstellungsbeauftragte nicht zu bestellen ist, nimmt die Gleichstellungsbeauftragte der
Ubergeordneten Dienststelle oder der Dienststelle, die die Rechtsaufsicht austibt, diese
Aufgabe wahr.

(2) An Schulen und Studienseminaren, an denen die weiblichen Mitglieder der
Lehrerkonferenz oder der Seminarkonferenz dies beschlief3en, wird eine Ansprechpartnerin
fur Gleichstellungsfragen bestellt.

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

§16
Dienstliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehérige 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 Erfillung ihrer Aufgaben notwendigen
sachlichen Mitteln auszustatten und bei Bedarf personell zu unterstiitzen. Sie ist im
erforderlichen Umfang von den sonstigen dienstlichen Aufgaben im Rahmen der verfligbaren
Stellen zu entlasten. Die Entlastung soll in der Regel betragen

a. in Dienststellen mit mehr als 200 Beschaftigten mindestens die Halfte der regelmaligen
Arbeitszeit,

b. in Dienststellen mit mehr als 500 Beschaftigten mindestens die volle regelmafige
Arbeitszeit.

In Fallen von § 15 Abs. 1 Satz 2 ist die Zahl der Beschaftigten der nachgeordneten
Dienststellen oder der Dienststellen, die der Aufsicht des Landes unterstehen, bei der
Entlastungsregelung der zustandigen Gleichstellungsbeauftragten zusatzlich zu
berucksichtigen.

(3) Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin dirfen wegen ihrer Tatigkeit nicht
benachteiligt oder begulnstigt werden; dies gilt auch fiur ihre berufliche Entwicklung.



(4) Sie haben auch Uber die Zeit ihrer Bestellung hinaus Verschwiegenheit Gber die
personlichen Verhaltnisse von Beschaftigten und andere vertrauliche Angelegenheiten zu
wahren.

8§17
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt die Dienststelle und wirkt mit bei der
Ausfiihrung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und Maf3nahmen, die Auswirkungen
auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen; dies gilt insbesondere
far

1. soziale, organisatorische und personelle MalRnahmen, einschlief3lich
Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache; die
Gleichstellungsbeauftragte ist gleichberechtigtes Mitglied von
Beurteilungsbesprechungen;

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

(2) Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehéren auch die Beratung und
Unterstutzung der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung.

§18
Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt Einsicht in alle Akten, die MalRnahmen betreffen, an
denen sie zu beteiligen ist. Bei Personalentscheidungen gilt dies auch fir
Bewerbungsunterlagen, einschliellich der von Bewerberinnen und Bewerbern, die nicht in
die engere Auswahl einbezogen werden, sowie fur Personalakten nach MalRgabe der
Grundsatze des § 84 Abs. 2 des Landesbeamtengesetzes.

(2) Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig Uber beabsichtigte Malnahmen zu
unterrichten und anzuhéren. lhr ist innerhalb einer angemessenen Frist, die in der Regel eine
Woche nicht unterschreiten darf, Gelegenheit zur Stellungnahme zu geben. Bei fristlosen
Entlassungen und aulerordentlichen Kiindigungen betragt die Frist drei Arbeitstage; die
Personalvertretung kann zeitgleich mit der Unterrichtung der Gleichstellungsbeauftragten
beteiligt werden. Soweit die MaRnahme einer anderen Dienststelle zur Entscheidung
vorgelegt wird, kann die Gleichstellungsbeauftragte eine schriftliche Stellungnahme beifligen;
bei fristiosen Entlassungen und aufierordentlichen Kiindigungen ist die Angelegenheit
unbeschadet des Vorliegens der Stellungnahme unverziglich der zustandigen Dienststelle
vorzulegen.

(3) Wird die Gleichstellungsbeauftragte nicht rechtzeitig an einer Malnahme beteiligt, ist die
Entscheidung tber die MaRnahme fir eine Woche auszusetzen und die Beteiligung
nachzuholen. Bei aul’erordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen betragt die
Frist drei Arbeitstage. Die Dienststellenleitung kann bei MaRnahmen, die der Natur der
Sache nach keinen Aufschub dulden, bis zur endgultigen Entscheidung vorlaufige
Regelungen treffen. Sie hat der Gleichstellungsbeauftragten die vorlaufige Regelung
mitzuteilen und zu begriinden.

(4) Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der
Dienststellenleitung. Ihr ist Gelegenheit zur Teilnahme an allen Besprechungen ihrer
Dienststelle zu geben, die Angelegenheiten ihres Aufgabenbereichs betreffen. Dies gilt auch
fur Besprechungen nach § 63 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 flr die Beschaftigten durchflihren
und einmal im Jahr eine Versammlung der weiblichen Beschaftigten einberufen. Sie kann
sich ohne Einhaltung des Dienstweges an andere Gleichstellungsbeauftragte und an die fir
die Gleichstellung von Frau und Mann zustandige oberste Landesbehérde wenden.

§19
Widerspruchsrecht

(1) Halt die Gleichstellungsbeauftragte eine MaRnahme flr unvereinbar mit diesem Gesetz,
anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit dem Frauenférderplan,
kann sie innerhalb einer Woche nach ihrer Unterrichtung der MaRnahme widersprechen; bei
auf3erordentlichen Kiindigungen und fristlosen Entlassungen ist der Widerspruch spatestens
innerhalb von drei Kalendertagen einzulegen. Die Dienststellenleitung entscheidet erneut
Uber die Malinahme. Bis zur erneuten Entscheidung ist der Vollzug der Malinahme
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 Dienststelle nach Absatz 1 Satz 2 nach rechtzeitiger Unterrichtung der
Dienststellenleitung eine Stellungnahme der Gbergeordneten Dienststelle einholen. Bei
fristlosen Entlassungen und auf3erordentlichen Kindigungen ist die Stellungnahme innerhalb
von drei Kalendertagen einzuholen; in diesen Fallen gilt die beabsichtigte Mallnahme als
gebilligt, wenn nicht innerhalb von drei Kalendertagen eine Stellungnahme der
Ubergeordneten Dienststelle vorliegt. Absatz 1 Satz 3 und 4 gelten entsprechend. Zum
Widerspruch der Gleichstellungsbeauftragten an einer Hochschule nimmt die
Gleichstellungskommission, ansonsten der Senat Stellung.

§ 20
Anrufungsrecht der Beschaftigten

Die Beschaftigten kdnnen sich unmittelbar an die fur sie zustandige
Gleichstellungsbeauftragte, dartiber hinaus an die Gleichstellungsbeauftragten der
Ubergeordneten Dienststellen oder an die fur Gleichstellungsfragen zustandige oberste
Landesbehdrde wenden.

8§21
Vorschriften fir Gleichstellungsbeauftragte der Gemeinden und Gemeindeverbande

Von den Vorschriften des Abschnittes IV finden fur die Gleichstellungsbeauftragten der
Gemeinden und Gemeindeverbande § 15 Abs. 3, § 16 Abs. 1, Abs. 2 Satz 1 und 2, Abs. 3
und4,8§17,818,8§ 19 Abs. 1 und § 20 1. und 3. Alternative Anwendung.

Abschnitt V
Berichtspflicht, Ubergangsvorschriften, Schlussvorschriften

§ 22
Berichtspflicht

Die Landesregierung berichtet dem Landtag im Abstand von drei Jahren Uber die Umsetzung
dieses Gesetzes in der Landesverwaltung.



§23
Verwaltungsvorschriften

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

8§24
Rechte des Personalrates

Die Rechte der Personalvertretungen bleiben unberthrt.

825
Rechte der Schwerbehinderten

Die Rechte der Schwerbehinderten bleiben unberihrt.

§ 26
Ubergangsregelungen

(1) Die Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vertreterin und die Ansprechpartnerin fur
Gleichstellungsfragen 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 flir Nachbesetzungen.

(2) Der Frauenforderplan nach § 5 a Abs. 1 ist erstmals innerhalb von zwdlf 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 fristgeman aufgestellt, sind Einstellungen, Beférderungen und Ubertragungen
héherwertiger Tatigkeiten im Tarifbereich bis zum In-Kraft-Treten des Frauenférderplans
auszusetzen; dies gilt nicht fir Einstellungen, die aus zwingenden dienstlichen Griinden
geboten sind.

(3) Vor In-Kraft-Treten dieses Gesetzes begonnene PersonalmalRnahmen werden nach den
Vorschriften dieses Gesetzes weitergefuhrt.



