Wasserversorgungsverband
Wittenhorst

GLEICHSTELLUNGSPLAN
2021-2026

Stand: 08.11.2022



Gleichstellungsplan Wasserversorgungsverband Wittenhorst

Inhaltsverzeichnis
1 Y o T o N 4
2 EINIEIEUNG .. ettt e s rrree e s s e ra e s s e r e s e s s e nas s s e enasssseenasssssensssssesnnssssesnsssssesnnssssesnsssssennnsnnenn 4
2.1 La=Tol o1 (ol g T 14V [ 1o ] oo =T DO ST 4
2.2 Gleichstellungsplan als Steuerungsinstrument der Personalplanung und -entwicklung............................. 5
2.3 VBIFONIENSAINWEISE ...ttt e et e e ettt e e e ettt e e e ettt e s s staaeessteaessstaaessstnaesastesssssssnaesnns 5
2.4 Zeitraster Erstellung GIEICASLEIUNGSPION ............oeeveueeiieeieie ettt es st s et e e st e e s staaesssvaneaeens 5
3 Darstellung der Beschaftigtenstruktur und ANalySe .......ceeecerieeiiiiiiiceire e e e e s eean e e s e nanaeeens 6
3.1 Bestandsaufnahme der BeSChAftiGtENSTIUKLUL ...........cccuveeeeeeieeeeeieee ettt e eete e e eete e e et te e e e seaaeeereeaeesnees 6
3.2 LT e [alo KXo 1V {0 Te T 0 L= USSP 7
3.3 Frauenanteil in den einzelnen ENtgeltgrupPen ...........oucuueeeeeuveeeeeiiieeesciteeeeciteeessee e e s staasssseaaessseeassssees 8
34 Frauenanteil in FURIUNGSPOSIEIONEN .........cceecuveereeeiiiseesitieeeecteeesteeessttaeesttaeessseaasssssesessssseaeessssenasenasees 8
3.5 Teilzeit getrennt NACH ENtGEItGIUPDDEN .........ccocuveeeeeesieeeeesieee ettt e et e e s stae e e s sttae e s s staaessssteassssstesasssssnaasnns 9
4 Auswertung des Ist-Bestandes zum 31.12.2021 und Darstellung der Entwicklung bis zum 31.12.2026....... 9
4.1 Vereinbarkeit vONn FAMIlIE UNG BEIUS ...........ooeeeeeeeeeeceeee e eeette e ettt e e et e e e ttae e e s ttaaaesstsaaaessrsaaaesssssnaanans 9
4.1.1 =11 2= S O T O T TP T PP T SO O PP TPPOTOPRR 9
4.1.2 Elternzeit UNd BEUIQUDUNE ......ooi ittt e st e e s s bt e e e s sbaee e s saraeeesanes 10
4.1.3 Arbeitszeitmodelle und Telearbeit ..........cooiiiiiii i 10
4.2 Abbau der UnterreprGSeNtANnZ VON FIAUEN .............ceeecuveeeeeieeeeeeiieeeesiieeaaeesitesaesssesaesssesassssssaeesssesaessanens 11
4.2.1 Flihrungspositionen Entgeltgruppen TV-V 9-14 ........oooiiiiieiiiee ettt ettee e et e e sare e e e e 11
4.2.2 AulRendienst ENtEEITEIUPPE TV-V B ......eiiie ettt ettt tee e e e tee e e e etae e s e eaae e e e e eabaee e enraeas 11
4.2.3 Sachbearbeitung ENtgeltErupPe TV-V 5-7 ..ottt eree e s e e e sabe e e s sabre e s s 12
4.2.4 RAUMPTFIEEE TV-V 2 ettt ettt ettt ette e e et e e s st e e e e sabteeessabeaeeeeastaeesestaeessnnteeasnnnes 13
4.2.5 YT o1 o [0 o T~ PSPPI 13
5 Zielvorgaben und MaBnahmen ..........c.. o iieiiiiiieiccreeiceeceetceseeeaeeseeasssseeassssenasssssenasssssennssnssenssnnssennns 14
5.1 Geschlechtergerechte VerwaltUNGSKUITUL ..............oooocuveeeeeeeeeeeceee ettt ee st e e stta e e ettt e e e e sreaa e e s 14
5.2 Vereinbarkeit von FAMlIE UNG BEIUS ............ooeeueeeeeeeeeeeeeeeeeeetee e tteaeesteaeesaea e s staesasstsaaassssesasaasenans 14
6 StellenauSSChrEibUNEG.......ccvue e s reee s s s e s s s sesas s s senasssssenesssssensssssseness 16
6.1 1V oL L =2 USSR 16
6.2 RY =] [=Ta] =X =2 747 [ Lo (SR 17
6.3 Y YT o] Lo [V T SRR 17
6.4 AUSWEORIKITEEIIEN ...ttt ettt e et et e st e e e e st e eaneesateesneeenaneaenaneeas 17
6.4.1 VOrgaben des LGG NRW ...ttt e e e e e e cte e e e e e e e e st e e e e e e e e eeennbaaaeeeeeeeesannsranneeeeesanns 17
6.4.2 Auswahlkriterien bei EINStEHUNGEN .......ooii it e e e e e e ebae e e e 18
6.5 Fortbildung und QUALIFIZIEIUNG ...........cc.vueeeeeiiee ettt e ettt e e et a e e sttt e e e s tte e e estta e e e sstaaeessteaeessees 18
6.6 BelGStiQUNG QM ATDEItSPIALZ......cc..vveeeeeieeeeeee ettt e e et e e e ettt e e e st e e e sstaeeesstaaeessteaeessees 19
6.7 11/ To) o) o) aTo We Ta g I Vg o] 1 %Y o | 74U 19

