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1.1. Vorwort des Birgermeisters

Sehr geehrte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Gemeindeverwaltung,
sehr geehrte Leserinnen und Leser,

Gleichstellung und Chancengleichheit am Arbeitsplatz sind grundlegend wichtige Themen. Damit sie
mit Leben erfiillt werden und zum Tragen kommen, miissen sie in ein Konzept eingebunden werden,
das praktische Hinweisee zur Umsetzung in unserem beruflichen Alltag gibt.
ich freue mich, dass es hierfiir den aktuellen Gleichstellungsplan der Gemeinde Lindlar gibt.

Der Plan liefert im ersten Schritt eine aufschlussreiche statistische Untersuchung, wie Frauen und
Maénner z.B. in den Besoldungs- und Tarifgruppen, aber auch bei Beférderungen und Teilzeitarbeit
bisher zum Zuge gekommen sind. Daraus wird im zweiten Schritt ein praktisches Instrumentarium mit
Mafnahmen abgeleitet, die alle relevanten Bereiche unserer Dienststelle als Arbeitgeberin erfassen.
Fortbildungs- und Aufstiegsmaoglichkeiten, aber auch die familienfreundliche Ausgestaltung des
Arbeitsplatzes fiir alle Geschlechter sind hierbei wichtige Leitlinien. Hinzu kommen Aspekte, die fiir die
Kultur am Arbeitsplatz eine wichtige Rolle spielen, wie eine geschlechtergerechte Sprache und einen
Umgang, der auf gegenseitigem Respekt und Wertschitzung beruht. Unser Gleichstellungsplan ist ein
wichtiger Baustein, damit wir als moderne Verwaltung einer dynamischen lindlichen Kommune
einerseits eine attraktive Arbeitgeberin fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie fiir
Bewerberinnen und Bewerber sind und bleiben, aber andererseits auch ein Vorbild andere
Arbeitgeberin unserem Umfeld sind.

Ich danke allen Kolleginnen und Kollegen, die an der Erstellung unseres Gleichstellungsplans
mitgearbeitet haben. Wir sind gefordert, unser Handeln im Arbeitsalltag daran zu Gberpriifen und
diesen Plan in die Tat umzusetzen.

Mit freundlichen GruRen

Dr. Georg Ludwig
Blrgermeister

1.2. Anmerkungen

Gleichstellung bedeutet, die Gleichberechtigung von Frauen und Minnern in die Lebenswirklichkeit
umzusetzen. Frauen und Manner profitieren gleichermaBen von einem Arbeitsklima, das auf
Chancengleichheit setzt und Rahmenbedingungen schafft, die Arbeit und Familie miteinander
vereinbaren ldsst.

Es wird zukiinftig zunehmend Karrierewege geben, die den individuellen Lebensanspruchsphasen
gerecht werden. Vater von heute wollen sich mehr um ihre Kinder kiimmern. Zudem kommt das
Thema Pflege auf diese Generation zu, und wenn Frauen voll berufstitig sind, werden zunehmend
Manner in die Situation kommen, ihre Eltern pflegen zu missen.

Das Landesgleichstellungsgesetz NRW ist jedoch weiter inhaltlich ausschlieRlich auf unmittelbare
Frauenférderung ausgerichtet. Es sind keine Regelungen zur Férderung von Mannern vorgesehen,
sofern diese unterreprasentiert sind.



1.3. Rechtliche Grundlagen

,Minner und Frauen sind gleichberechtigt”. Der Staat férdert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile
hin.“ Mit dieser eindeutigen Regelung des Artikels 3 Abs. 2 des Grundgesetzes wird der Staat in die
Pflicht genommen, Gleichberechtigung zu einer gesellschaftlichen Realitdt zu machen. Mit dem
Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG) soll der Verwirklichung dieses Grundrechtes Rechnung
getragen werden. Es ist Grundlage fur die Umsetzung des Gleichberechtigungsgrundsatzes und
Handlungsrahmen fiir die Kommunen. Der Gleichstellungsplan soll vorhandene Strukturen und die
daraus ggf. ableitbaren Benachteiligungsmechanismen erkennen helfen und Méglichkeiten zur
Veranderung aufzeigen.

1.4. Verantwortung

Die Erfiillung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes und die Umsetzung des
Landesgleichstellungsgesetzes NRW sind Aufgabe der Dienststellen und dort besondere, fiir die
Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der Dienstkréfte mit Leitungsfunktionen (§ 1 Abs. 3LGG). Der
Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle. Seine Umsetzung und Uberpriifung ist besondere Verpflichtung
der Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie der Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben (§ 5 Abs. 10 LGG).

1.5. Rechtliche Stellung der Gleichstellungsbeauftragten

Durch die Novellierung des LGG ist die Position der Gleichstellungsbeauftragten deutlich gestérkt
worden. Die Aufgaben und Rechte der Gleichstellungsbeauftragten sind in den §§ 17 bis 19 LGG
aufgefiihrt. Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgabe als Angehdrige der Verwaltung wahr.
Im Rahmen ihrer fachlichen Weisungsfreiheit (§ 16 Abs. 1 LGG) entscheidet sie in eigener
Verantwortung, ob es sich bei einer MaRnahme oder einem Beratungsgegenstand um eine
Angelegenheit ihres Aufgabenbereiches handelt. Sie ist friihzeitig Giber beabsichtigte MalRnahmen zu
unterrichten und anzuhéren (§ 18 Abs. 1°LGG). Sofern sie eine MaRnahme fiir unvereinbar mit dem
Landesgleichstellungsgesetz, anderen Vorschriften zur Gleichstellung von Frau und Mann oder mit
dem Gleichstellungsplan halt, stehen ihr nach § 19 LGG ein eigenes Widerspruchsrecht und in
besonderen Fillen nach § 19a ein Klagerecht zu. Nach § 20 LGG konnen sich alle Beschaftigten
unmittelbar an die Gleichstellungsbeauftragte wenden.

Fur die Gleichstellungsaufgaben stehen der Gleichstellungsbeauftragten der Gemeinde Lindlar fiinf
Stunden je Woche zur Verfligung. Es ist eine Vertretung zu benennen.

informationspflicht der Dienststelle als ,,Bringschuld”

Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig Gber beabsichtigte MaBnahmen zu unterrichten und
anzuhdren. ,Frithzeitig” bedeutet, dass die Gleichstellungsbeauftragte Gelegenheit hat, sich am
Entscheidungsprozess der Dienststelle zu beteiligen und das Ergebnis zu beeinflussen. Eine frithzeitige
Beteiligung ist nicht gegeben, wenn bereits eine Entscheidung getroffen oder durch
Vorentscheidungen in der Weise vollendete Tatsachen geschaffen worden sind. Wird sie nicht oder
nicht rechtzeitig an einer MaRnahme beteiligt, ist die MaBnahme rechtswidrig (§ 18 Abs. 3 LGG).

Widerspruchsrecht

Im Rahmen des LGG sind der Gleichstellungsbeauftragten differenzierte Handlungsméglichkeiten
eroffnet. Sie kann eine Stellungnahme abgeben, ihr unmittelbares Vortragsrecht nutzen oder
Widerspruch (§ 19 Abs. 1 LGG) einlegen. Im Interesse eines sachgerechten Einsatzes der
unterschiedlichen Instrumentarien werden in der Regel zundchst die genannten, unterhalb der
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Schwelle des férmlichen Widerspruchs liegenden Méglichkeiten ausgeschépft. Bei Einlegung des
Widerspruchs ist der Vollzug der MaRnahme bis zur erneuten Entscheidung der Dienststellenleitung
auszusetzen.

1.6. Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der nachstehende Gleichstellungsplan gilt fur alle Aufgabenbereiche der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in der Gemeindeverwaltung Lindlar bis zum 30.06.2027 und tritt mit Beschiussfassung
durch den Rat der Gemeinde Lindlar in Kraft. Der Gleichstellungsplan gilt nicht fiir die Wahlbeamtinnen
und Wahlbeamten und hat keine Rechtskraft nach auRen.

Laufzeit

Nach § 5 LGG ist der Gleichstellungsplan fur den Zeitraum von drei bis fiinf Jahren zu erstellen. Die mit
Ablauf des bisherigen Gleichstellungsplans vorgelegte Fortschreibung erlangt Giiltigkeit mit der
Beschlussfassung durch den Rat. Nach spétestens zwei Jahren ist in Form einer summarischen Priifung
darzulegen, ob die Ziele des Gleichstellungsplans erreicht wurden. Ist dies nicht der Fall, sind weitere
MaRnahmen zur Zielerreichung zu ergénzen bzw. entsprechend anzupassen (§ 5 Abs. 7 LGG)

2. Bestandsaufnahme und Analyse

Mit der Analyse der Beschaftigtenstruktur wird deutlich, in welchen Funktionen und Bereichen
konkreter Handlungsbedarf besteht: Wo sind Frauen unterreprisentiert? AuBerdem werden die
Ursachen dieser Unterreprasentanz analysiert.