Fragebogen fur Dienststellen
inkl. Anschreiben

Fragebogen fir Gleichstellungsbeauftragte
inkl. Anschreiben



Befragung fur den
3. Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes
in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen

Berichtszeitraum: 01.11.2006 - 31.12.2009

Dies ist eine Ubersicht zu den Fragen, die im Online-Fragebogen enthalten sind. Sie dient zu Ihrer Information.
Die Beantwortung der Fragen ist nur in der Online-Fassung méglich.

Angaben zur Dienststelle

1. Bezeichnung der Dienststelle

Fiir eventuelle Riickfragen geben Sie hier bitte Inre Kontaktdaten an:

Bearbeiter/in ‘ ‘

Telefon ‘ ‘

E-Mail ‘ ‘

2. Anzahl der Beschaftigten am 31.12.2009

3. Hat Ihre Dienststelle fiir Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen Personalhoheit?

[] Ja, und zwar fir alle Besoldungs- und
Entgeltgruppen

[] Ja, aber nur fiir folgende Besoldungs- und
Entgeltgruppen:

[] Nein




A. Fuhrungspositionen

4.1 Wie viele Beschiftigte (einschlieBlich Beurlaubte) befanden sich am 31.12.2009 in Fiihrungspositionen?
Bitte machen Sie die Angaben in der fiir Sie maRBgeblichen Kategorie.

Schulen Frauen Frauen Ménner Ménner
(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)

Grundschulen: Schulleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Hauptschulen: Schulleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Forderschulen: Schulleitung

Realschulen: Schulleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Gymnasien: Schulleitung

Gesamtschulen: Schulleitung

Berufskollegs: Schulleitung

Weiterbildungskollegs: Schulleitung

Grundschulen: Stellvertretende
Schulleitung

Forderschulen: Stellvertretende
Schulleitung

Realschulen: Stellvertretende Schulleitung

Gymnasien: Stellvertretende Schulleitung

Gesamtschulen: Stellvertretende
Schulleitung

Berufskollegs: Stellvertretende
Schulleitung

Weiterbildungskollegs: Stellvertretende
Schulleitung

INRTRRNRRNRETTTE

Hauptschulen: Stellvertretende Schulleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘




A. Fuhrungspositionen

4.2 Wie viele Beschiftigte (einschlieBlich Beurlaubte) befanden sich am 31.12.2009 in Fiihrungspositionen?

Gerichte und Staatsanwaltschaften Frauen Frauen Manner Manner

(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)

Dienststellenleitung

Stellvertretende Dienststellenleitung

Dezernatsleitung (nur - ggf. anteiliges -

Abteilungsleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Verwaltungsdezernat) ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

weitere aufsichtsfiihrende Richterinnen und
Richter

Geschaftsleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Stellvertretende Geschéaftsleitung ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

4.3 Wie viele Beschiftigte (einschlieBlich Beurlaubte) befanden sich am 31.12.2009 in Fiihrungspositionen?
Ministerien, Landtagsverwaltung, Landesrechnungshof, Landesbeauftragte fiir den Datenschutz

Frauen Frauen Manner Manner
(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)

Dienststellenleitung

Stellvertretende Dienststellenleitung

Abteilungsleitung

Abteilungsleitung/Gruppenleitung

B 3 Referatsleitung

Stellvertretende ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Referatsleitung

4.4 Wie viele Beschiftigte (einschlieBlich Beurlaubte) befanden sich am 31.12.2009 in Fiihrungspositionen?

Ubrige Dienststelien Frauen Frauen Manner Manner

(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)
Dienststellenleitung

Stellvertretende
Dienststellenleitung

Nachst niedrigere Flihrungsebene
(z. B. Geschéftsbereichsleitungen,
Abteilungsleitungen, Dezernatsleitungen)

Weitere Flhrungsebene

UL
UL
UL
UL




A. Fuhrungspositionen

5.1 Welche MaBnahmen gab es in lhrer Dienststelle, um den weiblichen Fiihrungskraftenachwuchs zu
fordern?

GeZzielte Ansprache von Frauen zur Ubernahme von Fiihrungspositionen (iiber Ausschreibungstext hinaus)
Gezielte Ansprache von Frauen zur Teilnahme an spezifischen Fort- und Weiterbildungsmafinahmen

Mentoring

Ermdglichung von Teilzeitarbeit fir Flihrungskrafte

Ermdglichung von Heim- und/oder Telearbeit fiir Fihrungskrafte

Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen fur Flhrungskrafte zum Thema Gleichstellung/Gender

MaRnahmen zur Akzeptanz von T eilzeitarbeit fir Fihrungskrafte

Oooodgoond

Es gab keine derartigen MalRnahmen

5.2 Welche weiteren MaBnahmen gab es in lhrer Dienststelle?

Weitere MalRnahme 1 ‘ ‘

Weitere Malinahme 2 ‘ ‘




A. Fuhrungspositionen

5.3 Wurde die MaBnahme von Beschaftigten in Anspruch genommen?

Ja, Mallnahme wurde in Anspruch Nein, MalRnahme wurde nicht in Anspruch

genommen genommen

Gezielte Ansprache von

Frauen zur Ubernahme von

Fuhrungspositionen (liber ] )
Ausschreibungstext

hinaus)

Gezielte Ansprache von

Frauen zur Teilnahme an O
spezifischen Fort- und

Weiterbildungsmafinahmen

Mentoring O O
Ermdglichung von

Teilzeitarbeit fir ] )
FlUhrungskrafte

Ermdglichung von Heim-

und/oder Telearbeit fir O O
FUhrungskrafte

Fort- und

Weiterbildungsmafinahmen

flr FUhrungskréafte zum O O
Thema

Gleichstellung/Gender

MaRnahmen zur Akzeptanz

von Teilzeitarbeit fiir O O
Flhrungskrafte

5.4 Wurde(n) die von lhnen genannten weiteren MaBnahme(n) von den Beschiftigten in Anspruch
genommen?

Ja, Mallnahme wurde in Anspruch Nein, MalRnahme wurde nicht in
genommen Anspruch genommen
(oben eingegebene Mal3n. 1 wird eingeblendet) O )
(oben eingegebene Mal3n. 2 wird eingeblendet) O O

6. Wie viele Beschiftigte erhielten im Berichtszeitraum im Rahmen von Regelbeurteilungen
die beste und zweitbeste Beurteilung?

Frauen Frauen Manner Manner
(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)

Anzahl der Beschaftigten mit Bestnote |:| |:| |:| |:|

Anzahl der Beschaftigten mit
zweitbester Note

Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht verwendet werden kénnen.Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.




A. Fihrungspositionen

7.1 Gab es in lhrer Dienststelle zum Stichtag 31.12.2009 eine Unterreprasentanz von Frauen in
Fiihrungspositionen?

O Ja
' Nein

Falls "Nein" -> weiter mit Frage 8.1

7.2 Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zur Unterreprasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen
vor dem Hintergrund der Erfahrungen in lhrer Dienststelle.

trifft trifft
vollkommen Uberwiegend trifft weniger
zu zu zu trifft nicht zu
Noch fehlt die volle Akzeptanz fiir Frauen in
Flhrungspositionen. O O O O
Die Inanspruchnahme von Angeboten zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie (z.B.
Elternzeit, Teilzeit, Teleheimarbeit) wirkt als O O O O
Karrierehindernis.
Es gibt zu wenig kompatible
Kinderbetreuungsangebote. O O O O
Frauen sind an der Ubernahme von
Flhrungsaufgaben nicht so interessiert. o O e o
Es fehlt an Konzepten zur Teilung von
Flhrungsaufgaben. o O e o
Es gibt kein geeignetes Potenzial. @) O O @)
In der Lebensphase, in der die beruflichen
Weichen gestellt werden, erhalten Frauen mit
Familienaufgaben nicht die nétige O o G O
Unterstlitzung.
Frauen trauen sich FUhrungspositionen haufig
nicht zu. o O o o

7.3 Gibt es aus lhrer Sicht noch andere wichtige Griinde fiir die Unterreprasentanz
von Frauen in Fiihrungspositionen?

Grund 1 ‘ ‘

Grund 2 ‘ ‘




B. Vereinbarkeit Beruf / Familie

Die Frage 8 (Teile 8.1 - 8.4) ist nicht durch Schuldamter zu beantworten.

8.1 Gab es im Erhebungszeitraum in Ihrer Dienststelle Angebote an Beschiftigte (einschlieBlich Beurlaubte),
um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu unterstiitzen?

