
 

Stand: 08.11.2022 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

GLEICHSTELLUNGSPLAN  
2021-2026 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



Gleichstellungsplan                                                    Wasserversorgungsverband Wittenhorst 

 

Seite 2 von 22 
 

Inhaltsverzeichnis 
1 Vorwort ................................................................................................................................................. 4 

2 Einleitung ............................................................................................................................................... 4 

2.1 Rechtliche Grundlagen ................................................................................................................................. 4 

2.2 Gleichstellungsplan als Steuerungsinstrument der Personalplanung und -entwicklung ............................. 5 

2.3 Verfahrenshinweise ..................................................................................................................................... 5 

2.4 Zeitraster Erstellung Gleichstellungsplan .................................................................................................... 5 

3 Darstellung der Beschäftigtenstruktur und Analyse ................................................................................. 6 

3.1 Bestandsaufnahme der Beschäftigtenstruktur ............................................................................................ 6 

3.2 Bestandsaufnahme ...................................................................................................................................... 7 

3.3 Frauenanteil in den einzelnen Entgeltgruppen ............................................................................................ 8 

3.4 Frauenanteil in Führungspositionen ............................................................................................................ 8 

3.5 Teilzeit getrennt nach Entgeltgruppen ........................................................................................................ 9 

4 Auswertung des Ist-Bestandes zum 31.12.2021 und Darstellung der Entwicklung bis zum 31.12.2026 ....... 9 

4.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf ........................................................................................................... 9 

4.1.1 Teilzeit .................................................................................................................................................. 9 

4.1.2 Elternzeit und Beurlaubung ............................................................................................................... 10 

4.1.3 Arbeitszeitmodelle und Telearbeit .................................................................................................... 10 

4.2 Abbau der Unterrepräsentanz von Frauen ................................................................................................ 11 

4.2.1 Führungspositionen Entgeltgruppen TV-V 9-14 ................................................................................ 11 

4.2.2 Außendienst Entgeltgruppe TV-V 6 ................................................................................................... 11 

4.2.3 Sachbearbeitung Entgeltgruppe TV-V 5-7 ......................................................................................... 12 

4.2.4 Raumpflege TV-V 2 ............................................................................................................................ 13 

4.2.5 Ausbildung ......................................................................................................................................... 13 

5 Zielvorgaben und Maßnahmen ............................................................................................................. 14 

5.1 Geschlechtergerechte Verwaltungskultur ................................................................................................. 14 

5.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf ......................................................................................................... 14 

6 Stellenausschreibung ............................................................................................................................ 16 

6.1 Verfahren ................................................................................................................................................... 16 

6.2 Stellenbesetzung ........................................................................................................................................ 17 

6.3 Ausbildung ................................................................................................................................................. 17 

6.4 Auswahlkriterien ........................................................................................................................................ 17 

6.4.1 Vorgaben des LGG NRW .................................................................................................................... 17 

6.4.2 Auswahlkriterien bei Einstellungen ................................................................................................... 18 

6.5 Fortbildung und Qualifizierung .................................................................................................................. 18 

6.6 Belästigung am Arbeitsplatz ...................................................................................................................... 19 

6.7 Mobbing am Arbeitsplatz .......................................................................................................................... 19 



Gleichstellungsplan                                                    Wasserversorgungsverband Wittenhorst 

 

Seite 3 von 22 
 

6.8 Steuerungsprozess Gleichstellungsplan ..................................................................................................... 20 

6.9 Auswirkung von Rechtsänderungen .......................................................................................................... 20 

6.10 Personalstrukturstatistik mit Prognose und konkreter Zielvorgabe getrennt nach Entgeltgruppen bis zum 

31.12.2023 ................................................................................................................................................. 21 

7 Stellungnahme und Bericht der Gleichstellungsbeauftragten ................................................................. 21 

8 Schlussbestimmung .............................................................................................................................. 21 

 
  



Gleichstellungsplan                                                    Wasserversorgungsverband Wittenhorst 

 

Seite 4 von 22 
 

1 VORWORT 
 

Am 04.11.1999 ist durch den Landtag NRW das Landesgleichstellungsgesetz (LGG NRW) verabschiedet 
worden und am 20.11.1999 in Kraft getreten. Das LGG NRW ist mit Stand vom 15.12.2016 novelliert 
worden. Gemäß § 5 Abs. 1 LGG NRW ist seitens der Dienststelle mit mindestens 20 Beschäftigten unter 
Mitwirkung der Gleichstellungsstelle ein Gleichstellungsplan für den Wasserversorgungsverband 
Wittenhorst mit einer Geltungsdauer von drei bis fünf Jahren zu erstellen. Nach Ablauf soll dieser 
fortgeschrieben werden. Spätestens nach zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplanes zu 
überprüfen (LGG NRW § 5 Abs. 7). Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind 
Maßnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen bzw. zu ergänzen. Gemäß § 5 Abs. 4 LGG 
NRW sind in Gemeinden und Gemeindeverbänden die Gleichstellungspläne durch die Vertretung der 
kommunalen Körperschaft (zuständige Gremien) zu beschließen. Der Gleichstellungsplan möchte dazu 
beitragen, eine verfassungskonforme berufliche Gleichstellung von Männern und Frauen zu erreichen. 
 
Da der Wasserversorgungsverband bis 2016 keine Gleichstellungsstelle eingerichtet hatte, liegen für den 
Zeitraum von 1999 bis 2016 keine Gleichstellungspläne (vorher: Frauenförderpläne) vor. Bis heute wurde 
kein Gleichstellungsplan erstellt. Eine nachträgliche Erstellung wird im Einvernehmen mit der 
Gleichstellungsbeauftragten nicht für sinnvoll erachtet. Der Gleichstellungsplan gilt für die Beschäftigten 
des Wasserversorgungsverbandes Wittenhorst. 

2 EINLEITUNG 

2.1 Rechtliche Grundlagen 
 
Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz (GG) 
Männer und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fördert die tatsächliche Durchsetzung der 
Gleichberechtigung von Frauen und Männern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.  
 
§ 1 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Männern für das Land Nordrhein-Westfalen 
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG NRW) 
 

(1) Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und 
Männern. […] Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie für Frauen 
und Männern zu verbessern. 

(2) Frauen und Männer dürfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine 
Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder 
Maßnahme tatsächlich auf ein Geschlecht wesentlich häufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft 
auswirkt und die nicht durch zwingende Gründe objektiv gerechtfertigt ist. […] 

(3) Die Erfüllung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes sowie die 
Umsetzung dieses Gesetzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort besondere, für die 
Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der Dienstkräfte mit Leitungsfunktionen.  