Seite 2 von 22



Gleichstellungsplan Wasserversorgungsverband Wittenhorst

6.8 Steuerungsprozess GleiChStEIIUNGSPIAN ............oeeeee oottt a e e e et s traa e e e e e ssssssaaaaaaaeeas 20
6.9 AUSWIrkung von RECAESANAEIUNGEN ........ccc..uveeeeeieeeeeeieee et e ettt e ettt e e e ettt e e e seseeaeestaeasessssaeesaseeaeesasees 20

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

N B ] 0 4G PP OPPPPTPPPTS 21
7 Stellungnahme und Bericht der Gleichstellungsbeauftragten..........ccccceiiiiiieiiiiiieiiiiiiciiiniicniinnnnneee, 21
8 SChIUSSDESEIMMUNG ...ccuuiiiiiiiiiiiiicir et rea s rreas s e s s sa s s s sssasssssesnsssstesssssstenssssssennsssssennss 21

Seite 3 von 22



Gleichstellungsplan Wasserversorgungsverband Wittenhorst

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. Gemal 8 5 Abs. 1 LGG NRW ist seitens der Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten unter
Mitwirkung der Gleichstellungsstelle ein Gleichstellungsplan fir den Wasserversorgungsverband
Wittenhorst mit einer Geltungsdauer von drei bis funf Jahren zu erstellen. Nach Ablauf soll dieser
fortgeschrieben werden. Spatestens nach zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplanes zu
Uberprifen (LGG NRW § 5 Abs. 7). Wird erkennbar, dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind
Mafnahmen im Gleichstellungsplan entsprechend anzupassen bzw. zu erganzen. Gemaf § 5 Abs. 4 LGG
NRW sind in Gemeinden und Gemeindeverbanden die Gleichstellungsplane durch die Vertretung der
kommunalen Korperschaft (zustandige Gremien) zu beschlie3en. Der Gleichstellungsplan mdchte dazu
beitragen, eine verfassungskonforme berufliche Gleichstellung von M&nnern und Frauen zu erreichen.

Da der Wasserversorgungsverband bis 2016 keine Gleichstellungsstelle eingerichtet hatte, liegen fur den
Zeitraum von 1999 bis 2016 keine Gleichstellungsplane (vorher: Frauenforderpléne) vor. Bis heute wurde
kein Gleichstellungsplan erstellt. Eine nachtragliche Erstellung wird im Einvernehmen mit der
Gleichstellungsbeauftragten nicht fur sinnvoll erachtet. Der Gleichstellungsplan gilt fiir die Beschéftigten
des Wasserversorgungsverbandes Wittenhorst.

2 EINLEITUNG

2.1 Rechtliche Grundlagen

Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz (GG)
Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.

8 1 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Mannern fur das Land Nordrhein-Westfalen
(Landesgleichstellungsgesetz - LGG NRW)

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

(2) Frauen und Manner dirfen wegen ihres Geschlechts nicht diskriminiert werden. Eine
Diskriminierung liegt auch dann vor, wenn sich eine geschlechtsneutral formulierte Regelung oder
MaRnahme tatsachlich auf ein Geschlecht wesentlich haufiger nachteilig oder seltener vorteilhaft
auswirkt und die nicht durch zwingende Griinde objektiv gerechtfertigt ist. [...]