Flexible Arbeitszeitmodelle

Ermdglichung von Teilzeitarbeit

Ermdglichung von Heim- und/oder Telearbeit

Angebote und/oder Vermittlung von Kinderbetreuung

Angebote zur Unterstlitzung von Beschaftigten, die Angehdrige pflegen (erganzend zu Teilzeit und Beurlaubung)
Angebote und/oder Vermittlung haushaltsnaher Dienstleistungen

Vereinbarkeitsférdernde MaRRnahmen speziell fir Méanner (ergadnzend zu Teilzeit und Beurlaubung)

MaRnahmen zur Erleichterung des Wiedereinstiegs in den Beruf nach der Beurlaubung (z.B. Fortbildungen,
Gesprachsangebote, Informationsunterlagen)

Ansprache beurlaubter Krafte fir Weiterbildung

Ansprache beurlaubter Krafte zur Urlaubs- oder Krankheitsvertretung

OO0 ODOooogood

Es gab keine der genannten Angebote

8.2 Welche weiteren Angebote zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gab es in lhrer
Dienststelle?

Angebot 1

Angebot 2

Falls Frage 8.1: "Es gab keine der genannten Angebote” und keine Angaben bei Frage 8.2 -> weiter mit Frage 9




B. Vereinbarkeit Beruf / Familie

8.3 Welche Angebote zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurden von wem genutzt?

von Frauen und
nur von Frauen nur von Mannern Mannern nicht genutzt
Flexible O O O O

Arbeitszeitmodelle

Ermdglichung von

Teilzeitarbeit O O O O
Ermoglichung von Heim-

und/oder Telearbeit o e o o
Angebote und/oder

Vermittlung von O O O @)
Kinderbetreuung

Angebote zur

Unterstiitzung von

Beschéaftigten, die

Angehdrige pflegen o o o o
(ergénzend zu Teilzeit

und Beurlaubung)

Angebote und/oder

Vermittlung

haushaltsnaher o o o o
Dienstleistungen

Vereinbarkeitsféordernde

MafRnahmen speziell fiir

Manner (ergénzend zu O O O O
Teilzeit und

Beurlaubung)

MaRnahmen zur

Erleichterung des

Wiedereinstiegs in den

Beruf nach der

Beurlaubung (z.B. o o o o
Fortbildungen,

Gesprachsangebote,

Informationsunterlagen)

Ansprache beurlaubter
Krafte fur Weiterbildung O o O o

Ansprache beurlaubter
Krafte zur Urlaubs- oder ] O ] )
Krankheitsvertretung

8.4 Von wem wurden die von lhnen genannten weiteren Angebote genutzt ?

von Frauen und

nur von Frauen nur von Mannern Ménnern nicht genutzt
(Angebot 1 wird eingeblendet) O O O O
(Angebot 2 wird eingeblendet) O O O O




B. Vereinbarkeit Beruf / Familie Die Fragen 9 bis 11 sind nicht fiir Lehrerinnen und Lehrer auszufiillen.

Fiir die Fragen 9-11 gilt: Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen Griinden nicht
verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

9. Wie viele Beschaftigte haben im Berichtszeitraum vom 01.11.2006 bis 31.12.2009 die Elternzeit
begonnen (ohne Teilzeit wihrend der Elternzeit)? Bitte nennen Sie die Anzahl
nach Laufbahngruppen (Beamtinnen
Frauen Manner und Beamte sowie vergleichbare
Tarifbeschiftigte).

einfacher und mittlerer Dienst

gehobener Dienst ‘ ‘ ‘ ‘

hoherer Dienst ‘ ‘ ‘ ‘

10.1 Wie lange wurde die Elternzeit von den beschéftigten Frauen genutzt (ohne Teilzeit wahrend der
Elternzeit)?
Bitte geben Sie jeweils die Anzahl an.

1-2 3-6 7-11 12 13-14 15-36
Monate Monate Monate Monate Monate Monate

einfacher und mittlerer
Dienst

gehobener Dienst

hoherer Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Es sind nur die Félle zu berticksichtigen, in denen im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009

mit der Elternzeit begonnen wurde. Geht die Dauer liber den Berichtszeitraum hinaus, ist die beantragte
Dauer mal3geblich. Wurde fiir ein Kind mehrfach Elternzeit in Anspruch genommen

(z. B. im Wechsel mit dem anderen Elternteil), zéhlt die Gesamtdauer.

10.2 Wie lange wurde die Elternzeit von den beschaftigten Mdnnern genutzt (ohne Teilzeit wahrend der
Elternzeit)?
Bitte geben Sie jeweils die Anzahl an.

1-2 3-6 7-11 12 13-14 15-36
Monate Monate Monate Monate Monate Monate

einfacher und mittlerer ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
Dienst

gehobener Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

hoherer Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Es sind nur die Félle zu beriicksichtigen, in denen im Berichtszeitraum 01.11.2006 bis 31.12.2009

mit der Elternzeit begonnen wurde. Geht die Dauer liber den Berichtszeitraum hinaus, ist die beantragte
Dauer maBgeblich. Wurde fiir ein Kind mehrfach Elternzeit in Anspruch genommen

(z. B. im Wechsel mit dem anderen Elternteil), zahlt die Gesamtdauer.




B. Vereinbarkeit Beruf / Familie Die Fragen 9 bis 11 sind nicht fiir Lehrerinnen und Lehrer auszufiillen.

Fiir die Fragen 9-11 gilt: Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen mdéglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen Griinden nicht
verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

11. Wie viele Tarifbeschéftigte in lhrer Dienststelle arbeiteten am 31.12.2009 wiahrend der Elternzeit in
Teilzeit (mit nachfolgend angegebener regelmaBiger wochentlicher Arbeitszeit)?

unterhalftig 50 % mehr als 50 % bis 30 Stunden

Frauen im einfachen und mittleren Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ |:|

Frauen im gehobenen Dienst

Frauenim hoheren Dienst

Manner im einfachen und mittleren Dienst

Manner im gehobenen Dienst

i

Manner im hoheren Dienst ‘ ‘ ‘ ‘
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C. Frauenforderplan

12. Wurde in lhrer Dienststelle ein Frauenforderplan gemaR § 5 a LGG (VV Nr. 1 zu § 5 a) oder § 59 Abs. 5
Schulgesetz erstellt bzw. fortgeschrieben?

(1 Ja
{3 Nein, weil die Dienststelle weniger als 20 Beschéftigte hat
{_) Nein, weil eine andere Dienststelle einen dienststelleniibergreifenden FFP erstellt

{3 Nein, aus sonstigen Griinden

Falls "Nein" -> weiter mit Frage 16

13. Enthielt der Frauenforderplan gemaR § 6 Abs. 3 LGG konkrete Zielvorgaben fiir Einstellungen (VV Nr. 3
zu § 6)?

Keine Keine
Zielvorgabe Zielvorgabe, weil Zielvorgabe, In der
vorhanden, keine obwohl eine Dienststelle
Zielvorgabe aber nicht Unterreprasentanz Unterreprasentanz nicht

Tarifbeschiftigte / erreicht erreicht von Frauen vorlag von Frauen vorlag vertreten
Beamtinnen und
Beamte
einfacher Dienst @) O O ) )
mittlerer Dienst @) O @) O O
gehobener Dienst O O O O O
héherer Dienst @) O @) O O
Richterinnen/
Richter /
Staatsanwailtinnen O O O O O

| Staatsanwalte

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.
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C. Frauenforderplan

14. Enthielt der Frauenférderplan gemaR § 6 Abs. 3 LGG konkrete Zielvorgaben fiir Beférderungen und
Hoéhergruppierungen (VV Nr. 3 zu § 6)?

Keine Keine
Zielvorgabe Zielvorgabe, weil Zielvorgabe,
vorhanden, keine obwohl eine In der
Zielvorgabe aber nicht Unterreprasentanz Unterreprasentanz Dienststelle
erreicht erreicht von Frauen vorlag von Frauen vorlag nicht vertreten

A9 O O O O O
A9Z O O O O O
EG8 O O O O O
A12 O O O O O
EG 12 O O O O O
A13(g.D.) O O O O O
A13Z(g.D.) O O O O O
A15 O O O O O
EG 15 O O O O O
A16 O O O O O
A16Z O O O O O
analog A 16

(auBe%tarifI.) e e e e e
B2 O O O O O
analog B2

(auBegrtarifI.) e e e e e
R2 O O O O O
R2Z O O O O O
R3 O O O O O
R4 O O O O O

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

15. Gab es ein Personalentwicklungskonzept, das in der Dienststelle anzuwenden ist?

O Ja, mit Einbindung des Frauenfoérderplans
(3 Ja, ohne Einbindung des Frauenférderplans, aber mit sonstigen gleichstellungsbezogenen Elementen

O Ja, jedoch ohne gleichstellungsbezogene Elemente

) Nein

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.
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D. Stellenbesetzungsverfahren

Im folgenden Abschnitt sind Ausbildungsplétze nicht zu erfassen.

