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VORWORT

Vorwort des Biirgermeisters

Die Gleichstellung zu fordern, heil3t unsere
Stadtverwaltung zu starken. Selten wird
Engagement und Zielstrebigkeit so sehr
belohnt, wie bei der Umsetzung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern
und dem Abbau geschlechtsspezifischer
Rollenbilder. Denn es profitieren alle!

Doch die Errungenschaften unserer freien
Gesellschaft diirfen nicht dariiber hinweg-
tauschen, dass gerade die Gleichstellung
der Geschlechter noch immer viel zu
haufig in den Hintergrund gedrangt wird.
Insbesondere in Krisensituationen ziehen
Belange von Frauen, alleinerziehenden
Mittern oder auch Familien zu oft den
Kirzeren in der Debatte um Losungen fir
die Zukunft. Der Gleichstellungsplan der
Stadt Warendorf ist daher ein Bekenntnis
fur Gleichberechtigung, Chancengleichheit
und eine inklusive Gesellschaft. Faire
Arbeitsbedingungen und gleiche Rechte
fir alle Menschen - egal welchen
Geschlechts - sind fir die Stadtverwaltung
nicht blof$ ein Ziel, sondern ein kontinuier-
licher Prozess, der Tag fiir Tag von allen
Beschaftigten mit Leben gefiillt wird.

Es ist gut und richtig, dass sich die Stadt
Warendorf mit dem vorliegenden Gleich-
stellungsplan fir die Jahre 2025 bis 2029
erneut verpflichtet, dieses Bestreben auch
kinftig in den Mittelpunkt ihrer Bemi-
hungen zu stellen. Gemeinsam kénnen wir
die Chancengleichheit der Geschlechter
starken. Und wir kénnen eine Gesellschaft

fordern, in der alle die gleichen Méglich-
keiten und Rechte haben und dazu befa-
higt sind, diese Rechte fiir sich und andere
aktiv einzufordern.

Auch wenn die gesetzten Ziele und
geplanten Mafinahmen ambitioniert sind,
haben wir es gemeinsam in der Hand,
unsere Verwaltung mit entschlossenem
Handeln zu einer noch gerechteren und viel-
faltigeren Institution weiterzuentwickeln.

Es gibt keinen einzigen Grund, weshalb unser
Geschlecht unsere Chancen auf gesellschaft-
liche und politische Teilhabe einschranken
sollte. Lassen Sie uns gemeinsam kritisch
bleiben und nicht hinnehmen, wenn (iber-
holte Strukturen ebendiese Selbstverstand-
lichkeit in Frage stellen.

Ich freue mich darauf!

Blrgermeister
Peter Horstmann

Vorwort
der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellung von Frauen und
Mannern zielt als politische Aufgabe auf
die Schaffung gleicher Verwirklichungs-
chancen. Diese in die Lebenswirklichkeit
der Menschen zu Ubertragen, bestehende
Systeme auf den Priifstand zu stellen,
Malinahmen anzupassen und messbar
abzubilden sind Ziele dieses Gleichstel-
lungsplans.

Der vorliegende Gleichstellungsplan
knlpft an den Gleichstellungsplan 2021-
2025 an. Basierend auf den bereits in den
vorhergehenden Gleichstellungspldnen
dokumentierten Fortschritten, hat die
Stadt Warendorf auch in diesem Zeitraum
deutliche Erfolge in der Gleichstellung
erzielt.

Hierzu zahlen jedoch auch in Zukunft die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, der
paritatische Zugang zu Bildung, Wissen
und Fihrung sowie die politische Teil-
habe. Dabei verstehen wir das gesetzlich
verankerte Ziel der Gleichstellung von
Frauen und Mannern keinesfalls als reine
Pflichtaufgabe. Vielmehr sehen wir eine
grofRe Chance Diskriminierung, strukturelle
Ungleichbehandlung, geschlechtsspezifi-
sche Zuschreibungen und Rollenstereo-
typen entgegenzuwirken und die Zukunft
der Stadt Warendorf zu gestalten.

VORWORT

Der Gleichstellungsprozess setzt mit dem
Gleichstellungsplan 2025-2029 maligeb-
liche Impulse, um bestehende Benachteili-
gungen konsequent abzubauen, zeitge-
madfle Rollenbilder zu etablieren und
unterreprasentierten Gruppen Wege zu
ebnen, von denen wir gesamtgesellschaft-
lich profitieren.

Ich freue mich diesen Weg fortzusetzen
und gemeinsam mit dem Rat und der
Verwaltung der Stadt Warendorf eine
chancengleiche und weltoffene Gesell-
schaft mitzugestalten, in der durch
gemeinsames Engagement Potentiale voll
ausgeschopft werden kénnen.

Gleichstellungsbeauftragte
Yvonne Hillbrock




1. ALLGEMEINES

Der vorliegende Gleichstellungsplan schreibt den Gleichstellungsplan 2021-2025 im Sinne
der aktuell giiltigen Fassung des Landesgleichstellungsgesetzes Nordrhein-Westfalen
(LGG) fort und bildet damit ein zentrales Personalentwicklungsinstrument der Stadt

Warendorf.

Fiihrungskrafte-Workshop zur Erstellung
des Gleichstellungsplans

Die Erstellung des Gleichstellungsplans
2025-2029 erfolgte partizipativ unter
Einbeziehung von Amtern, Fihrungs-
kraften und weiteren Akteuren. Um die
Handlungsbedarfe und MaRhahmenerfor-
dernisse aus den Amtern in die Erstellung
dieses Gleichstellungsplans einfliel}en zu
lassen, fanden moderierte Workshops mit
den Amtsleitungen in der Zeit von Juni bis
Oktober 2024 statt.

Auch zu gleichstellungsrelevanten Themen-
feldern konnten Wiinsche und Ideen der
Amter der Stadtverwaltung Warendorf
formuliert werden, die auch im Rahmen
der kiinftigen MaRnahmenfindung Beriick-
sichtigung finden sollen. Die Ergebnisse
wurden mithilfe eines Umfragetools visua-
lisiert, wie im Folgenden zu der Frage, was
aus Sicht von Mitarbeitenden in Flihrungs-
positionen derzeit zur Umsetzung des
Gleichstellungsauftrags in der Stadtverwal-
tung Warendorf benétigt wird:
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offene angebote

tandem-fuhrung
aufklarung

bewusstsein
gemeinsame zeit zur erarbeitung

teilzeitmoglichkeiten

Verabschiedung des Gleichstellungsplans

Der Gleichstellungsplan 2025-2029 wurde
nach Erstellung durch die Gleichstellungs-
stelle der Stadt Warendorf in Zusammen-
arbeit mit dem Personalamt und Perso-
nalrat dem Verwaltungsvorstand der Stadt
Warendorf vorgestellt. Den politischen
Gremien der Stadt Warendorf wurde
dieser  ebenfalls  vorgestellt  und
einschlieflich des kiinftig geltenden
MaRRnahmenkatalogs als  geltendes
Personalentwicklungsinstrument durch
den Sozialausschuss beschlossen.

Verantwortung der Umsetzung

Nach § 1 Abs. 3 LGG sind die Erfillung des
Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Abs. 2
des Grundgesetzes sowie die Umsetzung
des LGG Aufgaben der Dienststellen und
dort insbesondere Aufgabe der Dienst-
krafte mit Leitungsfunktionen.

Die im Folgenden vorgestellten Mal3-
nahmen werden nach Themenfeldern
kategorisiert und die entsprechenden
Zustandigkeiten zur Umsetzung benannt.

Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt
verbindlich fir die Stadtverwaltung
Warendorf, ihre Amter sowie Eigenbe-
triebe flir den Zeitraum 01.06.2025 bis
31.05.2029. Es erfolgt nach der halftigen
Laufzeit eine Auswertung im Rahmen
eines Zwischenberichts und Festlegung
abgeleiteter MaBnahmen.

Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss
des Rates der Stadt Warendorf in Kraft.




2. VISION DER ARBEITGEBERIN
STADT WARENDORF

Die Stadt Warendorf versteht sich als
offene und inklusive Stadt im Miinster-
land, die den Dialog lebt und durch eine
Kultur des Vernetzens den Werteprozess
fordert. Auch kiinftig mochte sie ihre
Prozesse durch eine hoch qualifizierte
Belegschaft bis hin zu einer modernen
Personalentwicklung nach innen und
aullen ausgestalten. Als Stadtverwaltung
ist sie professionelle Dienstleisterin fiir die
Birgerinnen und Biirger, eine attraktive
Arbeitgeberin  fir Kolleginnen und
Kollegen und eine geschatzte Partnerin fiir
Politik und Stadtgesellschaft.

Durch den Aufbau des Arbeitsplatzes der
Zukunft mittels verbindlicher Fiihrungs-
krafteleitlinien und nachhaltiger Change-
Management-Prozesse werden moderne
Arbeitsformen gefdrdert. Individuelle
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten zahlen
ebenso hierzu, wie eine gelebte Work-Life-
Balance und eine aktive Gesundheitsforde-

rung.
Die Vielfalt der Stadt Warendorf soll sich
auch in der Belegschaft der Stadtverwal-

tung wiederfinden und unterschiedliche
Zielgruppen durch einen zielgerichteten
Abbau von Stereotypen erreicht werden.
Die Forderung der Gleichstellung findet
hierbei auf vielfaltige Weise statt und wird
durch kontinuierliche Evaluation und
Anpassung wirkungsvoll verbessert.

Eine zukunftsorientierte Gleichstellungs-
forderung ist Aufgabe einer gelungenen
Personalarbeit und -entwicklung. Als Quer-
schnittsaufgabe ist sie aktiv durch die
Gesamtheit der Flihrungskrafte der Stadt
Warendorf zu gestalten. Sie tragen im
Rahmen der ihnen Gbertragenen Kompe-
tenzen und Zustdndigkeiten die Verant-
wortung einer zielfihrenden Umsetzung
konkreter MaRnahmen.

Durch Gleichstellungsférderung aktiv eine
Chancengleichheit zu verwirklichen ist
zentrales Ziel dieses Gleichstellungsplans,
auch unter Berlcksichtigung individueller
Leistungsvoraussetzungen von Beschaf-
tigten, ihren entsprechenden Qualifikati-
onen und Interessen zur beruflichen
Weiterentwicklung.

Auf Basis der Analyse der Beschaftigungs-
struktur ergeben sich konkrete Handlungs-
bedarfe, die in messbare MalRnahmen
dieses Gleichstellungsplans lbergeleitet
werden.

Der Stand der Umsetzung der
MalRnahmen zum Zeitpunkt der Erstellung
dieses Gleichstellungsplans wird durch ein
Ampelsystem kenntlich gemacht. Die
Evaluation dieser Malinahmen erfolgt
durch Zieldefinitionen und die Festlegung
von Kennzahlen und Indikatoren fir die
kiinftige Weiterentwicklung und Bewer-
tung der Zielerreichung.