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

Der Wasserversorgungsverband ist eine Korperschaft offentlichen Rechts und unterliegt somit dem LGG
NRW. Als Dienststelle mit mindestens 20 Beschaftigten muss der Wasserversorgungsverband gem. § 15
Abs. 1 LGG NRW eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin bestellen. Die
Gleichstellungsbeauftragte Uberwacht 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 unterstitzt und berét die Dienststellenleitung und den Personalrat bei der Erfillung der gesetzlich
verankerten Rechte sowie bei der Entwicklung neuer dienststellenbezogener MalRBhahmen. Sie ist
frihzeitig Uber beabsichtigte MalRnahmen zu informieren und rechtzeitig in die formalen Verfahren
einzubeziehen. Die Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf personelle MaRnahmen, einschliel3lich
Stellenausschreibungen, Auswahlverfahren und Vorstellungsgesprache, organisatorische und soziale
MafRnahmen, Aufstellung und Anderung des Gleichstellungsplans oder die Konzeption von alternativen
Modellen sowie Planungsvorhaben von grundsatzlicher Bedeutung fir die Beschéaftigungsverhaltnisse
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 Unterstiitzung der Beschéftigten in Fragen der Gleichstellung von Frau und Mann gehort
gleichfalls zu ihrem Aufgabenbereich.

Durch die Flexibilisierung des Gleichstellungsplans (Geltungsdauer zwischen drei und funf Jahren) wird
den Dienststellen mehr Spielraum eingerdumt. Insbesondere besteht so auch die Mdglichkeit, den
Gleichstellungsplan mit anderen Instrumenten (z.B. Zielvereinbarungen) zu harmonisieren. Gleichzeitig
wird durch die Flexibilisierung der Laufzeit der Verwaltungsaufwand fir die Dienststellen reduziert.

Gegenstand des Gleichstellungsplans sind MalRnahmen zur Foérderung der Gleichstellung, der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen (8 6 Abs. 1 LGG
NRW).

Seine Grundlagen sind gemal} 8 6 Abs. 2 LGG NRW eine Bestandsaufnahme und eine Analyse der
Beschaftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen fur den Zeitraum der
Geltungsdauer. Die Einbeziehung moglicher HOhergruppierungen ist aufgrund der kleinen
Dienststellenstruktur schwer méglich.

2.2 Gleichstellungsplan als Steuerungsinstrument der Personalplanung und -entwicklung

Der Gleichstellungsplan ist als wesentliches Steuerungselement der Personalplanung, insbesondere der
Personalentwicklung der Dienststelle gedacht, vgl. 8 5 Abs. 10 Satz 1 LGG NRW. Diese Vorgabe ist
ebenfalls aufgrund der kleinen Dienststellenstruktur kaum umsetzbar. Er kdnnte lediglich als bessere
Verdeutlichung des Personalgefliges in Bezug auf Frauen - Manner, Teilzeit - Vollzeit dienen.

2.3 Verfahrenshinweise

Das Gesetz sieht nach 8 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. Fir das Verfahren zur Inkraftsetzung
enthalt 8 5 Abs. 4 die Vorgaben fiur den fiir den Wasserversorgungsverband Wittenhorst bestehenden
Verwaltungsbereich:

(4) In den Gemeinden und Gemeindeverbénden sind die Gleichstellungsplane durch die Vertretung der
kommunalen Kérperschaft zu beschliel3en.

Fur die Erstellung und Vorlage des (férmlichen) Berichts zum abgelaufenen Plan Uber die
Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaRhahmen 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 fur die Fortschreibung
vorgelegt wird. Denn dies hétte zur Folge, dass bis zu einem Zeitraum von sechs Monaten u.U. kein
gultiger Plan existieren wirde.

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, MalRnahmen 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 Korperschaft gem. 8 5 Abs. 4 LGG NRW
(Anm.: hier Verbandsversammlung)

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

7. Spatestens nach zwei Jahren ist eine (summarische) Prifung hinsichtlich der Zielerreichung durchzufiihren
(8 5 Abs. 7 Satz 1 LGG NRW).

8. Ggf. sind MaRnahmen anzupassen oder zu ergadnzen. Diese sind durch die kommunale
Vertretungskorperschaft zu beschlieRen (§ 5 Abs. 7 Satz 2 und 3 LGG NRW).

9. Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des bis dahin giltigen Gleichstellungsplans ist ein férmlicher
Bericht zusammen mit der bereits beschlossenen Fortschreibung der Verbandsversammlung vorzulegen (8§
5a Abs. 1 LGG NRW).

3 DARSTELLUNG DER BESCHAFTIGTENSTRUKTUR UND ANALYSE

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden
Stellen und der méglichen Héhergruppierungen fir den Zeitraum der Geltungsdauer sind im Regelfall die
Grundlagen des Gleichstellungsplans, 8§ 6 Abs. 2 LGG NRW. Die Einbeziehung mdglicher
Hohergruppierungen gestaltet sich aufgrund der kleinen Organisationseinheit als nicht praktikabel (siehe
auch Punkt 2.1).

3.1 Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur

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

o Betriebsleitung

Abteilungsleitung Technik

AuRRendienst (inkl. Vorarbeiterpositionen)

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

Raumpflege

Fur die Ermittlung des Istbestandes wurden die einzelnen Entgeltgruppen angesetzt. Die
Bestandsaufnahme erhebt den Anteil an Frauen und M&nnern in den einzelnen Bereichen.