 
Der Wasserversorgungsverband ist eine Körperschaft öffentlichen Rechts und unterliegt somit dem LGG 
NRW. Als Dienststelle mit mindestens 20 Beschäftigten muss der Wasserversorgungsverband gem. § 15 
Abs. 1 LGG NRW eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin bestellen. Die 
Gleichstellungsbeauftragte überwacht die Umsetzung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetztes 
(AGG), des Landesgleichstellungsgesetzes NRW (LGG NRW) sowie die Aufstellung und Fortschreibung 
des Gleichstellungsplanes oder die Konzeption von alternativen Modellen nach § 6a LGG NRW und hat 
ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Dienststellenleitung. Dabei ist sie von fachlichen Weisungen frei. 
Sie unterstützt und berät die Dienststellenleitung und den Personalrat bei der Erfüllung der gesetzlich 
verankerten Rechte sowie bei der Entwicklung neuer dienststellenbezogener Maßnahmen. Sie ist 
frühzeitig über beabsichtigte Maßnahmen zu informieren und rechtzeitig in die formalen Verfahren 
einzubeziehen. Die Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf personelle Maßnahmen, einschließlich 
Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgespräche, organisatorische und soziale 
Maßnahmen, Aufstellung und Änderung des Gleichstellungsplans oder die Konzeption von alternativen 
Modellen sowie Planungsvorhaben von grundsätzlicher Bedeutung für die Beschäftigungsverhältnisse 
oder die Arbeitsbedingungen in der Dienststelle. Sie ist, soweit vorhanden, im Allgemeinen 
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gleichberechtigtes Mitglied von Beurteilungsbesprechungen und in einer Stellenbewertungskommission. 
Die Beratung und Unterstützung der Beschäftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann gehört 
gleichfalls zu ihrem Aufgabenbereich.  
 
Durch die Flexibilisierung des Gleichstellungsplans (Geltungsdauer zwischen drei und fünf Jahren) wird 
den Dienststellen mehr Spielraum eingeräumt. Insbesondere besteht so auch die Möglichkeit, den 
Gleichstellungsplan mit anderen Instrumenten (z.B. Zielvereinbarungen) zu harmonisieren. Gleichzeitig 
wird durch die Flexibilisierung der Laufzeit der Verwaltungsaufwand für die Dienststellen reduziert. 
 
Gegenstand des Gleichstellungsplans sind Maßnahmen zur Förderung der Gleichstellung, der 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zum Abbau der Unterrepräsentanz von Frauen (§ 6 Abs. 1 LGG 
NRW). 
 
Seine Grundlagen sind gemäß § 6 Abs. 2 LGG NRW eine Bestandsaufnahme und eine Analyse der 
Beschäftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen für den Zeitraum der 
Geltungsdauer. Die Einbeziehung möglicher Höhergruppierungen ist aufgrund der kleinen 
Dienststellenstruktur schwer möglich. 
 

2.2 Gleichstellungsplan als Steuerungsinstrument der Personalplanung und -entwicklung 
 
Der Gleichstellungsplan ist als wesentliches Steuerungselement der Personalplanung, insbesondere der 
Personalentwicklung der Dienststelle gedacht, vgl. § 5 Abs. 10 Satz 1 LGG NRW. Diese Vorgabe ist 
ebenfalls aufgrund der kleinen Dienststellenstruktur kaum umsetzbar. Er könnte lediglich als bessere 
Verdeutlichung des Personalgefüges in Bezug auf Frauen - Männer, Teilzeit - Vollzeit dienen. 
 

2.3 Verfahrenshinweise 
 
Das Gesetz sieht nach § 5 Abs. 1 LGG NRW eine nahtlose Fortschreibung des Gleichstellungsplans vor. 
Dementsprechend ist rechtzeitig vor Ablauf des aktuellen Plans die Bestandsaufnahme zur Umsetzung 
vorzunehmen, auf deren Basis dann die Fortschreibung erfolgt. Für das Verfahren zur Inkraftsetzung 
enthält § 5 Abs. 4 die Vorgaben für den für den Wasserversorgungsverband Wittenhorst bestehenden 
Verwaltungsbereich:  
(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbänden sind die Gleichstellungspläne durch die Vertretung der 
kommunalen Körperschaft zu beschließen. 
 
Für die Erstellung und Vorlage des (förmlichen) Berichts zum abgelaufenen Plan über die 
Personalentwicklung und die durchgeführten Maßnahmen gibt § 5a Abs. 1 LGG NRW den Dienststellen 
bis zu 6 Monaten nach dem Ablaufdatum Zeit. Die Vorlage erfolgt gemeinsam mit der Fortschreibung des 
Gleichstellungsplans, d.h. zusammen mit dem zu diesem Zeitpunkt bereits in Kraft getretenen neuen 
Gleichstellungsplans. Nicht gemeint ist hingegen, dass erst dann der Entwurf für die Fortschreibung 
vorgelegt wird. Denn dies hätte zur Folge, dass bis zu einem Zeitraum von sechs Monaten u.U. kein 
gültiger Plan existieren würde.  
 

2.4 Zeitraster Erstellung Gleichstellungsplan 
 

1. Auswahl und Festlegung der zu erhebenden Daten  
 

(Dienststelle / Personalstelle / Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten) 
 

2. Datenerhebung 
 

(Dienststelle / Personalstelle) 
 

3. Gleichstellungsplan erstellen mit Bestandsaufnahme und Analyse, Prognose, Maßnahmen und 
Zielvorgaben oder alternatives Instrument auf Basis der Experimentierklausel  
 

(Dienstelle / Personalstelle; Erstellung unter Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten) 
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4. Mitbestimmung des Personalrates gem. § 72 Abs. 4 Ziffer 18 LPVG NRW 

 
5. Beschluss durch die Vertretung der kommunalen Körperschaft gem. § 5 Abs. 4 LGG NRW  

(Anm.: hier Verbandsversammlung) 
 

6. Bekanntgabe (Dienststelle) gem. § 5a Abs. 2 LGG NRW 
 

7. Spätestens nach zwei Jahren ist eine (summarische) Prüfung hinsichtlich der Zielerreichung durchzuführen 
(§ 5 Abs. 7 Satz 1 LGG NRW). 
 

8. Ggf. sind Maßnahmen anzupassen oder zu ergänzen. Diese sind durch die kommunale 
Vertretungskörperschaft zu beschließen (§ 5 Abs. 7 Satz 2 und 3 LGG NRW). 
 

9. Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des bis dahin gültigen Gleichstellungsplans ist ein förmlicher 
Bericht zusammen mit der bereits beschlossenen Fortschreibung der Verbandsversammlung vorzulegen (§ 
5a Abs. 1 LGG NRW).  

3 DARSTELLUNG DER BESCHÄFTIGTENSTRUKTUR UND ANALYSE  
 
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschäftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden 
Stellen und der möglichen Höhergruppierungen für den Zeitraum der Geltungsdauer sind im Regelfall die 
Grundlagen des Gleichstellungsplans, § 6 Abs. 2 LGG NRW. Die Einbeziehung möglicher 
Höhergruppierungen gestaltet sich aufgrund der kleinen Organisationseinheit als nicht praktikabel (siehe 
auch Punkt 2.1). 

3.1 Bestandsaufnahme der Beschäftigtenstruktur 
 
Die Bestandsaufnahme erhebt den Anteil an Frauen und Männern in den einzelnen Bereichen. Bei der 
Bestandsaufnahme bietet sich eine weitergehende Differenzierung an. Zur Erstellung des 
Gleichstellungsplanes wurden daher folgende Funktionseinteilungen vorgenommen:  
 

• Betriebsleitung 
 

• Abteilungsleitung Technik 
 

• Außendienst (inkl. Vorarbeiterpositionen) 
 

• Sachbearbeitung (hier: Zur besseren Auswertung auch unterteilt in einzelne Bereiche) 
 

• Raumpflege 
 
Für die Ermittlung des Istbestandes wurden die einzelnen Entgeltgruppen angesetzt. Die 
Bestandsaufnahme erhebt den Anteil an Frauen und Männern in den einzelnen Bereichen.  
 