Zur Erstellung des Gleichstellungsplans
2025-2029 wurde eine aktuelle Bestands-
aufnahme der Geschlechterverteilung der
Beamtinnen und Beamten in den verschie-

GLEICHSTELLUNGSSITUATION NACH
BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSEN
ZUM STICHTAG 30.06.2024

Zum Stichtag 30.06.2024 erfolgte eine
statistische Auswertung der Beschaftig-
tensituation in der Stadtverwaltung
Warendorf. Falls zum Zeitpunkt der Erstel-
lung dieses Gleichstellungsplans bereits
aktuellere Daten vorlagen, wurden diese
entsprechend ausgewiesen.

3. ERLAUTERUNG

denen Besoldungsgruppen sowie der tarif-
lich Beschaftigten und sonstiger Beschaf-
tigter vorgenommen.

Um den Anteil von Frauen und Mannern in
den Bereichen, in denen sie unterrepra-
sentiert sind, auf mindestens 50 % zu
erhéhen, wurden konkrete Zielvorgaben
fir den Zeitraum 2021-2025 benannt. Diese
wurden hinsichtlich des Grades der aktu-
ellen Zielerreichung ausgewertet.

Dariiber hinaus wurde hinsichtlich der
neuen Malinahmen zur Erreichung des
Gleichstellungszieles der aktuelle Sach-
stand dargestellt.

Neben der Einflihrung eines Ampel-
systems wurde der Katalog an kiinftigen
Malinahmen deutlich erweitert.

4. ANALYSE BESTEHENDER
STRUKTUREN

Sollten sich Bezeichnungen der Laufbahn-
gruppen geandert haben, wird zur
besseren Nachvollziehbarkeit weiterhin
mit diesen Begriffen gearbeitet.




4.1.

BEAMTINNEN UND BEAMTE

Zu der Zahl und Verteilung verbeamteter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wurden

folgende Werte erhoben:

2024 2019
Besoldungsgruppe Beschiftigte (einschl. Beschiftigte (einschl.
Gesamt| m | w | Frauenin% | Gesamt | m | w Frauen in
B5 1 1 0 0 1 1 0 0
B2 1 1 0 0 1 1 0 0
A16 1 1 0 0 1 1 0 0
A15 2 1 1 50.00 1 1 0 0
A14 2 1 1 50,00 0 0 0 0
A13 L2 E2 1 0 1 100 3 3 0 0
Hoherer Dienst 8 5 3 30,00 7 7 0 0,00
gesamt
A13 L2 E1 7 7 0 0
A12 7 3 4 57,14 6 3 3 50,00
A11 8 3 5 62,5 8 5 3 37,50
A10 6 1 5 83,33 5 0 5 100,00
A9 2 1 1 50,00 2 0 2 100,00
Anwarter:innen g.D. 5 0 5 100,00 5 0 5 100,00
Gehobener Dienst 35 15 | 20 58,83 26 8 18 77,50
A9 mit Zulage 0 0 0 0 1 1 0 0
A9 m.D. 5 0 5 100,00 3 0 3 100
A8 5 2 3 60,00 9 2 7 0
A7 0 0 0 0 0 0 0 77,77
A6 0 0 0 0 1 0 1 0
Stadtsekretaran- 0 0 0 0 0 0 0 100,00
Wittlerer Dienst 10 | 2|8 80,00 14 | 3 | 11| 7857
gesamt

Tabelle 1: Entwicklung des Anteils von Beamtinnen und Beamten von 2019 bis 2024

Der Anteil an weiblichen Beamtinnen in
den Besoldungsgruppen A 6 bis A 9 ist im
Zeitraum 2019 bis 2024 von 78,57 % auf
80 % gestiegen. Damit hat die weibliche
Uberreprésentanz in den niedrigeren
Besoldungsgruppen weiter zugenommen.
Dagegen ist der Anteil weiblicher Beam-
tinnen im Bereich des gehobenen Dienstes
bis einschliel’lich Besoldungsgruppe A 13
von 62,07 % auf 58,33 % gesunken. Beson-
ders fallt hierbei auf, dass die Besoldungs-
gruppen A 13 L2E1 und A 13 L2E2 im Jahr
2019 ausschliefflich mannlich besetzt
waren. Im Jahr 2024 zahlt diese Besol-
dungsgruppe lediglich eine Beamtin und
sieben Beamte und unterstreicht ebenfalls
das Defizit von Frauen in héheren Positi-
onen und Besoldungsgruppen.

Da die Stadt Warendorf im Jahr 2023 eine
weibliche Dezernentin gewinnen konnte,
hat sich der Wert der weiblichen Fiihrungs-
krafte im Hoheren Dienst erhéht. Dieser
ist von 20 % auf 28,57 % gestiegen, womit
Frauen jedoch nach wie vor im Héheren
Dienst deutlich unterreprasentiert sind.

Fazit: Im mittleren und gehobenen Dienst
besteht nach wie vor eine Uberreprasen-
tanz weiblicher Beamtinnen, wahrend im
Bereich des Hoheren Dienstes zwar ein
deutlicher Anstieg festzustellen ist, Frauen
aber nach wie vor unterreprasentiert sind.




4.2.
TARIFLICH BESCHAFTIGTE

Ausgewertet wurde die Entwicklung der
Zahl an tariflich Beschaftigen der Stadt

Zum Stichtag 30.06.2024 stellt sich das
geschlechtliche Verhaltnis von tariflich be-

Warendorf. schaftigen Mannern und Frauen wie folgt
dar.
Entgeltgruppen Beschiftigte (einschl. davon VZ davon TZ
(EG) Beurlaubte)
gesa | m w Frauen | gesa | m w | gesa|m w
mt in % mt mt

E 15 0 0 0 0,00 0 0 0 0 0 0
E 14 2 1 1 50,00 2 1 1 0 0 0
E 13 5 5 0 0,00 5 5 0 0 0 0
E12 (Il 13 11 2 15,38 11 11 0 2 0 2
E 11 (I1/S 17) 28 16 12 42,86 26 16| 10 2 0 2
E 10 (IVa/S 15) 25 18 7 28,00 20 15 5 5 3 2
E 9 (IV b/Vb/S 10 - 68 22 46 67,65 44 22| 22 24 0 24
S 13)

ES8 65 14 51 78,46 32 14| 18 33 1 32
(V c/8a/S 8a)

E 7 (7al7) 30 13 17 56,67 15 13 2 15 0 15
E 6 (VIb/6) 55 48 7 12,73 49 45| 4 6 3 3
E 5 (VII/5) 23 11 12 52,17 14 11 3 9 0 9
E 4 (4/S 3) 8 7 1 12,50 6 6 0 2 2 0
E 3 (VIII/3) 5 2 3| 60,00 2 2 0 3 0 3
E2(1) 43 2 41 95,35 0 0 0 43 2 41
E1 23 11 12 52,17 0 0 0 23 11 12
Gesamt 393 | 181 | 212 53,94 | 226 161 | 65| 167 22 | 145

Tabelle 2: Tariflich Beschdftigte nach Entgeltgruppen zum Stichtag 30.06.2024

Der weibliche Anteil an den tariflich
beschaftigten Mitarbeitenden hat sich
insgesamt geringfligig um ca. 1% auf 53,94 %
verringert. Hiermit erfolgt eine weitere
Angleichung an eine insgesamt paritati-
sche Besetzung. Allerdings zeigen sich in
den jeweiligen Entgeltgruppen deutliche
Unterschiede.

Die Auswertung der Entgeltgruppen EG 1
bis EG 4 weist eine insgesamt recht ausge-
glichene geschlechtliche Verteilung mit
einem weiblichen Anteil von 55 % aus.
Allerdings ist der Anteil der 95 % weiblicher
tariflich Beschaftigter, der vornehmlich
dem Berufszweig der Reinigungskrafte
zufallt, stagnierend.

Gleiches gilt im Bereich der Entgelt-
gruppen EG 5 bis EG 9, in dem der Frauen-
anteil sich mit 53,54 % kaum verandert hat.
Ausgeglichen wirkt dieser Bereich insbe-
sondere deshalb, da die weibliche Unterre-
prasentanz der EG 6 mit etwa 12 % die
Uberreprasentanz der EG 8 mit 80,65 %
ausgleicht.

In den héheren Entgeltgruppen EG 10 bis
EG 14 ist der Frauenanteil gesunken von
28,98 % auf 27,25 %.

Fazit: Trotz eines Anstiegs weiblicher
Beschaftigter in den Entgeltgruppen EG 10
bis EG 14 sind Frauen in diesem Bereich
gehobener Sachbearbeitung oder Fiihrung
mit etwa einem Drittel deutlich unterre-
prasentiert. Die Betrachtung der Ebene
Fihrung soll unter Punkt 4.3. gesondert
dargestellt werden. Verscharft wird dies
durch die Tatsache, dass im Gegenzug in
den Entgeltgruppen EG 01 bis EG 04 die
fortdauernde weibliche Uberreprésentanz
nicht durchbrochen werden konnte.

In Auswertung der Teilzeit- bzw. Vollzeit-
beschaftigung schreiben sich ebenfalls
bestehende Strukturen fort. Demnach
sind 87 % der tariflich Beschaftigen in Teil-
zeit tatig, also mit weniger als dem vollen
Stundenumfang von 39 Wochenstunden.
Dies spricht weiter deutlich fir die Stun-
denreduzierungen weiblicher Beschaf-
tigter zur Ubernahme weiterer Arbeiten,
wie der privaten Sorgearbeit. Dies macht
eine weitere Verbesserung der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf notig.




4.3.
ANTEILE AN DEN FUHRUNGSEBENEN
NACH GESCHLECHT

Wie auch schon im Zwischenbericht 2023
erklart, stagniert der Anteil an Frauen in
Leitungspositionen bei 29 %.

Stellv. Amtsleitungen

Teamleitungen

Amtsleitungen

Dezernatsleitungen

Hauptverwaltungsbeamte

mannlich

weiblich

60 80 100

Abbildung 1: Anteile an den Fiihrungsebenen nach Geschlecht zum Stichtag 30.06.2024

Weiterhin fallt auf, dass Personen in
Leitungspositionen, wie ebenfalls bereits
im Rahmen des Zwischenberichts 2023
dargestellt, selten oder nie in Teilzeit tatig
sind.

Fazit: Auch wenn der Frauenanteil an
FUhrungspositionen sich perspektivisch
erhoht, zielt er mit nicht einmal einem
Drittel deutlich an einer Paritat in Fihrung

vorbei. Die Stadt Warendorf soll ihre
Bemiihungen hier durch konkrete Frauen-
fordermafinahmen, Trainings und Mento-
ringprogramme intensivieren.

Welche Faktoren Frauen von der Uber-
nahme von Fihrungspositionen abhalten
und wie diese positiv beeinflusst werden
kdnnen, soll in einer gesonderten Untersu-
chung eruiert werden.

4.4.
ANTEILE AN HONORARKRAFTEN NACH
GESCHLECHT

Zum Stichtag 30.06.2024 waren 30 Hono-
rarkrafte fur die Stadt Warendorf tatig.
Diese arbeiten selbstandig, weisungsfrei
und sind insofern nicht der Gruppe der
Arbeitnehmenden zuzurechnen. Hierzu
zahlte jeweils eine mannliche und eine
weibliche Person im Bereich des Kursange-
bots des Kinder- und Jugendzentrums
HOT, sowie 28 Gasteflihrerinnen und
Gastefiihrer, die je nach Bedarf mit unter-
schiedlichen Stundenumfiangen tatig
wurden.