Im Ergebnis liefert die Analyse der Beschéftigtenstruktur eine Bilanz der bisher erreichten Erfolge und
eine Beschreibung des AusmaRes der strukturellen Unterreprésentanz von Frauen und Mannern in den
verschiedenen Bereichen.

2.1. Bestandsaufnahme am Stichtag 30.06.2021
Nachfolgend ist die Anteil Mdnner und Frauen in der Belegschaft nach Beamte und Beschiftigten
abgebildet:

Beamtinen und Beamte Beschaftigte
m
39%
m
w 47%
53% w
61%
Em sw Em oEw

Zum Stichtag 30.06.2021 waren bei der Gemeinde Lindlar insgesamt 15 Laufbahnbeamtinnen und
Laufbahnbeamte beschéftigt. Hiervon sind 53 % der Personen weiblich und 47 % mannlich. Unter den
Tarifbeschéftigten (insgesamt 101 Personen) sind 61 % weiblich und 39 % mannlich.



Nachfolgend ist die Aufteilung der Manner und Frauenanteile auf die entsprechenden Laufbahn- und
Entgeltgruppen aufgeteilt nach Beamtinnen/ Beamte und Tarifbeschéftigte abgebildet:

Beamtinnen und Beamte nach Laufbahngruppe und
Frauen-/Méanneranteil
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In den Besoldungsgruppen A14 bis A12 sowie in der Besoldungsgruppe A9 befinden sich keine Frauen.

Beschaftige nach Entgeltguppe und Frauen-/Ménneranteil
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Nachfolgende Statistik zeigt die Beforderungen und Hohergruppierungen zwischen den Stichtagen
30.06.2016 und 30.06.2021 bei Beamtinnen und Beamten sowie bei Tarifbeschiftigten:

Beférderungen Beamtinnen und Beamte nach Geschlecht
und nach Voll- und Teilzeit
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In der Gruppe der Beamtinnen und Beamten sind die Beforderungen gleich verteilt. Bei den
Hohergruppierungen unter den Tarifbeschaftigten sind Frauen stérker vertreten. Sieht man sich die
Datenlage getrennt nach Vollzeit- und Teilzeitkréften an, wird deutlich, dass mehr Beforderungen und
Hoéhergruppierungen bei Vollzeitkraften stattgefunden haben.



in der Gruppe der Beamtinnen und Beamten wurde keine Person mit einer Teilzeitbeschaftigung
beférdert. Zur Einordnung der Dimension ist an anzumerken, dass es zum Stichtag 30.06.2021 unter
den Beamten und Beamtinnen lediglich vier Frauen gab, die in Teilzeit gearbeitet haben und es im
Betrachtungszeitraum insgesamt auch nur vier Beférderungen gegeben hat.

Unter den Tarifbeschaftigten sind die Hohergruppierungen bei Teilzeitbeschaftigen ausschlieRlich
Frauen. Dies liegt auch daran, dass auch die Anzahl der Teilzeitkrafte mit rund 92 % Uberwiegend
Frauen sind.

Die nachfolgenden beiden Grafiken zeigen die Beférderungen bzw. die Hohergruppierungen nach
Geschlecht und nach Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen auf.

Beforderungen Beamtinnen und Beamte
nach Geschlecht

B Mdnner M Frauen

Hohergruppierungen Tarifbeschaftigte nach Geschlecht

10

N0

6

[ B VS R~ V) |

. 11 I IIIIIIII|| I { II II

E14 EI13 E12 E11 E10 E9c ES E9% E9 S8b ES8 E4 E3 E2

B Mdanner M Frauen



Bei Hohergruppierungen unter den Tarifbeschéftigten zwischen dem 30.06.2016 und 30.06.2021 in
den Entgeltgruppen E14 bis E12 waren keine Hohergruppierungen von Frauen zu verzeichnen.

Tarifbeschaftigte in Elternzeit zum Stichtag
30.06.2021

Manner
20%

Frauen
80%

= Mdnner = Frauen

Zum Stichtag 30.06.2022 waren 20% der Tarifbeschéftigten in Elternzeit Méanner (1 Person) und 80 %
Frauen (4 Personen). In der Gruppe der Beamtinnen und Beamte gab es keine Personen in Elternzeit,
was mit dem hohen Altersschnitt der Beamtinnen und Beamten zusammenhangt. Zu diesem Stichtag
gab es auBerdem zwei Frauen, die aus familienpolitischen Griinden beurlaubt waren.

Die beiden nachfolgenden Grafiken zeigen die Verteilung nach Vollzeit- und Teilzeitkriften aufgeteilt

nach Méanner- und Frauenanteilen.

Beamtinnen und Beamte nach Vollzeit/ Teilzeit
und Frauen-/Manneranteil
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Unter den Beamtinnen und Beamten, die in Vollzeit arbeiten, ist der Anteil 36 % Frauen und 64 %
Manner. In Teilzeit arbeiten unter den Beamtinnen und Beamten zu 100% Frauen (absolut 4 Personen).



Beschaftigte nach Vollzeit/ Teilzeit und Frauen-/
Maéanneranteil
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Unter den Tarifbeschiftigten arbeiten 58 % der Manner und 42 % der Frauen in Vollzeit. Der Anteil der
Frauen in Teilzeit betrdgt 92 % und der Anteil der Médnner betragt 8 %.

Nachfolgende Grafik zeigt die Verteilung der Ausbildungspldtze aufgeteilt nach Geschlecht und
Ausbildungsberuf.

Auszubildende nach Manner-/ Frauenanteil zum
Stichtag 30.06.2021
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Zum Stichtag 30.06.2021 hatte die Gemeinde sowohl einen Studenten sowie eine Studentin im dualen
Studium ,Bachelor of Laws — Kommunaler Verwaltungsdienst — Allg. Verwaltung”. Zudem gab es
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insgesamt vier Auszubildende im Ausbildungsberuf des/der Verwaltungsfachangestellten (3 weiblich,
1 mannlich).

Die beiden folgenden Abbildungen zeigen die Altersverteilung der Beamtinnen und Beamte sowie der
Tarifbeschéftigten nach Altersgruppen.

Altersstruktur Beamtinnen und Beamte
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2.2. Feststellung der unterreprasentierten Bereiche
Eine Unterreprisentation von Frauen liegt dann vor, wenn ihr Anteil in den jeweiligen
Vergleichsgruppe (Besoldungs- und Entgeltgruppen) 50 % unterschreitet.

Frauen in Fiihrungspositionen zum Stichtag 30.06.2021

- Fihrungspositionen sind noch {iberwiegend mannlich besetzt. Die Fachleitungen und
Stabsstellen sind lediglich von vier Frauen besetzt.
- Unter den Sachgebietsleitungen sind acht Stellen mit Frauen besetzt.

Tarifkrafte im Vergleich zu 2016

- Der Anteil der Frauen in der Gruppe der Tarifbeschiftigten ist leicht um 4,2 % gesunken, aber
noch in der Uberzahl mit 61,4 %

- Der Anteil der Frauen unter den Teilzeitbeschaftigten liegt bei 92%.

- 62 Frauen insgesamt in der Gemeindeverwaltung beschéaftigt— davon 36 in Teilzeit das

entspricht mehr als die Halfte
- 39 Ménner sind in Vollzeit beschaftigt — 3 Médnner arbeiten in Teilzeit

Beamtinnen im Vergleich zu 2016

- Bei den Beamtinnen und Beamten ist der Anteil der Frauen um 12,15 % auf 53,33 % leicht
gestiegen.

- Insgesamt arbeiten vier Beamtinnen in Teilzeit. Keine mannliche Person unter der Gruppe
der Beamten arbeitet in Teilzeit.

Auszubildende

- Im Jahr 2016 hat die Gemeinde Lindlar zum Stichtag vier Auszubildende/ duale Studenten
aufgenommen. Davon waren drei Auszubildende mannlich und eine Auszubildende weiblich.

- Zum Stichtag 30.06.2021 sich das Verhaltnis deutlich verbessert. Vier Frauen wurden in die
Ausbildung/ das duale Studium aufgenommen und zwei Madnner. Somit hat sich insgesamt
die Anzahl der Auszubildenden von 4 auf 6 erhoht.