Die fur 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 beschaftigt (ohne Beriicksichtigung der
Auszubildenden). Davon sind 28% Frauen und 72% Manner.

Bestandsaufnahme gesamt Frauen - Mdnne

72

50

EFrauen in %

B Ma ) 8
o Manner in %

2021 GESAMT

Stichtag: 31.12.2021
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3.3 Frauenanteil in den einzelnen Entgeltgruppen

Vergleich Frauen - Manner

00 100
90

80

70

60 mFrauen in %

B Ma ;8
=0 Manner in %

2021 GESAMT 2021 VOLLZEIT 2021 TEILZEIT

3.4 Frauenanteil in Fiihrungspositionen

Stichtag: 31.12.2021
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Vergleich Frauen - Manner
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3.5 Teilzeit getrennt nach Entgeltgruppen

Da bislang keine Frauenforderplane bzw. Gleichstellungspléne erstellt wurden, ist eine Auswertung in
Diagrammform nicht méglich. Aus der Analyse der gegenwartig bestehenden Stellenbesetzungen kann
jedoch die gesicherte Aussage getroffen werden, dass sich die Teilzeitbeschaftigung beim
Wasserversorgungsverband Wittenhorst, bezogen auf die Eingruppierung, hauptsdchlich in den
Entgeltgruppen 2-7 bewegt. Hier haben sich im Vergleich mit den Vorjahren jedoch einige positive
Veranderungen ergeben.

4 AUSWERTUNG DES IST-BESTANDES ZUM 31.12.2021 UND DARSTELLUNG DER
ENTWICKLUNG BISZUM 31.12.2026

Dieser Unterpunkt behandelt im Regelfall die Auswertung von Zielvorgaben aus friheren
Gleichstellungsplanen (friiher Frauenforderplan) sowie die Darstellung der Entwicklung bis zur
Fortschreibung des Gleichstellungsplans. Weil keine friiheren Gleichstellungsplane (friher
Frauenforderplan) existieren, werden hier die gesetzten Zielvorgaben erlautert. Der Gleichstellungsplan
soll konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und
Hohergruppierungen enthalten, um diesen in den Bereichen in denen sie unterreprasentiert sind,
mdoglichst bis auf 50% zu erhdhen. Es ist festzulegen, mit welchen personellen, organisatorischen,
sozialen und fortbildenden Mafnahmen die Zielvorgaben erreicht werden sollen. Weiterhin soll der
Gleichstellungsplan MafRnahmen zur Aufwertung von Téatigkeiten an Uberwiegend mit Frauen besetzten
Arbeitsplatzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen und der Arbeitszeitgestaltung beinhalten.

Die im Gleichstellungsplan zu vereinbarenden Mal3nahmen dienen der Férderung
» der Gleichstellung

» der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
» des Abbaus der Unterreprasentanz 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 Mal3gabe des Teilzeit- und Befristungsgesetzes beschéftigt. 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, erhdht. Teilzeitantrdge von
mannlichen Beschéftigten wurden nicht gestellt.

4.1.2 Elternzeit und Beurlaubung

Zurzeit befindet sich eine Mitarbeiterin in Elternzeit. Im Oktober 2022 wird die Mitarbeiterin stundenweise
wéhrend der Elternzeit fiir 10 Wochenstunden zur Verfligung stehen. Beabsichtigt ist, dass sie im Februar
2023 ihre Stelle in Teilzeit mit 20 Wochenstunden antreten wird.

Den Antragen von zwei mannlichen Mitarbeitern auf zweimal einmonatige Elternzeit wurde entsprochen.
Beurlaubungsantrdge gem. § 14 LGG NRW von Mitarbeitern wurden nicht gestellt.

Um die rechtzeitige Rickkehr von in Elternzeit oder in Beurlaubung befindlichen Beschétftigten
vorzubereiten und zum Erhalt des Kontaktes zur Arbeitsstatte konnen diese durch die
Gleichstellungsbeauftragte und unter Beteiligung des Personalrates einmal jahrlich zu einem
Informationsgespréch in die Dienststelle eingeladen werden.

Beschaftigten, die Elternzeit beanspruchen, soll nach Beendigung der Elternzeit Rickkehr auf den
bisherigen Arbeitsplatz ermdéglicht werden, wenn

» zwingende betriebliche Belange nicht entgegenstehen.