Fazit: Hier zeigt sich eine nahezu paritati-
sche Verteilung der Geschlechter und inso-
fern kein Handlungsbedarf aus Gleichstel-
lungssicht.




4.5.
HOHERGRUPPIERUNGEN UND
BEFORDERUNGEN

Es wurden folgende Werte zu den
erfolgten Héhergruppierungen aufgrund
individueller Antragsstellungen auf Hoher-

gruppierung im Rahmen der Geltungs-
dauer des Gleichstellungsplans 2021-2025
erhoben:

Gesamtzahl an Prozentualer
Entgeltgruppen ) davon davon o

Hohergrup- L | weiblicher
(EG) mannlich | weiblich

pierungen Anteil
EG 01 -EG 04 0 0 0 0
EG 05-EG 07 6 3 3 50%
EG 08 — EG 09c 12 2 10 83,33%
EG10-EG 13 7 4 3 42,85%
Gesamt 25 9 16 64%

Tabelle 3: H6hergruppierungen und Beférderungen zum Stichtag 30.06.2024

Zusatzlich zu den vorgenannten Hoher-
gruppierungen wurden drei Beamtinnen
und ein Beamter in diesem Zeitraum befor-
dert.

Auflerdem wurden Blockbewertungen
durchgefiihrt. Diese fiihrten dazu, dass im
Bereich der als Reinigungskrafte Beschaf-
tigten eine Hohergruppierung von EG 01
auf EG 02 stattfand. Diese kam den
vornehmlich weiblichen Beschaftigten in
dieser Entgeltgruppe zugute.

Die Blockbewertung im Bereich der
Bauordnung ergab aulerdem eine Hoher-
gruppierung von EG 11 zu EG 12. Dies betraf
wiederum zwei mannliche Mitarbeitende.

Fazit: Zum Zeitpunkt der Erstellung des
Zwischenberichts zum Gleichstellungsplan
2023 waren die Aufstiegschancen fur weib-
liche Mitarbeitende gegentber ihren
mannlichen Kollegen noch negativ
bewertet worden. Nun zeigt sich v.a. im
weiblich Gberreprasentieren Bereich der
Entgeltgruppen 08 bis 09c¢ ein deutlicher
Uberhang. Dies spricht jedoch gleichzeitig
dafiir, dass weibliche Mitarbeitende in
diesem Bereich bis dato in gréerer Anzahl
Tatigkeiten ausfihrten, fir die ihnen eine
héhere Entlohnung zugestanden hatte.
Die Entgeltgruppen EG o5 - EG 07 sowie
EG 10 - EG 13 zeigen sich hingegen nahezu
ausgeglichen.

4.6.
FUHREN IN TEILZEIT

Insbesondere der Change-Prozess und
sich anschlieBende Strukturierungsmaf-
nahmen bieten groes Potenzial, um die
Anzahl an Frauen in Fihrungspositionen
zu starken und Modelle zu Fihren in Teil-
zeit auszubauen.

Derzeit sind eine weibliche Amtsleitung,
eine mannliche Teamleitung (und stellver-
tretende Amtsleitung) sowie zwei weib-
liche Teamleitungen in Teilzeit beschaftigt.
Damit bleibt das Fiihren in Teilzeit deutlich
unterreprdasentiert.

Die Stadt Warendorf beschaftigt zu 60 %
weibliche Mitarbeitende in Teilzeit sowie
etwa 15 % der mannlichen Mitarbeitenden.
Der geringe Anteil an Fiihrungskraften, die
in Teilzeit beschaftigt sind, kdnnte insbe-
sondere Personen, die Pflege- und Sorge-
arbeit (ibernehmen daran hindern,
Fihrungsverantwortung zu ibernehmen.

Gemald § 11 Abs. 2 LGG werden fiir weib-
liche Beschaftigte besondere Fortbil-
dungsmaflinahmen angeboten, die auf die
Ubernahme von Tatigkeiten vorbereiten,
bei denen Frauen unterreprasentiert sind.
Frauen sind in Flhrungspositionen, wie
unter Punkt 4.4. dargestellt, deutlich
unterreprasentiert. Ein entsprechendes
Fortbildungsmanagement besteht derzeit
nicht bei der Stadt Warendorf.

Fazit: FGhren in Teilzeit zu erméglichen,
stellt eine wesentliche Weiche fiir Frauen,
Fihrungsaufgaben zu Gbernehmen (vgl.
hierzu 4.9.). Hierzu zdhlen in Zukunft vor
allem Malinahmen die geeignet sind, die
Fihrung in Teilzeit nachhaltig zu starken.




4.7.
NEUEINSTELLUNGEN NACH GESCHLECHT

In der Zeit vom 01.06.2022 bis 31.05.2023
wurden 26 Frauen sowie 17 Manner einge-
stellt.

Auffallig ist der deutliche héhere Anteil

weiblicher Personen.

1 | | | | | | ]
Verwaltung #
: ’
Reinigung #
| ' gesamt
Technischer Dienst mannlich
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Handwerklicher Bereich " ‘ ‘ ‘ J
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Abbildung 2: Neueinstellung nach Geschlecht im Zeitraum 01.06.2022-31.05.2023

Eine Auswertung nach Geschlecht zeigt
bei den Neueinstellungen im o0.g. Zeitraum
im Bereich ,,Verwaltung®, ,,Reinigung®,
»Sozial- und Erziehungsdienst sowie
,yHandwerklicher Bereich* eine weitestge-
hend stereotype Neubesetzung. Hier fand
eine Verstdrkung vornehmlich durch das
ohnehin Uberreprasentierte Geschlecht
statt.

Ein ausgeglicheneres Bild zeigt sich im
Bereich des ,,Technischen Dienstes*, der
weitestgehend paritdtisch besetzt wurde.

Fazit: Eine Steigerung paritdtischer Beset-
zung durch eine noch sensiblere Personal-
auswahl, entsprechende Ansprache und
Foérderung von Modellen zum Abbau von
Stereotypen, wie dem GirlsDay und
BoysDay, sollen ausgewertet und ausge-
baut werden.

4.8.

AUSZUBILDENDE UND STUDIERENDE
NACH BERUFSAUSBILDUNG UND
STUDIUM NACH GESCHLECHT

Die Auswertung der Zahl beschaftigter
Auszubildender verteilte sich zum
30.06.2024 wie folgt:

Ausbildungsberuf weiblich | mannlich

Bachelor of Laws 4 0
Verwaltungsfachangestellte 6 0
Friedhofsgartner:innen 0 1
Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste 1 0
Fachinformatiker:innen 0 1
Praxisintegrierte Ausbildung (PiA) 3 1
Praktikum im Rahmen der FOS 11 1 0
Freiwilliges Soziales Jahr 1 0
Bundesfreiwilligendienst im Amt fur Brandschutz u. Rettungsdienst 0 2
Kooperation bei der praktischen Gartenbauwerkerausbildung 0 1

Gesamt 16 6

Tabelle 4: Beschdftigte Auszubildende zum 30.06.2024

Grundsatzlich lasst sich eine deutlich
hohere Zahl weiblicher Auszubildender
zum genannten Stichtag feststellen.

In den sozialen Berufsbereichen sind weib-
liche Personen bereits deutlich Uberre-
prasentiert, was durch die Zahl der
Auszubildenden fortgeschrieben wird.
Auch die méannlich konnotierten Berufs-
zweige wie IT, Gartenbau oder Rettungs-
dienst und Brandschutz konnten sich

ausschliefllich in dem ohnehin iberrepra-
sentierten Geschlecht verstarken.

Die Beschaftigung von ausschlie8lich weib-
lichen Auszubildenden der Richtung
Bachelor of Laws ist allerdings ein wesent-
licher Schritt, den Anteil von Frauen in
dem bislang deutlich unterreprasentierten
Bereich des gehobenen Dienstes sowie
FUhrungspositionen, perspektivisch zu
erhdhen.




4.9.
INANSPRUCHNAHME VON ELTERNZEIT
NACH GESCHLECHT

Zum Stichtag 30.06.2024 befanden sich
zwei Beschadftigte in der Beurlaubung.
Weiterhin befanden sich funf Beschaftigte
in der Elternzeit, wovon zwei Kolleginnen
auch in Teilzeit arbeiteten.

Dariiber hinaus haben seit dem Jahr 2022
insgesamt 14 mannliche Mitarbeitende die
Partnermonate der Elternzeit in Anspruch
genommen.

Dieser Wert wurde bis dato noch nicht
erhoben, sodass keine Referenzwerte
bestehen.

Grundsatzlich ist die Bereitschaft Partner-
monate in Anspruch zu nehmen begri-
fenswert im Sinne eines Ausbaus der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Aller-
dings I3sst sich auch ablesen, dass mann-
liche Mitarbeitende vornehmlich Partner-
monate in Anspruch nehmen und damit
der Weg hin zu einer verstarkten Inan-
spruchnahme der Elternzeit durch Vater
noch nicht beschritten wurde.

4.10.
BEURTEILUNGEN & LEISTUNGS-
ORIENTIERTE BEZAHLUNG (LOB)

Um zu ermitteln, ob Manner und Frauen
annahernd gleich beurteilt werden,
werden Beurteilungsergebnisse nach
Absprache mit dem Personalamt vermerkt.
Ziel ist der Ausschluss — auch unbewusst -
gemachter Unterschiede in der Beurteilung
der Mitarbeitenden der Stadt Warendorf
durch vorgesetzte Personen losgeldst von
Geschlecht aber auch von Stundenum-
fangen und anderen Merkmalen.

Zum Stichtag 30.06.2023 wurde ausge-
wertet, dass Leistungsentgelte an mann-
liche Beschdftigte 52,20 % betrugen,
obwohl sie lediglich 46,55 % der Teilneh-
menden an der LOB ausmachten.

Im Gegenzug wurden mannlichen Beamten
38,33 % der Leistungsentgelte ausgezahlt.
Das Punktesystem stellt sich nach
Geschlecht wie folgt dar:

53,45%

Leistungsorientierte Bezahlung

B Manner Frauen

Anteil am LOB teilgenommen

Anteil des ausgezahlten LOB

Abbildung 3: Beurteilungen und Leistungsorientierte Bezahlung (LOB) zum Stichtag 30.06.2023

Diese Auswertungsebene wurde bis dato
noch nicht beriicksichtigt und bedarf einer
Auswertung folgender Jahre, um die erho-
benen Daten in einen entsprechenden
Kontext setzen zu kénnen. Die gemachten
Werte bericksichtigen noch nicht den

Stundenumfang der Mitarbeitenden, die
an der leistungsorientierten Bezahlung
teilnahmen, die allerdings direkte Auswir-
kungen auf die Hohe der Auszahlung
haben.