Elternzeit und Beurlaubung

- Zum Stichtag 30.06.2021 befanden sich insgesamt fiinf Beschaftigte in Elternzeit. Ein Mann
hat die Elternzeit zu diesem Stichtag wahrgenommen.

- Eine 100% Frauenquote stellt die Beurlaubung aus familienpolitischen Griinden dar, die zum
Stichtag von zwei Frauen wahrgenommen wurde.

Beférderung/Hohergruppierung

- Beigenau 50% liegt der Anteil der Beamtinnen bei den Beférderungen. Vier Beférderungen
sind im Zeitraum von 2016 - 2021 erfolgt.

- Im gleichen Zeitraum sind insgesamt 45 Tarifbeschaftigte in eine hodhere Tarifgruppe
aufgestiegen - davon 29 Frauen, womit eine Frauenquote von gesamt 64,44 % erreicht wurde.

- Es wurden unter den Tarifbeschaftigten in den Entgeltgruppen E12-E14 nur Maénner
héhergruppiert (insgesamt vier Héhergruppierungen).

Vollzeit-/Teilzeit -

- Sowohl in der Gruppe der Beamtinnen und Beamte als auch unter den Tarifbeschéftigten sind
die Anteile der Teilzeitkrdfte Uberwiegend Frauen (Beamtinnen 100 %, Tarifbeschaftigte

Frauen 92 %).
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- Der Anteil von Frauen in Vollzeit ist im Vergleich zu den Mannern sowoh! bei den Beamtinnen
und Beamten als auch bei den Tarifbeschaftigten noch nicht gleich verteilt (Beamtinnen 33 %,
Tarifbeschaftigte Frauen 42 %).

3. Prognose
Das Landesgleichstellungsgesetz verlangt eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der moglichen
Beférderungen und Héhergruppierungen unter Beriicksichtigung zu erwartender Fluktuationen.

Wie aus der Altersstruktur von S. 11 deutlich wird, hat die Belegschaft der Gemeinde Lindlar ein hohes
Durchschnittsalter.

Von insgesamt 116 Beschaftigten sind 71 dlter als 50 Jahre und scheiden in den nichsten 15 Jahren
aus. Also mehr als die Hélfte der Belegschaft.

Hier besteht in den néchsten Jahren die Méglichkeit in bestimmten Laufbahnen und Entgeltgruppen
die Unterreprasentation von Frauen zu reduzieren und weiter abzubauen.

Einschrdnkend ist jedoch hier anzumerken, dass es aufgrund des Arbeitskrifte- und Fachkriftemangels
in bestimmten Bereichen sehr schwierig wird, (iberhaupt Stellen mit entsprechenden Bewerberinnen
und Bewerbern mit den erforderlichen Qualifikationen nach zu besetzen. Neben dem altersbedingten
Ausscheiden von Mitarbeitern der Gemeinde aufgrund des Erreichens des Rentenalters, ist bei der
derzeitigen Lage des Arbeitsmarktes auch mit einer erhéhten Fluktuation zu rechnen.

Grundsétzlich ist es angesichts der Haushaltslage der Gemeinde Lindlar sehr schwierig, Prognosen
dariiber anzustellen, wie sich die Beschéftigung in einzelnen Bereichen oder einzelnen Besoldungs-
oder Entgeltgruppen entwickeln wird, um so die geforderten Zielquoten zum Abbau von
Unterreprdsentanzen zu ermitteln und festzulegen. Die Annahme, dass sdmtliche freiwerdenden
Stellen mit Frauen besetzt werden, ist nicht zu verwirklichen und widerspriche auch rechtlichen
Vorgaben. Selbst bei einer vollen Wiederbesetzung ist zu beachten, dass die Auswahl entsprechend
der ,Bestenauslese” (Art.33 Abs. 2 des Grundgesetzes) nach den Kriterien ,Eignung, Befihigung und
fachliche Leistung” zu treffen ist. Zielvorgaben gehen dabei davon aus, dass tatsdchlich Frauen zur
Besetzung der Stellen zur Verfiigung stehen, die Uber eine gleiche Eignung, Befihigung und fachliche
Leistung gegeniiber den Mitbewerbern verfiigen. Gleichberechtigung ist unter Beachtung des
Leistungsprinzips aktiv zu verwirklichen.

4. Ziele und MaRnahmen
Aufbauend auf den ermittelten Ergebnissen der Ist-Analyse werden Ziele und MaRnahmen festgelegt.
Nur so kann die Umsetzung auch Erfolg haben.

Nach MaRgabe des § 6 LGG sind auf der Grundlage einer Beschiftigtenanalyse Ziele und MaRnahmen
zur Férderung der Gleichstellung, zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau
der Unterreprédsentanz von Frauen zu entwickeln und festzulegen. in diesem MaBnahmenteil werden
daher alle personellen, organisatorischen, sozialen-und fortbildenden MaRnahmen zur Erhéhung des
Frauenanteils festgelegt.

Die hier festgelegten MaRnahmen orientieren sich an den Gegebenheiten der Gemeinde Lindlar und
sollen zielgerichtet zu mehr Geschlechtergerechtigkeit und einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie fiihren.
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4.1. Zielvorgaben zum Abbau der Unterreprasentanz

Der Gleichstellungsplan soll fiir den Zeitraum der Geltungsdauer Zielvorgaben bezogen auf den Anteil
von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen enthalten, um diesen in den
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhdhen (§ 6 Abs. 3 LGG).

Es ist auf die Beseitigung deren Unterreprasentation zu achten — auch dann, wenn keine konkrete
Zielvorgabe besteht oder die Stelle neu eingerichtet wurde. Bei alien Stellenbesetzungen in Bereichen,
in denen Frauen unterreprdsentiert sind, werden bei gleicher Eignung, fachlicher Leistung und
Befahigung freiwerdende Stellen — insbesondere Stellen mit Fiihrungsaufgaben— mit Frauen besetzt,
sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Griinde (berwiegen. Bei
Stellenausschreibungen in Bereichen mit Unterreprasentanz von Mannern — insbesondere im Sozial-
und Erziehungsdienst — werden diese besonders aufgefordert, sich zu bewerben.

4.2. Personalauswahl

Bei der Personalauswahl bei externen Ausschreibungen wird auf der Grundlage eines in der
Stellenausschreibung dargestellten detailliertem Anforderungsprofils zunédchst ein Abgleich mit dem
Personlichkeitsprofil der Bewerberinnen und Bewerber vorgenommen, danach ein strukturiertes
Interview durchgefihrt.

Damit bieten beide Auswahimethoden die Gewahr fir die Wahrung der Chancengleichheit zwischen
allen Bewerberinnen und Bewerbern.

Die nachfolgenden Grundsdtze der Stellenausschreibung und der Auswahlverfahren sind durch das
LGG NRW festgelegt.

4.3. Grundsatze der Stellenausschreibung

Transparente Ausschreibungs- und Auswahlverfahren bieten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die
gleichen Chancen auf berufliche Verdnderung. Daher wird ein systematisiertes und transparentes
Stellenbesetzungsverfahren durchgefiihrt.

e Stellen sind in der Regel fachbereichsibergreifend auszuschreiben. Die
Stellenausschreibungen werden auch beurlaubten Beschiftigten bekannt gegeben.

e Von der Ausschreibungsverpflichtung kann nur in  Abstimmung mit der
Gleichstellungsbeauftragten abgesehen werden, wenn beurlaubte oder abgeordnete Krifte
zuriickkehren, Auszubildende {ibernommen werden sollen oder Mitarbeiterinnen oder
Mitarbeiter aus gesundheitlichen Griinden umgesetzt werden miissen.

o Die Gleichstellungsbeauftragte ist unter Beriicksichtigung des § 18 LGG schon im Vorfeld von
Stellenausschreibungen und Auswahlverfahren zu beteiligen, um geeignete MaRnahmen zu
ergreifen, damit Frauen sich insbesondere auf Stellen in Bereichen bewerben, in denen sie
unterreprasentiert sind.

e Die Ausschreibung hat sich ausschlieflich an den Anforderungen der zu besetzenden Stelle zu
orientieren (§ 8 Abs. 5 LGG).

¢ Die Moglichkeit der Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit/ Teilzeit soll in allen Bereichen
verstarkt werden.

Sollte dies im Einzelfall nicht méglich sein, sind die entgegenstehenden dienstlichen Belange vorab
schriftlich zu begriinden (§ 8 Abs. 6 LGG). Ausnahmen werden nur zugelassen, wenn schwerwiegende
Nachteile fiir die Funktionsfahigkeit der Verwaltung, die auch durch organisatorische Malnahmen
nicht behoben werden kénnen, zu erwarten sind.
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Die Erfiillung des Gleichstellungsauftrages ist Thema bei Personalauswahlverfahren fiir Fiihrungs- und
Leitungskréfte und verpflichtendes Kriterium im Anforderungsprofil filr entsprechende
Stellenausschreibungen. Dazu gehoéren u.a. Kenntnisse, Sensibilitit und Engagement fiir die
Zielsetzungen der Gleichberechtigung und Frauenférderung, fiir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, die Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und die Vermeidung von (sexueller) Belédstigung
am Arbeitsplatz.