Die für den Gleichstellungsplan erforderliche Analyse der Personalentwicklung erfolgt zum Stichtag 
31.12.2021. 
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3.2 Bestandsaufnahme 
 
Zum Stichtag 31.12.2021 waren insgesamt 32 Personen beschäftigt (ohne Berücksichtigung der 
Auszubildenden). Davon sind 28% Frauen und 72% Männer.  
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Summe 32 9 23 28 72 27 4 23 15 85 7 7 0 100 0 32 9 23 0 28 72 

 
 

3.3 Frauenanteil in den einzelnen Entgeltgruppen 
 

 
 

3.4 Frauenanteil in Führungspositionen 
 

Stichtag: 31.12.2021   

Stellenanzahl Betriebsleitung 
Leitung Abteilungen: Betriebsleitung, Rohrnetz, 

Hausanschluss, Wasserwerk, Buchhaltung 

  Insgesamt Frauen Männer Frauen Männer Frauen in % Männer in % 

2021 6 0 2 1 3 17 83 

Summe 6 0 2 1 3 17 83 
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3.5 Teilzeit getrennt nach Entgeltgruppen 
 
Da bislang keine Frauenförderpläne bzw. Gleichstellungspläne erstellt wurden, ist eine Auswertung in 
Diagrammform nicht möglich. Aus der Analyse der gegenwärtig bestehenden Stellenbesetzungen kann 
jedoch die gesicherte Aussage getroffen werden, dass sich die Teilzeitbeschäftigung beim 
Wasserversorgungsverband Wittenhorst, bezogen auf die Eingruppierung, hauptsächlich in den 
Entgeltgruppen 2-7 bewegt. Hier haben sich im Vergleich mit den Vorjahren jedoch einige positive 
Veränderungen ergeben. 

4 AUSWERTUNG DES IST-BESTANDES ZUM 31.12.2021 UND DARSTELLUNG DER 

ENTWICKLUNG BIS ZUM 31.12.2026 
 
Dieser Unterpunkt behandelt im Regelfall die Auswertung von Zielvorgaben aus früheren 
Gleichstellungsplänen (früher Frauenförderplan) sowie die Darstellung der Entwicklung bis zur 
Fortschreibung des Gleichstellungsplans. Weil keine früheren Gleichstellungspläne (früher 
Frauenförderplan) existieren, werden hier die gesetzten Zielvorgaben erläutert. Der Gleichstellungsplan 
soll konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beförderungen und 
Höhergruppierungen enthalten, um diesen in den Bereichen in denen sie unterrepräsentiert sind, 
möglichst bis auf 50% zu erhöhen. Es ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen, 
sozialen und fortbildenden Maßnahmen die Zielvorgaben erreicht werden sollen. Weiterhin soll der 
Gleichstellungsplan Maßnahmen zur Aufwertung von Tätigkeiten an überwiegend mit Frauen besetzten 
Arbeitsplätzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung beinhalten. 
 
Die im Gleichstellungsplan zu vereinbarenden Maßnahmen dienen der Förderung 
 

➢ der Gleichstellung 
➢ der Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
➢ des Abbaus der Unterrepräsentanz von Frauen. 

 

4.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf 

4.1.1 Teilzeit 
 
Der vorwiegende Teil der Frauen beim Wasserversorgungsverband ist in Teilzeit angestellt. Sechs von 
zehn Frauen sind in Teilzeit nach Maßgabe des Teilzeit- und Befristungsgesetzes beschäftigt. Eine 
Mitarbeiterin arbeitet in Teilzeit nach dem LGG NRW und besetzt zurzeit eine 64%-ige Stelle. Im Jahr 
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2024 wird die Wochenstundenzahl auf 31, also eine ca. 80%-ige Stelle, erhöht. Teilzeitanträge von 
männlichen Beschäftigten wurden nicht gestellt. 

4.1.2 Elternzeit und Beurlaubung 
 
Zurzeit befindet sich eine Mitarbeiterin in Elternzeit. Im Oktober 2022 wird die Mitarbeiterin stundenweise 
während der Elternzeit für 10 Wochenstunden zur Verfügung stehen. Beabsichtigt ist, dass sie im Februar 
2023 ihre Stelle in Teilzeit mit 20 Wochenstunden antreten wird.   
 
Den Anträgen von zwei männlichen Mitarbeitern auf zweimal einmonatige Elternzeit wurde entsprochen. 
 
Beurlaubungsanträge gem. § 14 LGG NRW von Mitarbeitern wurden nicht gestellt.  
 
Um die rechtzeitige Rückkehr von in Elternzeit oder in Beurlaubung befindlichen Beschäftigten 
vorzubereiten und zum Erhalt des Kontaktes zur Arbeitsstätte können diese durch die 
Gleichstellungsbeauftragte und unter Beteiligung des Personalrates einmal jährlich zu einem 
Informationsgespräch in die Dienststelle eingeladen werden. 
 
Beschäftigten, die Elternzeit beanspruchen, soll nach Beendigung der Elternzeit Rückkehr auf den 
bisherigen Arbeitsplatz ermöglicht werden, wenn 
 

➢ zwingende betriebliche Belange nicht entgegenstehen. 
 
Im gegenseitigen Interesse sollte die Betriebsleitung bemüht sein, den Wünschen der aus der Elternzeit 
bzw. der Beurlaubung zurückkommenden Beschäftigten nachzukommen, sofern dienstliche Belange dem 
nicht entgegenstehen.  
 

4.1.3 Arbeitszeitmodelle und Telearbeit 
 
Im Jahr 2016 erging an den Betriebsausschuss der Wasserwerke Wittenhorst der Antrag des 
Personalrates zum Abschluss einer Dienstvereinbarung, die älteren Beschäftigten die Möglichkeit 
einräumt, ab Vollendung des 55. Lebensjahres Altersteilzeitvereinbarungen nach dem TV FlexAZ 
abzuschließen. Dem Antrag wurde vom Betriebsausschuss nicht stattgegeben. Somit existieren keine 
alternativen Arbeitszeitmodelle beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst. Dennoch wurden in den 
letzten Jahren einigen Anträgen auf Altersteilzeit unter Zugrundelegung der Regelungen des 
Altersteilzeitgesetzes vom 23.07.1996 sowie des Tarifvertrags zur Regelung flexibler Arbeitszeiten für 
ältere Beschäftigte (TV FlexAZ) vom 27.02.2010 seitens des Betriebsausschusses zugestimmt.  
 
Beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst soll in Zukunft die Möglichkeit des mobilen Arbeitens 
angeboten werden. Die entsprechende Dienstvereinbarung wurde am 02.11.2022 abgeschlossen.  
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4.2 Abbau der Unterrepräsentanz von Frauen 
 

Stichtag: 31.12.2021     
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Betriebsleitung 

14 1 0 1 0 100 

12 1 0 1 0 100 

  2 0 2 0 100 

Abteilungsleitung Technik 9 3 0 3 0 100 

Wasserwerk/Rohrnetz/ 
Hausanschluss   3 0 3 0 100 

Außendienst:                   7 2 0 2 0 100 
Wasserwerk/Rohrnetz/ 
Hausanschluss (inkl. Vorarbeiter) 

6 13 0 13 0 100 

  15 0 15 0 100 

Sachbearbeitung:               7 4 2 2 50 50 

Hausanschluss/Rohrnetz/ 
Administration/Buchhaltung/Betriebsleitung 

6 4 3 1 75 25 

5 2 2 0 100 0 

  10 7 3 70 30 

Raumpflege 
2 2 2 0 100 0 

  2 2 0 100 0 

Summe   32 9 23 28 72 

 

4.2.1 Führungspositionen Entgeltgruppen TV-V 9-14 
 
Wie der Tabelle unter 4.2 zu entnehmen ist, besteht eine 100%-ige Unterrepräsentanz von Frauen in 
Führungspositionen, da sämtliche Führungspositionen durch männliche Beschäftigte besetzt sind. 
 
Beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst bieten sich allerdings aufgrund der kleinen 
Organisationseinheit und der geringen Fluktuation kaum Möglichkeiten, durch die Übertragung 
höherwertiger oder neuer Tätigkeiten in eine Führungsposition aufzusteigen. Gerade vor diesem 
Hintergrund ist es ratsam, bei Neueinstellungen in diesem Bereich den Fokus auf Bewerberinnen zu legen. 
Auf die 2. Ausschreibung der Stelle der technischen Leitung hat sich erfreulicherweise eine Frau 
beworben, die jedoch leider vor dem geplanten Vorstellungsgespräch ihre Bewerbung zurückgezogen hat. 
Generell ist der Frauenanteil bei Versorgungsunternehmen deutschlandweit im Bereich der Technik sehr 
gering eingestuft.  
 

4.2.2 Außendienst Entgeltgruppe TV-V 6 
 
In diesem Bereich sind keine Frauen eingestellt. Hierbei handelt es sich um typische Männerberufe, bei 
denen es prinzipiell an adäquaten Bewerbungen von Frauen mangelt. Eine Erhöhung des Frauenanteils 
auch bei expliziter Ansprache im Ausschreibungstext ist daher eher unwahrscheinlich.  
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4.2.3 Sachbearbeitung Entgeltgruppe TV-V 5-7 
 

Stichtag: 31.12.2021       

Sachbearbeitung Zum Stichtag besetzte Stellen 

Abteilung 
Wochen-
stunden 

In
s
g

e
s

a
m

t 

F
ra

u
e

n
 

M
ä

n
n

e
r 

W
o

c
h

e
n

s
tu

n
d

e
n

 

F
ra

u
e

n
 

W
o

c
h

e
n

s
tu

n
d

e
n

 

M
ä

n
n

e
r 

F
ra

u
e

n
 i

n
%

 

M
ä

n
n

e
r 

in
 %

 

Technik 
Hausanschluss 
u. Rohrnetz 

149 4 3 1 110 39 74 26 

Administration 39 1 0 1 0 39 0 100 

Buchhaltung 82 3 2 1 78 4 95 5 

Betriebsleitung 25 1 1 0 25 0 100 0 

Summe 295 9 6 3 213 82 72 28 

 
 

 
 

 
Im Bereich Sachbearbeitung besteht inzwischen eine Überrepräsentanz von Frauen. Zwei 
Mitarbeiterinnen besetzen jeweils eine Vollzeitstelle im Bereich Buchhaltung, die übrigen 
Stellenanteile sind in Teilzeit besetzt. Eine Mitarbeiterin, die sich in Elternzeit befindet (nicht 
mitberücksichtigt), wird voraussichtlich in 2022 in Teilzeit während ihrer Elternzeit zurückkommen und als 
Assistentin der kaufmännischen Leitung beschäftigt werden. Die tatsächliche Bezahlung einer 
teilzeitbeschäftigten Frau (Technik) richtet sich aufgrund der Überleitung vom BAT in den TV-V nach 
Entgeltgruppe TV-V 7. Diese Stelle ist in den Statistiken jedoch in Entgeltgruppe TV-V 6 berücksichtigt. 
Die Vollzeitstelle im Bereich Technik, welche männlich besetzt ist, und eine Teilzeitstelle (24 
Wochenstunden) wurden 2020 in die Entgeltgruppe TV-V 6 höhergruppiert. Eine Teilzeitstelle 
(Betriebsleitung) ist in die Entgeltgruppe TV-V 7 neu eingruppiert worden. Zwei Vollzeitstellen, die in der 
Entgeltgruppe 7 (Buchhaltung, Administration) eingeordnet sind, sind paritätisch besetzt. Eine 
Vollzeitstelle (Buchhaltung) wurde der Entgeltgruppe TV-V 5 zugeordnet. In 2021 wurde in der Technik 
befristet eine neue Teilzeitstelle mit 30 Wochenstunden geschaffen. Diese wurde durch eine Frau besetzt.  
 
Auch im Bereich Sachbearbeitung bieten sich aufgrund der kleinen Organisationseinheit und geringer 
Fluktuation kaum Möglichkeiten durch die Übertragung höherwertiger Tätigkeiten oder neuer Tätigkeiten 
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bzw. Weiterbildung in eine höhere Entgeltgruppe aufzusteigen. Erfreulicherweise konnten hier aber in den 
letzten Jahren kleinere Erfolge erzielt werden. 
 

4.2.4 Raumpflege TV-V 2 
 
Hier besteht eine Überrepräsentanz von Frauen. Die Stellen teilen sich in eine Teilzeitstelle und eine 
Beschäftigung im Beschäftigungsverhältnis Midijob auf. Es handelt sich hier um einen typischen 
"Frauenberuf". Wegen des Mangels an männlichen Bewerbern ist ein Abbau der Überrepräsentanz nicht 
wahrscheinlich.  
 

4.2.5 Ausbildung 
 
Gemäß des LGG NRW sind bei der Einstellung weibliche Bewerberinnen bei gleicher Eignung bevorzugt 
zu berücksichtigen, soweit in der jeweiligen Beschäftigungsgruppe weniger Frauen als Männer vorhanden 
sind, es sei denn in der Person eines Mitbewerbers liegen gewichtige Gründe für eine Einstellung. 
 
 Ausbildungsstellen: 
 

Stichtag: 31.12.2021    

Ausbildungsberuf 
Zum Stichtag besetzte Stellen 

Insgesamt Frauen Männer 
Frauen in 

% 
Männer in 

% 

Kauffrau/Kaufmann 
f. Büromanagement 

2 0 2 0 100 

Summe 2 0 2 0 100 

 
 

 
 

Meist wurden Frauen für den Ausbildungsberuf der Kauffrau/des Kaufmanns für Büromanagement 
ausgewählt. Die momentane Situation stellt sich jedoch so dar, dass zwei männliche Auszubildende 
beschäftigt sind. Es wäre daher zu empfehlen, bei der nächsten Ausschreibung eine weibliche 
Auszubildende einzustellen und im Anschluss daran weiter einen Wechsel zwischen männlich und 
weiblich anzustreben.  
Aufgrund von Renteneintritt konnte im Bereich Sachbearbeitung im letzten Jahr eine Auszubildende 
übernommen werden. Die Ausbildungsstellen als Kauffrau/Kaufmann für Büromanagement werden im 
Hinblick auf unsere gesellschaftliche Verantwortung gegenüber den Bürgerinnen und Bürgern im 
Versorgungsgebiet sowie zur Etablierung als verlässlicher Ausbildungsbetrieb in der öffentlichen 
Wahrnehmung über Bedarf eingerichtet.   
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5 ZIELVORGABEN UND MAßNAHMEN 
 
Die mit diesem Gleichstellungsplan zusammenhängenden Maßnahmen zur Förderung der  
 

➢ der Gleichstellung 
➢ der Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
➢ des Abbaus der Unterrepräsentanz von Frauen 

 
sollten für die Geltungsdauer bis zum 31.12.2026 in Angriff genommen werden. 
 