5. ANALYSE DER VORANGEGAN-
GENEN AUSWERTUNGEN

Bereits erfiillt wurden folgende im Gleich-
stellungsplan 2021-2025 geltende Zielvor-
gaben:

- ,,Es werden 3 Beamtinnen in den
unterreprasentierten Besoldungs-
gruppen der Laufbahngruppe 2 befdr-
dert* wurde bereits erfiillt.

- ,,Es werden 3 tariflich beschaftigte
Frauen in die Entgeltgruppen 10 bis 14
hohergruppiert wurde bereits erfllt.

— ,,Fur die Ausbildung Bachelor of Laws
werden mindestens 50 % Frauen einge-
stellt” wurde bereits erfiillt.

— ,,Leitungspositionen: es werden 3
Leitungspositionen mit Frauen besetzt*
wurde bereits erfillt.

Ebenso wurden die noch fortzufiihrenden
MalRnahmen zu Stellenbesetzungsver-
fahren, Ausschreibungen und Beurlau-
bungen umgesetzt.

Wie die vorangegangenen Analysen des
Punkt 4. zeigen, wurden umfangreiche
Daten zu Zahl der Mitarbeitenden der Stadt
Warendorf und ihrer Beschaftigungsverhalt-
nisse erhoben, im Folgenden analysiert und
kiinftige MaBnahmen abgeleitet.

Viele Malinahmen deuten darauf hin, dass
noch keine passenden Instrumente
gefunden werden konnten, um bestehende
Uberreprasentanzen nachhaltig abzubauen.
Dies betrifft verbeamtete Kolleginnen im
héheren Dienst ebenso wie die héheren
Entgeltgruppen der tariflich Beschaftigten,
deren Anteil nach wie vor von einer weibli-
chen Unterreprasentanz gepragt wird. Eine
im Gegenzug in den Entgeltgruppen EG 01

bis EG 04 fortdauernde weibliche Uberre-
prasentanz konnte ebenso wenig durchbro-
chen werden.

Allein auf einen Mangel an passenden
behordlichen Instrumenten, ist diese
Tatsache nicht zurickfihrbar. Andere
aullere Faktoren, wie die Megatrends Fach-
kraftemangel und demografischer Wandel
verscharfen die arbeitspolitische Situation
ebenso wie sich gesellschaftlich fortschrei-
bende Stereotype. Eine detaillierte Potenzi-
alanalyse, um mogliche Ansatzpunkte zu
ergrinden und Aufschluss tUber zukunftsge-
wandte Instrumente zu gewinnen, erscheint
essentiell.

Eine geschlechtliche Auswertung der
Neueinstellungen zeigte ebenfalls eine
Neubesetzung mit dem ohnehin tiberrepra-
sentierten Geschlecht. Auch die Neueinstel-
lung von Auszubildenden schreibt weiterge-
hend bestehende Uberreprisentanzen fort
und konnte nicht zu einem Durchbrechen
dieser beitragen. Hier wadre insbesondere
eine geschlechtersensiblere Ansprache, eine
starkere Bemiihung um unterreprdsentierte
Gruppen, wie zu dem jahrlich stattfindenden
GirlsDay und BoysDay oder im Rahmen der
Berufsorientierungsmesse wiinschenswert.
Insgesamt ist damit in der Entwicklung und
Ableitung von Mallnahmen zum Abbau
stereotyper Besetzungen ein wesentliches
Handlungsfeld auch kiinftiger Gleichstel-
lungsarbeit fiir die Stadt Warendorf zu iden-
tifizieren.

Ein weiteres Handlungsfeld stellt die Schaf-
fung passender Rahmenbedingungen fir
weibliche Fihrung dar. In Teilzeit Beschaf-
tigte der Stadt Warendorf sind zu 60 % weib-

lich. Etwa 15 % der mannlichen Mitarbei-
tenden sind in Teilzeit beschaftigt.
Gleichzeitig zeigt sich ein geringer Anteil an
Fihrungskraften, die in Teilzeit beschaftigt
sind, was fir einen erschwerten Zugang fiir
weibliche Mitarbeitende zu solchen Positi-
onen sprechen kénnte.

Gemal § 11 Abs. 2 LGG sind fiir weibliche
Beschaftigte besondere Fortbildungsmaf-
nahmen anzubieten, die auf die Ubernahme
von Tatigkeiten vorbereiten, in denen
Frauen unterreprasentiert sind. Frauen sind
in Fihrungspositionen wie unter Punkt 4.3.
dargestellt deutlich unterreprasentiert. Ein
entsprechendes Fortbildungsmanagement
besteht derzeit nicht bei der Stadt Waren-
dorf. Das Fiihren in Teilzeit moglich zu
machen, stellt eine wesentliche Weiche fiir
Frauen dar, Fihrungsaufgaben zu lber-
nehmen (vgl. hierzu 4.9.). Hierzu zdhlen in
Zukunft vor allem MalRnahmen, die geeignet
sind, die Fihrung in Teilzeit nachhaltig zu
starken. Dies bildet ein weiteres wesentli-
ches Handlungsfeld durch Mentoring-
Programme oder andere Formen gezielter
Forderung.

Auch die Stagnation des Anteils weiblicher
Fuhrungskrafte untermauert den fehlenden
Durchbruch der Unterreprasentanz. Insbe-
sondere ein Mangel an zukunftsgewandten
Fihrungsmodellen, wie Job Sharing kénnte
es Frauen in Pflege- oder Erziehungsverant-
wortung erschweren, Fihrungsverantwor-
tung zu Gbernehmen. Erhebungen kénnten
Aufschluss zu moéglicherweise bestehenden
Barrieren in der Ubernahme weiblicher
Fihrungsverantwortung bei der Stadt
Warendorf geben. Weitere Handlungsbe-

darfe im Bereich der Vereinbarkeit von
Familie, Pflege und Beruf zeigen sich eben-
falls in deri.d.R. weiblich wahrgenommenen
Sorgearbeit. Wesentliche Flexibilisierung
wurde jedoch durch einen starken Ausbau
des Angebots an mobilem Arbeiten und
weitreichenden Home-Office Moglichkeiten
geschaffen, die mittlerweile allen Mitar-
beitenden, die kompatible Tatigkeiten
ausfihren, zur Verfligung gestellt werden.

Ein drittes wesentliches Handlungsfeld
bleibt die Schaffung passender Rahmenbe-
dingungen zur Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf. Manner nehmen
vorrangig ,,Partnermonate zur Erziehung in
Anspruch und lassen sich selten beurlauben.
Nachhaltigere Modelle, um den mannlichen
Anteil in diesem Bereich zu erhdhen
konnten hier noch nicht realisiert werden
und bleiben Teil kiinftiger Bemuihungen.
Auch mannliche Unterreprasentanzen in
den Bereichen ,,einfacher Dienst‘ und “mitt-
lerer Dienst sowie im pdadagogischen
Bereich oder der Biicherei konnten noch
nicht nachhaltig abgebaut werden.

Kein Handlungsfeld, dennoch zu beobachten
bleibt das Feld der Hohergruppierungen und
Leistungsorientierter Bezahlung. Der starke
Anstieg der Hohergruppierungen weiblich
besetzter Stellen deutet auf eine bisherige
Unterbezahlung der v.a. weiblich besetzten
Stellen der Entgeltgruppen des mittleren
Dienstes hin.

Die sich hieraus ergebenden Handlungs-
felder werden in Zielvorgaben des Punkt 7.
Ubertragen und mittels Ampelsystem
kunftig auf ihren Erreichungsgrad tiberpriift.




6. MASSNAHMENKATALOG DES

GLEICHSTELLUNGSPLANS 2025-2029

Dieses Kapitel teilt sich auf in drei zentrale
Themenschwerpunkte:

1. Analyse bestehender Strukturen
2. Ableitung von Bedarfen
3. Definition von MalBnahmen, wie

- Gelingen eines qualifizierten Umgangs
mit gleichstellungsrelevanten Themen

- Geschlechtersensible Personalauswahl
und -entwicklung

- MaBnahmen zum nachhaltigen Abbau
von Unterreprasentanzen

Die definierten MaRnahmen kénnen nicht
immer vollstandig voneinander abge-
grenzt werden, bedingen sich im Gegen-
teil teilweise, weswegen es zu Mehrfach-
nennungen kommen kann.

6.1.
ZIELVORGABEN

Bereits im Rahmen des Gleichstellungs-
plans 2021-2025 wurden folgende Themen-
komplexe als zentrale Bausteine kiinftiger
Gleichstellungsarbeit definiert:

Fortfiihrung bestehender Mafnahmen:

6.1.1. Stellenausschreibungen

6.1.2. Auswahlverfahren

6.1.3. Ausbildung

6.1.4. Teilzeitarbeit

6.1.5. Telearbeit und Mobiles Arbeiten

6.1.6. Beurlaubung

6.1.7. Familiengerechte Arbeitszeiten

6.1.8. Sprache

6.1.9. Benachteiligungen und sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplatz

Weiterhin wurden als ,,Neue Mafinah-

men* folgende definiert:

6.2.1. Aktive Weiterfiihrung des Personal-
entwicklungskonzeptes

6.2.2. MalBnahmen zur Steigerung des
Frauenanteils in Leitungspositi-
onen

6.2.3. Zertifizierung der Stadtverwaltung
Warendorf als ,,Familienfreundli-
cher Arbeitgeber

6.2.4. Besetzung wesentlicher Gremien
gemal? § 12 LGG

Inwiefern diese umgesetzt und erreicht
wurden, wird im Folgenden zur besseren
Nachvollziehbarkeit mittels Ampelsystem
veranschaulicht. Hierbei bedeutet rot,
dass diese MalRnahme noch nicht umge-
setzt wurde, gelb, dass sie teilweise umge-
setzt wurde und griin, dass sie vollstandig
umgesetzt werden konnte.

Fortfiihrung bestehender Malinahmen
Aufgefiihrt werden im Folgenden die
bisherigen MafRnahmen des Gleichstel-
lungsplans, die sich in der Praxis bewahrt
haben und weitergefihrt werden sollen.
Neben MalRRnahmen, die sich direkt aus
den Regelungen des LGG ergeben, erfolgt
eine Ausweitung um neue MalRnahmen,
die eine Impulswirkung auf die mittel- bis
langfristige Weiterentwicklung gleichstel-
lungsrelevanter Ziele haben.




6.1. ZIELVORGABEN

6.1.1.
STELLENAUSSCHREIBUNGEN

Ziel der MalRnahme:

Zu besetzende Stellen der Stadtverwal-
tung Warendorf sind grundsatzlich auszu-
schreiben.

Beschreibung;:

Liegen nach einer internen Ausschreibung
keine Bewerbungen des in diesem Bereich
unterreprasentierten Geschlechts vor, die
die geforderte Qualifikation erfiillen und
ist durch haushaltsrechtliche Bestim-
mungen eine interne Besetzung nicht
zwingend vorgeschrieben, erfolgt eine
6ffentliche Ausschreibung.

Eine Abweichung von der Ausschreibungs-
pflicht ist moglich, wenn Stellen fiir Auszu-
bildende, Anwarterinnen und Anwarter
oder Wiedereinsteigerinnen und Wieder-
einsteiger offengehalten werden.