4.4. Auswahlverfahren .

Die Feststellung der Qualifikation ist ein anspruchsvoller Teil des Auswahlverfahrens. Bei der Erstellung
des Anforderungsprofils sind neben den fachlichen Kompetenzen auch soziale Kompetenzen zu
beriicksichtigen.

e Grundsatzlich erhalten alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bei Vorliegen der persénlichen
Voraussetzung die Méglichkeit, ihr Interesse an der ausgeschriebenen Stelle zu bekunden.

e Zur Verbesserung der Chancengleichheit werden bei den Stellen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen
zum Auswahlverfahren eingeladen, wenn sie die geforderten Qualifikationen fiir die zu
besetzende Stelle erfiillen (§ 9 Abs. 1 LGG).

e Auswahlkommissionen sollen zur Hélfte mit Frauen besetzt werden. iIst dies aus zwingenden
Griinden nichtmoglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen (§ 9 Abs. 2 LGG).

e Fir die Beurteilung von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung sind ausschlielich die
Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes oder des zu vergebenden Amtes
maRgeblich. Bei der Qualifikationsbeurteilung sollen Erfahrungen und F3higkeiten aus der
Betreuung von Kindern und Pflegebedurftigen einbezogen werden, soweit diese fiir die zu
Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind (§ 10 Abs. 1 LGG).

e Vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen, Beurlaubungsphasen wegen Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftigen Angehdrigen diirfen nicht nachteilig beriicksichtigt werden.

e Bei Unterreprasentanz von Frauen besteht fiir die zu besetzende Stelle eine
Ausschreibungspflicht (§ 8 Abs. 1 Satz 1 LGG)

e Beurlaubungswiinsche diirfen nicht zur Benachteiligung fiihren (§ 10 Abs. 2 LGG).

4.5. Vorstellungsgesprache

Vorstellungsgesprache finden in Form eines strukturierten Interviews/Gesprichs statt. Sie umfassen
Fragestellungen, die sich aus der Aufgabenbeschreibung und dem Stellenprofil ergeben. Aufgrund der
so differenziert durchgefiihrten Auswahlverfahren ist die Beurteilung der Qualifikation méglich und
sichert eine groBtmaogliche Transparenz bei den Entscheidungen.

4.6. Personalentwicklung

Personalentwicklung ist die systematische Gestaltung von Prozessen, die es erméglicht, das Leistungs-
und Lernpotenzial der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu erkennen, zu erhalten und in Abstimmung
mit dem Verwaltungsbedarf verwendungs- und entwicklungsbezogen zu férdern. (Definition der
Kommunalen Gemeinschaftsstelle fiir Verwaltungsmanagement- KGSt).

Die Forderung von Frauen und Ménnern ist integraler Bestandteil von Personalentwicklung und
gemeinsame Aufgabe aller an der Personalentwickiung beteiligter.

Ziel: Es wird darauf geachtet, dass die in der Personalentwicklung getitigten MaRnahmen zu keiner
Benachteiligung eines Geschlechts oder Beschaftigungsgruppe fiihrt.

MaBnahme: Die Gleichstellungsheauftragte wird bei der Personalentwicklungsplanung beteiligt.
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4.7. Verantwortung der Fihrungskrafte

Zur Erfiilllung ihres Gleichstellungsauftrages benétigen Fuhrungskréfte ,Genderkompetenz”. Das
unterschiedliche Vorgehen von Frauen und Mannern ist weder richtig noch falsch, es ist einfach nur
verschieden. Genderkompetenz umfasst Wissen Uber unterschiedliche Lebenssituation von Frauen
und Mainnern in verschiedenen Lebensphasen, bewusste und unbewusste Wirkung von
Rollenzuschreibungen, MaRBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Reflektion von eigenen
Rollenzuschreibungen, bewusstes Vermeiden von Stereotypen, Erkennen von ,versteckten”
Benachteiligungen eines Geschlechts, Stellenbesetzung, Beurteilung etc. In das Fortbildungsangebot
sind regelmiRig die Themen Gleichstellung von Frau und Mann und Schutz vor sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz aufzunehmen. Dies gilt insbesondere fiir die Fortbildung von Beschaftigten mit
Leitungsaufgaben und von Beschiftigten, die im Organisations- und Personalwesen tatig sind (11 Abs.4
LGG NRW).

Ziel: Zur Erflillung des Gleichstellungsauftrags sind Fihrungskrafte fur Fragen der Gleichstellung und
Frauenférderung sensibilisiert.

MaRnahmen: Die Teilnahme an entsprechenden Seminaren ist fur alle Fihrungskrafte verbindlich.

4.8. Frauen in Fihrung

Der offentliche Dienst ist seit langer Zeit ein wichtiger Beschéaftigungssektor fiir Frauen. Sie stellen
mittlerweile mehr als die Halfte der Beschéftigten. Jedoch sinkt ihr Anteil bei den Fiihrungspositionen
mit steigender Hierarchieebene (,gldserne Decke”). Der Begriff der gldasernen Decke (glass ceiling)
stammt urspriinglich aus den USA und bezeichnet eine unsichtbare Barriere, an die viele Frauen im
Laufe ihrer Karriere leider noch immer stoRen.

Ziel: Verminderung der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen in der Verwaltung.

MaBnahmen: Besetzung von Filhrungspositionen mit Frauen, wenn die jeweilige Bewerberin die
gleiche Eignung, Befahigung und fachliche Leistung aufweist wie ein mannlicher Mitbewerber und auch
sonst keine sachlichen Griinde oder dienstliche Belange gegen eine Besetzung sprechen.

4.9. Kompetenzen starken

Um Frauen (auf dem Weg) in Fihrung u.a. im Hinblick auf die zuklnftig freiwerdenden
Fiuhrungspositionen und in der AusUbung ihrer Funktion zu stirken bedarf es spezieller
Seminarangebote.

Ziel: Unterstiitzung von qualifizierten Mitarbeiterinnen bei der Ubernahme von Fiihrungspositionen
und Abbau vorhandener Hiirden

MaBnahmen: Fihrungskrdfte nutzen die jahrlichen Mitarbeitergesprache zur individuellen
Entwicklungsforderung und motivieren und unterstlitzen Mitarbeiterinnen mit entsprechender
Qualifikation sich auf verantwortungsvolle/h6herwertige Positionen zu bewerben. Bei méglicherweise
bestehenden Unsicherheiten besteht in einem personlichen Gesprach die Chance diese ausrdaumen.

4.10. Ausbildung und Teilzeitausbildung

Die Gemeinde Lindlar bildet grundsétzlich bedarfsorientiert aus. Die fir Personalauswahlverfahren
getroffenen Regelungen gelten im Grundsatz entsprechend fir die Besetzung von Ausbildungsstellen
und werden je nach Ausbildungsberuf weiter spezifiziert.

4.11. Fortbildung
Eine kontinuierliche Qualifikation sowie lebenslanges Lernen sind wesentliche Bestandteile einer
modernen Verwaltungskultur und liegen im gemeinsamen Interesse von Beschéftigten und

Arbeitgeber. Allen Beschéftigten wird entsprechend den haushaltsrechtlichen Vorgaben die Teilnahme
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an den erforderlichen Fortbildungsangeboten erméglicht, wenn keine dienstlichen Belange gegen eine
Fortbildung vorliegen. Dies gilt auch fir Teilzeitbeschiftigte und Beurlaubte. Schnittstelle fir einen
geschlechtergerechten Zugang zu den Qualifikationen sind die Vorgesetzten, die die
Weiterbildungswiinsche der Mitarbeiterinnen/Mitarbeiter und die Qualifikationsbedarfe im
Aufgabenbereich miteinander kombinieren miissen.

Das Erkennen und das Fordern von Potentialen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter insbesondere
durch Fortbildung ist eine der Kernaufgaben von Fithrungskriften.

MaRnahmen:

- Fir Beschdftigte in Elternzeit und beurlaubte Beschiftigte ist von der zustindigen
Fachbereichsleitung rechtzeitig vor Wiederaufnahme der Titigkeit des Fortbildungsangebots
im Hinblick auf die Rickkehr zu prifen. Die Beschéftigten sind zur abschlieBenden Kldrung des
Fortbildungsbedarfs zu einem Gesprich einzuladen.

