Anlage 1

Zu Punkt 6. Bebauungsplan Nr. W-14 und 146. Flachennutzungsplananderung "In-
dustriegebiet LiebigstralRe/Haus Gravener Straf3e" der Stadt Langen-
feld;

Beteiligung gemal § 4 Absatz 2 Baugesetzbuch sowie § 29 Absatz 4
Landschaftsgesetz NW

1. In der Begriindung zur 146. FNP-Anderung und zum BP Nr. W-14 ist in den Tabellen

zu Punkt 6 ,Flachenbilanz* bzw. 6.3 ,Umfang des Vorhabens und Angaben zum Bedarf
an Grund und Boden* fur die Nutzung ,Flache fur Wald“ unter ,Derzeitiges Planungs-
recht* eine FlachengroéRe von 4,1 ha, und unter ,Realnutzung” eine FlachengréRe von
3,5 ha angegeben.
Der Unterschied ist dadurch entstanden, dass nach der Genehmigung des derzeitigen
Planungsrechtes (das ist der rechtskréftige Flachennutzungsplan) in der Vergangenheit
0,6 ha dort ausgewiesene Waldflache Uber Baugenehmigungen als Industrieflache um-
genutzt wurde.

2. Kyrill hat genau die Flache getroffen, die nun lber die 146. FNP- Anderung von ,Wald*
in ,Industrieflache* umgewandelt werden soll. Diese Flache hat eine Gréf3e von ca. 1,0
ha und wird kompensiert (Aufforstung).
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Einflihrung und Geltungsbereich

I. Einfiihrung

Erstmals wurde im Jahr 2001 fiir die Kreisverwaltung Mettmann ein Frauenforderplan nach dem
Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG) erstellt. Es ist gesetzlich vorgeschrieben,
regelmaBig mit einem Erfahrungsbericht die Umsetzung der Vorgaben des Frauenforderplanes dar-
zustellen. Der erste Umsetzungsbericht ist im Marz 2004 erschienen.

Der jetzt vorliegende Bericht umfasst den Zeitraum von April 2004 bis Januar 2009 und bildet eine
Zusammenfassung liber die Verdnderungen der letzten Jahre ab.

Die Erfahrungen aus den letzten Jahren haben gezeigt, dass Frauenférderung trotz der Haushaltspro-
bleme, die auch die Kreisverwaltung Mettmann betreffen, ernst genommen wird. Vieles ist umgesetzt
(z.B. im Bereich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie) und auf den Weg gebracht (z.B. Frauen den

Zutritt in Fihrungspositionen zu ermdglichen). Dass es sich lohnt, in Frauenf6rderung zu investieren,

ist unumstritten.

Dennoch gibt es eine Menge zu tun, die Frauenférderung innerhalb der Kreisverwaltung Mettmann
weiterzuentwickeln. Nach wie vor sind mehr Frauen als Mdnner bei der Kreisverwaltung Mettmann
beschaftigt, was fiir die Zukunftsplanung des Kreises - insbesondere vor dem Hintergrund des demo-
grafischen Wandels - von groBer Bedeutung ist. Wichtig bei der Personalplanung ist es, die richtige
Person - unabhingig vom Geschlecht - auf den fiir sie passenden Arbeitsplatz einzusetzen. Versehen
mit einem hohen Ausbildungs- und Qualifizierungsgrad, verbunden mit ihren Biografien sind Frauen
qualifiziert und auch gefordert, Flihrungsverantwortung zu libernehmen.

Die Forderung von Frauen zahlt sich fiir jedes Unternehmen aus, auch fiir die Kreisverwaltung Mett-
mann. Deshalb setzt sie sich im verstarkten MafBe fiir Frauenférderung ein. Dies spiegelte sich insbe-
sondere in der Umsetzung verschiedener Projekte zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
hier insbesondere die Einflihrung der flexiblen Arbeitszeit und die Einrichtung von Telearbeitspldtzen
wider (siehe hierzu Kapitel 9, Seite 9).

Ebenfalls war die Kreisverwaltung Mettmann bemiiht, Flihrungspositionen intern mit Frauen zu
besetzen. Durch die im Berichtszeitraum durchgefiihrten Fiihrungskraftenachwuchs-Lehrgange
(8 von 10 Plitzen waren mit Frauen besetzt) ist ein weiterer Meilenstein gelegt worden, Frauen
Flihrungsverantwortung zu libertragen.

Il. Geltungsbereich

Der Frauenforderplan galt im Berichtszeitraum sowohl fiir den Kreis Mettmann als auch fiir den Ei-
genbetrieb ME-BIT und fiir die kreisangehdrigen Beschaftigten der ARGE ME-Aktiv.



Umsetzung des Frauenforderplans

lll. Umsetzung des Frauenforderplans
1. Berufliche Gleichstellung

Prinzipiell hat jede Frau in der Kreisverwaltung Mettmann die Chance, ihre berufliche Karriere voran-
zutreiben. Dies wird aktiv durch die Verwaltung unterstiitzt. Keine Frau ist aufgrund ihres Geschlechts
im Hinblick auf MaBnahmen bei Aus- und Fortbildungen benachteiligt. KonsolidierungsmaBnahmen
haben sich nicht einseitig zu Lasten von Frauen ausgewirkt.

Das Bemiihen der Verwaltung, Frauen in gehobene Flihrungspositionen zu bringen, war im Berichts-
zeitraum erkennbar. Erstmalig in der Geschichte der Kreisverwaltung Mettmann wurde einer Frau

die Leitung eines Dezernates (Dez. IV) libertragen. Ebenfalls wurde die Position der stellvertretenden
Geschaftsflihrung im ME-BIT mit einer Frau besetzt. Einer Frau wurde nach einem Auswahlverfahren
eine Abteilungsleitungsstelle im Amt 40 lbertragen.

Der Anteil von Frauen in echten Fiihrungspositionen ist im Berichtszeitraum von 16,9 % auf 22,5 %
gestiegen (Tabelle Fiihrungspositionen Seite 15).

Der im LGG verankerten gesetzlichen Forderung, den Frauenanteil bei Unterreprasentanz auf minde-
stens 509% zu erhohen, konnte sich im Berichtszeitraum nicht wesentlich angenahert werden.

Der Gesamtanteil der Frauen im mittleren Dienst betrdgt bei den Beamtinnen 66,7 %, bei den tariflich
Beschaftigten 73,6 % und im einfachen Dienst 91,4 %. Aufféllig ist die nach wie vor sehr hohe Quote

von teilzeitbeschiftigten Frauen (26 %), die tiberwiegend im mittleren und einfachen Dienst anzutref-
fen sind (Tabelle Tariflich Beschaftigte, Seite 14).

Bei den Auswahlentscheidungen flir Beférderungen ist kein Fall bekannt, wonach Frauen gegeniber
ihren mannlichen Kollegen benachteiligt wurden.

Die spezifische berufliche und soziale Situation von Frauen und Méannern finden in dem neuen Beur-
teilungsrichtlinien und bei der Vergabe von Telearbeitsplatzen Berlcksichtigung.

2. Stellenbesetzungs- und Bewerbungsverfahren

Generell wurden alle freien, frei werdenden und neu eingerichtete Stellen intern ausgeschrieben.
Interne und externe Stellenausschreibungen wurden grundsatzlich geschlechtsneutral formuliert,

bei Unterreprasentanz erfolgte ein Hinweis auf den Frauenférderplan.

Es hat sich gezeigt, dass sich Frauen in den Stellenbesetzungsverfahren bis zu einer bestimmten
Besoldungs- und Entgeltgruppe, namlich bis A 10 oder EG 9, liberwiegend durchgesetzt haben.



Aufstiegsmoglichkeiten

Freie Amtsleitungsstellen, das waren im Berichtszeitraum die Amter 14, 16 (ME-BIT), 32, 36, 40, 50 und
70 wurden mit Mannern besetzt, trotz der Bemiihungen der Verwaltung, fir die eine oder andere Posi-
tion eine Frau zu gewinnen. Auch mit der Fiihrung des neu eingerichteten Versorgungsamtes (Amt 57)
wurde ein Mann betraut, ebenfalls wurden hier die beiden Abteilungsleitungen mit Mannern besetzt.

Externe Ausschreibungen, um bei bestehender Unterreprasentanz den Frauenanteil zu erhéhen, haben
nicht stattgefunden. Eine Forderung des Frauenfdrderplans, wonach in Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Manner zu den Vorstellungsgesprachen
einzuladen sind, konnte aufgrund der Bewerberlage nicht eingehalten werden.

In den technischen und juristischen Berufen sind Frauen nach wie vor stark unterreprisentiert.

In den Fiihrungsebenen ist zu beobachten, je hoher die Hierarchie, desto geringer ist der Frauenanteil.
Im Gegensatz dazu sind In den medizinischen, zahnmedizinischen, tiermedizinischen, chemischen und
technischen Berufen im hoheren Dienst 33 Frauen und 8 Manner vertreten.

Die Moglichkeit der Stellenteilbarkeit wurde nicht immer angeboten bzw. lieB sich bis auf einige
wenige Ausnahmen nicht realisieren. Zudem wurde die Teilbarkeit einer Stelle meist nur mdglich
gemacht, wenn die Bewerber und Bewerberinnen die Arbeitszeit ganztagig abdecken kdonnen.

Selten war das fiir die Personalauswahl zustindige Gremium geschlechtsparititisch besetzt (siehe
auch Punkt 8).

3. Aufstiegsmoglichkeiten

Den Aufstieg vom mittleren in den gehobenen Dienst absolvierten bzw. absolvieren in den Jahren 2004
bis 2008 sechs Frauen und fiinf Manner.

Im selben Zeitraum haben sechs Frauen und drei Manner den Angestelltenlehrgang Il abgeschlossen
bzw. begonnen. Acht Frauen und ein Mann haben den Angestelltenlehrgang | erfolgreich beendet bzw.
befinden sich noch in der Ausbildung.

4. Ausbildung

Im Jahr 2004 wurden aufgrund der KonsolidierungsmaBnahmen keine neuen Ausbildungsverhiltnisse
begriindet. In den Jahren 2005 bis 2008 wurden insgesamt 34 weibliche und 28 mannliche Auszubil-
dende eingestellt.

Der Frauenanteil in den Ausbildungsberufen der klassischen Verwaltung ist seit Jahren héher als der
Manneranteil. Bis heute ist es aufgrund der Marktlage nicht gelungen, die jeweils vorherrschende
Doméne in den geschlechtsspezifischen Berufen zu durchbrechen.



In den Einfilihrungsseminaren fiir Nachwuchskréfte wurden die Auszubildenden durch die Gleichstel-
lungsbeauftragte fiir die Themen Frauenférderung und Lebensplanung von Frauen und Mannern
sensibilisiert. Auch das Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz wurde angesprochen.

5. Fortbildung

Alle weiblichen Beschiftigten, auch Teilzeitbeschaftigte und Beurlaubte, hatten grundsétzlich die
gleichen Chancen, an beruflichen QualifizierungsmaBnahmen und Fortbildungen teilzunehmen. Im
Rahmen der flexiblen Arbeitszeit konnen spezifische Arbeitszeitmodelle vereinbart werden.

Einige hausinterne Seminare waren so gestaltet, dass sie nur vormittags stattfanden, um so den Teil-
zeitbeschiftigten die Mdglichkeit zur Teilnahme zu erleichtern.

Spezielle Fortbildungsangebote fiir Frauen siehe unter Ziffer 10, Seite 9.

6. Fiihrungskriftenachwuchs

Erstmals wurde im Berichtszeitraum eine spezielle Nachwuchsqualifizierung flir angehende Flihrungs-
krafte durchgefiihrt. Hieran haben acht Frauen und zwei Manner teilgenommen. Bisher sind aus die-

sem Programm zwei weibliche Nachwuchskrafte mit Flihrungsaufgaben betraut worden, zwei weitere
wurden Sachgebietsleiterinnen a.P.

7. Ubernahme besonderer Aufgaben

In der Kreisverwaltung waren am Stichtag 31.1.09 15 Frauen und 16 Manner zu Ausbildungsbeauf-
tragten bestellt.

Bei hausinternen und externen Projektgruppen und Arbeitskreisen wurden funktionsbedingt Frauen
mit der Leitung beauftragt, z.B. PG Motivation. Als Leiterin fiir die Regionalagentur Disseldorf/Kreis
Mettmann wurde eine Frau befristet fiir 25 Monate abgeordnet. Nach Ablauf der Befristung stellte der
Kreis Mettmann erneut eine Frau als stellvertretende Leiterin der Regionalagentur bis auf weiteres zur
Verfligung. Mitarbeiterinnen der Kreisverwaltung wurden als Referentinnen bei externen Veranstal-
tungen verpflichtet. Bei hausinternen Veranstaltungen wurden auch externe Referentinnen eingesetzt.