Nach § 6 Abs. 3 LGG NRW soll der Gleichstellungsplan für den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete 
Zielvorgaben enthalten. Auf Grundlage der aktuellen Bestandsaufnahme und Analyse der 
Beschäftigtenstruktur sollten konkrete Maßnahmen erarbeitet werden, die nach dem 
Landesgleichstellungsgesetz NRW vorgegebenen Ziele zu erreichen bzw. eine Verbesserung der 
bestehenden Situation zu erreichen. Angesichts der Betriebsgröße und der geringen Fluktuation lassen 
sich konkrete Maßnahmen oder Zielvorgaben nur schwer umsetzen. Die vorgegebenen Ziele sollen daher 
in erster Linie durch die Bevorzugung von Frauen bei gleicher Qualifikation berücksichtigt werden. Darüber 
hinaus beabsichtigt die Betriebsleitung, die Tätigkeitsbeschreibungen aller Mitarbeiter*innen zu prüfen und 
ggf. zu aktualisieren. Sollten sich daraus Hinweise auf die Notwendigkeit einer Neubewertung ergeben, 
soll diese im jeweiligen Fall von externer Stelle durchgeführt werden  
 

5.1 Geschlechtergerechte Verwaltungskultur 
 
Die Verwirklichung der Gleichberechtigung wird u.a. angestrebt durch  
 

➢ Einführung der geschlechtergerechten Verwaltungssprache, d.h. alle Verfahren, Satzungen und 
Vordrucke des Wasserversorgungsverbandes Wittenhorst sind diesem Grundsatz anzupassen 
und es soll - soweit möglich - eine geschlechtsneutrale Sprache verwendet werden (§ 4 LGG 
NRW). Sollte dies nicht möglich sein, sind die weibliche und die männliche Sprachform zu 
verwenden, 
 

➢ eine Sensibilisierung der Führungskräfte durch regelmäßige Angebote von Führungs- und 
Fortbildungsmaßnahmen zu gleichstellungsrelevanten Themen, 
 

➢ die geschlechtsparitätische Besetzung von Gremien – hier Betriebsausschuss - (hiervon darf aus 
zwingenden Gründen abgewichen werden, wenn Mitglieder aufgrund einer Wahl ernannt werden 
bzw. kraft eines Amtes oder einer besonderen Funktion vorgesehen sind oder wenn der 
entsendenden Stelle die Einhaltung der Vorgabe aus tatsächlichen Gründen nicht möglich ist), 
 

➢ eine vorrangige Berücksichtigung von Frauen bei Unterrepräsentanz im Zusammenhang mit 
Aufgabenverlagerung bzw. Verteilung von neuen höherwertigen Aufgaben bei anstehenden 
Umorganisationen bei gleicher Qualifikation, sofern gem. § 7 Abs. 3 LGG NRW nicht in der Person 
eines Mitbewerbers liegende Gründe überwiegen, 
 

➢ Schaffung eines gerechten Ausgleichs von weiblichen und männlichen Auszubildenden mittels, 
sofern möglich, abwechselnder Einstellung weiblicher Bewerberinnen bzw. männlicher Bewerber. 

 

5.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
 
Die Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist neben der Frauenförderung als 
Gesetzesziel des Landesgleichstellungsgesetzes formuliert. Diesem Thema ist Abschnitt III des Gesetzes 
gewidmet. 
 
Beschäftigten sollen im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen zur 
Arbeitszeit solche Arbeitszeiten ermöglicht werden, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
erleichtern. Hierunter fällt unter anderem die Möglichkeit der Reduzierung der regelmäßigen Arbeitszeit 
bis auf die Hälfte, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen (§ 13 Abs. 1 LGG NRW). 
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Damit einhergehend kann lt. § 7 TV-V Protokollerklärung mit vollbeschäftigten Arbeitnehmern auf Antrag 
eine geringere als die regelmäßige Arbeitszeit vereinbart werden, wenn sie mindestens ein Kind unter 18 
Jahren oder einen nach ärztlichem Gutachten pflegebedürftigen sonstigen Angehörigen betreuen oder 
pflegen und dringende betriebliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschäftigung ist auf Antrag 
auf bis zu fünf Jahre zu befristen. Sie kann verlängert werden, wenn der Antrag spätestens sechs Monate 
vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschäftigung gestellt wurde. Hier entfällt die Regelung der 
Reduzierung der Arbeitszeit auf die Hälfte, sodass auch eine geringere Arbeitszeit möglich ist, ohne dass 
der Anspruch auf den Vollzeitarbeitsplatz entfallen würde. Die Befristung kann im Rahmen der 
bestehenden gesetzlichen bzw. tarifvertraglichen Regelung bis zum Wegfall des Befristungsgrundes 
verlängert werden. 
 
Flankiert wird das Recht auf Reduzierung der Arbeitszeit durch die Kernaussage, dass die Ermäßigung 
der Arbeitszeit das berufliche Fortkommen nicht beeinträchtigen darf.  
 
Der Wasserversorgungsverband Wittenhorst erleichtert seinen Beschäftigten mit Kindern bzw. 
betreuungsbedürftigen Angehörigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familiären 
Aufgaben. 
 
Gerade auch vor dem Hintergrund, familienbedingte Auszeiten so gering wie möglich zu halten, um 
Einarbeitungszeiten und Vertretungsregelungen zu verhindern bzw. zu erleichtern, können bei Bedarf 
Modelle entwickelt werden, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern. Dies könnte 
insbesondere durch vorübergehende Arbeitszeitreduzierung, neue Arbeitszeitmodelle sowie alternierende 
Telearbeit erreicht werden. Das vorausgesetzt, bestünde selbst in den Führungspositionen für Frauen die 
Möglichkeit, familienbedingten Ausfall durch flexible Arbeitszeiten aufzufangen und eine schnellere 
Rückkehr auf den Arbeitsplatz zu erreichen, soweit eine solche Position durch eine Frau besetzt sein 
sollte.  
 
Soweit die nachfolgenden Regelungen den Beschäftigten Möglichkeiten zur Arbeitszeitreduzierung bzw. 
zur Beurlaubung einräumen, ist unter Ausschöpfung aller haushaltsrechtlichen Möglichkeiten ein 
personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich herbeizuführen. 
 
Alle Betroffenen können sich an den Personalrat oder ggf. die Gleichstellungsbeauftragte wenden, 
soweit Fragen bezüglich gesetzlicher und tarifvertraglicher Bestimmungen bezüglich der  
 

➢ Freistellung (z.B. bei der Betreuung von Kindern) 
➢ Beantragung von Elternzeit 
➢ Reduzierung der Arbeitszeiten 
➢ flexiblen Gestaltung der Arbeitszeiten 
➢ persönlichen, finanziellen und beruflichen Konsequenzen 

 
auftreten. Diese können in ihrer Funktion Informationen zur Verfügung stellen. 
 