- Neben fachspezifischen Angeboten sollen dabei auch Themen der allgemeinen
Personalentwicklung (Frauenforderung, Kommunikationstraining etc.) und der Schutz vor
sexueller Beldstigung, Mobbing am Arbeitsplatz aufgenommen werden.

4.12. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Familidre Verdanderungen sind Bestandteile jedes Lebensweges. Familienarbeit zu leisten, Kinder zu
versorgen und zugleich berufstdtig zu sein, ist eine groBe Herausforderung. Speziell fiir
Alleinerziehende Eltern. Ganz gleich in welcher Lebenssituation: Frauen und Minnern benétigen
Freiraum bei der Einteilung ihrer Zeit flr die Bewaltigung ihrer Betreuungsaufgaben fir Kinder und
pflegebediirftige Angehdrige und ihren Beruf. Es geht darum, personen- und bedarfsorientiert unter
Beriicksichtigung der Eigenverantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und der dienstlichen
Belange passgenaue Losungen zu finden.

Die flexible Arbeitszeit und die Moglichkeiten fir Teilzeit und Beurlaubung tragen zu einer besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei. Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
besteht die Mdoglichkeit unter bestimmten Voraussetzungen alternierende Telearbeit zwischen
Arbeitnehmer und Dienstherrn zu vereinbaren. Dies ist in einer Dienstvereinbarung iiber Telearbeit
bei der Gemeinde Lindlar verankert,

Ziel: Es wird angestrebt die Moglichkeiten der Telearbeit zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie auszuschopfen.

MaRnahme: Genehmigung von Antrigen Uber Telearbeit, wenn es die Tatigkeit zuldsst und keine
anderen dienstlichen Belange entgegen sprechen.

4.12.1. Teilzeit
Teilzeitarbeit ist die Reduzierung der taglichen oder wichentlichen Arbeitszeit auf ein MaR, das sowohl
die tarifvertragliche Absicherung des Arbeitsverhaltnisses als auch eine sozialversicherungspflichtige
Tatigkeit garantiert.

MaRnahmen: Beschéftigte und Beamtinnen/Beamte sind liber die Méglichkeiten zu befristeter Teilzeit
zu informieren und zu beraten.

- Es sind Arbeitszeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erméglichen, wenn
mindestens ein Kind unter 18 Jahren betreut oder Angehérige gepflegt werden.

- Beschéftigte, die Teilzeit beantragen, sind auf die beamten-, arbeits- sowie versorgungs- und
rentenrechtlichen Folgen hinzuweisen.
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- GemiR § 13 Abs. 7 LGG besteht ein Rechtsanspruch auf vorzeitige Anderung des Umfangs von
Teilzeit oder des Ubergangs zur Vollzeit, wenn:
- keine dienstlichen Belange entgegenstehen (z. B. dem Fehlen einer Planstelle)

Antriagen von Beschiftigten auf ErmaBigung bis auf die Hélfte der regelmdRigen Arbeitszeit zur
tatsichlichen Betreuung oder Pflege mindestens eines Kindes unter 18 Jahren oder eines pflege-
bedirftigen Angehérigen ist zu entsprechen, solange keine zwingenden, dienstlichen Griinde
entgegenstehen (§ 13 Abs. 3 Satz 1 LGG). Ablehnungen sind im Einzelfall schriftlich zu begriinden. Die
Vorgabe der regelhaften Befristung einer ArbeitszeitermaRigung entfallt, ist aber auf Antrag gem. § 11
Abs. 1 Satz 2 TV6D bis zu finf Jahren maoglich.

Starkung der Teilzeit:

- In Fillen des § 13 Abs. 3 Satz 1 LGG kann ein entsprechender Antrag nur bei zwingenden
dienstlichen Belangen abgelehnt werden.

- Starkung der Teilzeitarbeit auch fiir Beschiftigte mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben (neu
gem. § 13 Abs. 3 Satz 2 LGG)

- Fordergebot gem. § 13 Abs. 8 LGG: Teilzeit, Telearbeit, Jobsharing etc. stehen der Ubernahme
und Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben nicht entgegen und sind in
Leitungsfunktionen fiir beide Geschlechter zu férdern.

- Bei Teilzeitbeschiftigung aus familidren Grinden ist unter Ausschopfung aller
haushaltsrechtlichen Maéglichkeiten ein personeller oder organisatorischer Ausgleich
vorzunehmen.

Benachteiligungsverbot: Teilzeit darf das berufliche Fortkommen nicht beeintréchtigen und sich nicht
benachteiligend auf die dienstliche Beurteilung auswirken.

4.12.2. Beurlaubung (§ 14 LGG)
Antrdgen (Grund: Vereinbarkeit) ist zu entsprechen, wenn keine zwingenden dienstlichen Belange

entgegenstehen.

- Personeller bzw. organisatorischer Ausgleich ist unter Ausschopfung der haushaltsrechtlichen
Maoglichkeiten vorzunehmen.

- Es besteht die Riickkehrmoglichkeit gem. § 14 Abs. 5 Satz 2 LGG mit der entsprechenden
Anwendung der Regelung des § 13 Abs. 7 LGG bei der Arbeitszeitreduzierung.

- Krankheits- und Urlaubsvertretungen sind anzubieten.

- Beurlaubte sind Uber das Fortbildungsangebot zu unterrichten. lhnen sind
Fortbildungsangebote anzubieten, die geeignet sind, Status und Qualifikation zu erhalten und
einen Wiedereinstieg in den Beruf zu erleichtern.

- Vor Ablauf der Beurlaubung sind rechtzeitig Beratungsgesprache zu fithren.

MaBnahme: Auf Wunsch wird den Beschéftigten der Gemeinde Lindlar im Rahmen der gesetzlichen
und tarifvertraglichen Bestimmungen eine Beurlaubung erméglicht (§ 14 LGG).

4.13. Gesundheit am Arbeitsplatz

Die Philosophie des betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) besteht darin, sowohl auf die
Eigenverantwortung des Einzelnen zu setzen als auch die Flihrungskréfte und den Arbeitgeber in die
Pflicht zu nehmen. Betriebliches Gesundheitsmanagement umfasst alle MaRnahmen, die die
individuelle Gesundheit der Beschiftigten ebenso fordert wie die Arbeitsorganisation, die
Arbeitsumgebung und die Arbeitsprozesse.
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Betriebliche Gesundheitsforderung leistet einen wichtigen Beitrag zur Stirkung der individuellen
gesundheitlichen Ressourcen, zur Senkung von Erkrankungsrisiken sowie zur Sicherung der
langfristigen Arbeitsfahigkeit der Beschaftigten. Die Probleme und Wiinsche der Beschiftigten zu
kennen, bewihrt sich fiir den Arbeitgeber. Herauszufinden ist, was fiir die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wichtig ist. Eine Beschaftigtenbefragung gibt hierzu zuverldssig Auskunft (iber mégliche
Ressourcen und Belastungen in der Verwaltung. MaRnahmen der Betrieblichen Gesundheitsférderung
lassen sich zudem besser lberpriifen: ,Wie ist die Stimmung im Betrieb? Welche gesundheitlichen
Belastungen bestehen?”

Ziel: Die Stdrkung der Gesundheitskompetenz und gesundheitsbewusstes Verhalten sowohl bei
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als auch bei Fiihrungskraften wird weiterhin geférdert.

MaBnahmen: Da die Beschaftigten hdufig am besten wissen, wo Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen erforderlich sind, die zu mehr Gesundheit und héherer Leistung beitragen, sollen
Beschaftigte aktiv an BGM-Projekten beteiligt werden.

4.13.1. Gesundheit hat ein Geschlecht

Die Entstehung von Krankheit, die Akzeptanz von PrdventionsmaBnahmen, die Erhaltung und
Forderung der Gesundheit wird von Frauen und Mannern unterschiedlich aufgenommen und
verarbeitet. Profitieren Frauen und Manner daher eigentlich in gleicher Weise von bestehenden
betrieblichen Manahmen der Pravention und des Arbeits- und Gesundheitsschutzes? Wie kénnen
geschlechtsspezifische Wahrnehmungen und Entwicklungen im betrieblichen
Gesundheitsmanagement besser bertlicksichtigt und positiv beeinflusst werden?

Ziel: Gesundheitsangebote sind fir Frauen von Bedeutung, da sie hdufig Doppelbelastungen durch
berufliche Tatigkeit und familidre Verpflichtungen tragen. Nicht nur in ihrer Lebenserwartung, sondern
auch in ihrem gesundheitsbezogenen Verhalten und in ihren Krankheitsprofilen unterscheiden sich
Frauen und Manner. Hier gilt es, spezifische Potentiale von Frauen und Méannern fiir Pravention und
Gesundheitsfoérderung auszuloten.