Die Fragen 16 bis 21 sind nicht zu beantworten fiir das Einstellungsverfahren fiir Lehrerinnen
und Lehrer in Dauerbeschaftigungsverhaltnisse. Angaben zu anderweitigen Stellenbesetzungen
im Bereich der Lehrkréfte bleiben davon unbertihrt.

16. Wie viele Stellen wurden im Erhebungszeitraum durch Ihre Dienststelle zur Besetzung
ausgeschrieben?

Anzahl der ausgeschriebenen Stellen insgesamt ‘ ‘

davon: Anzahl der ausgeschriebenen Stellen in
Bereichen mit Unterreprasentanz von Frauen ‘ ‘

davon: Anzahl der ausgeschriebenen Stellen in
Bereichen ohne Unterreprasentanz von Frauen

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

17. In wie vielen Fillen erfolgte gem. § 8 Abs. 6 LGG die Ausschreibung einer Stelle im Erhebungszeitraum
auch in Teilzeit (W Nr. 3 zu § 8)?

Stellen mit Vorgesetzten- und Stellen ohne Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben Leitungsaufgaben

Anzahl der ausgeschriebenen Stellen
Anzahl der ausgeschriebenen Stellen

nur in Vollzeit

Anzahl der ausgeschriebenen Stellen in
Voll- und Teilzeit

Anzahl der ausgeschriebenen Stellen
nur in Teilzeit

UL
UL
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D. Stellenbesetzungsverfahren

18.1 In welcher Form erfolgten die Ausschreibungen lhrer Dienststelle im Erhebungszeitraum?
Bitte geben Sie die Anzahl der Félle an.

Dienststellentibergreifende Ausschreibung gem. ‘ ‘
§ 8 Abs. 1 Satz 1 LGG (alle Dienststellen des
Landes)

Dienststelleninterne Ausschreibung gem. § 8
Abs. 1 Satze 2 u. 3 LGG

Offentliche Ausschreibung gem. § 8 Abs. 2 Satz ‘ ‘
1 LGG (Adressatenkreis auch aul3erhalb der
Landesverwaltung)

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

18.2 In wie vielen Fallen wurde von einer Ausschreibung abgesehen?
Bitte geben Sie die Anzahl der Félle an.

Keine Ausschreibung gem. § 8 Abs. 2 LGG ‘ ‘
(haushaltsrechtliche Griinde)

Keine Ausschreibung gem. § 8 Abs. 2 LGG (im
Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten)

Keine Ausschreibung gem. § 8 Abs. 8 LGG

Keine Ausschreibung gem. § 8 Abs. 9 LGG
(Stellenbesetzungsverfahren gem. § 7 Abs. 2-5
und Abs. 9 des
Personaleinsatzmanagementgesetzes)

Keine Ausschreibung, da keine Unterreprasentanz
von Frauen

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.
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D. Stellenbesetzungsverfahren

19.1 Wie viele freie und besetzbare Stellen wurden insgesamt besetzt? Bitte nennen Sie die Anzahl der
besetzten Stellen insgesamt sowie davon die Anzahl der Stellen mit Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen.

Frauen Frauen Méanner Méanner
(Vollzeit) (Teilzeit) (Vollzeit) (Teilzeit)
davon Stellen mit Vorgesetzten- und ‘

Leitungsfunktionen ‘ ‘ ‘ ‘ |:|

Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

Anzahl der besetzten Stellen insgesamt

19.2 Wie viele freie und besetzbare Stellen wurden insgesamt besetzt? Bitte nennen Sie die Anzahl der
besetzten Stellen nach Laufbahngruppen (Beamtinnen und Beamte sowie vergleichbare
Tarifbeschaftigte).

Frauen (Vollzeit) Frauen (Teilzeit) Manner (Vollzeit) Manner (Teilzeit)

einfacher und mittlerer Dienst
gehobener Dienst

hoherer Dienst

il
il
il
il

Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

20. Wie viele Stellen im Vorbereitungsdienst (ohne juristische und Studienreferendarinnen und
und Referendare sowie Lehramtsanwarterinnen und -anwarter) wurden besetzt?

Frauen Manner

Insgesamt

.. davon einfacher und
mittlerer Dienst

.. davon gehobener Dienst

.. davon hoherer Dienst

11l
11l

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

21. Waren die Auswahlkommissionen mindestens zur Hilfte mit Frauen besetzt (vgl. § 9 Abs. 2 LGG)? Bitte
geben Sie jeweils die Anzahl der Kommissionen an.

Mindestens zur Halfte mit Frauen besetzt ‘ ‘ Kommissionen

Weniger als zur Halfte mit Frauen besetzt ‘ ‘ Kommissionen




E. Fortbildung Die Fragen zur Fortbildung sind nicht fiir Lehrerinnen und Lehrer
und nicht fiir Pflichtfortbildungen (z.B. im Polizeidienst) zu beantworten!

22. Wie viele Beschaftigte haben im Erhebungszeitraum an folgenden FortbildungsmaBnahmen
teilgenommen (vgl. § 11 Abs. 1 LGG)?

Fachspezifische Fachubergreifende .
Fortbildung Fortbildung IT-Fortbildung
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Méanner

Insgesamt

nach Beschiftigtengruppen

Richterinnen/Richter,
Staatsanwaltinnen/Staatsanwalte ‘ ‘ ‘

Beamtinnen/Beamte ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Tarifbeschaftigte ‘ ‘ ‘

nach Laufbahngruppen
(Beamtinnen und Beamte sowie vergleichbare Tarifbeschaftigte)

einfacher und mittlerer Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

gehobener Dienst ‘ ‘ ‘

hoherer Dienst ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

® Fachspezifische Fortbildungen: kniipfen inhaltlich an die speziellen fachlichen Themen und Anforderungen des
Arbeitsbereichs an, wie z. B. an die Aufgaben der Schutzpolizei oder der Kriminalpolizei, der Finanz- oder Justiz-
oder Umweltverwaltung etc.

® Fachiibergreifende Fortbildungen: vermitteln libergreifende Kompetenzen, die nicht an eine bestimmte
Fachrichtung oder Fachinhalte gebunden sind, wie z. B. Sensibilisierung (von Fiihrungskréften) in Fragen der
Gleichstellung und des "Gender Mainstreaming”, Zeit- und Selbstmanagement, Arbeits- und
Organisationstechniken, professionelle Geschiftskorrespondenz, Gesprachsfiihrung etc.

Sind die in einem Késtchen einzutragenden Fallzahlen gréBer als 0, aber kleiner als 6, ist ein
Riickbezug auf die betroffenen Personen méglich, so dass die Angaben aus datenschutzrechtlichen
Griinden nicht verwendet werden kénnen. Tragen Sie deshalb in diesem Fall bitte "-1" ein.

23. Wie viele Antrage zur Erstattung von Kinderbetreuungskosten wahrend der FortbildungsmaBnahmen
wurden im Erhebungszeitraum gestellt (§ 11 Abs. 3 LGG i.V.m. VV Nr. 2 zu § 11)?

Anzahl der gestellten Antrage ‘ ‘

Anzahl der davon abgelehnten Antrage ‘ ‘

Erstattete Kosten in Euro insgesamt ‘ ‘

24. Welche weiteren MaBnahmen wurden im Rahmen der Fortbildung im Erhebungszeitraum in lhrer
Dienststelle durchgefiihrt?

] Angebote der Kinderbetreuung bei hausinternen Seminaren

] Angebote von halbtagigen Veranstaltungen bei hausinternen Seminaren

L[] Gezelte Ansprache von Frauen in der Dienststelle, an Fortbildungsmafinahmen teilzunehmen

O Zielgruppenspezifische Fortbildungsangebote flir Frauen

] Gleichstellungsbezogene Fortbildungsangebote, ggf. welche?
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F. Gleichstellungsbeauftragte

25. Waren in Ihrer Dienststelle zum Stichtag 31.12.2009 Gleichstellungsbeauftragte gemat § 15 Abs. 1 LGG

bestellt (VV Nr. 1 zu § 15)? (Bezirksregierungen und Schuldmter als Dienststellen fiir Lehrkréfte:
Siehe hierzu Hinweise zum Ausfiillen.)

{3 Nein, da die Dienststelle weniger als 20 Beschaftigte hat
O Nein, da das Bestellungsverfahren noch lief

{3 Nein, und zwar aufgrund sonstiger Griinde

{O) Ja, es waren Gleichstellungsbeauftragte bestellt (bitte Anzahl angeben)

Falls "Nein" -> weiter mit Frage 32

26. Machen Sie bitte die folgenden Angaben zur Gleichstellungsbeauftragten. Falls mehrere

Gleichstellungsbeauftragte in lhrer Dienststelle bestellt waren, machen Sie die Angaben bitte fiir max. 3
Personen.