Im gegenseitigen Interesse sollte die Betriebsleitung bemunht sein, den Winschen der aus der Elternzeit
bzw. der Beurlaubung zuriickkommenden Beschéaftigten 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 &lteren Beschaftigten die Mdoglichkeit
einrAumt, ab Vollendung des 55. Lebensjahres Altersteilzeitvereinbarungen nach dem TV FlexAZ
abzuschlieBen. Dem Antrag wurde vom Betriebsausschuss nicht stattgegeben. Somit existieren keine
alternativen Arbeitszeitmodelle beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst. Dennoch wurden in den
letzten Jahren einigen Antrdgen auf Altersteilzeit unter Zugrundelegung der Regelungen des
Altersteilzeitgesetzes vom 23.07.1996 sowie des Tarifvertrags zur Regelung flexibler Arbeitszeiten fiir
altere Beschaéftigte (TV FlexAZ) vom 27.02.2010 seitens des Betriebsausschusses zugestimmt.

Beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst soll in Zukunft die Moglichkeit des mobilen Arbeitens
angeboten werden. Die entsprechende Dienstvereinbarung wurde am 02.11.2022 abgeschlossen.
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4.2 Abbau der Unterreprasentanz von Frauen

Stichtag: 31.12.2021
=
E Zum Stichtag besetzte Stellen
()
o
) o
Funktionen > -
= X 2
o | E c S
o| © . = .
gl g |& |8 |E
2 |3 5 3 5
= L = L =
14 1 0 1 0 100
Betriebsleitung 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
AulRendienst: 7 2 0 2 0 100
Wasserwerk/Rohrnetz/ 6 13 0 13 0 100
Hausanschluss (inkl. Vorarbeiter) 15 0 15 0 100
Sachbearbeitung: 7 4 2 2 50 50
H hluss/Rohrnetz/ 0 4 3 L IS 25
ausanschluss/Rohrnetz
Administration/Buchhaltung/Betriebsleitung 2 2 2 0 100 0
10 7 3 70 30
2 2 2 0 100 0
Raumpflege
2 2 0 100 0
Summe 32 9 23 28 72

4.2.1 Fiihrungspositionen Entgeltgruppen TV-V 9-14

Wie der Tabelle unter 4.2 zu entnehmen ist, besteht eine 100%-ige Unterreprdsentanz von Frauen in
Fuhrungspositionen, da samtliche Fihrungspositionen durch mannliche Beschaftigte besetzt sind.

Beim Wasserversorgungsverband Wittenhorst bieten sich allerdings aufgrund der kleinen
Organisationseinheit und der geringen Fluktuation kaum Mdglichkeiten, durch die Ubertragung
hoherwertiger oder neuer Tatigkeiten in eine Fihrungsposition 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 Vorstellungsgesprach ihre Bewerbung zuriickgezogen hat.
Generell ist der Frauenanteil bei Versorgungsunternehmen deutschlandweit im Bereich der Technik sehr
gering eingestuft.

4.2.2 AuBendienst Entgeltgruppe TV-V 6

In diesem Bereich sind keine Frauen eingestellt. Hierbei handelt es sich um typische Mannerberufe, bei
denen es prinzipiell an adaquaten Bewerbungen von Frauen mangelt. Eine Erhdhung des Frauenanteils
auch bei expliziter Ansprache im Ausschreibungstext ist daher eher unwahrscheinlich.

Seite 11 von 22



Gleichstellungsplan Wasserversorgungsverband Wittenhorst

4.2.3 Sachbearbeitung Entgeltgruppe TV-V 5-7

Stichtag: 31.12.2021
Sachbearbeitung Zum Stichtag besetzte Stellen
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Im Bereich Sachbearbeitung besteht inzwischen eine Uberreprasentanz von Frauen. Zwei
Mitarbeiterinnen besetzen jeweils eine Vollzeitstelle im Bereich Buchhaltung, die Ubrigen
Stellenanteile sind in Teilzeit besetzt. Eine Mitarbeiterin, die sich in Elternzeit befindet (nicht
mitberlcksichtigt), wird voraussichtlich in 2022 in Teilzeit wahrend ihrer Elternzeit zuriickkommen und als
Assistentin  der kaufmannischen Leitung beschaftigt werden. Die tatséchliche Bezahlung einer
teilzeitbeschaftigten Frau (Technik) richtet sich aufgrund der Uberleitung vom BAT in den TV-V nach
Entgeltgruppe TV-V 7. Diese Stelle ist in den Statistiken jedoch in Entgeltgruppe TV-V 6 beriicksichtigt.
Die Vollzeitstelle im Bereich Technik, welche méannlich besetzt ist, und eine Teilzeitstelle (24
Wochenstunden) wurden 2020 in die Entgeltgruppe TV-V 6 hdhergruppiert. 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 paritatisch 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 Mdglichkeiten durch die Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten oder neuer Tatigkeiten
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bzw. Weiterbildung in eine héhere Entgeltgruppe aufzusteigen. Erfreulicherweise konnten hier aber in den
letzten Jahren kleinere Erfolge erzielt werden.