MaRnahmen: Die Gleichstellungsbeauftragte beteiligt sich am Arbeitskreis Gesundheit

4.14. Fairer Umgang

Flihrungskrafte und Beschéftigte pragen mit ihren Verhaltensweisen das Klima und Miteinander in der
Verwaltung. Dies beeinflusst Arbeitsergebnisse und Arbeitsqualitat. Darum ist es wichtig, tolerant,
respektvoll und partnerschaftlich miteinander umzugehen.

4.14.1. Sprache
Sprache prédgt. Nach § 4 LGG ist in der internen wie externen dienstlichen Kommunikation die
sprachliche Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu beachten.

MaBnahme: Geschlechtergerechte Sprache wird durchgangig angewandt.

4.14.2. Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz

Zu unserer Kultur gehdort ein respektvoller Umgang frei von jeder Form der Diskriminierung. Wir sind
verpflichtet, entsprechend dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ein beldstigungsfreies
Arbeitsklima zu férdern, Hinweisen auf sexuelle Beldstigung nachzugehen, diese als Verletzung der
arbeitsvertraglichen oder dienstrechtlichen Pflichten zu ahnden.

MaRnahme: Die Dienststelle achtet darauf, dass die 0.g. Regelungen eingehalten werden und férdert
bei Bedarf unterstiitzend mit Fortbildungen den respektvollen und partnerschaftlichen Umgang am
Arbeitsplatz.
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4.14.3. Unerwlinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten

Sexuelle Beldstigung ist unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten. Die sexuelle Beldstigung ist
eine Benachteiligung, der durch die folgenden Handlungen und Aufforderungen Ausdruck verliehen
wird:

e Unerwiinschte, sexuelle Handlungen,

e Aufforderungen zu unerwiinschten, sexuellen Handlungen,

e Sexuell bestimmte, kérperliche Bertihrungen,

e Sexuell motivierte Bemerkungen, .

¢ wiederholte unerwiinschte Einladungen mit eindeutiger Absicht,

e Anndherungsversuche, die mit Versprechen von Vorteilen oder Androhen von Nachteilen
einhergehen,

e Unerwiinschtes Zeigen und Anbringen pornografischer Darstellungen.

Beriicksichtigt wird stets, ob bei den vorstehenden Punkten die Wiirde der betreffenden Person
verletzt wurde. Das jeweilige Umfeld kann durch Einschiichterung, Anfeindung, Erniedrigung,
Entwirdigung oder Beleidigung zur sexuellen Beldstigung beitragen. In der rechtlichen
Auseinandersetzung mit dem Thema sexuelle Beldstigung ist es wichtig, dass der sogenannte
Tatbestand erfiillt wird. Dies bedeutet konkret, dass keine aktive Beldstigung durch Anfassen
stattfinden muss, sondern dass auch eine verbale Beldstigung ausreichen kann.

Beispiele fur Formen der verbalen Beldstigung:

® Aufforderung zu sexuellen Handlungen,
® Sexuelle Angebote,

® Die Ehre verletzende Bemerkungen,

® Sexuelle Anzliglichkeiten,

® Zweideutige Spriiche und Witze.

Benachteiligungen und Belastigungen am Arbeitsplatz aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen Identitat werden nicht akzeptiert. Auch wenn partnerschaftliches und respektvolles
Verhalten im Umgang miteinander selbstverstandlich sein sollte.

Ziel: Vermeidung von Benachteiligung, sexueller Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz.
MaRBnahmen:

- Neue Beschiftige werden auf die Regelungen des Allgemeinen Gleichstellungsgesetz (AGG)
und Formen der Diskriminierung hingewiesen.

- Fur die bestehende Belegschaft soll in regelmaBigen Abstanden eine Unterweisung zum AGG
durchgefiihrt werden.

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind aufgéfordert, ihren personlichen Beitrag zu einem
Arbeitsklima zu leisten, das sexuelle Belastigung und Mobbing verhindert. Letztendlich profitieren alle
von einer Verbesserung des Betriebsklimas und einer hoheren Zufriedenheit am Arbeitsplatz.
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5. Controlling

Nach § 5 Abs. 7 LGG NRW ist nach spatestens zwei Jahren die Zielerreichung des Gleichstellungsplans
zu Uberprifen. Ist erkennbar, dass die Ziele nicht erreicht werden, sind die MaRnahmen im
Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen beziehungsweise zu ergdnzen. Zu untersuchen ist, ob
und inwieweit die MaBnahmen durchgefiihrt und die gesteckten Ziele erreicht worden sind. Alle
MaRBnahmen werden entsprechend kritisch betrachtet und bewertet und ggf. an neue Gegebenheiten
angepasst.

6. Inkrafttreten und Bekanntmachung
Die getroffenen Regelungen gelten nur, soweit gesetzliche oder tarifliche Regelungen nicht
entgegenstehen.

Der Gleichstellungsplan 2022 gilt mit Inkrafttreten durch entsprechenden Beschluss des Rates der
Gemeinde Lindlar fur funf Jahre. Gleichzeitig tritt der laufende Gleichstellungsplan auRer Kraft.

Nach Inkrafttreten wird der Gleichstellungsplan allen Beschaftigten Uber Intranet zur Kenntnis
gegeben.

Lindlar, den

I Km/enberg

Gleichstellungsbeauftragte

9
47 .

Dr. Ge>org Ludwig

Blrgermeister
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7. Grafische Zusammenfassung

Wer
arbeitet
wie?

Frauen sind in der
Uberzahl- aber mit
erheblich weniger Stunden

69 Frauen/47 Ménner Mehr als die Halfte der Frauen

arbeitet in Teilzeit
Insgesamt 40 Frauen

und 3 Méanner

- Wer
arbeitet
Teilzeit?

Im mittleren Management
verringert sich die Anzahl der
Frauen

Die Ebene der Fachleitungen
ist iiberwiegend méannlich

Wer scheidet
aus?

Wer trégt die
Familienarbeit ?




€T

%TEC6 9€ € 6€ |oess'sy |z 9€ 79 %6€E'T9 |29 6€ 10T Jwesagdsul %8T'€6 (T € 144 %28'0r |0T 62 6% %6559 |19 [43 €6 Jwesadsu]
y
9%00°00T 14 0 14 %000 0 0 0 900'00T (¥ 0 14 1-¢¥3 %00°00T |9 0 9 %00°0 [} 0 0 %00°00T |9 0 9 T-€3
%EV'96 Lz T 8T %00°sy |81 [44 ov %8199 [t €T 89 S-e63 %¥6'€6 |T€ T €€ %L9'97 VT 91 o€ %EV'TL |S¥ 8T €9 v-83
9.£9'99 14 4 9 %LE'LY |6 1T 6T %008y (2T €T ST qrIs/q6-zra |%00°08 |v T S %62'SE |9 1 LT %Sv'Ssy |0t 49 [44 qITs/6-713
%00°00T 1 0 T %00'0 0 € € %00's2 |1 € 14 £1-ST3 %00'0 o] 0 0 %00'0 0 4 [4 %000 0 4 [4 €1-ST13
%ulm m w safsuf % uim ) w safsuf % um m w sodsul %uim M w  ['sadsui] yurm m w 'sadsuif uim Iy w ['sadsu)
19yeydsagaaz) 2 18ny8Y2saq 920N {evqne unag " |yasuts) (2ddn.BpEua) BReydsaqEz)E) 1810424259G3 192} |0A (aagnepnag yosup) | PddnBEBa)
Seyop3s wnz uoaep Selyans wnz uoaep a18n)eyosag 213ierpsag Se3yans wnz uoaep Seyaj3s winz uoaep a18nyeyosag a13nyeyosag
Plel Yaipey
%00°00T 14 0 14 %9€'9€  |¥ L T %EE'ES |8 L st Jwesadsu) %00'0 14 4] 14 %EV'TT (€ 11 14 %68°8E L 1T 8t Jwesagsuy
%00°00T v 0 14 %EE'EE  |T 4 € %EV'TL |G 4 L Z+WEV-SVY %00'0 14 0 14 %0005 [T [4 14 %00'SL |9 4 8 HWEV-SY
%000 0 0 0 %EE'EE [T v 9 %EE'EE [T 14 9 a3 EIV-6V %00°0 0 0 0 %0007 |1 v S %00'0T |1 14 S QIETV-6V
%000 0 0 (V] |%00°0S |1 T [ %000S |1 T [4 QYETV-SIV  |%00°0 0 0 0 %00'0 0 S S %000 0 s S QUETV-SIV
% Ul m M w [sagsuf % uim [ w Isadsuf % urm [ w [sadsu o% Ul M M w ['sadsul| s urm M w  [safsuy] %uim M w  I'sadsul
18B1yeyYasaqiaz| Py 1814eY2s9q1182|joA (21gneunag "jyasuia) pENTLIEECTEATEN 1B1yeyasaquiaz|joa {21g9neanag "|yosuia)
8ejyans wnz uosep Se3yaus wnz uoaep 21814eY259g (eddnig Seiyans wnz uoaep 8eayans winz uoaep adnyeyasag (eddn.g
-sdunpj|osag) -sdunpjosag)
TZ0Z"90°0€ :8euons ajweag 9T0Z'90°0€ :8eyons alweag

u31314eYISAGIIZ|IL Pun -}SZ||OA Yoeu 3imos uaddnisyniag pun -uyeqine] ‘YdsJyasan yaeu Juuasyad ‘uslSiyeydsag Jap yez