Jede Stelle, hierzu zahlen ausdriicklich die
Funktionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben, ist auch in Teilzeit
auszuschreiben. Sollte die Besetzung der
Stelle im Einzelfall in Teilzeit nicht moglich
sein, muss das jeweilige Amt die zwin-
genden dienstlichen Griinde, die dem
entgegenstehen, ausfihrlich schriftlich
begrinden.

Dabei ist der Ausschreibungstext so zu
gestalten, dass unterreprdsentierte
Gruppen sich angesprochen fiihlen.

Zustandigkeit/en:
Personalamt

6.1.2.
AUSWAHLVERFAHREN

Ziel der MaRnahme:

Internen und externen Stellenausschrei-
bungen folgen Vorstellungs- bzw. Bewer-
bungsgesprache.

Beschreibung:

Zur Verbesserung der Chancengleichheit
werden in den Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner (bzw. alle
Bewerberinnen) zum Vorstellungsge-
sprach eingeladen, wenn sie die gefor-
derte Qualifikation fir die Besetzung der
jeweiligen Stelle oder des Amtes erfiillen.

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt im
Auswahlverfahren mit. Auch die Auswahl-
kommission soll zur Halfte mit Frauen
besetzt sein. Fragen, die geeignet sind,
diskriminierend zu wirken (gemaf § 9 Abs.
3 LGG), sind unzuldssig. Das Personal-
amt erarbeitet ein Anforderungsprofil
einschliefllich einer Gewichtung der
einzelnen Kriterien.

Neben fachspezifischen Qualifikationen
sind auch die sozialen Kompetenzen im
Rahmen des Anforderungsprofils deutlich
zu machen und dieses fiir die Beurteilung
von Eignung und Befdhigung (Schlissel-
qualifikationen) der fachlichen Leistung
mal3geblich.

Teilzeitbeschaftigung, Unterbrechung der
Erwerbstatigkeit und Verzégerungen beim
Abschluss der Ausbildung aufgrund der
Betreuung von Kindern oder pflegebeduirf-
tigen Angehdorigen dirfen nicht nachteilig
berilicksichtigt werden.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle




6.1.3.
AUSBILDUNG

Ziel der MalBnahme:

Frauen und Manner haben den gleichen
Zugang zu allen Ausbildungsverhaltnissen
bei der Stadt Warendorf.

Beschreibung;:

Fir Berufe, in denen ein Geschlecht
langfristig Uberreprasentiert ist, wie im
handwerklich-technischen oder infor-
mationstechnologischen Bereich bzw. in
Kindertageseinrichtungen, Schulsekretari-
aten und in der Stadtbiicherei werden
verstarkt Praktika oder Schnuppertage fir
das jeweils unterreprasentierte Geschlecht
angeboten.

Die Themen Gleichstellung, Frauenférde-
rung sowie die Ziele des Gleichstellungs-
plans der Stadt Warendorf werden im
Rahmen der internen Ausbildung aufge-
nommen.

Zustandigkeiten:

Personalamt, Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung, Gleichstel-
lungsstelle

6.1.4.
TEILZEITARBEIT

Ziel der MaRnahme:

Antragen von Beschaftigten auf Ermafi-
gung der regelmaligen Arbeitszeit zur
tatsdachlichen Betreuung oder Pflege
mindestens eines Kindes unter 18 Jahren
oder eines pflegebediirftigen sonstigen
Angehdrigen sind zu entsprechen, soweit
zwingende dienstliche Belange dem nicht
entgegenstehen.

Beschreibung:

Den Beschdftigten sind Arbeitszeiten zu
ermoglichen, die eine Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erleichtern. Fiihrungs-
krafte sind verpflichtet, alle Moglichkeiten
auszuschopfen, dienstliche Informationen
und Dienstbesprechungen zeitlich so zu
gestalten, dass Teilzeitbeschaftigte teil-
nehmen kénnen.

Die Reduzierung der Arbeitszeit darf das
berufliche Fortkommen nicht beeintrach-
tigen. Eine unterschiedliche Behandlung
von Beschaftigten mit ermafigter Arbeits-
zeit gegeniiber Beschaftigten mit regelma-
Riger Arbeitszeit ist unzuldssig.
Vollzeitbeschaftigte, die ihre wdchentliche
Arbeitszeit reduzieren mdchten, sind auf
die beamten- und arbeitsrechtlichen
Folgen hinzuweisen.

Die Dauer der Befristung soll die Wiinsche
der Beschaftigten im Rahmen gesetzlicher
und tarifvertraglicher Regelungen bertick-
sichtigen. Dem Antrag auf eine vorzeitige
Erhéhung oder Umwandlung von Teilzeit-
arbeit in Vollzeitarbeit ist im Rahmen der

dienstlichen bzw. betrieblichen Méglich-
keiten zu entsprechen.
Teilzeitbeschaftigten, bei denen eine
besondere Dringlichkeit aufgrund gravie-
render sozialer Griinde vorliegt (wie Schei-
dung, Trennung, Tod oder Arbeitslosigkeit
des Partners/der Partnerin), soll entspre-
chend ihrer Qualifikation auf Antrag eine
Vollzeitbeschaftigung bzw. Erh6hung der
Wochenarbeitszeit ermdglicht werden.
Individuellen Bediirfnissen der Teilzeitbe-
schaftigten — insbesondere von Alleiner-
ziehenden - ist hinsichtlich der konkreten
Verteilung der Arbeitszeit auf die Wochen-
tage nach Méglichkeit zu entsprechen. Bei
Teilzeitbeschaftigung aus  familidaren
Griinden ist unter Ausschépfen aller haus-
haltsrechtlichen Méglichkeiten ein perso-
neller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle




6.1.5.
TELEARBEIT UND MOBILES ARBEITEN

Ziel der MaBnahme:

Um die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie weiter zu verbessern, ist es erfor-
derlich, neue, innovative und kreative
Loésungen fir Mitter, Vater oder pfle-
gende Angehdrige zu entwickeln.

Beschreibung:

Manner weiter in der Wahrnehmung der
Aufgaben von Familie und Beruf zu
starken sowie ein neues Rollenverhalten
und -verstandnis zu entwickeln, setzt auch
die Akzeptanz und die Unterstitzung
durch die Arbeitgeberin Stadt Warendorf
voraus.

Deshalb besteht bei der Stadt Warendorf
seit 2011 die Mdglichkeit zur Teilnahme an
der alternierenden Telearbeit bzw.
weiteren Regelungen zum mobilen
Arbeiten. Grundsatzlich bieten Telearbeits-
platze die Mdoglichkeit, bei Vollzeit- und
Teilzeitarbeit genutzt zu werden und sind
flr Frauen wie fiir Manner gleichermallen
geeignet. Im Rahmen des Projekts
»,Change Prozess Neue Arbeitswelten bei
der Stadt Warendorf* wurde die struktu-
rierte Einfihrung von zeitgemalen, digi-
talen und mobilen Arbeitsformen vorange-
trieben, die die Einfiihrung des mobilen
Arbeitens ermoglicht.

Diese Angebote weiter auszubauen ist ein
wesentlicher Baustein zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Inzwischen haben grundsatzlich alle Mitar-
beitende, soweit der jeweilige Dienstbe-
trieb dies zuldsst, unter Zustimmung der
vorgesetzten Person die Mdglichkeit, in
Telearbeit oder mobil zu arbeiten. Mittler-
weile nehmen etwa 25 % der Mitarbei-
tenden dieses Angebot in Anspruch.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle

6.1.6.
BEURLAUBUNG

Ziel der MaRnahme:

Im Rahmen der beamten- und tarifrechtli-
chen Vorschriften koénnen sich alle
Beschdftigten aus familidren Griinden
beurlauben lassen.

Beschreibung:

Die Beurlaubung ist bis zur Dauer von drei
Jahren mit der Méglichkeit der Verlange-
rung zu befristen. Das Personalamt infor-
miert Uber die geltenden Mutterschutz-
vorschriften und Uber die gesetzlichen
Regelungen zur Elternzeit. Bei Gewdhrung
von Elternzeit werden die Beschaftigten
dartiber informiert, dass eine Teilzeitbe-
schaftigung wahrend der Elternzeit
moglich ist.

Allen Beschaftigten, die Elternzeit nicht
langer als 14 Monate fir ein Kind in
Anspruch nehmen, ist die Méglichkeit zu
geben, auf die zuvor durch sie besetzte
Stelle zuriickzukehren, soweit zwingende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
Es sind alle Moglichkeiten auszuschépfen
(wie z. B. interne Vertretungsregelungen,
interne oder externe Ausschreibung), die
Stelle im o. g. Zeitraum kommissarisch zu
besetzen. Bei Inanspruchnahme von
Elternzeit oder Beurlaubung aus familidren
Grinden ist unter Ausschopfen aller haus-
haltsrechtlichen Méglichkeiten ein perso-
neller, sonst ein organisatorischer
Ausgleich vorzunehmen. Frauen und
Mannern, die Elternzeit beanspruchen
oder aus familidren Grinden beurlaubt
sind, wird die Mdglichkeit geboten, ihre
Qualifikation zu erhalten und/oder zu
verbessern. Sie werden Uber Stellenaus-
schreibungen informiert und erhalten
Informationen zu passenden Fortbildungs-
angeboten.

Bei Teilnahme an Fortbildungen entstehen
keine Anspriiche auf Bezlige oder Entgelt.
Auf Wunsch sind mit Beschaftigten, die
sich in der Elternzeit oder in einer Beurlau-
bung befinden, Personalgesprache zu
fihren, die den Erhalt und die Weiterent-
wicklung ihrer Qualifikation tber den Zeit-
raum der Elternzeit und/oder der Beurlau-
bung hinaus zum Gegenstand haben. Eine
Vertretungstatigkeit oder stundenweise
Erwerbstatigkeit ist zuerst Beschaftigten,
die in Elternzeit oder Beurlaubung sind,
anzubieten, um ihnen die Chance der

Verbindung zum Beruf zu geben und ihre
Qualifikation auf dem aktuellen Stand zu
halten.

Beurlaubte, die vorzeitig ihren Dienst
wieder aufnehmen mochten, sind
vorrangig bei Stellenbesetzungen zu
bertcksichtigen.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle




6.1.7.
FAMILIENGERECHTE ARBEITSZEITEN

Ziel der MalRnahme:

Die Stadt Warendorf schafft Arbeitszeitre-
gelungen, die die Vereinbarkeit von Familie
bzw. Pflege und Beruf ermdglichen.

Beschreibung;:

Nach den Regelungen der Dienstvereinba-
rung Gber die Arbeitszeitregelung bei der
Stadtverwaltung koénnen alle Beschaf-
tigten innerhalb der Rahmenarbeitszeit
ihren Arbeitsbeginn, ihr Arbeitsende sowie
die Lage der Pausen selbst bestimmen.