Durch Sicherstellung einer Vertretung und zügigen Wiederbesetzung dieser Stelle soll eine positive 
Haltung gegenüber der Beschäftigung junger Frauen und Mütter sowie engagierter Väter bei Kolleginnen, 
Kollegen und Vorgesetzten erreicht werden. Dies gilt im Rahmen der haushaltsrechtlichen Möglichkeiten 
möglichst für die Zeit des Mutterschutzes, zwingend für die Elternzeit und ggf. der anschließenden 
Beurlaubung. Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung darf nicht zu einer 
unvertretbaren Mehrbelastung der übrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter führen.  
 
Beschäftigten, die Elternzeit beanspruchen, sollte eine Rückkehr auf den bisherigen Arbeitsplatz 
ermöglicht werden, wenn 
 

➢ zwingende betriebliche Belange nicht entgegenstehen. 
 

Auftretende Stundendifferenzen werden durch personelle Aufstockung bzw. organisatorische 
Umstrukturierung aufgefangen. 
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Bei der Wahl der individuellen Arbeitszeit von Beschäftigten wird eine flexible Handhabung bestehender 
Rahmenvereinbarungen empfohlen, wobei die innerbetrieblichen Belange zu berücksichtigen sind. 
 
Teilzeitbeschäftigung wird im Rahmen der gesetzlichen und tarifvertraglichen Vorschriften gewährt; 
darüber hinaus auch in anderen Fällen, wenn dienstliche Gründe nicht entgegenstehen.  
 
Teilzeit im nachfolgenden Sinn ist die Reduzierung der täglichen oder wöchentlichen Arbeitszeit auf ein 
Maß, das sowohl die tarifvertragliche Absicherung des Arbeitsverhältnisses als auch eine 
sozialversicherungspflichtige Tätigkeit garantiert. 
 
Die reduzierte Arbeitszeit beträgt weniger als die Regelarbeitszeit für Vollzeitbeschäftigte, kann aber auch 
ausdrücklich mehr als die übliche Halbtagsarbeit umfassen. 
 
Anträgen auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung ist stattzugeben, es sei denn, es liegen 
nachgewiesene organisatorische oder funktionelle Voraussetzungen vor, die eine Teilbarkeit unmöglich 
machen. 
 
Bei Höhergruppierungen erleiden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine Nachteile aus einer 
Teilzeitbeschäftigung. 
 
Eine vorzeitige Rückkehr in die Vollzeitbeschäftigung, insbesondere aus sozialen Gründen, soll ermöglicht 
werden, wenn dienstliche Belange nicht entgegenstehen. 
 
Auch sonstigen Teilzeitbeschäftigten nach dem TzBfG soll im Rahmen der Möglichkeiten nach dem 
jeweiligen Stellenplan die Gelegenheit gegeben werden, ihre Arbeitszeit aufzustocken, besonders wenn 
soziale Gründe dies erforderlich machen. 
 
Die Inanspruchnahme familienfreundlicher Arbeitszeiten durch Eltern wird erleichtert. Es besteht eine 
Dienstvereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit sowie zu mobilem Arbeiten.  
 
Bei der Gestaltung von Dienst- und Urlaubsplänen werden die Belange von Eltern minderjähriger Kinder 
und Pflegenden vorrangig berücksichtigt. 

6 STELLENAUSSCHREIBUNG 
 

6.1 Verfahren 
 
Alle Stellen sind, soweit sie besetzbar sind, grundsätzlich intern auszuschreiben. Ausnahmen sind in 
Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten und im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften zulässig. 
 
Ziel der Ausschreibung ist es, allen in Frage kommenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Möglichkeit 
zu geben, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten 
Auswahlverfahren ihre jeweilige Eignung für die Stelle darzulegen. 
 
Es ist generell darauf hinzuweisen, dass die zu besetzende Stelle auch durch Teilzeitbeschäftigung 
ausgefüllt werden kann. Ausnahmen hierzu können nur zugelassen werden, wenn nachvollziehbare und 
schwerwiegende Nachteile für die Funktionsfähigkeit der Dienststelle, die auch durch organisatorische 
Maßnahmen nicht behoben werden können, zu erwarten sind. Hierzu ist eine Abstimmung mit der 
Gleichstellungsbeauftragten notwendig. 
 
Interne und externe Stellenausschreibungen sind bei Vorliegen von Unterrepräsentanz so zu gestalten, 
dass Frauen sich gezielt angesprochen fühlen. Bei Unterrepräsentanz von Männern ist entsprechend zu 
verfahren. 
 
Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschreiben. Hierbei ist 
zu prüfen, ob und wie erworbene Fähigkeiten aus der geleisteten Familienarbeit oder ehrenamtlichen 
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Arbeit qualifizierend für die jeweils auszuschreibende Stelle sein kann (z.B. soziale Kompetenz, 
organisatorisches Geschick, soziales Engagement, Teamarbeit). 
 

6.2 Stellenbesetzung 
 
Auswahlkriterien und Einstellungstests sind auf ihre geschlechtsspezifische Neutralität hin zu prüfen. 
 
Frauen sind bei Unterrepräsentanz mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen in der 
Vorauswahl zu berücksichtigen, wenn sie die geforderte Qualifikation für die Besetzung des Arbeitsplatzes 
oder des zu übertragenden Amtes erfüllen. 
 
Zu den Qualifikationen von Führungskräften gehören notwendigerweise auch Kenntnisse, Sensibilität und 
Engagement für die Zielsetzung Gleichstellung, Frauenförderung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, 
Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung von sexueller Belästigung am Arbeitsplatz. 
 
Bisherige Teilzeitbeschäftigung bzw. befristete Arbeitszeitreduzierung oder eine Beurlaubung darf in 
keinem Fall zum Nachteil der Bewerberinnen und Bewerber gewertet werden. 
 
Bei Anordnungen und Umsetzungen, die dazu dienen, Qualifikationen zu erlangen und ggf. später zur 
Höhergruppierung führen können, sind Frauen bei gleicher Eignung, Befähigung und fachlicher Leistung 
- soweit nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Gründe überwiegen - für den konkreten 
Arbeitsplatz so lange vorrangig zu berücksichtigen, bis sie in den entsprechenden Bereichen 
gleichermaßen präsent sind. 
 

6.3 Ausbildung 
 
Frauen und Männer haben gleichermaßen Zugang zum Ausbildungsberuf der Kauffrau/des Kaufmanns 
für Büromanagement. 
 
Der Wasserversorgungsverband Wittenhorst ist bemüht, im derzeit angebotenen Ausbildungsberuf, in 
welchem männliche oder weibliche Beschäftigte unterrepräsentiert sind, mindestens die Hälfte der 
Ausbildungsplätze mit Männern oder Frauen zu besetzen, sofern Bewerber oder Bewerberinnen gleicher 
Qualifikation in erforderlicher Zahl zur Verfügung stehen. 
 
Für die Ausschreibung und Besetzung von Ausbildungsplätzen geltend die Ziffern 6.1 und 6.2 sowie 6.4 - 
6.4.2 entsprechend. 
 
Sofern der Wasserversorgungsverband Wittenhorst in Zukunft Auszubildende im Außendienst einstellen, 
wären für die Einstellung von Frauen in diesem Ausbildungsverhältnis (sogenannter "Männerberuf") die 
sachlichen und räumlichen Voraussetzungen zu schaffen.  
 