Vereinbarkeit von Beruf und Familie

8. Besetzung von Gremien

Durch die funktionsbezogene Besetzung von Gremien lieB3 sich der Grundsatz der geschlechtsparita-
tischen Besetzung nicht immer erfiillen. Besonders zu erwdhnen ist hierbei die Besetzung der betrieb-
lichen Kommission zur Findung von Kriterien fiir die Auszahlung von leistungsbezogenen Entgelt-
bestandteilen. Diese setzte sich jeweils aus vier stimmberechtigten mannlichen Verwaltungs- und
Personalratsmitgliedern zusammen. Die Gleichstellungsbeauftragte ist seit Ende 2008 beratendes Mit-
glied dieser Kommission.

9. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Im Berichtszeitraum konnten alle Wiinsche auf Teilzeitbeschdftigung berlicksichtigt werden. Dabei ka-
men die unterschiedlichsten Modelle zum Tragen: von der geringfligigen Beschaftigung lber die klassi-
sche Halbtagstatigkeit, Arbeiten nur an bestimmten Tagen bis hin zu geringfligigen Arbeitszeitreduzie-
rungen. Hier ist seit der Einflihrung der 41-Stunden-Woche ein deutlicher Anstieg von geringfiigigen
Arbeitszeitreduzierungen bei Beamten und Beamtinnen zu verzeichnen.

Zum 31.1.09 befanden sich 22 Frauen in Elternzeit und 8 Frauen waren aus familidren Griinden und 2
Manner und 9 Frauen aus sonstigen Griinden beurlaubt. Fiir die Verwaltung gilt es, mit diesem Perso-
nenkreis den Kontakt zu halten, zumal die Beurlaubten eine wichtige Ressource fiir die kiinftige Perso-
nalplanung bilden und oftmals selbst stark daran interessiert sind, mit dem Kreis in Verbindung zu blei-
ben. Im beiderseitigen Interesse lud der Landrat alle beurlaubten Mitarbeiter/innen nach 2003 auch in
2006 zu einer besonderen Informations- und Gesprachsveranstaltung ein. Bei der Zusammenkunft wur-
de u.a. tiber wesentliche Entwicklungen der Gesamtverwaltung informiert. AuBerdem wurden aktuelle
Hinweise aus der Personalverwaltung und zum Sachstand von ProjektmaBnahmen gegeben, die fiir die
konkrete Situation beurlaubter Krafte von Bedeutung sein konnen. Thema der 2006er Veranstaltung
war auBerdem der neue Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D).

Bei Freiwerden einer Stelle wird grundsétzlich gepriift, ob die Stelle teilbar ist, das heit, mit zwei Teil-
zeitbeschaftigten besetzt werden kann. Oft ist eine Teilbarkeit nicht mdglich, weil in einzelnen Berei-
chen bereits viele Teilzeitkrafte tatig sind. Oftmals ist eine Teilbarkeit nur moglich, wenn die Arbeitszei-
ten auf den ganzen Tag verteilt werden. Hierbei ist es schwierig, Teilzeitbeschaftigte zu finden, die be-
reit sind, am Nachmittag zu arbeiten. Aber auch in den Fallen, in denen eine Teilbarkeit grundsatzlich
moglich ist, finden sich meist keine zwei Bewerberinnen. In nur wenigen Fillen konnten Stellen mit
zwei Teilzeitbeschaftigten besetzt werden.

Das Belegungsrecht flr Kinder von Beschiftigten der Kreisverwaltung im AWO-Kindergarten konnte
trotz schwieriger finanzieller Rahmenbedingungen erhalten werden. Rechtzeitig angemeldete Bele-
gungswiinsche wurden bisher stets realisiert.

Auch in diesem Berichtszeitraum sind Beurlaubte aus der Elternzeit friihzeitig zuriickgekehrt. Oft spie-
len hierbei wirtschaftliche Griinde eine Rolle. Durch entgegenkommende Regelungen in Bezug




Frauenspezifische Interessen

auf Lage und Umfang der kiinftigen Arbeitszeit wird die Riickkehr erleichtert. Eine Aufstockung der
Arbeitszeit lieB sich in den meisten Féllen realisieren.

Nach erfolgreicher Pilotphase hat der Kreisausschuss 2005 auf Vorschlag der Verwaltung den sukzessi-
ven Ausbau der Telearbeitsplatze auf 20 beschlossen. Eine entsprechende Dienstvereinbarung wurde
zwischen Verwaltung und Personalrat abgeschlossen. Von den zurzeit zur Verfligung stehenden neun
Telearbeitsplatzen sind sechs mit Frauen besetzt. Der weitere Ausbau erfolgt bei Bedarf.

Im Jahr 2003 wurde nach einer Pilotphase die ,Flexible Arbeitszeit" fiir alle Amter eingefiihrt. Flexible
Arbeitszeiten dienen sowohl einer verbesserten Kundenorientierung, als auch der Motivation der Be-
schéftigten. Sie konnen ihre Arbeitszeit - soweit dienstlich vereinbar - individuell gestalten. So ist es
z.B. fiir viele Miitter und auch Vater wichtig, dass sie ihre individuelle Arbeitszeit ihrer familidren Situ-
ation anpassen konnen und bei Bedarf auBerhalb der geregelten Pausen Auszeiten nehmen kdnnen.

10. Beriicksichtigung frauenspezifischer Interessen

Die Gleichstellungsstelle war in alle organisatorischen Prozesse zum Umbau und zur Modernisierung
der Verwaltung eingebunden. Hierzu gehorte auch die Entwicklung neuer Beurteilungsrichtlinien, die
bereits im vergangenen Berichtszeitraum erstellt wurden, aber erst ab dem Jahr 2007 eingesetzt werden.

Im Berichtszeitraum wurden auch von der Gleichstellungsstelle Seminare fiir weibliche Beschaftigte
angeboten. Insgesamt wurden 13 Seminare zu folgenden Themen durchgefiihrt:

Work-Life-Balance (zwei in 2004),

Umgang mit Biirgern und Biirgerinnen - fiir Beschaftigte des StraBenverkehrsamtes (2005)
Zeit- und Selbstmanagement (zwei in 2006)

Gesprachsfiihrung (zwei in 2006)

Kommunikations- und Stimmtraining

(drei in 2007 und vier in 2008, davon je einer fiir weibliche Fiihrungskrafte)

Da die Lehrgange auch bei mannlichen Beschaftigten auf Interesse gestoBen sind, wurde ein Seminar
Zeit- und Selbstmanagement fiir alle Beschaftigten offen gehalten. Das Kommunikationsseminar war
dagegen inhaltlich stark auf die Belange von Frauen ausgerichtet, so dass mannlichen Beschaftigten
kein Zugang zu diesem Seminar eréffnet werden konnte. Auf das Angebot der Gleichstellungsstelle,
ein spezielles Seminar fiir mannliche Beschaftigte anzubieten, haben nur sechs Manner reagiert.

In Zusammenarbeit mit der Fachkraft flir Arbeitssicherheit wurden im Herbst 2006 und im Friihjahr
2008 im Rahmen des Gesundheitsférderungsprogramms ein WenDo-Kurs* mit einer erfahrenen
Trainerin durchgefiihrt.

*WenDo = Weg der Frauen - Selbstbehauptung und Selbstverteidigung fiir Frauen und Mddchen.



Das Fiihrungsleitbild des Kreises Mettmann verpflichtet die Vorgesetzten zur beruflichen Férderung
von Frauen. Die Vorgaben des Fiihrungsleitbildes sollen zudem ein beldstigungsfreies Arbeitsklima
schaffen und diskriminierendes und benachteiligendes Verhalten ausschlieBen. Es beinhaltet Instru-
mentarien, wie aufkommende oder bestehende Konflikte gelost werden kdnnen.

Im Berichtszeitraum wurde ein Fall von sexueller Beldstigung bekannt. Entsprechende Konsequenzen
wurden gezogen.

11. Herausforderungen im Berichtszeitraum

Bis zum Jahr 2005 befand sich der Kreis Mettmann in der Haushaltssicherung. Seither gelten die Vor-
gaben der strategischen Bewirtschaftungsziele, aber eine gewisse Entspannung bezliglich Stellenbe-
setzungsverfahren ist zu spiiren.

Der 12-monatige Besetzungsstopp flihrte in den betroffenen Bereichen zu Arbeitsverdichtungen.
Konnten diese nicht aufgefangen werden, bestand die Mdglichkeit tiber ein Ausnahmeverfahren die
betroffenen Stellen vorzeitig wiederzubesetzten.

Trotz Kiirzungen in nahezu allen Bereichen sind bezliglich der Umsetzung der im Frauenférderplan be-
schriebenen Ziele dennoch Wege beschritten worden, die auch finanzielle Auswirkungen hatten, z.B.
Flihrungskraftenachwuchsseminar, Aufstiegsqualifizierungen und frauenspezifische Seminare.

Nach dem Weggang der bisherigen hauptamtlichen Gleichstellungsbeauftragten und der Versetzung
der ebenfalls hauptamtlich tatigen Stellvertreterin Mitte 2005 ist die Gleichstellungsstelle personell
von zwei auf eine Stelle reduziert worden. Zwar ist der bisher durch die Gleichstellungsstelle betreute
Bereich der Integrationsforderung in das Sozialamt verlagert worden, aber die in der Gleichstellungs-
stelle verbliebenen Aufgaben sind nach wie vor sehr umfangreich.

Wie bereits unter Punkt 8. erwidhnt, ist gemaB LGG eine geschlechtsbezogene paritatische Besetzung
von Gremien gefordert. Die betriebliche Kommission, die die Kriterien fiir die leistungsbezogene Be-
zahlung (LOB) festlegt, wurde hausintern funktionsbezogen ausschlieBlich mit Mannern besetzt. Die
Gleichstellungsbeauftragte gehdrte der Kommission nicht an. So konnten ihre Meinung und Einwande
nicht in die laufenden Entwicklungsprozesse einflieBen. Seit Ende 2008 nimmt sie als beratendes Mit-
glied an den Sitzungen teil.

Zum 1.10.2005 sind alle Tarifbeschaftigten des Bundes und der Kommunen in den neuen Tarifvertrag
fiir den 6ffentlichen Dienst (TVSD) iibergeleitet worden. Sofern sie am Tage der Uberleitung in Be-
schaftigung waren und Beziige erhielten, war die 1 : 1 Umstellung unter Mitnahme der bisherigen Ver
gutung in den meisten Féllen kein Problem. In Einzelfallen hat es vor allem bei weiblichen Beschaftig-
ten Einschnitte durch den Wegfall von familienbezogenen Bestandteilen gegeben. Auch von den Riik-
kstufungen innerhalb der Erfahrungsstufen in den einzelnen Entgeltgruppen sind liberwiegend Frauen
betroffen (bei Beurlaubungen, z.B. wegen Pflege von Angehérigen Riickstufung nach drei Jahren, oder
Inanspruchnahme von Elternzeiten Riickstufung nach 5 Jahren).



Ausblick fiir den neuen I§erichtszeitraum

Eine besondere Herausforderung im Jahr 2005 war die Griindung der Arbeitsgemeinschaft ME-Aktiv.
Hier sind rund 65 Mitarbeiterinnen und -mitarbeiter beim Kreis angesiedelt, davon 20 in Zeitarbeits-
vertragen. (Wegen der ungekldrten Rechtslage werden nur noch Zeitarbeitsvertrige bis max. 31.12.2010
abgeschlossen.)

Bei der Implementierung des Versorgungsamtes wurden mit den Aufgaben auch 14 Beamtinnen und
Beamte der aufgeldsten staatlichen Versorgungsamter vom Kreis tibernommen. Weitere 12 beim Land
angestellte Tarifbeschaftigte wurden dem Versorgungsamt des Kreises Mettmann zur Verfligung ge-
stellt.

Ebenfalls sind dem Kreis zum 1.1.2008 Aufgaben nach dem Bundes-Immissionsschutz-Gesetz libertra-
gen worden. Auch hier wurden vom Kreis drei Beamtinnen und Beamte der Bezirksregierung libernom-
men und zwei Tarifbeschaftigte der Bezirksregierung zum Kreis Mettmann abgeordnet.

Dariiber hinaus wurden bei der Einrichtung der Kompetenzagentur 26 Zeitvertragsstellen installiert.

12. Ausblick fiir den neuen Berichtszeitraum

Auch wenn sich der Kreis Mettmann seit 2005 nicht mehr in der Haushaltssicherung befindet, steht
Frauenforderung, wie schon im Berichtszeitraum zuvor, im Spannungsfeld der strategischen Bewirt-
schaftungsziele. Den Wiinschen von Beurlaubten auf vorzeitige Riickkehr aus der Elternzeit oder von
Teilzeitkraften auf Stundenaufstockung konnte im Berichtszeitraum weitestgehend entsprochen wer-
den. Dies sollte auch in Zukunft so gehandhabt werden.

Die Finanzierung von frauenspezifischen Qualifizierungen soll und muss erhalten bleiben.

Beim Nachriicken von Frauen in Positionen mit Flihrungsverantwortung und bei der Realisierung von
geteilten Flihrungsstellen ist eine gewisse Stagnation festzustellen.

Der kommende Berichtszeitraum soll dazu genutzt werden, vermehrt Frauen den Weg in die Filhrungs-
positionen zu ebnen (siehe Frauenforderplan 2009 - 2012, Seite 20).