Beschaftigte mit zu betreuenden Kindern
bis zur Vollendung des 12. Lebensjahres
erhalten dabei vorrangig die Méglichkeit,
ihre Prasenz in den Organisationseinheiten
mit der erforderlichen Betreuung ihrer
Kinder in Ubereinstimmung zu bringen.
Fir den Baubetriebshof, der bislang von
den Arbeitszeitregelungen in der Dienst-
vereinbarung ausgeschlossen war, wurde
ein flexibleres Arbeitszeitmodell mit wahl-
baren Pausenzeiten auf Probe eingefiihrt.
Hierdurch kdnnen die Arbeitszeiten ange-
passt werden.

Zustandigkeiten:

Personalamt, Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung, Gleichstel-
lungsstelle

6.1.8.
SPRACHE

Ziel der MaRnahme:

In der internen wie externen Kommunika-
tion ist die sprachliche Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern zu beachten.

Beschreibung:

Die weiblichen und mannlichen Bezeich-
nungen sind sichtbar und hoérbar zu
machen im Sinne des § 5 LGG. Es sind
Personenbezeichnungen zu verwenden,
die gleichermaflen Frauen wie Manner
ansprechen. Sofern diese nicht gefunden
werden kénnen, sind die weibliche und die
mannliche Sprachform zu verwenden.
Sukzessive werden Formulare aller Art
hieran angepasst und lberarbeitet.

Zustandigkeiten:
Gleichstellungsstelle

6.1.9.
BENACHTEILIGUNGEN UND SEXUELLE
BELASTIGUNG

Ziel der MaRnahme:

Fihrungskrafte sind verpflichtet, entspre-
chend dem Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz (AGG) Hinweisen auf Benach-
teiligungen  sowie  bei  sexueller
Beldstigung am Arbeitsplatz nachzugehen.

Beschreibung:

Alle Beschaftigten sind verpflichtet, ein
beldstigungsfreies  Arbeitsklima  zu
schaffen und so Benachteiligungen, insbe-
sondere sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz, zu unterbinden. Eine Beldstigung ist
eine unerwiinschte Verhaltensweise, die
bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde
der betreffenden Person verletzt und ein
von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird. Zu der sexuellen Belasti-
gung zahlt jedes unerwinschte, sexuell
bestimmte Verhalten, wozu auch uner-
winschte sexuelle Handlungen und
Aufforderungen gehdren, nach dem AGG
v.a.

e sexuell bestimmte, kdrperliche
Berthrungen,

e Bemerkungen sexuellen Inhalts,

* sowie unerwiinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornografi-
schen Darstellungen.

Besonders schwerwiegend ist die sexuelle
Beldstigung dann, wenn ein Abhangigkeits-
verhdltnis ausgenutzt wird, berufliche
Vorteile versprochen oder Nachteile ange-
droht werden.

Die von Benachteiligung im Sinne des AGG
Betroffenen oder von sexueller Belasti-
gung Betroffenen haben das Recht, sich
direkt bei der zustandigen Stelle der Stadt
Warendorf zu beschweren. Anlaufstellen
hierfur sind bei der Stadt Warendorf die
Gleichstellungsstelle, die Jugend- und
Auszubildendenvertretung, Schwerbehin-
dertenvertretung und der Personalrat.
Gleiches gilt fiir Personen, die die Beschaf-
tigten hierbei unterstiitzen oder als
Zeuginnen bzw. Zeugen aussagen.

Die Beschwerde ist zu prifen und das
Ergebnis der oder dem Beschwerde
fihrenden Beschaftigten mitzuteilen.
VerstofRen Beschaftigte gegen das im AGG
aufgefiihrte Benachteiligungsverbot, so
hat die Stadt Warendorf die im Einzelfall
geeigneten, erforderlichen und angemes-
senen MalRnahmen zur Unterbindung der
Benachteiligung oder der sexuellen Belds-
tigung wie Abmahnung, Umsetzung,
Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

Ergreift die Stadt Warendorf keine oder
offensichtlich ungeeignete Malinahmen
zur Unterbindung einer Belastigung oder




sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz, so
ist die oder der betroffene Beschaftigte
berechtigt, ihre oder seine Tatigkeit ohne
Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen,
soweit dies zu ihrem oder seinem Schutz
erforderlich ist. Die Stadt Warendorf
entwickelt Mallnahmen, mit Hilfe derer
auf die Unzuldssigkeit solcher unzurei-
chenden Reaktionen auf Benachteiligung
und sexuellen Ubergriffen hingewiesen
wird.

Mégliche Instrumente sind verwaltungsin-
terne Schulungen sowie der Besuch von
Fortbildungsmalinahmen weiterer Insti-
tute.

Zustandigkeiten:

Personalamt, Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung, Gleichstel-
lungsstelle

6.2.1.
AKTIVE WEITERFUHRUNG DES
PERSONALENTWICKLUNGSKONZEPTES

Ziel der MaRnahme:

Diese Malinahme soll im Zuge der Fort-
schreibung 2025-2029 umgesetzt werden,
nachdem diese in bereits zwei vorherigen
Fortschreibungen des Gleichstellungs-
planes nicht umgesetzt wurde.

Beschreibung:

Nachdem die Stadtverwaltung Warendorf
vor Uber zehn Jahren im Rahmen der
»Projektgruppe  Personalentwicklung®
erfolgreich mit der Entwicklung eines
Personalentwicklungskonzeptes begonnen
hat, wurden einzelne Bausteine wie z.B.
Fihrungskrafteschulungen, Fihrungskraf-
teleitlinien, Mitarbeitergesprache oder ein
Personalférderprogramm entwickelt und
durchgefihrt.

Die bislang erzielten Ergebnisse sollten zu
einem Konzept zusammengefasst werden
und die Arbeit an der Personalentwicklung
unter Mitwirkung der Gleichstellungsbe-
auftragten aktiv fortgefuhrt werden. Alle
Personalentwicklungsmalinahmen sowie
die Organisationsentwicklung sollten
dabei mit dem gesetzlichen Auftrag der
beruflichen und sozialen Gleichstellung
von Frauen und Mannern verknipft
werden.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle

6.2. WEITERE MASSNAHMEN




6.2.2.

MASSNAHMEN ZUR STEIGERUNG
DES FRAUENANTEILS IN
LEITUNGSPOSITIONEN

Ziel der MaBnahme:

Die Erhoéhung des Frauenanteils in
Fihrungspositionen kann nicht als
isoliertes Ziel betrachtet werden.

Beschreibung:
Der Fokus fir erfolgreiches kuinftiges
Verwaltungshandeln wird in der Vielfalt
der Kompetenzen und Perspektiven
gesehen. Risiken und Chancen in sich
immer schneller verandernden Lebensrea-
litaten kdnnen in mit Mdnnern und Frauen
gleichermalen besetzten Flihrungsstruk-
turen umfassender erkannt und in erfolg-
reiches Handeln umgesetzt werden. Die
Forderung von bisher unterreprasen-
tierten weiblichen Fihrungskraften wird
als personalpolitische Herausforderung
verstanden. Um insbesondere Frauen
zuklinftig weiter zu férdern und zu moti-
vieren eine Stelle mit Fihrungsverantwor-
tung zu Ubernehmen, sollen folgende
neue MalBnahmen umgesetzt werden:

e Motivation durch Wertschatzung und
Unterstltzung durch Vorgesetzte, die
geeignete weibliche Beschaftigte
gezielt auf ihre Berufswegeplanung
ansprechen und mit ihnen Weiterent-
wicklungsmoglichkeiten erértern

e Durchfiihrung von Fortbildungen der
Gleichstellungsbeauftragten ,,Beruf-
liche Perspektivplanung‘ fiir weibliche
Beschaftigte

 Durchfiihrung einer Fortbildung fir
Fihrungskrafte ,,Geschlechtergerechte
Férderung zukinftiger Fiihrungskrafte

e Durchfiihrung einer Umfrage der
Gleichstellungsbeauftragten unter den
weiblichen Beschaftigten zum Thema
»Erforderliche Rahmenbedingungen fir
Frauen in Flihrungsverantwortung

Vorherige Programme hatten sich bereits
als Erfolg erwiesen. Von sechs teilneh-
menden Frauen waren vier kurzfristig oder
mittelfristig in Leitungspositionen aufge-
stiegen.

Diese MalRnahme soll nun durchgefiihrt
werden, auch weil im LGG gemal? § 5 Abs.
10 die Funktion des Gleichstellungsplanes
als wesentliches Steuerungsinstrument
der Personalplanung und insbesondere
der Personalentwicklung herausgestellt
wird. Mit dieser Verzahnung wird klarge-
stellt, dass die Gleichstellung von Frauen
und Mannern Bestandteil des Personalma-
nagements ist.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Gleichstellungsstelle, Perso-
nalrat

6.2.3.

ZERTIFIZIERUNG DER STADTVERWAL-
TUNG WARENDORF ALS ,,FAMILIEN-
FREUNDLICHE ARBEITGEBERIN®

Ziel der MaRnahme:

Die Stadt Warendorf wird sich um die
Auszeichnung mit dem Qualitatssiegel
,,Familienfreundlicher Arbeitgeber
bemiihen.

Beschreibung:

Bei der Zertifizierung wird die Familien-
freundlichkeit der Personalpolitik der
Stadt Warendorf unabhangig bewertet
und dokumentiert. Ziel ist es, gegebenen-
falls Verbesserungspotentiale zu erkennen
und eine bewusste, zielorientierte famili-
enfreundliche Zukunftsstrategie festzu-
legen, um die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf fur die Stadtverwaltung zu
verbessern. Der Zertifizierungsprozess
wird von der Gleichstellungsbeauftragten
begleitet, die in diesem Gleichstellungs-
plan beschriebenen Ziele und MaRnahmen
werden dabei aktiv eingebracht. Eine
Zertifizierung alternativer Modelle, wie
der Charta der Vielfalt, soll in diesem
Zusammenhang geprift werden.

Zustandigkeiten:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle

6.2.4.
BESETZUNG WESENTLICHER GREMIEN
GEMASS § 12 LGG

Ziel der MaBnahme:

In ,,wesentlichen Gremien wie Aufsicht
fihrende Organe und Gremien, Beirdte,
regelmallige Kommissionen, Ausschisse
und Kuratorien, deren Mitglieder vom Rat
entsandt werden, miissen Frauen mit einem
Mindestanteil von 40 % vertreten sein.