4.2.4 Raumpflege TV-V 2

Hier besteht eine Uberreprasentanz von Frauen. Die Stellen teilen sich in eine Teilzeitstelle und eine
Beschaftigung im Beschéaftigungsverhaltnis Midijob auf. Es handelt sich hier um einen typischen

"Frauenberuf". Wegen des Mangels an mannlichen Bewerbern ist ein Abbau der Uberreprasentanz nicht
wahrscheinlich.

4.2.5 Ausbildung

Gemal des LGG NRW sind bei der Einstellung weibliche Bewerberinnen bei gleicher Eignung bevorzugt
zu berlcksichtigen, soweit in der jeweiligen Beschéaftigungsgruppe weniger Frauen als Manner vorhanden
sind, es sei denn in der Person eines Mitbewerbers liegen gewichtige Griinde fir eine Einstellung.

Ausbildungsstellen:

Stichtag: 31.12.2021

Zum Stichtag besetzte Stellen

Ausbildungsberuf . Frauen in | Manner in
Insgesamt Frauen Manner % %

2 0 2 0 100

Kauffrau/Kaufmann
f. Buromanagement

Summe 2 0 2 0 100

Vergleich Frauen - Manner
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KAUFFRAU/KAUFMANN F. BUROMANAGEMENT

Meist wurden Frauen fur den Ausbildungsberuf der Kauffrau/des Kaufmanns fir Biromanagement
ausgewahlt. Die momentane Situation stellt sich jedoch so dar, dass zwei mannliche Auszubildende
beschaftigt sind. Es ware daher zu empfehlen, bei der nachsten Ausschreibung eine weibliche
Auszubildende einzustellen und im Anschluss daran weiter einen Wechsel zwischen méannlich und
weiblich anzustreben.

Aufgrund von Renteneintritt konnte im Bereich Sachbearbeitung im letzten Jahr eine Auszubildende
tbernommen werden. Die Ausbildungsstellen als Kauffrau/Kaufmann fir Biromanagement werden im
Hinblick auf unsere gesellschaftliche Verantwortung gegeniber den Birgerinnen und Birgern im
Versorgungsgebiet sowie zur Etablierung als verlasslicher Ausbildungsbetrieb in der o6ffentlichen
Wahrnehmung Uber Bedarf eingerichtet.
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5 ZIELVORGABEN UND MARNAHMEN
Die mit diesem Gleichstellungsplan zusammenh&ngenden MalRnahmen zur Férderung der

» der Gleichstellung
» der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
» des Abbaus der Unterreprasentanz von Frauen

sollten fiir die Geltungsdauer bis zum 31.12.2026 in Angriff genommen werden.

Nach 8§ 6 Abs. 3 LGG NRW soll der Gleichstellungsplan fur den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete
Zielvorgaben enthalten. Auf Grundlage der aktuellen Bestandsaufnahme wund Analyse der
Beschaftigtenstruktur ~ sollten  konkrete  MalBnahmen erarbeitet werden, die nach dem
Landesgleichstellungsgesetz NRW vorgegebenen Ziele zu erreichen bzw. eine Verbesserung der
bestehenden Situation zu erreichen. Angesichts der BetriebsgroRe und der geringen Fluktuation lassen
sich konkrete MalR3nahmen oder Zielvorgaben nur schwer umsetzen. Die vorgegebenen Ziele sollen daher
in erster Linie durch die Bevorzugung von Frauen bei gleicher Qualifikation berlcksichtigt werden. Dartber
hinaus beabsichtigt die Betriebsleitung, die Tatigkeitsbeschreibungen aller Mitarbeiter*innen zu prifen und
ggf. zu aktualisieren. Sollten sich daraus Hinweise auf die Notwendigkeit einer Neubewertung ergeben,
soll diese im jeweiligen Fall von externer Stelle durchgefiihrt werden

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

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

» eine Sensibilisierung der Fuhrungskrafte durch regelméafige Angebote von Fihrungs- und
FortbildungsmalRnahmen zu gleichstellungsrelevanten Themen,

» die geschlechtsparitatische Besetzung von Gremien — hier Betriebsausschuss - (hiervon darf aus
zwingenden Griinden 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 tatsachlichen Griinden nicht moglich ist),

» eine vorrangige Berlcksichtigung von Frauen bei Unterreprdsentanz im Zusammenhang mit
Aufgabenverlagerung bzw. Verteilung von neuen hoéherwertigen Aufgaben bei anstehenden
Umorganisationen bei gleicher Qualifikation, sofern gem. § 7 Abs. 3 LGG NRW nicht in der Person
eines Mitbewerbers liegende Grunde lberwiegen,

» Schaffung eines gerechten Ausgleichs von weiblichen und méannlichen Auszubildenden mittels,
sofern moglich, abwechselnder Einstellung weiblicher Bewerberinnen bzw. mannlicher Bewerber.