Der beschrittene Weg, Fiihrungsnachwuchs auszubilden, ist wichtig und richtig und sollte weiter ver-
folgt werden.

Der Kontakt zu den beurlaubten Kraften sollte - auch im Interesse friihzeitiger Personalplanung - aus-
gebaut werden. Wiinschenswert fiir diesen Personenkreis wére die Entwicklung von MaBnahmen, die
einer eventuellen finanziellen Schlechterstellung entgegenwirken, die aus dem TV&D resultieren.

Das Bundesverfassungsgericht hat das Konstrukt der Argen flir verfassungswidrig erklart und die
Bundesregierung beauftragt, bis Ende 2010 neue Regelungen zu treffen.

Als besondere Herausforderung fiir den kommenden Berichtszeitraum ist somit die Umstrukturierung
der Arge ME-aktiv anzusehen. Wegen der unsicheren Rechtslage werden derzeit in der Arge ME-aktiv
nur Zeitarbeitsvertrage abgeschlossen.



Personalstatistik

An der Praxis der Ubernahme der (zum groBen Teil weiblichen) Nachwuchskrifte soll festgehalten werden.

Bei der Anwendung der Kriterien zur Zahlung von tariflich vereinbarten Leistungszulagen muss beson-
deres Augenmerk auf die geschlechtergerechte Leistungsvergiitung, sowie auf die Leistungen der Teil-
zeitbeschaftigten gelegt werden. Bei der Beurteilung von Leistung darf geschlechterstereotypes Denken
keine Rolle spielen.

Gerade heute mit verdnderten Bedingungen, nach Einflihrung des neuen Tarifvertrages flir den
offentlichen Dienst (TVGD) ist eine geschlechtsneutrale Beurteilungen der Arbeitsleistung unabdingbar.
Dies ist besonders wichtig im Hinblick auf die tariflich vereinbarte Zahlungen der Leistungsentgelte und
den moglichen vorzeitigen Stufenaufstiegen.

Eventuelle negative Auswirkungen, die sich aus der Umsetzung des TV6D ergeben, bleiben zu beobachten.

IV. Statistischer Uberblick im Vergleich 2003 zu 2009

Um die Vergleichbarkeit der Personalsituation zu vereinfachen, werden in den folgenden Tabellen die ab-
soluten Zahlen der Personalstatistiken 2003 und 2009 gegeniibergestellt.

Beschiftigte in der Kreisverwaltung insgesamt

Gesamt ]| Gesamt Gesamt incl.Freigestelltel Vollzeit Teilzeit
Stand 31.1.09- | m/w m/w | méannlich | weiblich | méannlich | weiblich | méannlich | weiblich
ohne Azubis 2009 2003 |2009|2003|2009|2003]2009|2003|2009|2003]2009 2003|2009 (2003
|Tariflich
Beschiftigte 886 701 279 | 219 | 607 | 482 | 250 | 201 | 310 | 254 | 17 | 10 | 249 | 187
|Bearntlnnen/
Beamte 364 345 178 | 179 | 186 | 166 | 164 | 174 | 97 | 91 9 3 76 53
|Gesamt 1250 1046 | 453 | 398 | 793 | 648 | 435 | 375|436 | 345 26 | 13 | 325 | 240
Auszubildende 50 35 21 13 | 29 | 22

Beschéaftigte gesamt (incl. Azubis):
in 2003: 1.081, davon 670 Frauen = 62,0 %
zum 31.1.2009: 1.300, davon 822 Frauen = 63,2 %



Beamtinnen und Beamte

Beamtinnen und Beamte

Gesamt | Gesamt | Gesamt incl. Freigestelite Vollzeit Teilzeit
m/w m/w maénnlich weiblich ménnlich | weiblich | méannlich | weiblich
Besoldungsaruppe 2009 2003 [2009]2003( 2009 | 2003 |2009] 2003 |2009] 2003 | 2009[ 2003 | 2009 | 2003
[s7 B 1 1 T | 1 1] 1
Ies 1 1 1] 1 11
|B2 3 3 3|3 3| 3
|B-Besoldung 5 5 5 5 5 5
A16 6 7 6 6 1 3 6 1
A15 10 11 10 10 1 8 9
Al14 19 16 16 14 3 2 11 13 1 3 2
A13 1 9 8 7 3 2 6 6 3 1 2 1 1
[hdherer Dienst 46 43 40 | 37 6 6 28 34 3 1 4 1 3 3
A13S 12 14 10 | 11 = 3 8 11 2 3 2
A12 39 37 26 | 28 13 9 22 28 8 4 4 5 5
Al1 71 61 37 | 36 | 34 25 30 31 22 19 3 1 10 6
A10 73 77 25 | 28 48 49 22 27 18 22 3 1 22 | 21
A9 16 17 7 9 9 8 7 9 7 2
lgehobener Dienst 213 202 105 | 108 | 108 | 94 | 89 | 106 | 57 | 54 | 12 2 39 | 32
A9S 22 14 6 5 16 9 6 5 6 2 6 6
A8 51 44 14 | 12 | 37 32 13 | 12 | 15 17 1 16 8
AT 20 23 6 F 13 16 6 7 6 10 4
A6 8 14 2 5 6 9 2 5 1 7 1
|mittlerer Dienst 100 95 28 | 29 | 72 66 27 | 29 | 28 | 36 1 0 28 | 18
IGesa mt 364 345 178 | 179 | 186 | 166 | 149 | 174 | 88 a1 17 3 70 | 53

Beamtinnen und Beamte gesamt:
in 2003: 345, davon 166 Frauen = 48,1 %
zum 31.1.2009: 364, davon 186 Frauen = 51,1 %

Seit Einfiihrung der 41-Stunden-Woche nehmen mannliche Beamte verstirkt die Mdglichkeit von mini-
maler Arbeitszeitverkiirzung in Anspruch. Alle von der 41-Stunden-Woche abweichenden Arbeitszeit-
modelle gelten als Teilzeit.



Tariflich Beschaftigte

Tariflich Beschiaftigte

Mit Einflihrung des Tarifvertrages fiir den 6ffentlichen Dienst am 1.10.2005 wurde der bis dahin gel-
tende BAT abgeschafft und mit ihm auch die Vergiitungs- und Lohngruppen. Angestellte und Arbeiter
werden einheitlich als tariflich Beschaftigte in den neu geschaffenen Entgeltgruppen zusammenge-
fasst. Durch die Umstrukturierungen kann zwischen den damals geltenden Vergiitungs- und Lohngrup-
pen einerseits und den heute giiltigen Entgeltgruppen andererseits keine 100-%ige Vergleichbarkeit
dargestellt werden. Auch wenn der Tarifbereich keine Unterscheidung nach verschiedenen Diensten
macht, wie z.B. gehobener oder mittlerer Dienst, wird dieses System aus dem Beamtenrecht hilfsweise
auch auf den Bereich der tariflich Beschaftigten angewandt.

Es erleichtert die direkte Gegeniiberstellung der aktuellen Personalstatistik mit der aus dem vergange-
nen Berichtszeitraum. Auch der Vergleich der Strukturen zwischen dem Beamtenbereich und dem Be-
reich der tariflich Beschaftigten kann so transparenter dargestellt werden.

Darliber hinaus wurde im vergangenen Berichtszeitraum keine Unterscheidung zwischen mittlerem und
einfachem Dienst getroffen, so dass diese beiden Dienste ebenfalls zusammengefasst werden mussten.

Gesamt | Gesamt Gesamt einschl. Volizeit Teilzeit

Tarifbeschaftigte m/w m/w mannlich | weiblich | ménnlich | weiblich | minnlich | weiblich

2009 2003 2009|2003 |2009|2003] 2009 | 2003 | 2009 | 2003] 2009 | 2003|2009 | 2003
|ibertariflich 1 1
Ihi:'lherer Dienst 51 46 18 16 | 33 | 30 16 14 6 8 1 1 25 17
gehobener Dienst 249 201 1151102 [ 134 | 99 | 108 94 | 95 | 63 4 4 32 | 28
mittlerer und
einfacher Dienst * 572 454 145|119 | 427 | 335 | 126 | 116 | 205 | 175 1 6 185 | 158
IPIIegedIenst 13 14 1 1 12 13 0 1 3 5 1 0 7 6
IGesamt 886 715 279 | 238 | 607 | 477 | 250 | 225 | 309 | 251 17 11 | 249 | 209

*in dieser Kategorie finden sich die ehemaligen Lohngruppen

Tariflich Beschiaftigte insgesamt:
in 2003: 715, davon 477 Frauen = 66,7 %
zum 31.1.2009: 886, davon 607 Frauen = 68,5 %

In den unteren Entgeltgruppen 2 bis 5 sind 8 Mdnner und 64 Frauen eingruppiert.

Der Anteil der teilzeitbeschaftigten Ménner hat sich leicht erhdht. Aufgrund der Arbeitsmarktlage
nehmen auch Manner vermehrt Teilzeitstellen an.

Im hoheren Dienst (Beamte/Beamtinnen und tariflich Beschiaftigte) sind insgesamt 93 Stellen angesie-
delt, von denen 41 mit Frauen besetzt sind. Filtert man die medizinischen, zahnmedizinischen, tier-
medizinischen, chemischen und technischen Berufe aus dieser Statistik heraus, ist festzustellen, dass
nur noch 8 Frauen und 32 Ménner im hoheren Verwaltungsdienst verbleiben.



Funktionsebenen

Gesamt | Gesamt mannlich weiblich
Funktionsebenen 2009 2003 | 2009 | 2003 | 2009 | 2003
Dezernenten 5 5 4 5 1 0
Amtsleiter/innen 16 14 15 13 1 1
stellvertr. AL (ohne sonstige Leitungsfunktion) 1 1
Abteilungsleiter/innen 24 29 19 23 5 6
Sachgebietsleiter/innen neuer Prédgung 19 17 12 13 7 4
Sachgebietsleiter/innen alter Pragung 43 44 32 34 11 10
Geschéftsfuhrung/stellvertr. Geschaftsf. 3 * 2 & 1 :
Bereichsleiter/innen 3 * 3 * 0 .
Gruppenleiter/innen ME-BIT 5 * 4 * 1 2
Fachbereichskoordinator/innen 3 3 3 1 0 2
Teamleiter/innen 11 2 5 2 6 0
Einrichtungsleiter/innen 6 7 0 0 6 7
Gesamt 139 121 99 91 40 30

*in 2003 keine Nennungen

Frauenanteil in allen Funktionsebenen 28,8% 24,8%

Gesamt | Gesamt mannlich weiblich
Echte Fithrungspositionen 2009 | 2003 | 2009 | 2003 | 2009 | 2003 |
Dezernenten 5 5 4 5 1 0
Amtsleiter/innen 16 14 15 13 1 1
stellvertr. AL (ohne sonstige Leitungsiunktion) 1 1
Abteilungsleiter/innen 24 29 19 23 5 6
Sachgebietsleiter/innen neuer Pragung 19 17 12 13 7 4
Geschaftsfuhrung/stellvertr. Geschaftsf. 3 * 2 * 1 *
Bereichsleiter/innen 3 * 3 * 0 *
Gesamt 71 65 55 54 16 11

*in 2003 keine Nennungen

Frauenanteil in Filhrungspositionen 225% 16,9%
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Vorwort des Landrates

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

Frauen in ihrer beruflichen Situation gezielt zu fordern, ist in der Kreisverwaltung bereits seit den 80er
Jahren ein Thema, aber der bedeutendste Meilenstein wurde im Dezember 2000 gesetzt: Der Kreistag
beschloss auf Grundlage des neuen Landesgleichstellungsgesetzes den ersten ,Frauenférderplan der
Kreisverwaltung Mettmann®. Der Plan beschrieb eine Vielzahl von Handlungszielen, MaBnahmen und
Verpflichtungen, die fiir die Kreisverwaltung als Arbeitgeber von (heute ca. 730) Frauen fiir die folgen-
den drei Jahre richtungweisend waren.

Nun liegt die 2. Fortschreibung des Frauenforderplanes vor. Dafiir galt es zundchst, die zurlickliegende
Phase unter selbstkritischen Fragestellungen zu beleuchten: Konnten die angestrebten Ziele erreicht
werden? Was hat sich fiir die Frauen in der Kreisverwaltung verbessert?

Daher wird die Fortschreibung kombiniert mit einem Bericht liber Aktivitaten und Entwicklungen der
vergangenen drei Jahre. Auf den Punkt gebracht ergibt sich nach meiner Einschdtzung fiir unser Haus
eine positive Kernaussage: Die Bemiihungen um eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen und Per-

spektiven von Frauen waren in vielen Handlungsfeldern erfolgreich.

So offenbart die Riickschau vielfach eine erfolgreiche Bilanz: Alle Wiinsche nach Teilzeitbeschaftigung
konnten im Berichtszeitraum berlicksichtigt werden. In allen Amtern besteht und bewéahrt sich die
.Flexible Arbeitszeit".