Beschreibung:

Ausnahmen von einer geschlechterparita-
tischen Gremienbesetzung sind nur
zuldssig, soweit hierfiir ein zwingender
Grund vorliegt, etwa weil die Einhaltung
der Vorgabe aus tatsachlichen Griinden
nicht moglich ist. Besteht das Entsen-
dungsrecht fir nur eine Person, sind
Frauen und Madnner alternierend zu
bericksichtigen. Eine Auswertung der
Besetzung der aktuell hiervon betroffenen
Gremien der Stadt Warendorf hat
ergeben, dass der Frauenanteil deutlich
unter dieser Quote liegt:




Anteil an Mitgliedern an Ausschiissen der
Stadt Warendorf nach Geschlecht

weiblicher Anteil

Ausschuss W | m | ges. unter 40 %
Rat der Stadt Warendorf 14 | 34 48 29,17
Haupt-, Finanz- und

Wirtschaftsausschuss 6 9 15 40,00
Rechnungsprifungsausschuss 3 8 11 27,27
Betriebsausschuss 3 9 12 25,00
Wahlausschuss fir die

Kommunalwahl 6 | 13 19 31,57
Wabhlprufungsausschuss 2 9 11 18,18
Kultur- und Schulausschuss 4 | 11 15 26,66
Sport-, Vereinswesen- und

Ehrenamtsausschuss 3 113 16 18,75
Sozialausschuss 5 9 14 35,71
Stadtentwicklungsausschuss 4 | 11 15 26,66
Umwelt- und Mobilitatsausschuss | 3 | 12 15 20,00
Bezirksausschuss Freckenhorst-

Hoetmar 3 |13 16 18,75
Bezirksausschuss Einen-

Mussingen/Milte 4 |12 16 25,00

Tabelle 5: Mitglieder in Ausschiissen der Stadt Warendorf nach Geschlecht zum

Stichtag 30.06.2024

Bei den Entsendungen des unterreprasen-
tierten weiblichen Geschlechts in Gremien
ist dennoch insgesamt eine positive
Entwicklung festzustellen, auch wenn die
Vorgaben des Landesgleichstellungsge-
setzes nicht vollstandig erreicht wurden.

Daher ist es wichtig, dass Frauen in der
kommunalpolitischen Arbeit mit ihrer
Stimme Anteil haben bei kommunalpoliti-
schen Entscheidungen und ihre Themen
und Sichtweisen einbringen konnen.
SchlieRlich werden im Stadtrat Entschei-
dungen getroffen, die unmittelbare
Auswirkungen auf das Ortliche Leben
haben.

Es stellt sich die Frage, wie mehr Frauen
fir die kommunalpolitische Gremienarbeit
gewonnen werden kénnen und welche
Barrieren oder Hindernisse es gibt, die es
Frauen erschweren oder sie daran
hindern, sich kommunalpolitisch zu enga-
gieren.

Diesen Fragestellungen will sich die
Verwaltung in den nachsten 5 Jahren
gemeinsam mit der Politik aktiv stellen
und Mafinahmen entwickeln mit der Ziel-
setzung, den Frauenanteil im Rat zu
erhdhen.

Die Verwaltung bietet den Fraktionen an,
mit Unterstitzung der Gleichstellungsbe-
auftragten, eine Umfrage bei den Ratsmit-
gliedern durchzufiihren, um Erkenntnisse
dariiber zu bekommen, wie eine familien-
freundlichere Ratsarbeit fiir Frauen und
Mannern gestaltet werden kann.

Zustandigkeiten:

Personalamt, Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung,  Gleichstel-
lungsstelle




6.3. KUNFTIGE ENTWICKLUNGSPOTENZIALE
UND ABGELEITETE MASSNAHMEN

Neben der Fortsetzung der Bemiihungen
die vorgenannten MafRnahmen umzu-
setzen, ist es Chance und Aufgabe, kinf-
tige MalBnahmen anzupassen und an aktu-
ellen Entwicklungen auszurichten.

Erklartes Ziel ist es hierbei, die Gleichstel-
lung messbar zu gestalten und neue
Wirkungsbereiche zu identifizieren.

6.3.1. REGELMASSIGE SCHULUNGSAN-
GEBOTE ZU GLEICHSTELLUNGSTHEMEN

Ziel der MaBnahme:

Im Rahmen der Einflihrung einer verpflich-
tenden Nutzung einer Unterweisungssoft-
ware fir die Mitarbeitenden der Stadt
Warendorf, sollen ein Anti-Bias Training
und MalRnahmen eingefiihrt und etabliert
werden.

Beschreibung:

Anti-Bias ist ein diskriminierungs- und
machtkritisches Praxiskonzept. Ziel ist der
vorurteilsbewusste Umgang mit Diversitdt
und Unterschiedlichkeit auf der Grundlage
von Gemeinsamkeiten und die aktive
Arbeit an gesellschaftlicher Veranderung.
Anti Bias-Trainings machen Diskriminie-
rung emotional und kognitiv begreifbar.

Die Aufnahme entsprechender Schulungs-
inhalte in die stadtische Unterweisungs-
software ist zu prifen, um Mitarbeitende
zu unbewussten kognitiven Biases zu
schulen und Hilfestellungen zu geben, wie
diese minimiert werden kénnen. Dabei

unterteilen sich die Inhalte in verschiedene
Ubungsszenarien, um die gelernte Materie
zu verdeutlichen und in die Praxis lber-
tragbar zu machen. Damit soll eine diskri-
minierungsfreie Umgebung geschaffen
werden und Mitarbeitende fiir den
Einfluss von Biases sensibilisiert werden.

Eine weitere Malinahme, um die notige
Aufmerksamkeit zu schaffen und Informa-
tionen zu vermitteln ist ein prozeduraler
Ansatz, der im Gegensatz zum therapeuti-
schen Ansatz nicht die Mitarbeitenden
selbst in den Fokus stellt, sondern die
Prozeduren der Stadt Warendorf, z.B. in
Stellenbesetzungs- und Berufungsver-
fahren, oder bei der Bewertung von
Antragen.

Um auch Personen mit geringem Kenntnis-
stand zu erreichen, soll ein Problembe-
wusstsein zu Themen wie Diskriminierung
unter Intersektionalitat langfristig aufge-
baut werden.

Hier liegt der Fokus weniger auf personli-
chem Verhalten und Einstellungen,
sondern darauf, formale Prozesse zu
verandern, die anfallig fir Bias sind.

Diese Entwicklung soll in Richtung inklu-
siver Fihrung in einem regelmaliigen
Austausch, stattfinden.

Zustandigkeiten:

Personalamt, Personalrat, Jugend- und
Auszubildendenvertretung,  Gleichstel-
lungsstelle

6.3.2.

JOUR FIXE DER GLEICHSTELLUNGS-
STELLE MIT DEM PERSONALAMT SOWIE
MIT DEM PERSONALRAT

Ziel der Mallnahme:

Regelmallige, mindestens monatlich stattfin-
dende, Jours fixes zwischen der Gleichstel-
lungsstelle und dem Personalamt sowie
zwischen der Gleichstellungsstelle und dem
Personalrat zur Starkung der Zusammenarbeit
und zum Austausch.

Beschreibung:

Eine gute und vertrauliche Zusammenarbeit
zwischen der Gleichstellungsstelle und dem
Personalamt sowie dem Personalrat ist
wichtig fir die gleichstellungspolitische
Entwicklung der Stadtverwaltung. Dabei sind
der wechselseitige Wissenstransfer und die
gemeinsame Erarbeitung von tragfahigen
Losungen wichtige Ankerpunkte in der Umset-
zung gleichstellungspolitischer Malinahmen.

Ziel der Zusammenkinfte ist, die Chancen-
gleichheit der Geschlechter durch eine
gemeinsame  Gleichstellungsstrategie zu
forcieren. Gemeinsame Treffen zwischen
Vertretenden des Personalamt, Personalrat,
Jugend- und Auszubildendenvertretung und
Gleichstellungsstelle nehmen sogenannten
Jour fixe wahr, um eine Zusammenarbeit zu
fordern, eine Bedarfsermittlung passgenauer
Malnahmen durchzufiihren und den allge-
meinen Informationsaustausch zu nutzen.

Zustandigkeit:
Personalamt, Gleichstellungsstelle, Perso-
nalrat

6.3.3.

REGELMASSIGE VORSTELLUNGEN DES
KONZEPTES UND DES JAHRESBE-
RICHTES DER GLEICHSTELLUNGSSTELLE
IN UNTERSCHIEDLICHEN GREMIEN

Ziel der MalRnahme:

Die regelmafigen Kontakte und Informati-
onen zum Thema Gleichstellung sensibili-
sieren die Teilnehmenden der Gremien und
zeigen Handlungsbedarfe und Unterstiit-
zungsmoglichkeiten auf beiden Seiten auf.
Der Dialog fordert das gegenseitige
Verstandnis.

Beschreibung:

Mit der Vorlage des Gleichstellungsplans und
Zwischenberichts erméglicht die Gleichstel-
lungsstelle Einsicht in ihre gleichstellungspo-
litischen Aktivitdten. Der Bericht schafft
Transparenz in der Gleichstellungsarbeit und
zeigt die Bandbreite gleichstellungsrele-
vanter MaRnahmen auf.

Die Tatigkeiten der Gleichstellungsstelle
beziehen sich auf unterschiedliche Themen-
felder, sind vielfdltig, umfangreich und
setzen im Zeitverlauf unterschiedliche
Schwerpunkte. Gremien, wie der Verwal-
tungsvorstand oder der Sozialausschuss sind
aufgrund ihrer Ausrichtung unmittelbar mit
dem Thema Gleichstellung befasst.
Entsprechend sind sie iber die Arbeit der
Gleichstellungsstelle regelmaRig zu infor-
mieren.

Zustandigkeit:
Gleichstellungsstelle




6.3.4.
REGELMASSIGE BERICHTERSTATTUNG
ZU GLEICHSTELLUNGSTHEMEN UBER

SOCIAL MEDIA KANALE

Ziel der MaBnahme:

Durch die regelmalligen Informationen zu
gleichstellungsrelevanten Aspekten wird
das Thema Gleichstellung in der Verwal-
tung sowie in der Gesellschaft 6ffentlich-
keitswirksam bekannt gemacht.

Beschreibung:

Die Gleichstellungsstelle informiert regel-
malig Uber aktuelle Gleichstellungs-
themen, Projekte, Veranstaltungen und
Malnahmen auf den Social-Media-Kandlen
(Instagram) der Stadt Warendorf. Infor-
miert wird Giber aktuelle Vorhaben, Neue-
rungen und Wissenswertes aus dem
Gleichstellungskontext. Die Einbindung
von Vorbildern und Kooperationen mit
z. B. XYZ unterstiitzen die Sensibilisierung
zu relevanten Themen.

Zustandigkeit:
Gleichstellungsstelle, Presseteam

6.3.5.
WILLKOMMENSVERANSTALTUNGEN
FUR NEUE MITARBEITENDE

Ziel der MalBnahme:

Bei der Willkommensveranstaltung fir
neue Mitarbeitende stellen sich Vertrete-
rinnen und Vertreter verschiedener Ange-
bote und Gremien der Stadt Warendorf
vor.

Beschreibung:

Damit neu eingestellte Mitarbeitende
mehr Uber die Strukturen der Arbeitge-
berin Stadt Warendorf erfahren und
wissen, an wen sie sich bei Fragen wenden
kénnen, sollen regelmaRige Willkommens-
veranstaltung dazu beitragen, dass sich
die neuen Mitarbeitenden von Anfang an
bei der Stadt Warendorf wohl fiihlen und
ihnen die Méglichkeit geben, sich unterei-
nander kennenzulernen.

Neben dem Personalrat, der Gleichstel-
lungsstelle und der Vertrauensperson der
Schwerbehinderten stellt auch das
Personalamt regelmallig Informationen
zum Betrieblichen Arbeitsschutz- und
Gesundheitsmanagement sowie andere
Aufgaben und Angebote vor.

Zustandigkeit:

Personalamt, Gleichstellungsstelle, Perso-
nalrat, Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung

6.3.6.