Besoldungs-, Entgeltgruppe, ggf. Umfang der Entlastung von den sonstigen
auch Laufbahngruppe (z.B. A 13 dienstl. Aufgaben in Wochenstunden gem. § 16
h.D.) Abs. 2 LGG (VV Nr. 2 zu § 16)*

1. Gleichstellungsbeauftragte

3. Gleichstellungsbeauftragte

2. Gleichstellungsbeauftragte

* Von den Bezirksregierungen und Schulédmtern als Dienststellen fiir Lehrkréfte ist hier die Frage nach dem
Entlastungsumfang nicht zu beantworten, da fiir Schulaufsichtsbeamtinnen, die zur Gleichstellungsbeauftragten bestellt sind,
die Wahrnehmung gleichstellungsrelevanter Aufgaben im Aufgabenbestand als Generalie enthalten ist.

27. Waren in lhrer Dienststelle gemaR § 15 Abs. 1 LGG Stellvertreterinnen der Gleichstellungsbeauftragten
bestellt (VV Nr. 1 zu § 15)?

) Nein

(O Ja, es waren Stellvertreterinnen bestellt (bitte Anzahl angeben)

28. Wie war die personelle Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten gemat § 16 Abs. 2 S. 1 LGG (ohne
Abwesenheitsvertretung)?

Anzahl der Mitarbeiter/innen, die von anderen
Aufgaben fiir die Tatigkeit bei der
Gleichstellungsbeauftragten (ganz oder teilweise)
entlastet waren ‘ ‘

Anzahl der Wochenstunden insgesamt, fir die die ‘ ‘
Mitarbeiter/innen entlastet waren
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F. Gleichstellungsbeauftragte

29. Hatte die Gleichstellungsbeauftragte gemaR § 16 Abs. 2 S. 1 LGG eigene finanzielle Mittel?

O Ja
) Nein

30. In welchem Stadium wurde die Gleichstellungsbeauftragte bei beteiligungspflichtigen MaBnahmen (§§
17,18 LGG) erstmalig mit der Angelegenheit befasst?

O Imve rwaltungsinternen Abstimmungsprozess

O Gleichzeitig mit der Beteiligung des Personalrates
{2 Nach Entscheidung (zur Information)

0 Gar nicht

31. Wie viele Ansprechpartnerinnen fiir Gleichstellungsfragen bzw. Stellvertreterinnen waren an den
Schulen und Studienseminaren bestellt? (Nur von den Schuldmtern fiir Grundschulen und den
Bezirksregierungen fiir die iibrigen Schulformen und die Studienseminare zu beantworten.)

Anzahl der Ansprechpartnerinnen Anzahl der Stellvertreterinnen

Grundschulen
Hauptschulen
Forderschulen

Realschulen

Gymnasien

Gesamtschulen
Berufskollegs
Weiterbildungskollegs

Studienseminare

1NN
1NN
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G. Gremienbesetzung

Erfasst werden sollen mit mehreren Personen besetzte Gruppen, die gebildet werden, um Uber einen langeren
Zeitraum hinweg Uber ein bestimmtes Thema oder einen speziellen Themenkomplex zu beraten und/oder dazu
Beschlisse zu fassen. Dabei werden zwei Kategorien unterschieden:

® Zum einen Kommissionen, Beirate, Verwaltungs- und Aufsichtsrate. Erfasst werden hier Gremien mit
Leitungs-, Kontroll- und Beratungsaufgaben, die vielfach Organfunktion besitzen, mit
Entscheidungsbefugnissen ausgestattet sind oder die Moglichkeit haben, solche Entscheidungen
maf3geblich zu beeinflussen bzw. vorzubereiten. Ihre Errichtung und Zusammensetzung basiert zumeist auf
einer Rechtsvorschrift oder z. B. einem Kabinettbeschluss.

¢ Die zweite Kategorie betrifft "sonstige" Gremien. Erfasst werden hier u. a. solche, die durch
Geschaftsanweisung eingerichtet werden, z. B. (interministerielle) Arbeits-, Steuerungs- und
Projektgruppen, Ausschusse, Jurys etc. Nicht darunter fallen Gremien, die regelmafig im Rahmen der
Arbeitsorganisation/des Arbeitsablaufs zusammenfinden, wie z. B. interne Dienstbesprechungen. Ebenfalls
nicht erfasst werden Wahlgremien wie Beschaftigtenvertretungen.

Die Fragen zur Gremienbesetzung sind von den Schulabteilungen der Bezirksregierungen und den Schulémtern
nicht im Hinblick auf schulinterne Gremien zu beantworten, da keine schulinternen Gremien erfasst werden sollen.

32. Wie viele Gremien gemaR § 12 LGG (VV zu § 12) gab es bei Ihrer Dienststelle am 31.12.2009 (ohne
Auswahlkommission)?

Insgesamt Kommissionen, Beirate, Sonstige
etc. Gremien

Anzahl der Gremien

davon geschlechtsparitatisch oder mit mehr Frauen
besetzt

33. Wie setzten sich die Gremien innerhalb lhrer Dienststelle am 31.12.2009 zusammen?

Frauen Manner

Anzahl Mitglieder ‘ ‘ ‘ ‘

Anzahl der Entsendungen durch eigene Dienststelle:

Frauen Méanner
Volizeitbeschaftigte ‘ ‘ ‘ ‘
Teilzeitbeschaftigte ‘ ‘ ‘ ‘
Anzahl der Entsendungen durch andere Stellen:
Frauen Manner

andere Dienststelle im Geltungsbereich des LGG ‘ H ‘

Stellen auf3erhalb des Geltungsbereichs des LGG ‘ H ‘

Personen, die in mehreren Gremien vertreten sind, sind entsprechend mehrfach zu zdhlen.
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G. Gremienbesetzung

34. Wie viele Entsendungen in Gremien (der eigenen Dienststelle, anderer Dienststellen, auerhalb des
Geltungsbereichs des LGG) erfolgten durch lhre Dienststelle insgesamt (Stichtag: 31.12.2009)?

Frauen Ménner
Entsendungen durch lhre Dienststelle insgesamt

Wie viele von diesen Entsendungen erfolgten
aufgrund des Amtes bzw. der Funktion von
Personen?

Wie viele der funktionsbezogenen Entsendungen
beruhten in diesen Fallen auf verbindlichen Vorschriften?

UL
UL

35. Wurde die Gleichstellungsbeauftragte an den Besetzungsverfahren fiir Gremien beteiligt?

O Immer
) Von Fall zu Fall
) Nie

36. Wurden MaBnahmen von lhrer Dienststelle ergriffen, um den Frauenanteil in den Gremien zu erh6hen?

Nein

Ja, durch geZzielte Ansprache fachlich geeigneter Frauen
Ja, durch Erstellung von Expertinnenlisten

Ja, durch familienfreundliche Sitzungszeiten

Ja, durch Frauenférderplan: Ma3nahmen zur Gremienbesetzung, Dokumentation von Gremienbesetzungen im
Rahmen des Berichts zum Frauenférderplan

O OoOodo

Ja, durch Einflussnahme auf externe entsendende Stellen
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H. Privatisierungen

37. Wie viele Privatisierungen wurden im Erhebungszeitraum durchgefiihrt?

Anzahl der Privatisierungen im Erhebungszeitraum, bei denen im Gesellschaftsvertrag bzw. der Satzung
die Anwendung des LGG...

...verankert wurde ‘ ‘

...nicht verankert wurde ‘ ‘

Hier gelten fiir die Finanzverwaltung die vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

I. Anmerkungen

38. Raum fiir Anmerkungen

Bitte hier keine Angaben zu einzelnen Beschiftigten (Datenschutz!)
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Ministerium fur Generationen,
Familie, Frauen und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen

MGFFI Nordrhein-Westfalen « 40190 Dusseldorf

An die

Dienststellen

der unmittelbaren Landesverwaltung
im Geltungsbereich des § 22 LGG

3. Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in
der Landesverwaltung
Befragung der Dienststellen

Sehr geehrte Damen und Herren,

gemal § 22 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) wird die Lan-
desregierung dem Landtag fur den Zeitraum vom 01.11.2006 bis zum
31.12.2009 zum dritten Mal Uber die Umsetzung des Gesetzes in der

Landesverwaltung berichten.