6.4 Auswahlkriterien 
 
Es wurde bereits mehrfach erwähnt, dass die Bevorzugung von Frauen nur bei gleichwertiger Eignung, 
Befähigung und fachlicher Leistung gilt. Gleiches gilt für Männer im derzeit angebotenen 
Ausbildungsberuf. Sollte in Zukunft ein Ausbildungsberuf angeboten werden, in dem ein Geschlecht im 
Allgemeinen unterrepräsentiert ist, so sollte jeweils dieses bei gleichwertiger Eignung, Befähigung und 
fachlicher Leistung bevorzugt werden. 
 
Für Einstellungen externer Bewerberinnen und Bewerber und interne Bewerbungen bzw. Umsetzungen 
auf freie Stellen im Hause müssen deshalb nachfolgende Auswahlkriterien beachtet werden: 
 

6.4.1 Vorgaben des LGG NRW 
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Gem. § 10 Abs. 1 LGG sollen Erfahrungen und Fähigkeiten aus der Betreuung von Kindern und 
Pflegebedürftigen bei der Qualifikationsbeurteilung einbezogen werden, soweit diese für die zu 
übertragende Aufgabe von Bedeutung sind. 
 
Gem. § 10 Abs. 2 LGG dürfen vorangegangene Teilzeitbeschäftigungen, Unterbrechungen der 
Erwerbstätigkeit und Verzögerungen im Abschluss der Ausbildung aufgrund der Betreuung von Kindern 
oder pflegebedürftiger Angehöriger nicht nachteilig berücksichtigt werden. Weiterhin dürfen 
Familienstand, Einkommensverhältnisse des Partners oder der Partnerin und die Zahl der 
unterhaltsberechtigten Personen nicht berücksichtigt werden. 
 

6.4.2 Auswahlkriterien bei Einstellungen 
 
Nach § 9 LGG NRW sind in Bereichen, in denen Frauen unterrepräsentiert sind, mindestens ebenso viele 
Frauen wie Männer oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespräch einzuladen, wenn sie die 
geforderte Qualifikation für die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu übertragenden Amtes erfüllen. 
Bei Unterrepräsentanz von Männern ist entsprechend zu verfahren. 
 
Auszubildende 
Bei gleichwertigen Bewerbungen sind nach den im Vorstellungsgespräch gewonnenen Eindrücken 
folgende Kriterien in der Reihenfolge heranzuziehen: 
 

➢ Zeugnisnoten unter Berücksichtigung der jeweiligen Schulform 
➢ Ergebnisse des schriftlichen Tests (soweit angeboten) 
➢ Soziale Kompetenzen 
➢ Schwerbehinderung 
➢ Sonstige Umstände (z.B. Familiensituation) 

 
Die drei letztgenannten Kriterien können den Auswahlvorrang einer Frau bei ansonsten gleichwertig zu 
beurteilenden Sachverhalten nicht beeinträchtigen, wenn in der entsprechenden Beschäftigtengruppe der 
Frauenanteil unter 50% liegt. 
 
Sonstige Bewerber 
Bei gleichwertigen Bewerbungen sind nach den im Vorstellungsgespräch gewonnenen Eindrücken 
folgende Kriterien in der Reihenfolge heranzuziehen: 
 

➢ Berufserfahrung (Zeiten der Betreuung von Kindern oder pflegebedürftigen Angehörigen sind als 
Berufserfahrung zu werten) 

➢ Erworbene Zusatzqualifikationen, wenn diese für die zu besetzende Stelle von Bedeutung sind 
➢ Arbeitszeugnisse früherer Arbeitgeber 
➢ Soziale Kompetenz oder sonstige persönliche Kompetenzen je nach Anforderungsprofil der Stelle 
➢ Schwerbehinderung 
➢ Sonstige Umstände (z.B. Arbeitslosigkeit, Familiensituation etc.) 
 

Die drei letztgenannten Kriterien können den Auswahlvorrang einer Frau bei ansonsten gleichwertig zu 
beurteilenden Sachverhalten nicht beeinträchtigen, wenn in der entsprechenden Beschäftigtengruppe der 
Frauenanteil unter 50% liegt. 
 

6.5 Fortbildung und Qualifizierung 
 
Grundsätzlich soll allen Beschäftigten die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen ermöglicht werden. 
 
Nehmen Teilzeitkräfte an ganztägigen Fortbildungen teil, ist ihnen Freizeitausgleich zu gewähren. 
 
Beschäftigte, deren Arbeitsplätze kurz- oder langfristig durch sogenannte neue Techniken Veränderungen 
erfahren, sind bei Fortbildungsmaßnahmen besonders zu berücksichtigen. 
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Fortbildungsveranstaltungen sind auch Beurlaubten bekannt zu geben. Ihre Teilnahme, insbesondere im 
voraussichtlich letzten Jahr der Beurlaubung ist besonders zu fördern. 
 
Die Teilnahmegebühren für Fortbildungsveranstaltungen, die im dienstlichen Interesse liegen, trägt der 
Wasserversorgungsverband Wittenhorst. 
 
Bei internen und externen Fortbildungsveranstaltungen ist darauf hinzuwirken, dass Beschäftigten mit 
Familienaufgaben die Teilnahme erleichtert wird. Entstehen durch die Teilnahme an 
Fortbildungsmaßnahmen notwendige Kosten für die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese 
vom Dienstherrn zu erstatten.  
 

6.6 Belästigung am Arbeitsplatz 
 
Nach dem Gesetz zum Schutze der Beschäftigten vor sexueller Belästigung am Arbeitsplatz 
(Beschäftigtenschutzgesetz) und dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) haben Arbeitgeber 
und Dienstvorgesetzte Hinweisen auf Belästigung oder sexuelle Belästigung nachzugehen und durch 
geeignete Maßnahmen ein belästigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuarbeiten, dass 
Belästigungen und sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz unterbleiben.  
 
Sexuelle Belästigungen sind insbesondere: 
 

➢ Unnötige Körperkontakte 
➢ Von Betroffenen unerwünschte Bemerkungen sexuellen Inhaltes 
➢ Kommentare oder Witz über das Äußere von Beschäftigten 
➢ Zeigen pornografischer Darstellungen am Arbeitsplatz 
➢ Aufforderungen zu sexuellen Handlungen 

 
Sexuelle Diskriminierung verletzt die Menschenwürde und stört den Betriebsfrieden erheblich. Daher 
sorgen Vorgesetzte für ein Arbeitsklima, in dem die persönliche Integrität aller gewahrt wird. Hinweisen 
auf sexuelle Belästigung gehen sie nach und unterstützen die Betroffenen, indem sie sie ermutigen, sich 
gegen Belästigungen zu wehren und ihnen Handlungsmöglichkeiten aufzuzeigen. Belästigung oder 
sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz ist als Verletzung der arbeitsvertraglichen oder dienstlichen Pflichten 
zu werten und gleichzeitig ein Verstoß gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. 
 
Die von sexueller Belästigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen Vorfall 
sexueller Belästigung bekannt machen, haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsbeauftragte, 
an nächsthöhere Vorgesetzte, die Betriebsleitung oder den Personalrat zu wenden. Sie unterliegen dem 
besonderen Schutz und der besonderen Fürsorgepflicht der Vorgesetzten und dürfen keine persönlichen 
oder beruflichen Nachteile erfahren. Maßnahmen haben sich nicht gegen die Belästigten zu richten 
(Verursacherprinzip). Beschwerden von Betroffenen führen nicht zu deren Benachteiligung.  
 