Die Telearbeit wurde nach Pilotphase eingefiihrt und in der Zahl der angebotenen Platze aufgestockt.
Alle diese MaBnahmen haben das Ziel, geeignete Rahmenbedingungen zu schaffen, um je nach indivi-
dueller Situation berufliche und familidare Anforderungen besser miteinander vereinbaren zu kénnen.

Die ,amtliche" Férderung korrespondiert mit wachsendem Selbstbewusstsein und Durchsetzungsver-
mogen auf Seiten der Frauen. Das Interesse an ihrer beruflichen Weiterentwicklung und die Bereit-
schaft, sich besonderen Anforderungen zu stellen, dokumentieren sich bei Bewerbungen und Qualifi-
zierungsmaBnahmen. Leider zeigt die Auswertung der Personalstatistik, dass der Frauenanteil in hohe-
ren und leitenden Positionen nach wie vor zu gering ist. Dennoch gibt es aus den letzten Jahren gute
Beispiele fiir Karrierewege, die Frauen in Leitungspositionen geflihrt haben. Diese Falle zeigen: Das
Gebot ,Fordern und Fordern” gilt auch fiir die Frauenférderung.

Der Kreis ero6ffnet den Frauen einerseits alle Moglichkeiten, um sich weiter qualifizieren und Fiihrungs-
aufgaben libernehmen zu konnen. Andererseits wird daran die Erwartung gekniipft, dass Frauen Initia-
tive zeigen und ihre Chancen auch nutzen.

Viele Aufgaben, die wir aktuell bewdltigen, sehe ich auch unter dem Aspekt der Férderung und Weg-
bereitung fiir Frauen. So sind im Zuge des Aufbaus unseres neuen Versorgungsamtes doppelt so viele
Frauen wie Manner aus dem Landesdienst zur Kreisverwaltung gewechselt, fiir die nun auch die Rege-
lungen und Optionen unserer Frauenforderung gelten.



Unsere zukunftsorientierte Arbeit auf den Feldern ,Demographische Entwicklung” und ,Integration”
riickt die Lebens- und Berufsbedingungen fiir Frauen besonders in den Fokus.
Und auch die Ausbildungspolitik des Kreises unterstiitzt die berufliche Férderung von Frauen.

Kreistag und Kreisverwaltung sind fest davon liberzeugt, dass es sich lohnt, zielstrebig und konsequent
auf die Ziele der Frauenforderung hinzuarbeiten; vor allem auf die berufliche Gleichstellung von Frauen
und Mannern, die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie und den Abbau von Unterreprasentanz.

Den Weg zur Erreichung dieser Ziele beschreibt und begleitet der Frauenforderplan. Der nun geltende
Plan greift viele Aspekte der ,Vorganger" auf, die nach wie vor Giiltigkeit haben; er trifft aber auch
modifizierte Festlegungen, wo sich besonderer Handlungsbedarf zeigt.

An dieser Stelle bedanke ich mich sehr herzlich bei allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die der
Frauenforderung effektive Wirkung verliehen haben - ob als verantwortungsbewusste Fiihrungskraft,
in verstandnisvoller Kollegialitdt oder durch ihre Arbeit in Personalverwaltung und Personalrat. Mein
Dank gilt auch dem kleinen Arbeitskreis, der unter der Leitung der Gleichstellungsbeauftragten Barbara
Moonen den Umsetzungsbericht und den novellierten Frauenférderplan erarbeitet hat.

Der Frauenforderplan ist eine verbindliche Vorgabe fiir alle Fiihrungskrafte und fiir die gesamte Mitar-
beiterschaft. Frauenfdérderung ist ein fester Baustein der Personalentwicklung. Diese setzt sich zum Ziel,
die Beschaftigten nach ihrer individuellen Situation zu qualifizieren, zu motivieren sowie in ihrer Lei-
stungsfahigkeit und ihrer Identifikation mit der Kreisverwaltung zu starken. Eine wirkungsvolle Frauen-
forderung leistet einen gewichtigen Beitrag, um die Leistungsfahigkeit unserer Verwaltung und ein gu-
tes Arbeitsklima zu sichern.

Aktuelle oder absehbare Tatigkeitsfelder der Frauenférderung in der Verwaltung sind insbesondere die
Erarbeitung von Anforderungsprofilen und Zielvereinbarungen, die Einflihrung eines Systems zur Ge-
wahrung leistungsabhéngiger Entgeltbestandteile oder die Beriicksichtigung frauenspezifischer Belange
bei Fortbildung und Gesundheitspravention.

Die Kreisverwaltung muss als moderner, flexibler und sozialer Arbeitgeber liberzeugen, um fiir ihre Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter interessant zu bleiben sowie auf einem zunehmend enger werdenden
Fachkraftemarkt fiir potentielle neue Beschaftigte attraktiv zu sein.

Herzlich bitte ich Sie alle bei der Frauenférderung um Ihre aktive Unterstiitzung nach besten Kraften.

Mit freundlichen GriiBen

o puor Qudhl,

Thomas Hendele



Praambel

I. Prdambel

Die Kreisverwaltung Mettmann setzt sich sowohl gegeniiber ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
als auch in ihrer Aufgabenerfiillung fiir die gleichwertige gesellschaftliche Teilhabe beider Geschlechter
ein. Unterschiedliche Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter miissen in alle Entschei-
dungsprozesse eingehen (Gender-Mainstreaming®).

Die Kreisverwaltung Mettmann unterstiitzt das Prinzip von Gender-Mainstreaming und dessen Anwen-
dung. Das bedeutet, dass bereits in der Planungsphase sowie bei der Durchfiihrung, Begleitung und Be-
wertung von MaBnahmen die moglicherweise unterschiedlichen Auswirkungen auf Frauen und Manner
berlcksichtigt werden. Gender-Mainstreaming und FrauenférdermaBnahmen sind notwendig und un-
terstltzen sich gegenseitig, um die gesetzlich verankerte Gleichstellung von Frauen und Mannern zu
erreichen.

Erstmals wurde im Jahr 2001 fir die Kreisverwaltung Mettmann ein Frauenférderplan nach dem Landes-
gleichstellungsgesetz Nordrhein-Westfalen (LGG) erstellt. GemaB gesetzlicher Vorgaben wurde dieser
nach drei Jahren im Jahr 2004 fortgeschrieben und die Umsetzung mit einem Erfahrungsbericht darge-
stellt. Im Jahr 2008 wurde dieser novellierte Frauenforderplan erstellt. Der Umsetzungsbericht fiir die
Jahre 2003 bis 2008 befindet sich in einer separaten Broschiire und ist bei der Gleichstellungsstelle des
Kreises Mettmann erhaltlich.

Der Frauenforderplan des Kreises Mettmann dient dazu, die Forderungen des Grundgesetzes und des
LGG nach Gleichbehandlung und Gleichstellung in den Dienststellen und Einrichtungen der Kreisverwal-
tung zu erfiillen und die vorhandenen Strukturen vor Ort so zu verandern, dass Frauen zu allen Berei-
chen, Berufen und Funktionen Zugang finden. Hierbei sind insbesondere die Personalverantwortlichen
und die Fiihrungskrifte gefordert, dass der Frauenférderplan mit den formulierten Zielen umgesetzt
wird. Aber nicht nur Personalverantwortliche und Fiihrungskrafte, sondern auch jede/r einzelne Be-
schaftigte kann und soll aktiv dazu beitragen, dass Frauenférderung in der Praxis gelebt wird.

Frauenforderung ist ein Teil der Personalentwicklung. Trotz oder gerade wegen der angespannten finan-
ziellen Situation der 6ffentlichen Haushalte sollte die Gleichstellung von Frau und Mann konsequent
weiter betrieben werden. Gut qualifizierte und motivierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sind aner-
kanntermaBen fiir jedes Unternehmen ein Gewinn und somit die wertvollste Ressource.

*Gender-Mainstreaming: ,Gender” kommt aus dem Englischen und bezeichnet die gesellschaftlich, sozial und kulturell
geprdgten Geschlechterrollen von Frauen und Mdnnern. Anders als das biologische Geschlecht sind Geschlechterrollen
erlernt oder zugewiesen. Das heiBt: sie sind verdnderbar. Gender Mainstreaming bedeutet, bei allen politischen MaBnah-
men, Projekten und Vorhaben die unterschiedliche Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mdnnern (Mddchen
und Jungen) gesondert zu definieren, sie also im ,Mainstream" (deutsch: Hauptstrom) stéindig einflieBen zu lassen.

Mit dem Amsterdamer Vertrag von 1999 haben sich die EU-Mitgliedstaaten zur Umsetzung einer aktiven Gleichstel-
lungspolitik im Sinne des Gender Mainstreaming verpflichtet. Durch Beschluss des Bundeskabinetts vom 23.6.99 wurde
Gender Mainstreaming als verbindliche Richtlinie anerkannt.



Minner und Frauen sind gleichberechtigt

Der Frauenforderplan beinhaltet MaBnahmen

° zur Forderung der Gleichstellung von Mann und Frau
e zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

® zum Abbau der Unterreprdasentanz von Frauen

e zur Beriicksichtigung frauenspezifischer Interessen.

Der Frauenforderplan ist dazu in einzelne Handlungsfelder aufgeteilt, die die allgemeinen Ziele und
konkrete Zielvorgaben beschreiben. Er soll ebenfalls dazu sensibilisieren, den Gedanken des Gender-
Mainstreaming zu erfassen und Diskussionsprozesse anzustoBen.

Ein Beitrag zur Verdnderung der Rollenerwartungen ist die bewusste Aufnahme der Frauenforderung in
das Fuhrungsleitbild.

Il. Gesetzliche Vorgaben

«Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin."
(Artikel 3, Absatz 2 des Grundgesetzes).

Das LGG soll dazu beitragen, Diskriminierungsfreiheit zu schaffen, Ungerechtigkeiten bei Einkommen
und Arbeit abzubauen, die berufliche Weiterentwicklung von Frauen zu unterstiitzen und auf eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie hinzuwirken. Zur Umsetzung dieser MaBnahmen hat der
Gesetzgeber die 6ffentlichen Arbeitgeber zur Erstellung eines Frauenforderplans und dessen Fortschrei-
bung verpflichtet.

Das am 18.8.2006 in Kraft getretene Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) wirkt auf eine diskri-
minierungsfreie Gesellschaft hin. Insbesondere schiitzt es Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und
auch Arbeitssuchende vor Diskriminierung. Niemand darf wegen des Geschlechts, einer Behinderung,
des Alters, der Rasse oder ethnischen Herkunft, der Religion oder der sexuellen Identitat benachteiligt
werden. Unmittelbare, aber auch mittelbare Diskriminierung (Ungleichbehandlungen, die sich hinter
scheinbar neutralen Kriterien verstecken) sind unzuléssig.

GemaB § 5 AGG ist jedoch eine unterschiedliche Behandlung zuldssig, wenn durch geeignete und ange-
messene MaBnahmen bestehende Nachteile verhindert oder ausgeglichen werden sollen. Fiir die Férde-
rung von Frauen bedeutet dies, dass es nach wie vor zuldssig ist, sie bei der Besetzung von Positionen,
in denen sie unterreprasentiert sind, bei gleicher Qualifikation vorzuziehen.

lll. Geltungsbereich

Der Frauenforderplan gilt sowohl fiir die Kreisverwaltung Mettmann als auch fiir die Eigenbetriebe und
die kreisangehdrigen Beschéftigten der ARGE ME-aktiv.

Entsprechend § 2 Abs. 3 LGG soll bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsform des Privatrechts
durch das Land, eine Gemeinde oder eines Gemeindeverbandes die Anwendung dieses Gesetzes im Ge-
sellschaftsvertrag vereinbart werden. Gehort der Kreisverwaltung allein oder gemeinsam mit anderen
Gebietskorperschaften die Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten
Rechts, wirken die Vertreterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses
Gesetzes beachtet werden.



Gleichstellungsbeauftragte

IV. Aufgaben und Kompetenzen der Gleichstellungsbeauftragten

Um den Frauenforderplan in einem tberschaubaren Umfang zu halten, werden im Folgenden nur die
auch fiir die Beschiftigten wichtigen Aufgaben und Kompetenzen der Gleichstellungsbeauftragten
beschrieben. Grundlage hierfiir ist § 3 der Kreisordnung NRW sowie § 17 der Hauptsatzung des Kreises
Mettmann.

Laut § 20 LGG kdnnen die Beschiftigten sich unmittelbar an die Gleichstellungsbeauftragte wenden.
Sie hat dariiber hinaus das Recht, regelmdBige Sprechstunden anzubieten.

Die Gleichstellungsbeauftragte unterstiitzt die Dienststelle und wirkt bei der Ausfiihrung aller Vor-
schriften und MaBnahmen mit, die Auswirkungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben
oder haben konnen. Dazu gehdrt insbesondere die Uberwachung der Umsetzung des Frauenforder-
planes sowie die Beratung und Unterstiitzung der Beschaftigten in Fragen der Gleichstellung.