5.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist neben der Frauenforderung als
Gesetzesziel des Landesgleichstellungsgesetzes formuliert. Diesem Thema ist Abschnitt Il des Gesetzes
gewidmet.

Beschéftigten sollen im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Regelungen zur
Arbeitszeit solche Arbeitszeiten ermdglicht werden, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf
erleichtern. Hierunter fallt unter anderem die Mdglichkeit der Reduzierung der regelméaRigen Arbeitszeit
bis auf die Halfte, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen (8 13 Abs. 1 LGG NRW).
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Damit einhergehend kann It. 8 7 TV-V Protokollerklarung mit vollbeschaftigten Arbeitnehmern auf Antrag
eine geringere als die regelméanRige Arbeitszeit vereinbart werden, wenn sie mindestens ein Kind unter 18
Jahren oder einen nach &rztlichem Gutachten pflegebedurftigen sonstigen Angehdrigen betreuen oder
pflegen und dringende betriebliche Belange nicht entgegenstehen. Die Teilzeitbeschéftigung ist auf Antrag
auf bis zu funf Jahre zu befristen. Sie kann verlangert werden, wenn der Antrag spatestens sechs Monate
vor Ablauf der vereinbarten Teilzeitbeschaftigung gestellt wurde. Hier entféllt die Regelung der
Reduzierung der Arbeitszeit auf die Halfte, sodass auch eine geringere Arbeitszeit moglich ist, ohne dass
der Anspruch auf den Vollzeitarbeitsplatz entfallen wirde. Die Befristung kann im Rahmen der
bestehenden gesetzlichen bzw. tarifvertraglichen Regelung bis zum Wegfall des Befristungsgrundes
verlangert werden.

Flankiert wird das Recht auf Reduzierung der Arbeitszeit durch die Kernaussage, dass die Ermafigung
der Arbeitszeit das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen darf.

Der Wasserversorgungsverband Wittenhorst erleichtert seinen Beschaftigten mit Kindern bzw.
betreuungsbedirftigen Angehdrigen die Vereinbarkeit von beruflichem Engagement und familidren
Aufgaben.

Gerade auch vor dem Hintergrund, familienbedingte Auszeiten so gering wie moglich zu halten, um
Einarbeitungszeiten und Vertretungsregelungen zu verhindern bzw. zu erleichtern, kdnnen bei Bedarf
Modelle entwickelt werden, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf verbessern. Dies kdnnte
insbesondere durch voriibergehende Arbeitszeitreduzierung, neue Arbeitszeitmodelle sowie alternierende
Telearbeit erreicht werden. Das vorausgesetzt, bestiinde selbst in den Fuhrungspositionen fur Frauen die
Moglichkeit, familienbedingten Ausfall durch flexible Arbeitszeiten aufzufangen und eine schnellere
Ruckkehr auf den Arbeitsplatz zu erreichen, soweit eine solche Position durch eine Frau besetzt sein
sollte.

Soweit die nachfolgenden Regelungen den Beschaftigten Mdglichkeiten zur Arbeitszeitreduzierung bzw.
zur Beurlaubung einrdumen, ist unter Ausschopfung aller haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten ein
personeller, sonst ein organisatorischer Ausgleich herbeizuftihren.

Alle Betroffenen kdnnen sich an den Personalrat oder ggf. die Gleichstellungsbeauftragte wenden,
soweit Fragen bezuglich gesetzlicher und tarifvertraglicher Bestimmungen beztglich der

Freistellung (z.B. bei der Betreuung von Kindern)
Beantragung von Elternzeit

Reduzierung der Arbeitszeiten

flexiblen Gestaltung der Arbeitszeiten

personlichen, finanziellen und beruflichen Konsequenzen

YVVVY

auftreten. Diese konnen in ihrer Funktion Informationen zur Verfigung stellen.

Durch Sicherstellung einer Vertretung und zigigen Wiederbesetzung dieser Stelle soll eine positive
Haltung gegeniiber der Beschéftigung junger Frauen und Mutter sowie engagierter Vater bei Kolleginnen,
Kollegen und Vorgesetzten erreicht werden. Dies gilt im Rahmen der haushaltsrechtlichen Mdglichkeiten
mdoglichst fur die Zeit des Mutterschutzes, zwingend fiir die Elternzeit und ggf. der anschlieBenden
Beurlaubung. Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung darf nicht zu einer
unvertretbaren Mehrbelastung der Gbrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fihren.