SENSIBILISIERUNG ZU GLEICHSTEL-
LUNGSTHEMEN DURCH NEUE FORMATE

Ziel der MaRnahme:

Durch neue Konzepte bzw. Formate
werden die Mitarbeitenden fir Gleichstel-
lungsthemen sensibilisiert, erhalten Infor-
mationen und werden auf Unterstiitzungs-
und Beratungsangebote aufmerksam
gemacht.

Beschreibung:

Auf diese Weise wird das Thema Gleich-
stellung in der gesamten Belegschaft
prasenter. Eine wichtige Zielgruppe stellen
hier die Nachwuchskrafte der Verwaltung
dar. Um diese zu gleichstellungsrele-
vanten Themen zu informieren, soll bis
2026 ein Veranstaltungskonzept entwi-
ckelt werden.

Neue Konzepte bzw. Formate, mit dem
Fokus auf Gleichstellungsthemen, werden
entwickelt. Unterschiedliche Personen-
kreise konnen auf diese Weise erreicht
werden, wie z. B. durch moderne Formate
insbesondere fiir die Nachwuchskrafte.

Die Mitarbeitenden werden fir gleichstel-
lungsrelevante Themen hinsichtlich ihres
Arbeitsplatzes sensibilisiert und erhalten
Informationen, die sie bzgl. Karriere und
Vereinbarkeit unterstiitzen. Dies tragt
dazu bei, dass bspw. Frauen hinsichtlich
ihrer Karriereambitionen und Manner
hinsichtlich einer gelebten Work-Life-
Balance gestarkt werden.

Auch werden bisher nicht ausreichend
bericksichtigte Gruppen unterstiitzt. Die
Gleichstellungsstelle setzt jahrlich mit
verschiedenen Veranstaltungen neue
Impulse.

Zustandigkeit:
Gleichstellungsstelle




6.3.7.

UMSETZUNG DER ISTANBUL-
KONVENTION INNERHALB DER
STADTVERWALTUNG

Ziel der MaBnahme:

Strukturelle Umsetzung der Istanbul-
Konvention unter Beteiligung der invol-
vierten Amter zu Erarbeitung einer
ressortiibergreifenden Gesamtstrategie,
bei der bestehende Strukturen, Angebote
und Vernetzungen gestarkt und weiterent-
wickelt werden.

Beschreibung;:

Die Umsetzung der Istanbul-Konvention
auf kommunaler Ebene zeigt das klare
Engagement fir die Sicherheit und
Gleichstellung von Frauen in der Stadt.
Sie schafft rechtliche Grundlagen und
MalRnahmen, um Gewalt zu verhindern
und Opfern zu helfen.

Dies tragt nicht nur zu einer Schaffung
einer sicheren und gerechteren Gemein-
schaft bei, sondern erfiillt auch internatio-
nale Verpflichtungen und starkt das 6ffent-
liche Vertrauen in die Stadtverwaltung.

Dabei wird Gewaltschutz als ganzheitli-
ches Querschnittsthema betrachtet und
intersektionale Facetten berticksichtigt.
Verhiitung und Bekampfung von Gewalt
gegen Madchen und Ausbau der Frauen-
hilfeinfrastruktur auf kommunaler Ebene,
Verstarkung der Synergien und der Vernet-
zung.

Zustandigkeit:
Personalamt, Gleichstellungsstelle, Perso-
nalrat

6.3.8.
MENTORINGPROGRAMM

Ziel der MaRnahme:
Das Mentoringprogramm soll als eine
MalRnahme eines  Nachwuchskrafte-
Férderprogramms bis zum Jahr 2027
konzipiert werden.

Beschreibung:

Mentoring ist ein Prozess, in dem eine
beruflich erfahrene Person (Mentorinnen
und Mentoren) die berufliche und persén-
liche Entwicklung einer anderen Person
(Mentee) auBerhalb der normalen
Fihrungskraft-Mitarbeitenden-Beziehung
unterstitzt.

In diesem Programm werden mind. finf
Mentees, die sich in Richtung Teamleitung
weiterentwickeln méchten, jeweils durch
eine erfahrene Fiihrungskraft unterstutzt.
Als Baustein der Personalentwicklung
dient sowohl fiir Mentee als auch Mento-
rinnen und Mentoren, zusatzliches Feed-
back Gber Chancen und Verbesserungs-
moglichkeiten.

Mittelpunkt und Erfolgsfaktor jedes
Mentoring sind die persdnlichen
Gesprache, Treffen zum Erfahrungsaus-
tausch, Qualifizierungen sowie eine
Auftakt- und Abschlussveranstaltung. Der
Kreis der Teilnehmenden setzt sich viel-
faltig zusammen. Um Frauen in Richtung
Weiterentwicklung auf hdéherwertige
Flihrungspositionen verstdrkt zu foérdern,
werden zwei Drittel der Mentee-Pldtze mit
Frauen besetzt. Das Programm setzt damit
einen Schwerpunkt zur Unterstiitzung von
Frauen auf ihrem Karriereweg.

Das Mentoringprogramm wird regel-
mallig, ca. alle flinf Jahre, angeboten und
evaluiert.

Zustandigkeit:

Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle, Jugend- und Auszubildendenvertre-
tung




6.3.9.

DURCHBRECHEN DER UNTERREPRASEN-
TANZ VON FRAUEN IN FUHRUNG

UND HOHEREN BESOLDUNGS-

UND ENTGELTGRUPPEN

Ziel der MaBnahme:

Auf fast allen Leitungsebenen bei der
Stadt Warendorf besteht eine Unterrepra-
sentanz von Frauen. Um zur Paritat zu
gelangen, sind Mallnahmen notwendig,
um mehr Frauen fir Fihrungsfunktionen
zu gewinnen. Gleiches gilt fir Entgelt-/
Besoldungsgruppen, bei denen eine
Unterreprasentanz besteht.

Beschreibung:

Die Gleichstellungsstelle nimmt grundsatz-
lich an allen Auswahlgesprachen mit
Gleichstellungsrelevanz teil. Gezielte Quali-
fizierungsangebote und  Netzwerke
werden von der Gleichstellungsstelle, teil-
weise in Kooperation mit dem Perso-
nalamt, angeboten.

Die Amtsleitungen geben an, inwieweit sie
planen, den Frauenanteil auf den
Fihrungsebenen zu erh6hen.

Hierzu wird es jahrlich stattfindende
Gesprache mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten geben, um anhand der Statistik
(aktuelle  Situation und erwartete
Abgange) Zielwerte fir die ndchsten funf
Jahre zu besprechen sowie die gewahlten
MaRnahmen zur Zielerreichung zu tber-
prufen. Hierzu gehdrt unter anderem auch
die gezielte Ansprache von Potenzialtrage-
rinnen, z. B. fir Fihrungsaufgaben. Das
Prinzip der Bestenauslese in den Bewer-
bungsverfahren bleibt unberthrt.

Zustandigkeit:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle

6.3.10.
KOLLEGIALE BERATUNG UNTER
FUHRUNGSKRAFTEN

Ziel der MaRnahme:

Losgel6st von einem gezielten Men-
toring geschlechtlich unterreprasentierter
Gruppen, soll die Einfihrung einer
internen kollegialen Fallberatung inner-
halb der Gruppe der Fihrungskrafte
gepruft werden.

Beschreibung:

Die Fuhrungsaufgaben innerhalb der
Stadtverwaltung Warendorf gestalten sich
vielseitig und sind bisweilen herausfor-
dernd. Insbesondere Fiihrungskrafte, die
ihre Position noch nicht langjdhrig
ausiiben, stehen regelmaRig vor allge-
meinen Fragen.

Um hier intern eine bessere Unterstiitzung
zu bieten, soll eine Netzwerkbildung unter
den FUhrungskraften beleuchtet werden.
Ziel ist auch an dieser Stelle, eine Starkung
geschlechtlicher Unterreprasentanzen, die
Schaffung eines homogenen verwaltungs-
internen Wissensaustauschs, Teambildung
und die Identifikation ressortiibergrei-
fender Themen und Ziele.

Zustandigkeit:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle




6.3.11.

GESCHLECHTSSPEZIFISCHE
GESUNDHEITSINFORMATIONEN UND
FORDERUNG AM ARBEITSPLATZ

Ziel der MaBnahme:
Geschlechtsspezifische Beleuchtung von
Gesundheitsaspekten und Krankheitsri-
siken im Rahmen des beruflichen Alltags
und dem bewussten Umgang mit der
eigenen Gesundheit.

Beschreibung:

In verschiedenen Informationsveranstal-
tungen, Kursen und Schulungen wird zu
den unterschiedlichen gesundheitlichen
von Frauen und Mannern informiert.
Krankheiten und Beschwerden duf3ern sich
haufig bei Frauen anders als bei Mannern.
Ein Beispiel sind die Symptome eines Herz-
infarktes.

Hier ist eine entsprechende Schulung,
aller Mitarbeitenden zu Gesundheits-
themen geschlechtsspezifisch ein wesent-
licher Baustein zum langfristigen Erhalt
der Arbeitskraft der Mitarbeitenden.

Hierzu kénnen auch besondere Férder-
mafnahmen und Angebote fiir Frauen
gezahlt werden, wie Selbstverteidigungs-
kurse oder eine umfassende Suchtpraven-
tion und -beratung.

Zustandigkeit:
Personalamt, Personalrat, Gleichstellungs-
stelle

Die vorgenannten Erhebungen erfolgten
zum Stichtag 30.06.2024 und werden
durch das Personalamt bereitgestellt. Sich
bis zur Erstellung dieses Berichts erge-
bende wesentliche Anderungen mit
Auswirkungen auf diese Auswertungen,
werden in Fulizeilen vermerkt. Darlber
hinaus gelten folgende Rechtsgrundlagen:

Das Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern fir das Land Nordrhein-
Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz-
LGG); 09.11.1999; Uberarbeitete Fassung
vOm 19.09.2017

Allgemeine Dienst- und Geschaftsanwei-
sung der Stadtverwaltung Warendorf vom
14.03.2009

Dienstanweisung fir die Wahrnehmung
der Aufgaben der Gleichstellungsbeauf-
tragten der Stadt Warendorf vom

23.02.1995

7. QUELLEN

Fragen und Antworten zur Anwendung
von § 12 Landesgleichstellungsgesetz in
den Kommunen; 11/2017 Ministerium fir
Heimat, Kommunales, Bau und Gleichstel-
lung des Landes Nordrhein-Westfalen

Gemeindeordnung fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen, in der Fassung der
Bekanntmachung vom 14. Juli 1994 (GV.
NRW. S. 666 ff.), zuletzt gedndert durch
Art. 1 des Gesetzes zur weiteren Starkung
der Biirgerbeteiligung in den Kommunen
vom 28. Mdrz 2000

Handreichung fir kommunale Gleichstel-
lungsbeauftragte zur Mitwirkung bei der
Erstellung eines Gleichstellungsplans nach
den Vorgaben des Gesetzes zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern fir das
Land Nordrhein-Westfalen in der Fassung
vom 19.09.2017; 12/2017
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