T 98ejuy

usdeluy g



ve

%00°00T |v 0 14 %9E9E 14 L 149 %EE'eS |8 L ST %00°00T |t 0 v %80°€C |€ 0t €T %8T'TY | (23 LT Jwesadsu|
%00°00T | 0 v %EE'EE T [4 € %EV'TL |S (4 L *ca.oo.n- v 0 4 %00°0S ’ [4 14 14 %00'SL |9 [4 8
%000 |0 0 0 %000 0 0 0 %000 1 0 0 0 %000 ' 0 0 0 %000 {0 0 0 9000 1 0 0 0 Ly
%00°00T |Z 0 4 %00°00T [T 0 T %00°00T {€ 0 € %00°00T |2 0 4 %00°00T (T 0 T %00°00T |€ 0 € 8V
%00°00T |T 0 T %000 0 T T %0005 T T [4 %00°00T [T 0 T %0005 |1 T 4 %£9°99 [z T € quev
%600°00T |T 0 T %000 0 T T %0005 |1 T 4 %00°00T |T 0 T %000 [0 T T %0005 [T T 4 ‘INZsjwy+w 6 v
%000 |0 0 0 %EE'EE ‘ [4 14 9 %EE'EE (T 14 9 %000 |0 0 0 %00°0Z (T v S %000 |T v S
%000 |0 0 0 %000 ’ 0 0 0 %0010 ’ 0 0 0 %000 |0 0 0 %000 i 0 0 0 %000 |0 0 0 6v
%6000 0 0 0 %000 1 0 T %600°00T | T 0 T %000 0 0 0 %000 0 0 0 %000 |0 0 0 otV
%00'0 [0 0 0 %EE'EE T 4 € %EEEE | T 4 € %000 |0 0 0 %000 |0 € € %000 |0 € € v
%000 |0 0 0 %6000 o T T %000 |0 T T %000 |0 (4] o] %00°0S [T T < %0005 |T T. 4 [43
96000 0 0 o] 96000 0 T T %000 0 T T %000 0 0 0 %000 0 0 0 %000 |0 0 0 aseTyv
%6000 0 V] 0 [%00°0S T T [4 %600°0S |T T [ %000 |0 0 [ %000 0 v 14 %000 |0 v 14
%000 |0 0 0 %000 0 0 0 %000 |0 0 0 %6000 |0 0 0 %000 ’ 0 T T %000 ’ 0 T T ayeryv
%000 |0 0 0 %000 0 T T %000 |0 T T %000 {0 0 0 %000 [0 T T %000 [0 T T riv
%000 0 0 0 %00'00T |1 0 T %00°00T [T 0 T %000 0 0 0 %000 0 [4 [4 %00°0 0 [4 (4 STV
% Ul m M w [sadsuif guim m w|'sadsulf % urm m w - |'sadsul| %uim M w |'sadsul] % uim m w['sadsui] %y uwm m w  |'sadsul
18nyeyR5G 9712 1BIRYISIRRZII0A (anepinag *[yasur) BEYISIQ Rz 1B1y2y259G1 22| 0 (eranepnieg *jyasu) =i
Seyoiis winz uoaep Sejyons wnz uoaep sweag Sejyans wnz uoaep Se1yans wnz uoaep ajweag -s8unp|osag
TZ0Z90°0€ 3e3yns 910Z°90°0€ :3e3yONS

ua381yeYISaqIIaz|ia ) pun -43zZjjoA Yoeu aimos uaddniSsSunpjosag pun 3y23Jyasao Yoeu Juuaad ‘uajweag pun uauupweag ualdiyeyssaq Jap |yez

7 98ejuy



St

[6te'ze Jog ¢ 6 [%ve'Ty foz Jo€  |z9  [%6€'T9 Jeos [ee  [rot wessssu] [xsree v e v Jezs'or Joz  fez  [ev  [®w6s'so Jta [ee |ee Jwesadsul
[s00"00T |t 0 v %000 |0 0 0 [es00°00T |v 0 Z %0000T [9 [) 9 _xoo.o ) [ [) _xaoeﬁ‘ 9 [) 9
900°00T | ¥ 0 v %000 [0 0 0 %00'00T |¢ 0 ¥ z3| [%0000T |9 0 9 [eoo0 o 0 0 9600°00T |9 0 9 z3
%000 |0 0 0 %000 [0 0 0 %00'0 |0 0 0 €3] (%000 Jo 0 0 %000 |0 0 0 %000 {0 0 0 €3
%000 |0 0 0 %000 [0 0 0 %000 |0 0 0 vi| |xve'ee [1e | €€ [%L9'9Y [¢T |91 Joe  [xev'iz [sv  [sT  |e9
sev'os Lz v 8Z [%00'st [8T fez |[ov _22.3 ] sy Jez |89 %000 [0 0 0 %000 |0 0 0 | ’ 0 0 0 v3
%EE'E8 |S T 9 I%EE'EE [ ¥ 9 Jreess |¢ g [4 3| [%68'88 (8 T 6 %:00'0€ |€ L ot %6825 [1T |8 61 53
%000 |6 0 6 0005 |9 9 43 %EV'TL (ST |9 1z 93] |[%o00'00T [T |O T %L9'TY |S L [43 %98's. [zz ¢ 6z 93
9600°00T (S 0 S %EEEE [T ¥ 9 %V9'€9 |L v 11 a %000 |0 0 0 %000 |0 0 0 %000 |0 0 0 JE]
9500001 {T 0 1 %000 |0 0 0 %00°00T [T 0 T q8s
%00°00T |Z 0 z %ee’ce |1 z € 90009 |€ 4 [ 83| [|uis'se |9 1 L %00'sL |9 [4 8 %0008 [zT |¢ ST 83
%00°00T (S 0 S %658°€S [L 9 €1 %£9'99 [z |9 81 263
%£9°99 |b Z 9 %112y [8 TT |61 %008y JeT  |eT  |sz %0008 [v  Jt Is %62'SE |9 T |t psv'sy fot  Jer ez
%00°00T (T 0 [4 %29'9T [T S 9 %05'LE € S 8 q63
%6000 |0 0 0 %£9°99 (¢ T € %£9'99 | T £ 23|
%000 [0 1 1 %000 |0 0 0 %000 [0 1 T qrrs| [%00'00T |¥ 0 v %00'0 |0 L L %9€'9€ v L 133 qrTs/63
900001 [Z 0 4 9%00°0S [T T T %00°sL |€ T 2 or3 %000 {0 0 0 %00'SL |€ i ¥ %00 € T ¥ 0r3
%000 |0 T T %00'SL |€ T Z %0009 |€ z S tta| [%o0'0 [o T T 900'0S |Z z 2 %0007 [T € S 113
%000 [0 0 0 %0052 [T € v %00'ST [T € [Z zra) [%o0'c |[o 0 0 %0005 [T 3 T %0005 [T 1 T [ E]
|%00'00T |T 0 T %000 |0 € € %0052 |T € v %000 |0 0 0 |%000 |0 4 [4 %000 |0 [4 [4
%00°00T [T 0 1 %000 [0 T 1 %000 [T T 4 €T3] |%000 |[o 0 0 |s00'0 |0 T T %000 [0 1 1 €13
%00'0 |0 0 0 %000 [0 4 T %000 |0 z z vral [xo0'0 |o 0 0 %000 |0 1 T %000 |0 T T ¥13
% UIm M w 'safsulf g uirm "M w ['sadsut] %uim M w *sadsu) 9% Ul M M w  ['sadsul] % uim m w  |'sagsul] % uim m w |'sagsul
1BueyIsaqyez|a) 18yeyasaqyaz|joa (1qnepnag *yasusp) addnugya8iu3 18i4eyasaqez| o) 1Bnyeyossquiaz|(on (qnepunag '(yasu)
Seayans wnz uoaep Sejyons wnz uoaep 21814eYosag Sejyans wnz uonep Seyois wnz uoaep 8yeyasag addn.gy P83
120Z'90°0€ :3ewns 9102°90°0€ :3enpns

ua13RyeYosaquaz|ia | pun -yaZ|joA Yoeu amos uaddniSiasiuz pun 3yas|ydsen yoeu Juuaiyas ‘ualBiyeyosag Yaijjlies 4ap |yez