Die Gleichstellungsbeauftragte liberwacht die Umsetzung des Artikels 3 GG, des LGG und des vorlie-
genden Frauenférderplanes. Sie unterstiitzt die Verwaltungsleitung und die Personalverantwortlichen
in den Amtern und Dezernaten bei der Erfiillung der im Frauenforderplan verankerten Aufgaben sowie
bei der Entwicklung neuer libergreifender bzw. dienststellenbezogener MaBnahmen.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehdrige der Verwaltung wahr. Dabei ist sie
von fachlichen Weisungen frei und der Verwaltungsleitung direkt unterstellt.

Die Gleichstellungsbeauftragte hat u.a. folgende Rechte (§§ 18 und 19 Abs. 1 LGG):

* Beteiligung an allen generellen personalwirtschaftlichen, organisatorischen und sozialen
MaBnahmen der Verwaltung

* Teilnahme an Projekt- und Arbeitsgruppen und verwaltungsinternen Gremien

* rechtzeitige Information lber frauenrelevante Angelegenheiten, so dass die Position der Gleich-
stellungsbeauftragten Eingang in die Verwaltungsmeinung finden kann

* Beteiligung an allen Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren

* Teilnahme an den Sitzungen des Kreistages und seiner Ausschiisse einschlieBlich nichtoffentlicher
Sitzungen

e Einbringung eigener Vorlagen

* Gelegenheit zur Stellungnahme (Rederecht)

e fachliche Weisungsfreiheit

* Akteneinsichtsrecht

e Widerspruchsrecht mit aufschiebender Wirkung nach MaBgabe des LGG

Den Zielsetzungen des LGG folgend, entscheidet die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen ihrer fach-
lichen Weisungsfreiheit in eigener Verantwortung, ob es sich bei einer MaBnahme oder einem Bera-
tungsgegenstand um eine Angelegenheit ihres Aufgabenbereiches handelt. Damit sie entscheiden kann,
was frauen- bzw. gleichstellungsrelevant ist, ist ihr auf Wunsch die Tagesordnung einer dienstlichen
Besprechung rechtzeitig bekannt zu geben. Uber die Teilnahme an dienstlichen Besprechungen wurde
eine besondere Regelung getroffen.



Liele des Frauenforderplanes a

Die Gleichstellungsstelle hat das Recht auf Einberufung einer jahrlichen Versammlung der weiblichen
Beschaftigten.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin haben ein unmittelbares Vortragsrecht beim
Landrat.

V. Ziele des Frauenforderplanes

® Erhohung des Frauenanteils in allen Gruppen, in denen sie unterreprisentiert sind. Dies gilt sowohl
flir die Besoldungs- und Entgeltgruppen als auch fiir einzelne Bereiche der Verwaltung.
Dies sind: Sachgebiets-, Abteilungs- und Amtsleitungen sowie Teamleitungen im ME-BIT, im
Verwaltungsbereich ab Besoldungsgruppe A 12 bzw. Entgeltgruppe 11 sowie in technischen und
juristischen Bereichen

* Teilbarkeit von allen Stellen und Arbeitsplatzen, soweit zwingende dienstliche Griinde nicht ent-
gegenstehen, dazu zahlt auch die Teilbarkeit von Flihrungsstellen

¢ Forderung der individuellen Berufsentwicklung von Frauen

e gezielte Fortbildung von Frauen zur Vorbereitung auf Fiihrungspositionen

* Forderung bzw. Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

® Begleitung von beurlaubten Beschiftigten

* Forderung des mannlichen Anteils an Eltern- und Beurlaubungszeiten

* Weiterentwicklung der flexiblen Arbeitszeitmodelle

e geschlechtsneutrale systematische Leistungsbeurteilungen

e geschlechtsneutrale Zahlung von Leistungsentgelt

e geschlechtsneutrale Sprache

e geschlechterspezifische Erfassung aller Statistiken, Erhebungen und Analysen in der Personal-
verwaltung

¢ Forderung eines guten Arbeitsklimas

¢ Implementierung des Gender-Mainstreaming-Prinzips
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VL.

Leitlinie und Handlungsfelder

Frauenforderung als Teil der Personalentwicklung

Zielsetzung: Berufliche Gleichstellung von Frauen und Minnern

* Personalentwicklungskonzepte sind geschlechtsneutral zu entwickeln, dazu
gehdren Aus- und FortbildungsmaBnahmen, MaBnahmen bei Aus- oder Verlage-
rung von Aufgaben und familiengerechte Arbeitszeitmodelle.

¢ Die im LGG verankerte gesetzliche Quote, den Frauenanteil in den einzelnen
Gruppen (Besoldungs-, Entgelt- und Funktionsgruppen einschlieBlich Fiihrungs-
positionen) in denen sie unterreprasentiert sind auf 50 % zu erh6hen, wird vor-
angetrieben.

¢ Die spezifische berufliche und soziale Situation von schwerbehinderten Frauen
ist im Rahmen der Mdglichkeiten besonders zu berlcksichtigen.

Personalauswahl und Personaleinsatz

Zielsetzungen: Erhohung des Frauenanteils in allen Gruppen, in denen sie unterrepriasen-

1.1

1.2

1.3

1.4

tiert sind
Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen

Stellenausschreibung
Stellen werden in der Regel hausintern ausgeschrieben.

Von der generellen Verpflichtung zur Ausschreibung ausgenommen sind Dezernats- und Amtslei-
tungsstellen. Die Besetzung von Amtsleitungsstellen ist grundséatzlich der Entscheidung des Land-
rates vorbehalten. Frauen mit entsprechender Eignung und Befdhigung sollen dabei bevorzugt an-
gesprochen werden. Weitere Ausnahmen sind in Abstimmung mit der Gleichstellungsstelle zulassig,
z.B. wenn Beschiftigte aus aufzulosenden Bereichen unterzubringen, Wiedereinsteiger/innen oder
Beschaftigte, die ihre Ausbildung bei der Kreisverwaltung beendet haben, zu tibernehmen sind.

In Bereichen, Berufen und Funktionen mit einem Frauenanteil von weniger als 20 % soll in Abspra-
che mit der Gleichstellungsstelle neben der internen auch eine externe Ausschreibung in Erwagung
gezogen werden, um potenziell mehr Bewerberinnen zu erreichen (analog § 8 Abs. 3 LGG).

Der Text der Ausschreibung ist geschlechtsneutral zu formulieren und enthalt bei Unterreprisentanz
von Frauen einen Hinweis auf den geltenden Frauenforderplan. Alle auszuschreibenden Stellen, ein-
schlieBlich Leitungsfunktionen, sind in der Regel auch als Teilzeitstellen anzubieten. Eine Teilbarkeit
kann nur abgelehnt werden, wenn nachvollziehbar schwerwiegende organisatorische und nicht
kompensierbare Nachteile fiir die Funktionsfahigkeit der Stelle zu erwarten sind. Die Priifung der



1.5

1.6

1.7

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

Teilbarkeit erfolgt durch das Haupt- und Personalamt in Abstimmung mit dem Fachamt. Dabei ist
die Gleichstellungsbeauftragte zu beteiligen.

Das Anforderungsprofil einer Stelle muss bereits in der Stellenausschreibung klar zu erkennen sein.
Neben der fachlichen Kompetenz sind auch soziale Kompetenzen von herausragender Bedeutung.
Dabei ist zu priifen, ob und wie geleistete Familienarbeit oder ehrenamtliche Arbeit qualifizierend
flr die jeweils auszuschreibende Stelle sein kann.

Zu den Qualifikationen von Leitungs- und Flihrungsaufgaben gehoren auch Kenntnissen, Sensibi-
litdt und Engagement fiir die Zielsetzungen Gleichstellung, Frauenférderung, Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie, Vermeidung mittelbarer und unmittelbarer Diskriminierung sowie Verhinderung
von Mobbing und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Die Personalverantwortlichen sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifikation verstarkt
zu Bewerbungen auf hoherwertige Stellen zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstiitzen.

Stellenbesetzungen, Beforderungen, Abordnungen, Umsetzungen, Ubertragung von besonderen
Aufgaben

GemaB 8§ 6 und 7 LGG sind Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprisentiert sind, bei gleicher
Eignung bevorzugt einzustellen bzw. auf htherwertige Stellen umzusetzen, bis ihr Anteil gleichauf
mit dem der Manner ist. Durch die Analyse der Beschaftigtenstruktur sind folgende Bereiche als
solche mit Handlungsbedarf definiert:

* Stellen des héheren Dienstes
* hoherwertige Stellen des gehobenen nichttechnischen Dienstes ab A 12/EG 11
o Tatigkeitsfelder mit technischen oder juristischen Zugangsvoraussetzungen

Auswahlkriterien und Einstellungstests werden auf ihre geschlechtsspezifische Neutralitat hin
uberprift. Dies tragt auch dazu bei, Bewerbungsverfahren einheitlicher und transparenter zu
gestalten.

Frauen sind bei Unterreprdsentanz mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen bei
der Vorauswahl zu berlicksichtigen.

Teilzeit- und Beurlaubungswiinsche diirfen nicht zu Benachteiligungen fiihren. Dies gilt auch fir
bisherige Teilzeitbeschaftigte oder Beurlaubte, die Kinder oder pflegebediirftige Angehorige be-
treut haben.

Geleistete Familienarbeit wird mit sozialem und ehrenamtlichem Engagement gleichgesetzt.

Bei gleichwertiger Eignung fiir den konkreten Arbeitsplatz sind bei Abordnungen, Zuweisungen

und Umsetzungen Frauen so lange vorrangig zu beriicksichtigen, bis sie in den entsprechenden Berei-
chen, Funktionen sowie in den Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen gleichermaBen reprasentiert sind.
Dies gilt auch fiir die Ubertragung von Projektleitungen und Aufgaben, die zum Erwerb von Qualifi-
kationen dienen kdnnen, auch wenn keine Beférderung bzw. Hohergruppierung damit verbunden ist.



[} Ausbildung und Fortbildung

2.6

2.7

2.8

Bei Auswahlentscheidungen flr Beférderungen rangiert bei gleicher Eignung das Kriterium ,Frau”

vor den Kriterien ,Dienstalter”, ,Lebensalter” und ,Zeitpunkt der letzten Beforderung”, soweit nicht

in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen.
Stellenbewertungen sind ausschlieBlich nach Stelleninhalt und geschlechtsneutral vorzunehmen.

Der fiir die Auswahl von Bewerber/innen zustandige Kreis von Beschaftigten soll paritatisch mit
Frauen und Mannern besetzt werden.

Aus- und Fortbildung

Zielsetzungen: Erh6hung des Frauenanteils in Ausbildungsberufen, in denen sie

unterreprisentiert sind

Forderung der individuellen Berufsentwicklung von Frauen
Vorbereitung von Frauen auf Fiihrungspositionen
Qualifizierung der beurlaubten Mitarbeiter/innen

Ausbildung

Ausbildungsstellen sind extern auszuschreiben. Bei Unterreprasentanz erfolgt ein Hinweis auf den
Frauenforderplan.

Laut § 7 LGG sind bei Unterreprasentanz Frauen bei gleicher Eignung bevorzugt einzustellen bzw.
zur Ausbildung und zum Aufstieg zuzulassen. Entsprechendes gilt fiir die anschlieBende Ubernahme
der Nachwuchskrafte.

Praktikumsplatze fiir das Schiler/innenbetriebspraktikum im gewerblich-technischen Bereich wer-
den bevorzugt an Bewerberinnen und im sozialen-hauswirtschaftlichen Bereich an Bewerber ver-
geben. Die Schulen in Kreistragerschaft werden auf diese Zielsetzung hingewiesen.

Das Thema ,Frauenférderung und Gleichstellung” ist Bestandteil des Einflihrungsseminars fiir
Nachwuchskrafte. Auszubildende sind ausfiihrlich tiber das Problem ,Sexuelle Beldstigung am Ar-
beitsplatz" zu informieren. Die Bedeutung der Aus- und Weiterbildung fiir die Lebensplanung von
Frauen wird ebenso bewusst gemacht wie die sich gesetzlich ergebende partnerschaftliche Mitver-
antwortung der Manner fiir Kindererziehung und Haushaltsfiihrung.

Frauen sind nach der Ausbildung bei gleichwertiger Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung in
allen Berufen mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Auszubildenden in ein Beschdftigungs-
verhaltnis zu tibernehmen. Wenn in einem Bereich Frauen unterreprasentiert sind, werden sie nach
MaBgabe des § 7 LGG bei gleicher Qualifikation bevorzugt beriicksichtigt. Kommt aus haushalts-
rechtlichen Erwdgungen die leistungsbezogene Auswahl (Priifungsnote) im Hinblick auf die Weiter-
beschiftigung zum Tragen, ist die Gleichstellungsstelle einzubeziehen.



2.  Fortbildung

2.1 GemaB § 11 LGG sind Frauen mindestens entsprechend ihres Anteils an den Bewerbungen zu
FortbildungsmaBnahmen zuzulassen.