Die Gliederung orientiert sich im Wesentlichen am Vorgangerbericht.
Es wird dabei insgesamt eine kompaktere Darstellung der allgemeinen
Entwicklung angestrebt. Jedoch sollen die Themen "Frauen in Fuh-
rungspositionen”, "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" sowie "Gre-
mienbesetzung", die fur die berufliche Gleichstellung von Frauen und
Mannern von besonderer Bedeutung sind, als Schwerpunkte vertieft

werden.

Die wesentlichen Datenquellen fur die Berichtserstellung sind wiede-
rum die Beschaftigtendaten des Landesamtes fur Besoldung und Ver-
sorgung sowie Erhebungen bei den einzelnen Dienststellen. Letztere

bestehen, wie fur den 2. LGG-Bericht auch, aus zwei unabhangig
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voneinander durchzufihrenden Teilerhebungen, die als Online-
Befragung realisiert werden. Zum einen handelt es sich um einen von
der Personalstelle auszufullenden Fragebogen, zum anderen um die
Befragung der Gleichstellungsbeauftragten in Bezug auf ihr Aufga-
bengebiet. Das Institut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung
an der Universitat Hannover (ies) wurde vom Ministerium fir Genera-
tionen, Familie, Frauen und Integration mit der Durchfuhrung dieser

Erhebung beauftragt.

Der dem 2. Bericht zu Grunde liegende Dienststellenfragebogen wur-
de aktuell noch einmal Uberarbeitet. Dabei wurden zum einen die
zwischenzeitlichen Anderungen im Tarifrecht einbezogen und die be-
treffenden Fragen angepasst. Zudem wurden die Fragestellungen zu
den o. g. Schwerpunkten spezifiziert und erweitert. Gleichzeitig wurde
an anderen Stellen (insbesondere bei den Fragenkomplexen "Stellen-
besetzungsverfahren" und "Frauenforderplane") der Umfang der Fra-
gen deutlich verringert. Die Gesamtzahl der Fragen hat sich somit
nicht erhéht. Auch sind die zusatzlichen Fragen Uberwiegend durch
Ankreuzen zu beantworten, so dass ich insgesamt von einem geringe-
ren Arbeitsaufwand fiir die Beantwortung ausgehe. Die Uberarbeitung

erfolgte in Abstimmung mit allen Ressorts.

Die Fragen sowie Hinweise zur Erhebung und zum Ausfullen finden

Sie als ausdruckbare pdf-Dateien unter folgendem Link:

http://www.lgg-erhebung.de/download/ds/

Dies dient ausschliellich Ihrer Information, damit Sie sich mit den Fra-
gestellungen vertraut machen kénnen. Die Befragung selbst wird wie-
der online durchgefuhrt (mit einem dafir angepassten Design). Ein

weiterer Versand des Fragebogens in Papierform wird nicht erfolgen.
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Der Fragebogen wurde durch das ies online geschaltet. In der Mail zu
diesem Schreiben erhalten Sie auch lhren individuellen Zugangscode,
der lhnen den geschutzten Zugriff auf den elektronischen Fragebogen
ermdglicht. Auch solchen Dienststellen, die zum 01.01.2010, d. h.
nach Ende des Erhebungszeitraums, jedoch vor Beginn der Befragung
aufgelost wurden, werden hierbei Fragebdgen zugeordnet. Diese sind
vom jeweiligen Rechtsnachfolger auszufullen, der dementsprechend
Zugriff auf zwei, gegebenenfalls auch mehr Fragebdgen erhalt.

Bitte fullen Sie den Fragebogen maoglichst zeitnah, spatestens jedoch

bis zum

30. Juli 2010

ausschlie3lich elektronisch aus. Dieser Termin ist aufgrund der zeitli-
chen Vorgaben fur die Erstellung des Berichts unbedingt einzuhalten.
Um die Handhabung zu erleichtern, wurde die Programmierung so
gestaltet, dass die Beantwortung an jeder Stelle unterbrochen und
spater fortgesetzt werden kann. Falls eine elektronische Bearbeitung
ausnahmsweise nicht moglich sein sollte, bitte ich kurzfristig um einen

entsprechenden Hinweis an das ies.

Zusatz fur den Geschéaftsbereich des FM:

Die Finanzamter beachten bitte beim Ausflllen des Fragebogens die

vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

Zusatz fur den Geschéftsbereich des MSW:

Anders als bisher sollen die Erhebungen flur die verschiedenen Schul-

formen nicht mehr in mehreren getrennten Bogen erfolgen, sondern in
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einen entsprechend differenzierten Bogen eingegeben werden. Die
Bezirksregierungen beantworten somit fur alle Schulformen in ihrer
Zustandigkeit (Grund-, Haupt-, Forder-, Real- und Gesamtschulen,
Gymnasien, Berufskollegs und Weiterbildungskollegs) zusammen nur
noch einen Fragebogen. Zu erfassen sind sowohl die Schulen in
kommunaler Tragerschaft als auch die Schulen in Tragerschaft des
Landes. Weitere Schulen in der unmittelbaren Aufsicht des Landes, fur
die Angaben bisher in einem separaten Fragebogen zu machen wa-
ren, sind nunmehr bei der jeweiligen Schulform zu berlcksichtigen.
Die Schulamter erhalten jeweils einen Fragebogen fir die Grundschu-
len, soweit ihnen hierflir Personalentscheidungsbefugnisse tUbertragen
sind.

Darlber hinaus werden auch die Beschaftigten folgender Einrichtun-
gen im Geschaftsbereich des MSW in einem Bogen zusammenge-
fasst:
e Studienseminare einschliel3lich des Landesinstituts fur Land-
wirtschaftspadagogik,
e Landesprufungsamter fur Erste und Zweite Staatsprufung fur
Lehramter an Schulen,

e Haus fur Lehrerfortbildung in Kronenburg.

Die in den Schulabteilungen der Bezirksregierungen bestellten Gleich-
stellungsbeauftragten erhalten dieses Mal nur noch jeweils einen Fra-

gebogen, auch wenn sie fur mehrere Schulformen bestellt sind.

Des weiteren wird auf die Erlasse des ehemaligen MSJK vom
10.10.2001 und 28.03.2003 verwiesen. Die Bezirksregierungen erfas-
sen danach alle in ihrer Personalbewirtschaftungskompetenz liegen-

den Stellen, auch wenn die Letztentscheidungskompetenz flr das
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Personal beim MSW liegt. Dies betrifft die Stellen des hoheren Diens-
tes in der oberen und unteren Schulaufsicht, in den Landesprufungs-
amtern sowie den Studienseminaren. Die Schulamter beachten bitte
die anlasslich des 2. LGG-Berichts vom Ministerium fur Schule und

Weiterbildung bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

Falls Sie zu einzelnen Fragestellungen Rickfragen haben, steht Ihnen
als Ansprechpartnerin Frau Silvia Meyer (Tel. 0211/8618-3722) zur
Verfigung.

Das ies ist zu erhebungstechnischen Fragen telefonisch unter
0511/3997-214 (Herr Behrensdorf) oder per E-Mail unter
behrensdorf@ies.uni-hannover.de zu erreichen.

Die Gleichstellungsbeauftragte erhalt fir den von ihr auszufullenden
Fragebogen parallel ein gleichlautendes Schreiben.

Mit freundlichen GrilRen

Im Auftrag

/)

Gabriela Rosenbaum
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Befragung fur den
3. Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes

in der Landesverwaltung Nordrhein-Westfalen
- Fragebogen fiir Gleichstellungsbeauftragte -

Berichtszeitraum: 01.11.2006 - 31.12.2009

Dies ist eine j bersicht zu den Fragen, die im Online-Fragebogen enthalten sind. Sie dient zu Ihrer Information.
Die Beantwortung der Fragen ist nur in der Online-Fassung m®glich.

Bezeichnung der Dienststelle

Fur eventuelle Riickfragen geben Sie hier bitte lhre Kontaktdaten an:

Bearbeiter/in ‘ ‘

Telefon

E-Mail ‘ ‘

GB1. Haben Sie das unmittelbare Vortragsrecht gemaR § 18 Abs. 4 Satz 2 LGG ( VV Nr. 3 zu § 18) ausgeiibt ?
(Mehrfachnennungen maglich)

] Ja, und zwar bei personellen Malinahmen

[] Ja, und zwar bei sozialen MaBnahmen

[ ] Ja, und zwar bei organisatorischen Maflnahmen

[ ] Nein

GB2. Haben Sie Stellungnahmen gemaR § 18 Abs. 2 LGG im Vorfeld von Entscheidungen abgegeben ?