6.7 Mobbing am Arbeitsplatz 
 
Mobbing wird folgendermaßen definiert: 
 

➢ Konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kolleginnen/Kollegen oder zwischen 
Vorgesetzten und Untergebenen 

➢ Unterlegenheit der angegriffenen Person 
➢ Systematische und über längere Zeit anhaltende direkte oder indirekte Angriffe 
➢ Ziel/Effekt des Ausstoßes 
➢ Wird von der angegriffenen Person als diskriminierend empfunden 

 
Zu den Mobbing-Handlungen werden u.a. gezählt: 
 

➢ Vorgesetzte/Kolleginnen/Kollegen schränkten die Möglichkeit ein, sich zu äußern. 
➢ Die/der Betroffene wird ständig unterbrochen. 
➢ Ständige unsachgemäße Kritik an der Arbeit. 
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➢ Man weist jemandem keine Tätigkeiten zu. 
➢ Man gibt sinnlose Arbeitsaufgaben. 
➢ Man gibt der/dem Betroffenen Aufgaben weit unter ihrem/seinem Können. 
➢ Telefonterror. 
➢ Mündliche oder schriftliche Drohungen. 
➢ Kontaktverweigerung durch abwertende Blicke oder Gesten. 
➢ Kontaktverweigerung durch Andeutung, ohne dass etwas konkret ausgesprochen wird. 
➢ Man spricht nicht mit der/dem Betroffenen. 
➢ Man lässt sich nicht ansprechen. 
➢ Man behandelt jemanden wie Luft. 
➢ Hinter dem Rücken der/des Betroffenen wird schlecht über sie/ihn gesprochen. 
➢ Man verbreitet Gerüchte. 
➢ Man macht jemanden lächerlich. 

 
Nicht als Mobbing zu bezeichnen sind: 
 

➢ Konflikte/Streitigkeiten zwischen Kolleginnen/Kollegen von vorübergehender Dauer. 
➢ Einmalige Ungerechtigkeiten von Vorgesetzten. 

 
Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen, ist eine sofortige Reaktion der 
Vorgesetzten erforderlich. 
 
Darüber hinaus sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefordert, ihren persönlichen Beitrag zu 
einem Arbeitsklima zu leisten, welches Mobbing verhindert.  
 

6.8 Steuerungsprozess Gleichstellungsplan 
 
Die Steuerung des Prozesses soll in den Vierteljahresgesprächen zwischen Betriebsleitung, Personalrat 
und Gleichstellung überwacht werden.  
 
Nach spätestens 2 Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu überprüfen. Wird erkennbar, 
dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind Maßnahmen im Gleichstellungsplan anzupassen bzw. zu 
ergänzen. Hierfür gelten die Beteiligungs- und Beschlussfassungsregelungen der Absätze 2 bis 5 des § 5 
entsprechend.  
 
Stellt sich heraus, dass die Ziele nicht erreicht werden, sind ergänzende Maßnahmen zu ergreifen oder 
aber die Maßnahmen entsprechend anzupassen bzw. zu ergänzen. Fruchten auch diese nicht, ist jede 
Einstellung oder Höhergruppierung eines Mannes in Bereichen, in denen Frauen unterrepräsentiert sind, 
durch die Betriebsleitung besonders zu begründen. 
 
Diese Folgen werden einvernehmlich ausgeschlossen, wenn 
 

➢ die vereinbarten Ziele mangels weiblicher Bewerbungen nicht erreicht werden können, 
➢ Personalmaßnahmen im Rahmen der Auswahlkriterien (Punkt 6.4 bis 6.4.2) erfolgt sind, 
➢ keine entsprechenden Stellen freigeworden sind. 

 
Darüber hinaus ist gem. § 5a Abs. 1 LGG NRW innerhalb von 6 Monaten nach Ablauf des 
Gleichstellungsplans ein Bericht über die Personalentwicklung und die durchgeführten Maßnahmen zu 
erarbeiten und der nach § 5 Abs. 4 zuständigen Stelle (Vertretung der kommunalen Körperschaft) 
gemeinsam mit der Fortschreibung des Gleichstellungsplanes vorzulegen. 
 

6.9 Auswirkung von Rechtsänderungen 
 
Eine evtl. Unwirksamkeit einzelner Teilregelungen dieses Gleichstellungsplanes lässt die übrigen 
Teilregelungen unberührt. (Sollten die Tarifvertragsparteien oder der Gesetzgeber während der Laufzeit 
dieses Gleichstellungsplanes Regelungen schaffen, die Punkte des Gleichstellungsplanes betreffen, so 
sind diese zu übernehmen, soweit sie Verbesserungen darstellen.) 
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6.10 Personalstrukturstatistik mit Prognose und konkreter Zielvorgabe getrennt nach Entgeltgruppen 
bis zum 31.12.2024 

 
 

Stichtag: 31.12.2021          
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15                       

14 1 0 1 0 100   1         

13                       

12 1     0 0             

11                       

10                       

9 3 0 3 0 1             

8                       

7 6 2 4 33 1             

6 17 3 14 18 1   1   1     

5 2 2 0 100 0             

4                       

3                       

2 2 2 0 100 0     1       

1                       

Summe 32 9 22 28 69 0 2 1 1 0 0 

 
 
Angestellte Frauen beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst sind zum Stichtag 31.12.2021 in den 
Führungspositionen nicht vertreten, sondern in den Entgeltgruppen 2, 5, 6 und 7 angesiedelt (hierzu siehe 
auch 4.2.3). 
 
Ob man die durch typische Männerberufe verursachte Unterrepräsentanz beheben kann, ist fraglich, da 
es an adäquaten Bewerbungen von Frauen in diesen Bereichen generell mangelt.  
 
Bei vorzunehmenden Stellenbesetzungen, sollte, wie das LGG NRW vorschreibt, daher verstärkt dazu 
aufgefordert werden, dass Frauen von der Bewerbungsmöglichkeit Gebrauch machen. Bei der 
Stellenbesetzung sind dann die Kriterien unter Punkt 6.2 bis 6.2.4 zu berücksichtigen. 

7 STELLUNGNAHME UND BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN 
 
Die Gleichstellungsstelle beim Wasserversorgungsverband wurde im Jahr 2016 erstmalig eingerichtet und 
besteht aus der Gleichstellungsbeauftragten sowie ihrer Vertreterin. Der vorliegende Gleichstellungsplan 
ist der erste, welcher beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst erstellt wurde. Eine konkrete 
Stellungnahme oder auch ein Bericht ist uns nicht möglich, da uns keine vergleichbaren Vorgaben aus der 
Vergangenheit vorliegen. Daher werden wir voraussichtlich erst im Jahr 2023 eine erste Stellungnahme 
und einen Bericht vorlegen können. 

8 SCHLUSSBESTIMMUNG 
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Der Gleichstellungsplan tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft. 
 
 
 
Hamminkeln, den  
 
 
__________________     __________________ 
Bernd Romanski Kai Stratenwerth 
Verbandsvorsteher Geschäftsführer 
 
 
        ___________________ 
 Bianca Prümm 
 Gleichstellungsbeauftragte 
 