2.2 Beschaftigten wird ermdglicht, soweit dienstliche Griinde nicht entgegenstehen, parallel zur
Erwerbstatigkeit an einer Umschulung oder weiterfiihrenden Ausbildung teilzunehmen.
Die Verwaltung unterstitzt hierbei, z.B. durch flexible Arbeitszeitgestaltung, Arbeitszeitverkiirzung,
kurzfristige Freistellung oder Beurlaubung. Spezielle Weiterbildungen fiir Beurlaubte sollen deren
berufliche Perspektiven erweitern.

2.3 Alle Beschaftigen sind rechtzeitig Uber geplante Fortbildungsangebote zu informieren. Dies gilt
auch fir Teilzeitbeschaftigte und Beurlaubte. Diese diirfen bei der Bewilligung von Fortbildungs-
maBnahmen nicht benachteiligt werden. Hausinterne Seminare sollen nach Mdglichkeit so gestaltet
werden, dass auch Mitarbeiter/innen, die beurlaubt sind und/oder in Teilzeit arbeiten, daran teilneh-
men konnen, z.B. durch die Verlagerung auf Vormittage.

2.4 Die Teilnahme an Seminaren gilt als Dienstzeit. Nehmen Teilzeitbeschéaftigte an dienstlich notwen-
digen ganztigigen Fortbildungsveranstaltungen teil, ist ihnen ein zeitlicher Ausgleich zu gewahren.

2.5 Kinderbetreuung wird bei Bedarf angeboten bzw. es werden die notwendigen Kosten entsprechend
§ 11 Abs. 3 LGG erstattet. Dies gilt auch fiir Personen mit pflegebediirftigen Angehdérigen.

2.6 Vorgesetzte unterstiitzen die Fort- und Weiterbildungswiinsche von Frauen und Mannern gleicher-
mafBen. Darliber hinaus motivieren sie ausdriicklich Frauen zur beruflichen Weiterentwicklung.

2.7 In Fiihrungs- und Flihrungsnachwuchskrafteseminaren werden u.a. auch Themenstellungen des
Frauenforderplanes ausdriicklich behandelt. Mit den Referierenden sind entsprechende Konzepte
abzustimmen.

2.8 Die Teilnahme an adiquaten Seminaren ist fiir alle Fiihrungskrifte verbindlich. Fiir die Ubernahme
von Flhrungsaufgaben sind sie Voraussetzung bzw. schnellstmdglich nachzuholen.

2.9 Fir Beschaftigte in den untersten Entgeltgruppen werden FortbildungsmaBnahmen angeboten,
die ihre berufliche Qualifikation verbessern und ihnen die Ubernahme héherwertiger Aufgaben
sowie den Einstieg in andere Berufsfelder ermdglichen kénnen.

2.10 FortbildungsmaBnahmen der Gleichstellungsstelle fiir weibliche Beschéaftigte
* Es werden regelmaBig Seminare angeboten, die sich speziell an Mitarbeiterinnen wenden und auf
sie abgestimmt sind. Sie dienen der Férderung der personlichen und beruflichen Kompetenzen

und werden gesondert angekiindigt.

* Fir weibliche Fiihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrdfte werden spezielle Fortbildungsveran-
staltungen angeboten.



Vereinbarkeit von Beruf un

2.11 Frauen sind verstarkt als Leiterinnen und Referentinnen fiir FortbildungsmaBnahmen einzusetzen.

2.12 Bei der Benennung von Ausbildungsbeauftragten wird eine Paritdt von weiblichen und ménnlichen
Beschaftigten angestrebt.

2.13 Beurlaubte Beschaftigte werden auf Wunsch vor ihrer Riickkehr tiber ,kreis intern” iber neue Ent-
wicklungen innerhalb der Verwaltung informiert.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Mianner

Zielsetzungen: © Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Work-Life-Balance)
£ Erhohung der Akzeptanz von Teilzeitbeschiftigten und Beurlaubten
3 Teilbarkeit von Vollzeitstellen, auch in Fiihrungspositionen
O Information von Beurlaubten iiber wichtige Neuerungen und Anderungen
£ Qualifizierung der Beurlaubten
£ Weiterentwicklung der flexiblen Arbeitszeit
© Einrichtung von Betreuungsplatzen fiir Kinder unter drei Jahren
0 Bedarfsgerechter Ausbau von Telearbeitsplitzen

Der Kreis Mettmann unterstiitzt alle Beschaftigten mit betreuungsbediirftigen Kindern oder pflegebe-
durftigen Angehdrigen, berufliches und familidres Engagement miteinander zu vereinbaren. Die Be-
schéftigen, die eine Teilzeit, Beurlaubung oder Elternzeit anstreben, sind liber die gesetzlichen und ta-
riflichen Bestimmungen, insbesondere auf die arbeits-, beamten, versorgungs- und rentenrechtlichen
Fragen aufzuklaren. Auch finanzielle und personliche Konsequenzen sind zu benennen. Ziel ist es, die
familienbedingten Ausfallzeiten so gering wie mdglich zu halten. Teilzeit und Beurlaubung stoBen gele-
gentlich auf Unverstandnis im Arbeitsumfeld. Diese Vorurteile, die sehr unterschiedlich motiviert sind,
sind abzubauen. Hier sind insbesondere die Flihrungskrafte gefordert.

1. Teilzeitbeschiftigung

1.1 Antrédgen auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung wird im Rahmen der gesetzlichen und
tariflichen Moglichkeiten stattgegeben, es sei denn, zwingende dienstliche Griinde stehen dem
entgegen.

1.2 Teilzeit ist sehr vielschichtig. Neben der klassischen Halbtagsbeschaftigung gibt es sehr viele Vari-
anten der Teilzeitbeschaftigung, z.B. das Abweichen von der 5-Tage-Woche. Entsprechende Antra-
ge sind einzelfallbezogen zu priifen, ob und inwieweit den individuellen Wiinschen entsprochen
werden kann.



1.3

1.4

1.5

1.6

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

Die Reduzierung der regelméBigen wochentlichen Arbeitszeit ist nach MaBgabe des § 13 Abs. 3
LGG zu befristen. Berufliche Nachteile diirfen durch eine Arbeitszeitreduzierung nicht entstehen.

In der Regel kénnen Arbeitsplatze, auch die Flihrungsfunktionen, geteilt oder in Teilzeit ausgelibt
werden.

Ist mit friheren Vollbeschaftigten eine nicht befristete Teilzeitbeschdftigung vereinbart worden,
sollen sie bei spaterer Besetzung eines Vollzeitarbeitsplatzes bei gleicher Eignung im Rahmen der
dienstlichen bzw. betrieblichen Mdglichkeiten bevorzugt berlicksichtigt werden, wenn sie wieder
eine Vollzeitbeschiftigung wiinschen (§ 11 TVGD).

Grundsatzlich ist allen Teilzeitbeschaftigten die Mdglichkeit einer Arbeitszeiterhdhung zu eréffnen,
wenn sie die Verlangerung ihrer wochentlichen Arbeitzeit wiinschen (§ 9 des Gesetzes lber Teilzeit-
arbeit und befristete Arbeitsverhiltnisse — TzBfG). Deshalb sind sie bei Freiwerden von Stellen bzw.

Stellenanteilen bevorzugt zu beriicksichtigen.

Elternzeit, Beurlaubung und Wiedereinstieg

Stellen, die wegen Elternzeit oder Beurlaubung frei werden, sollen nach Méglichkeit ziigig wieder-
besetzt werden. Gegebenenfalls ist fiir eine Vertretungsregelung zu sorgen.

Bei dem Wunsch auf vorzeitiger Beendigung der Elternzeit oder der Beurlaubung, wird bei entspre-
chender Stellenvakanz ein Arbeitseinsatz auf einer der Qualifikation entsprechenden Stelle vorge-
nommen. Bei Besetzung freier Planstellen sind diese Beschiftigten externen Bewerber/innen vorzu-
ziehen.

Die Verwaltung informiert die Beurlaubten in regelmaBigen Zeitabstanden liber die neuesten Ent-
wicklungen in der Behdrde.

Nach Beendigung von Elternzeit oder Beurlaubung wird gepriift, ob ein Einsatz der Riickkehrer/
innen an dem urspriinglichen Dienstort, zumindest aber wohnortnah, realisierbar ist.

Im Falle einer Riickkehr der beurlaubten Stelleninhaberin bzw. des beurlaubten Stelleninhabers in
Teilzeit ist der Vertretungskraft die verbleibende Arbeitszeit vorrangig anzubieten. Verbleiben durch
Arbeitszeitreduzierungen oder organisatorische Verdnderungen Stellenanteile, ist zu priifen, ob
diese vorrangig denjenigen Beschaftigten angeboten werden konnen, die sich in Elternzeit befin-
den bzw. beurlaubt sind. So wird ein stufenweiser Wiedereinstieg verbessert.
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3.1

3.2

5.1

5.2
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Flexible Arbeitszeitgestaltung

Seit dem 1.1.2003 ist die Dienstvereinbarung zur Flexibilisierung der Arbeitszeit in der Kreisverwal-
tung Mettmann (FAZ) in Kraft. Die Regelungen der FAZ tragen dazu bei, dass die Beschiftigten un-
ter bestimmten Bedingungen einen gewissen Spielraum beziiglich ihrer Arbeitszeitgestaltung ha-
ben. Das erdffnet vielen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen, besonders Alleinerziehenden, die Mog-
lichkeit, ihre Arbeitszeit an die Offnungszeiten der Kindergarten oder an die Schulzeiten anzupas-
sen. Die FAZ ist ein Arbeitszeitmodell, das entscheidend dazu beitragt, Beruf und Familie unter ei-
nen Hut zu bringen.

Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplanen werden soweit wie moglich die Belange von
Eltern vorrangig berticksichtigt.

Eltern mit schulpflichtigen Kindern haben die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit den Schulferien anzu-
passen, soweit dienstliche Grlinde nicht entgegenstehen.

Betriebliche Kinderbetreuung

Der Kreis hat fiir Kinder von Beschaftigten im AWO- Kindergarten an der Diisseldorfer StraB3e ein
Belegungsrecht von 18 Platzen. Wichtig ist, dass eine ausreichende Anzahl von Eltern dieses Ange-
bot nutzt, um das Belegungsrecht weiterhin zu sichern.

Telearbeit

Zum 7.4.2006 ist die Dienstvereinbarung Telearbeit in Kraft getreten. Nach einer dreijahrigen Pro-
bephase wurden die Telearbeitsplatze (Arbeitsplatze, die im hauslichen Bereich eingerichtet wer-
den) auf 20 aufgestockt. Die Telearbeit ermdglicht es den Beschiftigten, trotz Kinderbetreuung
oder pflegebediirftiger Familienmitglieder weiterhin berufstatig zu bleiben oder die Elternzeiten
oder Beurlaubungszeiten zu verkiirzen. Weiter tragt Telearbeit dazu bei, den Wiedereinstieg in das
Erwerbsleben zu erleichtern.

Grundsatzlich sind Telearbeitsplatze fir alle Beschaftigten offen, aber an bestimmte Kriterien ge-
knupft.

Bei der Vergabe der Telearbeitsplatze wird angestrebt, dass mindestens genau so viele Frauen wie
Manner einen Telearbeitsplatz erhalten.

Beschéftigte, die auf einer Stelle eingesetzt sind, die nicht flr einen Telearbeitsplatz in Frage kom-
men, sollten nicht automatisch vom Auswahlverfahren ausgeschlossen werden. Vielmehr ist im Ein-
zelfall zu priifen, ob die Bewerberin, der Bewerber auf einen anderen Arbeitsplatz umgesetzt wer-
den kann.



Arbeitsklima

Zielsetzungen: 2 Forderung eines guten Arbeitsklimas
) Forderung der Zusammenarbeit aller Beschaftigten
3 Sensibilisierung fiir frauenspezifische Interessen
2 Abbau von unterschiedlicher Bewertung
2 Abbau von stereotypem Denken
2 Vermeidung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
£ Verhinderung von Mobbing
) Gesundheitsforderung

1. Beriicksichtigung frauenspezifischer Interessen

Die Situation von Frauen im Berufsleben ist hdufig von einer Doppelbelastung der Verantwortung fiir
Beruf und Familie gekennzeichnet. Darliber hinaus gibt es nach wie vor Rollenvorstellungen und -er-
wartungen, die auch den Umgang von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt pragen. Stereotypes
Denken flihrt unter Umstanden zu unterschiedlichen Bewertungen gleichen Verhaltens und damit auch
zu unterschiedlichen Mdglichkeiten, berufliche Perspektiven zu entwickeln. Daher sind systematische
Leistungsbeurteilungen geschlechtsneutral durchzuflihren und Zahlungen von Leistungsentgelten ge-
schlechtergerecht vorzunehmen.

Frauenspezifische Interessen sind zum einen die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
zum anderen aber auch der bewusste Umgang mit Rollenerwartungen auf beiden Seiten.

Zur Zielerreichung kdnnen entsprechende Fortbildungsangebote durch die Verwaltung oder die Gleich-
stellungsstelle angeboten werden, die dazu beitragen, die Rollenvorstellungen bei Frauen und Mannern
positiv zu verandern.