O Ja
' Nein




GB3. Haben Sie das Widerspruchsrecht gemaR § 19 Abs. 1 LGG ( VV zu § 19) ausgeiibt ?
(Mehrfachnennungen mdglich)

[] Ja, und zwar bei personellen Mafinahmen
[] Ja, und zwar bei sozialen MalRnahmen
[] Ja, und zwar bei organisatorischen Mafinahmen

[[] Nein

GB4. Falls Ja: Hatten Sie Erfolg bei der Ausiibung des Widerspruchsrechts gemaR § 19 Abs. 1 LGG ?

O Immer

{0 Uberwiegend
O Selten

O Nie

GB5.1 Haben Sie Stellungnahmen der iibergeordneten Dienststelle gemaR § 19 Abs. 2 LGG
angefordert?

O Ja
) Nein
) Trifft nicht zu

GB5.2 Falls Ja: In wie vielen Féllen ?

GB6.1 Haben Sie an Besprechungen der Dienststelle in lhrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte
gemalR § 18 Abs. 4 S. 2 LGG teilgenommen?

O Ja
) Nein

Falls "Nein" -> weiter mit Frage GB9

GB6.2 An welcher Art von Besprechungen haben Sie teilgenommen ? (Mehrfachnennungen méglich)

[] Anlassbezogene Dienstbesprechungen bei der Personalstelle oder der Dienststellenleitung
[] Besprechungen mit dem Personalrat
[] Beurteilungsbesprechungen

Regelmafige Dienstbesprechungen bei der Dienststellenleitung, allein oder mit anderen
Fuhrungskraften/Beschaftigten

L]
[] RegelmaRige Dienstbesprechungen bei der Personalstelle, allein oder mit anderen Fiihrungskréften/Beschaftigten
[

Sonstige Besprechungen




GB7. Haben Sie fiir die oben genannten Besprechungen regelmafig Einladungen erhalten?

) Ja
) Nein
' Zum Teil

GB8. Haben Sie von den oben genannten Besprechungen im Fall lhrer Nichtteilnahme Protokolle
erhalten?

O Ja
) Nein
& Zum Teil

GB9. Haben Sie regelmaRBig an den Besprechungen nach § 63 des Landespersonalvertretungsgesetzes
teilgenommen? (vgl. § 18 Abs. 4 LGG)

O Ja
) Nein

GB10. Haben Sie an Fortbildungen im Hinblick auf lhre Gleichstellungstatigkeit (W Nr. 2 zu
§ 16) teilgenommen?

O Ja

O Nein

GB11. Haben Sie das Recht auf Personalakteneinsicht gemaR § 18 Abs. 1 LGG (W Nr. 1 zu §
18) ausgeiibt?

O Ja

O Nein

GB12. Wie stehen Sie mit anderen Gleichstellungsbeauftragten in Kontakt?
(vgl. § 18 Abs. 5 LGG, W Nr. 4 zu § 18) (Mehrfachnennungen méglich)

L] Vernetzung durch regelmaRige Treffen

[] Dienstbesprechungen auf Einladung einer tibergreifenden Dienststelle

[] RegelmaBige Telefonate

[ ] Kein bzw. kaum Kontakt zu anderen Gleichstellungsbeauftragten




GB13.1 Haben Sie in lhrer Funktion als Gleichstellungsbeauftragte in Gremien (auBer Auswahlgremien)
der Dienststelle mitgearbeitet?

O Ja
) Nein

Falls "Nein" -> weiter mit Frage GB14

GB13.2 Geben Sie bitte die Anzahl der Gremien an:

GB13.3 Bitte geben Sie die Themenbereiche der Gremien an: (Mehrfachnennungen méglich)

O Organisation
L] Personal

[] Gleichstellung/Frauen
] Sonstige

GB14. Raum fiir Anmerkungen




Ministerium fur Generationen,
Familie, Frauen und Integration
des Landes Nordrhein-Westfalen

MGFFI Nordrhein-Westfalen « 40190 Dusseldorf

An die
Dienststellen
der unmittelbaren Landesverwaltung

im Geltungsbereich des § 22 LGG
- Gleichstellungsbeauftragte -

3. Bericht zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in
der Landesverwaltung
Befragung der Dienststellen

Sehr geehrte Damen,

gemal § 22 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) wird die Lan-
desregierung dem Landtag fur den Zeitraum vom 01.11.2006 bis zum
31.12.2009 zum dritten Mal Uber die Umsetzung des Gesetzes in der

Landesverwaltung berichten.

Die Gliederung orientiert sich im Wesentlichen am Vorgangerbericht.
Es wird dabei insgesamt eine kompaktere Darstellung der allgemeinen
Entwicklung angestrebt. Jedoch sollen die Themen "Frauen in Fuh-
rungspositionen”, "Vereinbarkeit von Beruf und Familie" sowie "Gre-
mienbesetzung", die fur die berufliche Gleichstellung von Frauen und
Mannern von besonderer Bedeutung sind, als Schwerpunkte vertieft

werden.

Die wesentlichen Datenquellen fur die Berichtserstellung sind wiede-
rum die Beschaftigtendaten des Landesamtes fur Besoldung und Ver-
sorgung sowie Erhebungen bei den einzelnen Dienststellen. Letztere

bestehen, wie fur den 2. LGG-Bericht auch, aus zwei unabhangig
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voneinander durchzufihrenden Teilerhebungen, die als Online-
Befragung realisiert werden. Zum einen handelt es sich um einen von
der Personalstelle auszufullenden Fragebogen, zum anderen um die
Befragung der Gleichstellungsbeauftragten in Bezug auf ihr Aufga-
bengebiet. Das Institut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung
an der Universitat Hannover (ies) wurde vom Ministerium fir Genera-
tionen, Familie, Frauen und Integration mit der Durchfuhrung dieser

Erhebung beauftragt.

Der dem 2. Bericht zu Grunde liegende Dienststellenfragebogen wur-
de aktuell noch einmal Uberarbeitet. Dabei wurden zum einen die
zwischenzeitlichen Anderungen im Tarifrecht einbezogen und die be-
treffenden Fragen angepasst. Zudem wurden die Fragestellungen zu
den o. g. Schwerpunkten spezifiziert und erweitert. Gleichzeitig wurde
an anderen Stellen (insbesondere bei den Fragenkomplexen "Stellen-
besetzungsverfahren" und "Frauenforderplane") der Umfang der Fra-
gen deutlich verringert. Die Gesamtzahl der Fragen hat sich somit
nicht erhéht. Auch sind die zusatzlichen Fragen Uberwiegend durch
Ankreuzen zu beantworten, so dass ich insgesamt von einem geringe-
ren Arbeitsaufwand fiir die Beantwortung ausgehe. Die Uberarbeitung

erfolgte in Abstimmung mit allen Ressorts.

Die Fragen sowie Hinweise zur Erhebung und zum Ausfullen finden
Sie als ausdruckbare pdf-Dateien unter folgendem Link:

http://www.lgg-erhebung.de/download/gb/

Dies dient ausschlieBlich lhrer Information, damit Sie sich mit den Fra-
gestellungen vertraut machen konnen. Die Befragung selbst wird wie-
der online durchgefuhrt (mit einem daflr angepassten Design). Ein

weiterer Versand des Fragebogens in Papierform wird nicht erfolgen.
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Der Fragebogen wurde durch das ies online geschaltet. Von dort er-
halten Sie zusammen mit diesem Schreiben auch lhren individuellen
Zugangscode, der lhnen den geschutzten Zugriff auf den elektroni-
schen Fragebogen ermdglicht. Auch solchen Dienststellen, die zum
01.01.2010, d. h. nach Ende des Erhebungszeitraums, jedoch vor Be-
ginn der Befragung aufgeldst wurden, werden hierbei Fragebdgen zu-
geordnet. Diese sind vom jeweiligen Rechtsnachfolger auszufullen,
der dementsprechend Zugriff auf zwei, gegebenenfalls auch mehr

Fragebdgen erhalt.

Bitte fullen Sie den Fragebogen moglichst zeitnah, spatestens jedoch

bis zum

30. Juli 2010

ausschlieB3lich elektronisch aus. Dieser Termin ist aufgrund der zeitli-
chen Vorgaben fur die Erstellung des Berichts unbedingt einzuhalten.
Falls eine elektronische Bearbeitung ausnahmsweise nicht moglich
sein sollte, bitte ich kurzfristig um einen entsprechenden Hinweis an

das ies.