€ 98ejuy




9¢

%IT'T6 SE [ € [8€ %98TY LT |9€ | €9 %6€°T9 9 [6€ | TOT jwesagsui
%00°00T € [0]€ %CCTT ¢ |L |6 %L9TY S |L |cT alyer g9 s3qn
%S59'G6 ¢ |T |€e %LYTY Ot | VT | VT %6089 CE |ST (LY aiyef 09 siq
%05'L8 .n T8 %0529 S |€ |8 %00'SL ¢t |v |91 alyer 0§ siq
%2999 ¢ [T |€ %LI'TY S |£ |CT %L9'9Y L |8 |ST Jyer oF siq
%000 T |0fT %00'0S S [ (0T %SS VS 9 | |TT 4yer og siq
sum | m [w]| ‘sagsul % Ul M m [ w .mmm,mc_ % Ul M m | w | -sadsul
181eydsaqiiaz|ial " 18114eYIsaqiaz||on (21gnepnag ‘|yasuis) (addnuBsiay)
8eyd11s winz uonep Se1yons winz uoaep 91314eYIS9g a181yeydsag
yarjel
%00°00T v |0V %9€‘9€ v (L |TT %EE'ES 8 [L [ST Jwuesassul
%000 0 |0]0 %00°0 0 |€ |€ %000 0 |€ |€ adyer g9 Jaqn
%00°00T v |0V %00°0¢C T |v |S %9595 S | |6 aiyer g9 siq
%000 0 |0]0 %00'00T € [0 |€ %00°00T € |0 |€ aJyer 0g siq
%000 0 (0|0 %000 0 |0 (O %000 0o |0 |O aiyer o siq
%000 0 (0|0 %000 0 (0 |0 %000 0|0 |O aiyer og siq
9% Ul M m jw| ‘sa8sui % Ul M m | w | -s3adsul 9% Ul M m | w | "saBsul
1814eyasaquaz|ial 181yeydsaquaz||oa (e1qnejanag ‘|yasula)
Seyons wnz uoaep Se1yons wnz uoaep 21811Jeydsag (eddnu3siany)
weag

1202°90°0€ :3eayons

ua3131yeydsaquaz|ia] pun -§az|joA yaeu aimos uaddnidsyniag pun -uyeqine] ‘ayosjyassn yseu Juuanas ‘uslsiyyeyasag Jap INPNIISsIay

v ?8ejuy




LT

1813424253q1 192|193 UoAep

1811J8Y259q1I9Z||0A uoAEp

(1gnepnag yoyga1yasuis)
usuunweag pun sweag

S3
%00°00T (T 0 T %EEEE |1 T € %0005 [z 4 b 93
%00°00T |v 0 v %L999 | 1 € %TL's8 |9 T L L3
%000 |0 0 0 %00°00T |T 0 T %00°00T T 0 T 83
%00°00T |T 0 T %000 |0 0 0 %00'00T [T 0 T q8s
%00°00T [T 0 1 %00°00T (T 0 T %00°00T |2 0 z 63
%00'001 |2 0 T %EEBS (£ S 43 %6279 |6 S [23 e63
%000 [0 0 0 %0005 [T T 2 %0005 |t 1 4 963
%00°001 [z 0 4 %L9'99 |z T € %0008 [¢ 1 S EE]
%000 {0 0 0 %0005 (T T 4 %00°0S [T 1 [4 013
%000 [0 0 0 %£999 |2 1 € %L999 |z 1 € 113
%000 |0 0 0 %000 |0 4 4 %000 [0 z T [A¥]
%000 |0 0 0 %000 |0 T T %000 [0 T T €113
%000 [0 0 0 %000 o 1 T %000 [0 1 T 4%]
00°00T [TT 0 TT %¥6°zS |81 9T vE %vv'v9 |67 9T St 2191yeydsagqyuie)

9% uanei4| uanelq _ d3uuey | jwesag |% usaneld| uanesq _ J2uuein _ jwesag ?co:m._.._.. uanely _ Jauuegy | jwesan

@1qnenag ya1|ga1yasui,
18neY2saq3 92|19} UoARP 1813JBY259GMBZ| [OA UOAED (=19 _wpm_mt“__o_mmm_: )

Lv/9v
8v/Lv
6v/8v
Z+W 6Y /6Y
%00°00T (T 0 T %00°00T [T 0 T oTv/6v
%00°0 1 T %000 1 T TTV/0TY
%00°00T |0 1 T %00°00T [0 3 T [ 733517
ETV/TTV
YIV/ETY
%00°00T T 0 T %00°00T {T 0 T STV/PIV
%000 |2 z (2 %600°0S |2 [4 v ajweag

% uanelj( usnely | Jauuew | Jwesan [y uanelq| uanesy _ d3uUuBn | lwesan Jo uanesd| uanery [ Jauuew | Jwesan

1202°90°0€ Winz siq 9T0Z°90°0€ Wwon uaSuniaddni3iayoH pun uaduniapigjeg

G 98ejuy



8¢

jwuesad
te s s n. uapunJo uaJeliue; sne Sunjaisialy
) z z z ]
ungneinag
€T € € S 119zuJ3}|3 | uoaep
1¢ S S L 3}
Siyeyasaqjuel
0 0 0 0 3
ungnejnag
0 0 0 0 119zZuJ3)|] | uoAep
0 0 0 0 ajweag
€20¢ €zot TZ0C
jwesan | uaeds ul uy u
Ne|qy | Jne|qy | jnejqy

(8unqnejinag Jop Ul *Mzq 119ZUI}|T U] UBLULIDNBGIENIA)

(T207°90°0€ :pueis) ualj|21sadiaay Jap ynsiels

9 98e|uy



6¢

%000 |0 0 0

%00°00T [T

%0008

uswiwesnz

[4F]

€3

v3

%00°00T

i

S3

%00°00T

—

%00°00T

913

43

%00°00T

813

€63

q115/>963

%00'00T

013

173

%000

<113

€13

vT3

LV

8V

queyv

Z+uwev

asev

otv

TtV

av

asetv

ayetyv

viv

STV

9% uanesd| uanesy | Jouuepn | Jwessn

9% uanel4| uaneiq

Jauuen

Jwesan

% uaneiq

uaneiy

Jauuepw

Jwesag

USPUNJD UaJSpUe sSne ajqnejinag

uspunug uayasn|jodu

ey sne Junqne|inag

119zuI21 3 ur a8 nyeYdsag

addnJ33ja83u3
pun -sSunpjosag

uaddni8ya8iu3z pun -s8unpjosag yoeu 319zuial|3 / dlqnejinag Jap puelIsaqls|




o€

jwesan

niv

v

jwesan

EFEIGED
-1apeg 4ny 9yy91sadueyoey

jwesan

}1uyda3sdunsios
-19AIBSSRAN JNJ Henjyoey

1132{314 pun SNWISLINGC]
N} neJy-/uuewyney

jswadeuewoung
inj neJy- fuuewyney

1/31]121598uedR)SBUN}{EMIDA

me1 Jo/ suy Jo Jo|ayoeg

Sunjjemuap

Hwesan

o

o

ul/Japemueuaiop|adsul

ui/iapemueleianias

0 0 jwesan
0 0 v
0 0 v
t [4 jwesan
0 0 3qalnaq
-lapeg 4n4 91||21s98ueyde

14 [4 jwesan
0 0 yiuyoalssungios
-19MIBSSBAN N} Hedyyoey

0 0 Haziai4 pun
SNWSIINO] ANy hely-/uuewney

0 0 1uawadeuewoinyg
inj nedy- /uuewyney

€ T J/311|191598ueyoe)sSunijemiapn
T T Mme7 Jo/ suy jo Jojaydeg
Sunmyjemuap

0 0 jwesag
0 0 ut/iauemueuasopiadsu|
0 0 ul/iauemuelelalyss
a1weag

uanel4| Jauuep Jn1agssunpjigsny

ajweag

TZ0Z°90°0¢€ ‘puers

usneu

Jauuep

Jniaqssunp|igsny

9T0Z'90°0¢ -puels

apuapjignzsny

[ 98ejuy