Das Fiihrungsleitbild des Kreises mit seinen acht Leitgedanken zur Verwaltungskultur und den Grund-
satzen zur Flihrung und Zusammenarbeit ist ein Schritt in die richtige Richtung. Ein offenes, vertrau-
ensvolles und diskriminierungsfreies Arbeitsklima und ein feinfiihliges Konfliktmanagement tragen in
ganz erheblichem MaBe zur Mitarbeiterzufriedenheit und Motivation der Beschaftigten bei. Die Flih-
rungskrafte stehen in der besonderen Verantwortung, das Flihrungsleitbild umzusetzen und damit
.leben” zu lassen.

2. Verhinderung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Die Kreisverwaltung ist entsprechend dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verpflichtet,
Hinweisen auf sexuelle Beldstigungen nachzugehen. Durch geeignete MaBnahmen ist ein beldstigungs-
freies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuwirken, dass sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz
unterbleiben. Sexuelle Beldstigung richtet sich meistens, aber nicht ausschlieBlich, gegen Frauen. Ent-
scheidend dafiir, was als sexuelle Beldstigung gelten muss, ist das subjektive Empfinden der betroffenen
Person sowie das Selbstverstindnis der Kreisverwaltung zur Wahrung der personlichen Integritét (vgl.
ADGO).



Arbeitsklima

Als sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz gelten z.B.

* unerwiinschter Korperkontakt oder Ubergriffe )

* anstoBige Bemerkungen, Kommentare oder Witze lber das AuBBere von Beschaftigten
e das Zeigen und Verwenden pornografischer oder sexistischer Darstellungen

* Andeutungen, dass sexuelles Entgegenkommen berufliche Vorteile bringen kdnnte

e Aufforderung zu sexuellen Handlungen

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen oder dienstrechtlichen
Pflichten. Lt. AGG gilt sexuelle Beldstigung als Benachteiligung.

Vor allem Dienstkrafte mit Leitungsfunktionen haben sexuellen Beldstigungen entgegenzuwirken und
bekannt gewordenen Fillen nachzugehen.

Die von sexueller Beldstigung Betroffenen bzw. die Beschaftigten, die einen Vorfall sexueller Beldstigung
bekannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsstelle, die Beschwerdestelle im
Haupt- und Personalamt, die Vorgesetzten oder den Personalrat zu wenden. Sie unterliegen dem besonde-
ren Schutz und der besonderen Fiirsorgepflicht des Dienstvorgesetzten und diirfen keine personlichen oder
beruflichen Nachteile erfahren. MaBnahmen haben sich nicht gegen die von Beladstigung Betroffenen zu
richten, sondern gegen den/die die MaBnahmen Auslosenden (Verursacherprinzip).

Die Allgemeine Dienst- und Geschaftsordnung (ADGO) der Kreisverwaltung enthélt entsprechende Rege-
lungen unter der Uberschrift ,Wahrung der persdnlichen Integritat"

3. Verhinderung von Mobbing

Die Kreisverwaltung verpflichtet sich, Mobbing entschieden entgegenzutreten.

Mobbing ist ein gezielt tiber einen langeren Zeitraum gesteuertes, systematisches Vorgehen mit dem Ziel
der Ausgrenzung. Mobbing kann sich gegen unterstellte, vorgesetzte oder auf gleicher Ebene tatige Kolle-
ginnen bzw. Kollegen richten. Mobbing-Handlungen sind Verletzungen der Menschenwiirde. Einmalige
Konflikte fallen ebenso wenig unter den Begriff des Mobbings wie sachliche Auseinandersetzungen liber
Fehl- bzw. Minderleistungen und anderes dienstliches Fehlverhalten. Gemeint sind mit Mobbing nicht ein-
zelne Konflikte, die bei der Zusammenarbeit von Menschen gelegentlich auftreten.

Mobbing lasst sich unter anderem festmachen an:

® Intrigen

® bewusste Ausgrenzung

® {ibermaBige und unsachliche Kritik an der Arbeit

® Vorenthalten wichtiger Informationen

® Vorenthaltung von Arbeit

¢ Abschieben in ein ,stilles Kimmerlein®

e diskriminierende AuBerungen Uber Kleidung, Privatleben, Aussehen, Ausdrucksweise u.d. von Beschaftigten
¢ indifferenten Fiihrungsstil.



Indikator flr eine Mobbing-Problematik in einem Bereich kann ein hoher Krankenstand sein. Mobbing
kann durch eine unzureichende Wahrnehmung der Flihrungsaufgaben beglinstigt werden. Um physi-
sche und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen, sind die Fiihrungskrafte verpflichtet,
friihzeitig geeignete MaBnahmen zur Konfliktldsung zu ergreifen. Hierzu sind den Personalverantwort-
lichen gezielte Fortbildungen zu dieser Thematik anzubieten. Dariiber hinaus sind alle Beschaftigten
aufgefordert, ihren personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten, das Mobbing verhindert.

Die von Mobbing Betroffenen kdénnen sich an die Gleichstellungsstelle, die Beschwerdestelle im Haupt-
und Personalamt, die Vorgesetzten oder den Personalrat wenden. MaBnahmen haben sich nicht gegen
das Mobbingopfer, sondern gegen die Mobbenden zu richten.

4. Gesundheitsforderung

«Frauen und Mdnner unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Krankheiten und gesundheitlichen Ein-
schridnkungen. Sie nehmen den eigenen Kérper in verschiedener Weise wahr und haben unterschied-
liche Vorstellungen von Gesundheit und gesunder Lebensweise.
Dies wird zum einen auf kérperlich-biologische und psychische Bedingungen zuriickgefiihrt, zum ande-
ren auf geschlechtsspezifisch unterschiedliche soziale Bedingungen, Lebenslagen und Lebensverldufe.
Einige gesundheitliche Bedingungen (wie z.B. Menstruation, Schwangerschaft und Wechseljahre) tre-
ten ausschlieBlich bei Frauen auf. Gesundheit entsteht im Alltag, der bestimmt ist durch familidre,
berufliche, gesellschaftliche und persénliche Bedingungen. In der gesundheitlichen Versorgung und
in der Gesundheitsvorsorge miissen deshalb auch unterschiedliche Lebenslagen von Frauen - wie
Mutterschaft und Berufstditigkeit, Jugend und Alter, Armut und Reichtum - berlicksichtigt werden.”
(Quelle: Bundeszentrale fiir gesundheitliche Aufkldrung, K6in)

Gesundheitliche Beeintrachtigungen konnen durch auBergewdhnliche familidre Belastungen, z.B. bei
der Pflege von Angehorigen entstehen. Auch hiervon sind liberwiegend Frauen betroffen. Zudem fin-
det man Essstérungen und Medikamentenabhangigkeiten fast ausschlieBlich bei Frauen und Madchen.
Es wire wiinschenswert, Flihrungskrafte fiir das Thema ,Gesundheitsférderung” und hier speziell fiir die
moglichen spezifischen gesundheitlichen Probleme und Beeintrachtigungen der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu sensibilisieren.



Ausblick

VII. Ausblick - Abbau von Unterreprasentanz

Die Unterreprasentanz von Frauen beim Kreis Mettmann ist in erster Linie auf der Fiihrungs-
ebene sowie im nichttechnischen und nichtmedizinischen Dienst ab Besoldungsgruppe A 12 bzw.
Entgeltgruppe 11 zu finden. Der vorliegende Frauenfdrderplan zielt u. a. darauf ab, dieser Unter-
reprasentanz entgegenzuwirken und sich der im LGG geforderten 50 %-Quote anzundhern.

Es zeichnet sich ab, dass im Zeitraum 2009 bis 2011 in den vorgenannten Bereichen ca. 14 Stellen
des gehobenen Dienstes, von denen zurzeit 3 mit Frauen besetzt sind und rund 7 Stellen des
hoheren Dienstes frei bzw. neu geschaffen werden (darunter auch 3 Zeitvertrage). Von diesen 21
Stellen sind 8 Stellen Fiihrungspositionen. Die {ibrigen sind Sachgebietsleitungen alter Praigung
und Stellen in der gehobenen Sachbearbeitung.

Falls Stelleneinsparungen realisiert werden oder Zeitvertrage auslaufen und nicht wiederbesetzt
werden, kbnnen sich die Vakanzen reduzieren.

Andererseits kdnnte sich die Anzahl der zu besetzenden Positionen in den unterreprasentierten
Bereichen durch zurzeit noch nicht vorhersehbare Ereignisse, wie Kiindigungen, Versetzungen,
vorzeitige Ruhestandsregelungen, Altersteilzeit, Schaffung neuer Stellen usw. jedoch auch er-
héhen.

Die Kreisverwaltung verfolgt das Ziel, den Frauenanteil in den oben genannten Bereichen sukzes-
sive zu erhdhen, indem bei tatsachlich wiederzubesetzenden Stellen vorrangig Frauen zur Bewer-
bung aufgefordert und konkret angesprochen werden. Im Vordergrund steht hierbei die Eignung
der in Frage kommenden Kandidatin im Hinblick auf das Anforderungsprofil der zu besetzenden
Stelle. Die derzeitige Eingruppierung ist nachrangig zu betrachten.

Mitarbeiter/innen mit geeigneten fachlichen und persénlichen Kompetenzen, denen es fiir Fiih-
rungspositionen an Erfahrung fehlt, werden durch geeignete PersonalférderungsmaBnahmen auf
Fiihrungsaufgaben vorbereitet.



Resiimee und Inkrafttreten

VIIIl. Resiimee

MaBnahmen zur Haushaltskonsolidierung und zu Stelleneinsparungen, umfassende Aufgabenverande-
rungen, Anderungen des Verwaltungsaufbaus und andere OrganisationsmaBnahmen sind im Vorfeld
auf ihre Auswirkungen auf die Beschaftigtenstruktur zu lberpriifen. Hierbei diirfen die Verdnderungen
nicht einseitig zu Lasten der Frauen gehen. Gegebenenfalls sind AusgleichsmaBnahmen zu entwickeln,
um ein Absinken des Frauenanteils in Bereichen mit Unterrepriasentanz zu verhindern. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte wirkt bei der Entwicklung solcher MaBnahmen mit. Sie wird so rechtzeitig informiert,
dass ihre Vorschldge und Anregungen in die Uberlegungen einbezogen werden konnen.

Bei allen Aktivitaten zur Verwaltungsmodernisierung ist sicherzustellen, dass die Belange von Frauen
berlicksichtigt werden. Interne Gremien, wie Projekt- und Arbeitsgruppen usw. sollen paritatisch be-
setzt sein.

Der Arbeitskreis ,Frauenférderplan” begleitet die Umsetzung und Fortschreibung des Frauenforder-
planes. Nach Ablauf der Giiltigkeit des Frauenforderplans erstellt der Arbeitskreis ,Frauenférderplan”
einen Bericht liber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaBnahmen. Dieser ist gemeinsam
mit dem jeweils gliltigen Frauenférderplan dem Kreisausschuss und dem Kreistag vorzulegen.

Der Frauenforderplan ist unter Beachtung der Vorgaben des § 5a Abs. 6 LGG fortzuschreiben. Dabei ist
zu lberpriifen, ob die angestrebten Ziele erreicht wurden und die vorgesehenen MaBnahmen erfolg-
reich waren bzw. in Angriff genommen wurden. Die fiir die Fortschreibung erforderlichen Daten wer-
den vom Haupt- und Personalamt erfasst und ausgewertet.

Waihrend der Laufzeit des Frauenforderplans ist durch geeignete Instrumente des Controllings (z.B.
Kennzahlenerhebung und -auswertung) die Zielerreichung zu beurteilen und ggf. durch zusatzliche
MaBnahmen zu steuern.

Der Frauenforderplan mit Umsetzungsbericht wird allen Beschaftigten zur Verfligung gestellt.