Zusatz fur den Geschéaftsbereich des FM:

Die Finanzamter beachten bitte beim Ausflullen des Fragebogens die

vom Finanzministerium bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

Zusatz fur den Geschaftsbereich des MSW:

Anders als bisher sollen die Erhebungen flur die verschiedenen Schul-

formen nicht mehr in mehreren getrennten Bogen erfolgen, sondern in

einen entsprechend differenzierten Bogen eingegeben werden. Die
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Bezirksregierungen beantworten somit fir alle Schulformen in ihrer
Zustandigkeit (Grund-, Haupt-, Forder-, Real- und Gesamtschulen,
Gymnasien, Berufskollegs und Weiterbildungskollegs) zusammen nur
noch einen Fragebogen. Zu erfassen sind sowohl die Schulen in
kommunaler Tragerschaft als auch die Schulen in Tragerschaft des
Landes. Weitere Schulen in der unmittelbaren Aufsicht des Landes, fur
die Angaben bisher in einem separaten Fragebogen zu machen wa-
ren, sind nunmehr bei der jeweiligen Schulform zu berucksichtigen.
Die Schulamter erhalten jeweils einen Fragebogen fir die Grundschu-
len, soweit ihnen hierfir Personalentscheidungsbefugnisse Ubertragen

sind.

Dartber hinaus werden auch die Beschaftigten folgender Einrichtun-
gen im Geschaftsbereich des MSW in einem Bogen zusammenge-
fasst:
e Studienseminare einschliellich des Landesinstituts fur Land-
wirtschaftspadagogik,
e Landesprufungsamter flr Erste und Zweite Staatsprufung fur
Lehramter an Schulen,

e Haus fur Lehrerfortbildung in Kronenburg.

Die in den Schulabteilungen der Bezirksregierungen bestellten Gleich-
stellungsbeauftragten erhalten dieses Mal nur noch jeweils einen Fra-
gebogen, auch wenn sie fur mehrere Schulformen bestellt sind.

Des weiteren wird auf die Erlasse des ehemaligen MSJK vom
10.10.2001 und 28.03.2003 verwiesen. Die Bezirksregierungen erfas-
sen danach alle in ihrer Personalbewirtschaftungskompetenz liegen-
den Stellen, auch wenn die Letztentscheidungskompetenz flr das

Personal beim MSW liegt. Dies betrifft die Stellen des hoheren Diens-

Seite 4 von 5



tes in der oberen und unteren Schulaufsicht, in den Landesprufungs-
amtern sowie den Studienseminaren. Die Schulamter beachten bitte
die anlasslich des 2. LGG-Berichts vom Ministerium fir Schule und

Weiterbildung bekannt gegebenen Bearbeitungshinweise.

Falls Sie zu einzelnen Fragestellungen Ruckfragen haben, steht lhnen
als Ansprechpartnerin Frau Silvia Meyer (Tel. 0211/8618-3722) zur
Verfigung.

Das ies ist zu erhebungstechnischen Fragen telefonisch unter
0511/3997-214 (Herr Behrensdorf) oder per E-Mail unter
behrensdorf@ies.uni-hannover.de zu erreichen.

Die Dienststelle/Personalstelle erhalt fur den von ihr auszufillenden
Fragebogen parallel ein gleichlautendes Schreiben.

Mit freundlichen GriflRen

Im Auftrag

/)

Gabriela Rosenbaum
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Hinweis zur Erhebung:

Das Institut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung (ies) in Hannover fihrt im
Auftrag des Ministeriums flir Generationen, Familie, Frauen und Integration des Landes
Nordrhein-Westfalen die Erhebung zur Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes in der
Landesverwaltung bei allen Dienststellen des Landes durch.

Rechtsgrundlage:

Grundlage der Durchfiihrung dieser Erhebung bildet der § 22 des Gesetzes zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern fir das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz — LGG) in Verbindung mit den Verwaltungsvorschriften zu § 22
LGG. Danach ist eine Berichterstattung gegentiber dem Landtag Uber die Umsetzung des
LGG in der Landesverwaltung im Abstand von drei Jahren vorgeschrieben. Der dritte Bericht
umfasst den Zeitraum 1.11.2006 bis 31.12.2009.

Diese Erhebung findet bei allen Verwaltungen und Eigenbetrieben des Landes Nordrhein-
Westfalen, den Gerichten, dem Landesrechnungshof, dem Landesbeauftragten fir 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, zuletzt geandert durch Gesetz vom 8.
Dezember 2009 (GV. NRW. 2009, S. 765).

Eine Weitergabe von Einzeldaten, insbesondere auch an den Auftraggeber, findet nicht statt.
Hinweise zum Ausfiillen:

Die Erhebungsunterlagen bestehen aus einem Fragebogen, der von der Dienststelle
auszufillen ist, sowie einem Fragebogen, der von der Gleichstellungsbeauftragten
auszufillen ist. Beide Erhebungsteile werden lhnen elektronisch zur Verfugung gestellt und
sind unabhangig voneinander ausschlieBlich elektronisch auszufillen und getrennt an das
Institut fir Entwicklungsplanung und Strukturforschung zurtick zu senden.

Der Erhebungsbogen enthalt drei Arten von Fragen:

Bei der ersten Form haben Sie die Mdglichkeit, die Frage durch das Ankreuzen von
vorgegebenen Antworten zu beantworten. Achten Sie bitte darauf, ob nur eine
Antwortmaoglichkeit 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. Sollten Angaben fir Ihre
Dienststelle nicht zutreffen bzw. keine Fallzahlen vorliegen, ist eine "0“ einzutragen.

Da nicht alle Fragen fir alle Dienststellen gleich sind, sind an einigen Stellen des
Fragebogens sogenannte ,Filterfragen® eingebaut, die Sie durch den Fragebogen flhren.
Achten Sie bitte auf diese Fragen, damit Sie die fur Sie relevanten Teile des
Erhebungsbogens vollstandig ausfiillen. (Dieser Hinweis bezieht sich ausschliellich auf die
pdf-Version des Fragebogens. In der Online-Fassung geschieht diese Flihrung automatisch.)

Schulen werden nicht einzeln erfasst, sondern bei den Schulamtern bzw. Bezirksregierungen
aggregiert erhoben. Der Fragebogen ist von den Schulamtern und den Bezirksregierungen
(Schulabteilung) als Dienststellen fir die im Landesdienst beschaftigten Lehrkrafte
auszufullen. Dies gilt auch fur den Fragenkomplex F. "Die Gleichstellungsbeauftragte”.

Die Fragen im Abschnitt D. ,Stellenbesetzungsverfahren im Erhebungszeitraum” beziehen
sich auf die jeweilige Letztentscheidungskompetenz in Personalangelegenheiten. So
erfolgen z.B. die Angaben flir den nachgeordneten Bereich durch die Mittelbehérden
(Stellenbesetzungsverfahren einschlie8lich der Personalentscheidung).

Fir die Zuordnung der einzelnen Entgeltgruppe zu den Laufbahngruppen bitten wir Sie, sich
an der ehemaligen Vergltungs- bzw. Lohngruppe und deren Zuordnung zu den
Laufbahngruppen zu orientieren.

Achten Sie beim Ausfiillen bitte auch auf die jeweiligen Bearbeitungshinweise zu den
einzelnen Fragen.



Diese Druckschrift wird im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit der Landesregierung Nordrhein-
Westfalen herausgegeben. Sie darf weder von Parteien noch von Wahlwerberinnen und -
werbern oder Wabhlhelferinnen und -helfern wahrend eines Wahlkampfes zum Zwecke der
Wahlwerbung verwendet werden. Dies gilt fir Landtags-, Bundestags- und Kommunalwahlen
sowie auch fir die Wahl der Mitglieder des Europaischen Parlaments. Missbrauchlich ist
insbesondere die Verteilung auf Wahlveranstaltungen, an Informationsstanden der Parteien
sowie das Einlegen, Aufdrucken oder Aufkleben parteipolitischer Informationen oder
Werbemittel. Untersagt ist gleichfalls die Weitergabe an Dritte zum Zwecke der Wahlwerbung.

Eine Verwendung dieser Druckschrift durch Parteien oder sie unterstiitzende Organisationen
ausschlieBlich zur Unterrichtung ihrer eigenen Mitglieder bleibt hiervon unberihrt. Unabhéngig
davon, wann, auf welchem Wege und in welcher Anzahl diese Schrift der Empféangerin oder
dem Empfanger zugegangen ist, darf sie auch ohne zeitlichen Bezug zu einer bevorstehenden
Wahl nicht in einer Weise verwendet werden, die als Parteinahme der Landesregierung
zugunsten einzelner politischer Gruppen verstanden werden konnte.



Ministerium fir Gesundheit,
Emanzipation, Pflege und Alter
des Landes Nordrhein-Westfalen

Horionplatz 1, 40213 Disseldorf
Telefon: 0211-8618-50

E-Mail: inffo@mgepa.nrw.de
Internet: www.mgepa.nrw.de
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