IX. Inkrafttreten

Der Frauenforderplan tritt mit der Beschlussfassung des Kreistages am 29. Juni 2009 in Kraft.
Mettmann, im Mai 2009

%ﬂmf{&fé&é ?}ar’ﬁmr& M&mﬁw

Thomas Hendele Barbara Moonen
Landrat Gleichstellungsbeauftragte



Beschiaftigte der Kreisverwaltung insgesamt Stand: 31.01.2009

Gesamt Volizeit Tellzeit _ Freisteﬁungen
m/w | ménnlich | weiblich | ménnlich | weiblich | ménnlich | weiblich | méannlich | weiblich

abso-Jabso- abso- Jabso- abso- abso- abso- abso- abso
1300 lut lut % lut % lut | % | lut | % lut | % | lut | % lut | % | lut | %

Tarifbeschéftigte ] 886 | 279 | 31,5] 607 [68,5) 250 [28.2| 310 |350) 17 |19]| 249 [28,1] 12 | 14| 48 |54
Beamtinnen/

Beamte 364 | 178 | 48,9 186 |51,1) 164 |451| 97 |266] 9 |25| 76 |209| 5 |14| 13 |36

|Gesamt 1250 ]| 457 | 36,6 | 793 |63,4] 435 |34,8| 436 [34,9] 26 |2,1] 325 |[260) 17 |1,4] 61 [49

Auszubildende 50 21 | 42,0] 29 |58,0

Gesamtpersonalstatistik ohne Azubis (1.250 Beschéftigte)
Stand 31.1.09

607 B mannlich
Oweiblich

Abbildung 1

Unterreprasentierte Bereiche
Beamtinnen und Tarifbeschéftigte (w)
Gesamtverwaltung

105

61

B mannlich
Oweiblich

B-Besoldung/ AT h.D. g.D.bis ab A12/EG11

Abbildung 2



Beamtinnen und Beamte

Gesamt Vollzeit Teilzeit Freistellungen
maéannlich weiblich mannlich weiblich | mannlich | weiblich mannlich | weiblich
Beamte/ abso- abso- abso- abso- abso- abso- abso- abso-
Beamtinnen [ Gesamt] lut | % | lut | % lut | % | fut | % | lut | % | lut | % lut | % | lut | %
B7 1 1 1
B5 1 1 1
B2 3 3 3
JSumme B-Bes. 5 5 [100 5 |[100
A16 4 4 3 1
A15 9 9 8 1
Al4 18 14 4 13 1 3 1
A13 10 7 3 6 3 1
JSumme hD LAl 34 [829] 7 |17,1) 30 |73,2] 4 |268 3 |73] 4 (98
A13S 13 11 2 11 1 1
A12 45 29 16 28 11 5 1 0,3
A1l 77 38 39 34 23 4 15 1
A10 68 24 44 21 18 3 20 6
A9 19 5 14 5 12 1 1
[Summe gD 222 107 (48,2 115 | 51,8 99 [44,6] 65 (29,3} 7 |3,2] 42 |[1869] 1 |05] 8 |3,6]
A9S 27 10 17 9 8 1 9
A8 51 16 35 15 17 1 15 @
A7 11 5 6 5 6
A6 7 1 6 1 3 1 2
|Summe mD 96 32 [33,3] 64 |66,7] 30 |31,3] 28 [292] 2 |[2,1] 31 |323]) 5 |52
|gesamt 364 | 178 |48,9] 186 | 51,1) 164 [45,1] 97 |266] 9 [25] 76 [209] 5 [1.4] 13 |36]

Erlduterung zu den Tabellen Beamtinnen/Beamte und tariflich Beschdftigte:

In den einzelnen Zeilen: Gesamt, Vollzeit, Teilzeit und Freistellungen wird zur besseren Vergleichbarkeit
Jjeweils immer von 100 % ausgegangen.

Beispiel Hoherer Dienst: gesamt 41 Personen, davon 34 mdnnlich = 82,9 % und 7 weiblich = 17,1 %,
in Vollzeit 34 Personen, davon 30 mdnnlich = 73,2 % und 4 weiblich = 26,8 % usw.

und B

tinnen (gesamt 364)

mannlich
DOweiblich

B-Besold.

Stand 31.1.09

107=—m115

g.D.

maénnlich
Oweiblich

Unterreprasentierter Bereich ( Beamtinnen)

Abbildung 3

Abbildung 4



Tariflich Beschaftigte

Gesamt Vollzeit Teilzeit Freistellungep_
mannlich | weiblich | méannlich weiblich | mannlich | weiblich | ménnlich| weiblich
abso abso- abso- abso- abso- abso- abso- abso-

Entgeltgruppen Gesamt| lut | % | lut | % lut | % | lut % lut [ % | fut | % | lut | % | lut | %
Ubertariflich 1 1 | 100 1 | 100
15 8 4 4 3 1 3 1
15V 7 7 2 5
15UE 1 1 1
14 29 8 13 7 1 1 10 2
13 14 6 8 6 1 7
Summe hD 51 18 |35,3] 33 |64,7] 16 [314] 6 11,84 1 |2,0] 25 [490] 1 [20] 2 |39
12 49 32 17 28 9 2 7 2 1
11 59 33 26 32 17 1 6 3
10 38 21 17 19 13 1 4 1
9 103 29 74 29 56 15
Summe gD 249 115 |46,2] 134 |53,8] 108 |43,4] 95 | 38,2 4 1,1] 32 |129] 3 |1,2 28
v 119 37 82 35 50 1 27 1 5
8 148 32 116 27 73 4 31 1 12
7 2 2 2
5] 222 56 166 50 71 2 82 4 13
5 46 15 31 12 8 2 20 1 3
Summe mD 537 142 |26,4| 395 |73,6] 126 |23,5] 202 | 37,6 9 25| 160 (298] 7 |1,3] 33 | 61
4 1 1 1
3 18 18 3 14 1
2L 7 7 7
1 1 1 1
FB 8 S 2 2 1 3
Summe eD 35 86| 32 |914 3 |86] 2 |o5| 25 |71.4] 1 |29] 4 |114
9A 1 1 1
T7A 11 1 10 3 1 6 1
3A 1 1 1
Summe Pilegediensi 13 1 7,7 12 |92,3) 3 23,1 1 03] 7 |538] 2 |154
|Gesamt 886 | 279 |31,5| 607 |68,5] 250 |28,2] 310 | 350 17 | 47| 249 |281] 12 |1.4] 48 |54
Tarifbeschéftige (gesamt 886)
395
@ mannlich
Oweiblich
134 142
32
3 1 12
AT h.D. g.D. m.D. e.D. Pfleged.

Abbildung 5



Beschéaftigte im hoheren Dienst

Im hdheren Dienst, insbesondere im Bereich der tariflich Beschaftigten, fallt der Anteil von Frauen
verhdltnismédBig hoch aus. Dies hdngt damit zusammen, dass im medizinischen Bereich des Gesund-
heitsamtes tberwiegend Arztinnen tatig sind.

Die folgende Tabelle gibt eine Gesamtiibersicht aller Beschiftigten (Tarifbeschaftigte und Beamtin-
nen/Beamte), die im h6heren Dienst angesiedelt sind.

Diese spiegelt sich noch einmal in der linken Darstellung des Diagramms (Abbildung 6) wider.
In den rechten Saulen des Diagramms sind die medizinischen, zahnmedizinischen, tiermedizinischen,
chemischen und technischen Berufe des hoheren Dienstes ausgeblendet und bilden nur noch die

reinen Verwaltungsberufe ab.

Frei- W
Gesamt | Gesamt | Volizeit | Vollzeit | Teilzeit | Teilzeit | stellungen | stellungen
mannlich | weiblich | mannlich| weiblich | mannlich | weiblich | mannlich | weiblich |
[EG 15V 7 2 5
EG 15 4 4 3 1 3 1
|EG 15 UE 1 1
IEG 14 8 13 7 1 1 10 2
JEG 13 6 9 6 1 7 1
JA 16 4 3 1
JA 15 9 8 1
A 14 14 4 13 1 3 1
JA13 7 3 6 3 1
[Gesamt 52 41 46 10 1 28 5 3
Hoéherer Dienst - gesamt 93 /
Hoherer Dienst - Verwaltungsberufe - gesamt 40
B mannlich
Oweiblich

h.D. alle Dienste

h.D. nur Verw.Dienste

Abbildung 6



Funktionsebenen

mannlich weiblich
Funktionsebene Gesamt| absolut| % |absolut| %
Dezernent/in 5 4 80 1 20
Amtsleitung 16 15 93,8 1 6,3
Istellvertr.AL (ohne sonstige Leitungsfunktion 1 0 0 1 100
Abteilungsleitung 24 19 79,2 5 20,8
Sachgebietsleitung neuer Pragung 19 12 63,2 7 36,8
Sachgebietsleitung alter Pragung 43 32 |744 11 1256
Geschaftsfuhrung/stellvertr. Geschaftsf. 3 2 66,7 1 33,3
Bereichsleitung 3 3 100 0 0
Gruppenleitung ME-BIT 5 4 80 1 20
Fachbereichskoordination 3 3 100 0 0
Teamleitung 11 & 45,5 6 54,5
Einrichtungsleitung 6 0 0 6 100
|Gesamt 139 99 71,2 40 28,8

mannlich
Oweiblich

Abbildung 7




mannlich weiblich
lechte Fiihrungspositionen Gesamt | absolut| % |absolut| %
[Dezernent/in 5 4 80 1 20
Amtsleitung 16 15 1938 1 6,3
stellvertr.AL (ohne sonstige Leitungsfunktion 1 0 0 1 100
Abteilungsleitung 24 19 79,2 5 20,8
Sachgebietsleitung neuer Pragung 19 12 1632 7 36,8
I1Geschaftsfuhrung/stellvertr. Geschaftsfiihr. 3 2 66,7 1 33,3
|Bereichsleitung 3 3 100 0 0
[Gesamt 71 55 77,5 16 |225
echte Fihrungspositionen
B mannlich
Oweiblich

Abbildung 8




Freistellungen

Gesamt Elternzeit familiare Griinde
Gesamt mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich weiblich
abso- abso- abso- abso- abso- abso-
IFreisieIIungren m/w lut % lut % lut % lut % lut % lut %
Tarifbeschéftigte 60 12 20,0 48 | 80,0 15 | 25,0 4 6,7
|Beamtinnen/Beamte 18 5 278 13 | 722 7 |1389 4 222
Gesamt 78 17 21,8 61 78,2 22 |28,2 8 10,3
BU (sonstige Griinde) Altersteilzeit Iﬂente auf Zeit
mannlich weiblich mannlich weiblich mannlich | weiblich
weitere abso- abso- abso- abso abso-
lFreistelIungen absolut % lut % lut Y% lut % lut Y% lut %
Tarifbeschéiftigle 2 3.3 7 11,7 9 15,01 20 | 333 1 2
|Beamtinnen/Beamte 2 11,1 5 83
Gesamt 2 2,6 9 11,5 14 | 233| 20 | 333 1 1,7 2 3,3
Ausbildungsberufe
mannlich weiblich
Ausbildungsberuf Gesamt | absolut| % | absolut] %
Sekretaranwarter/innen 9 3 33,3 6 66,7
Inspektoranwarter/innen 26 9 346 17 65,4
Verwaltung_;sfachangestelIte 6 1 16,7 5 83,3
nichttechnischer Dienst 41 13 34,7 28 65,3
Vermessung_;stechniker/innen 6 6 100 0
Hauswirtschafter/innen 1 0 1 100
StralRenbauer/in 1 1 100 0
Lebensmittelkontrolleur/in 1 1 100 0
technischer Dienst 9 8 88,9 1 11,1
Gesamt 50 21 431 29 56,9

[nachrichtlich: Aufstiegsbeamtinnen/-beamte | 8 | 4 [5] 4 | 50|
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Anlage

Erste Anderungsvereinbarung
zur offentlich-rechtlichen Vereinbarung

zwischen dem Kreis Mettmann und der Landeshauptstad t Dusseldorf

uber die Zusammenarbeit des
Lebensmitteliberwachungs- und chemischen Untersuchu ngsamtes

des Kreises Mettmann und
des Chemischen und Lebensmitteluntersuchungsamtes
der Stadt Disseldorf

Der Kreis Mettmann, vertreten durch den Landrat, und die Stadt Dusseldorf, vertreten durch den
Oberburgermeister, schliel3en aufgrund der 8§ 23 ff. des Gesetzes tiber kommunale Gemein-
schaftsarbeit vom 01.10.1979 (SGV NRW 202) in der derzeit geltenden Fassung folgende An-
derungsvereinbarung zur offentlich-rechtlichen Vereinbarung vom 25.10./14.11.1996 (Amtsblatt
fur den Regierungsbezirk Disseldorf Nr. 52 vom 27.12.1996, S. 503):

Artikel |

Die Vereinbarung wird wie folgt gedndert:

1. Die Uberschrift erhélt folgende Fassung:

,Offentlich-rechtliche Vereinbarung zwischen dem Kreis Mettmann und der Landeshauptstadt

Diisseldorf Uiber die Zusammenarbeit der beiden Amter fiir Verbraucherschutz*

2. § 6 wird wie folgt gedndert:

Abs. 1 erhalt folgende Fassung:

» Die Kosten der nach 88 2 und 3 dieser Vereinbarung erbrachten Leistungen - abziglich der
Zahlungen von Dritten — werden kalenderjahrlich bis zum 30. Juni des Folgejahres auf die
Vertragspartner im Verhéltnis der Zahl der entnommenen Proben umgelegt. Fir jede ent-
nommene Probe wird ab dem 01. Januar 2010 eine pauschale Vergitung von 40,-- Euro ab-
gerechnet. Als entnommene Proben gelten mindestens die Proben, die nach dem an der

Einwohnerzahl orientierten Standard des Landes Nordrhein-Westfalen zu enthehmen sind.“

Abs. 3 wird gestrichen. Die bisherigen Absétze 4 und 5 werden die Absétze 3 und 4.

3. Im Ubrigen bleibt die Vereinbarung unverandert.



Artikel Il

Diese Anderungsvereinbarung wird am Tag nach der Bekanntmachung im Amtsblatt fiir den Re-

gierungsbezirk Dusseldorf wirksam, frihestens jedoch am 01.01.2010.
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