Beschaftigten, die Elternzeit beanspruchen, sollte eine Ruickkehr auf den bisherigen Arbeitsplatz
ermdglicht 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 Beschaftigten wird eine flexible Handhabung bestehender
Rahmenvereinbarungen empfohlen, wobei die innerbetrieblichen Belange zu berlcksichtigen sind.

Teilzeitbeschéaftigung wird im Rahmen der gesetzlichen und tarifvertraglichen Vorschriften gewahrt;
dariber hinaus auch in anderen Fallen, wenn dienstliche Griinde nicht entgegenstehen.

Teilzeit im nachfolgenden Sinn ist die Reduzierung der taglichen oder wochentlichen Arbeitszeit auf ein
Mafl3, das sowohl die tarifvertragliche Absicherung des Arbeitsverhdltnisses als auch eine
sozialversicherungspflichtige Tatigkeit garantiert.

Die reduzierte Arbeitszeit betragt weniger als die Regelarbeitszeit fir Vollzeitbeschéftigte, kann aber auch
ausdricklich mehr als die tbliche Halbtagsarbeit umfassen.

Antragen auf familienbedingte Arbeitszeitreduzierung ist stattzugeben, es sei denn, es liegen
nachgewiesene organisatorische oder funktionelle Voraussetzungen vor, die eine Teilbarkeit unmdglich
machen.

Bei Hohergruppierungen erleiden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter keine Nachteile aus einer
Teilzeitbeschéftigung.

Eine vorzeitige Rlckkehr in die Vollzeitbeschéftigung, insbesondere aus sozialen Griinden, soll ermdglicht
werden, wenn dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Auch sonstigen Teilzeitbeschaftigten nach dem TzBfG soll im Rahmen der Mdglichkeiten nach dem
jeweiligen Stellenplan die Gelegenheit gegeben werden, ihre Arbeitszeit aufzustocken, besonders wenn
soziale Grunde 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 Urlaubspléanen werden die Belange von Eltern minderjahriger Kinder
und Pflegenden vorrangig beriicksichtigt.

6 STELLENAUSSCHREIBUNG

6.1 Verfahren

Alle Stellen sind, soweit sie besetzbar sind, grundsatzlich intern auszuschreiben. Ausnahmen sind in
Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten und im Rahmen der gesetzlichen Vorschriften zulassig.

Ziel der Ausschreibung ist es, allen in Frage kommenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Moglichkeit
zu geben, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten
Auswabhlverfahren ihre jeweilige Eignung fir die Stelle darzulegen.

Es ist generell darauf hinzuweisen, dass die zu besetzende Stelle auch durch Teilzeitbeschaftigung
ausgeflllt werden kann. Ausnahmen hierzu kénnen nur zugelassen werden, wenn nachvollziehbare und
schwerwiegende Nachteile fur die Funktionsfahigkeit der Dienststelle, die auch durch organisatorische
Mafinahmen nicht behoben werden kdnnen, zu erwarten sind. Hierzu ist eine Abstimmung mit der
Gleichstellungsbeauftragten notwendig.

Interne und externe Stellenausschreibungen sind bei Vorliegen von Unterrepréasentanz so zu gestalten,
dass Frauen sich gezielt angesprochen fuhlen. Bei Unterreprasentanz von Mannern ist entsprechend zu
verfahren.

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschreiben. Hierbei ist
zu prifen, ob und wie erworbene Fahigkeiten aus der geleisteten Familienarbeit oder ehrenamtlichen
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Arbeit qualifizierend fur 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 Neutralitat hin zu prufen.

Frauen sind bei Unterreprasentanz mindestens entsprechend ihrem Anteil an den Bewerbungen in der
Vorauswabhl zu beriicksichtigen, wenn sie die geforderte Qualifikation fur die Besetzung des Arbeitsplatzes
oder des zu Ubertragenden Amtes erfillen.

Zu den Qualifikationen von Flhrungskraften gehéren notwendigerweise auch Kenntnisse, Sensibilitat und
Engagement fiir die Zielsetzung Gleichstellung, Frauenférderung, Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Bisherige Teilzeitbeschaftigung 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. spater zur
Hohergruppierung fihren kdnnen, sind Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
- soweit nicht in der Person eines Mitbewerbers liegende Grinde Uberwiegen - fur den konkreten
Arbeitsplatz so lange vorrangig zu berlicksichtigen, bis sie in den entsprechenden Bereichen
gleichermalf3en prasent sind.

6.3 Ausbildung

Frauen und Manner haben gleichermalRen Zugang zum Ausbildungsberuf der Kauffrau/des Kaufmanns
fur BUromanagement.

Der Wasserversorgungsverband Wittenhorst ist bemuht, im derzeit angebotenen Ausbildungsberuf, in
welchem maénnliche oder weibliche Beschéftigte unterreprasentiert sind, mindestens die Halfte der
Ausbildungsplatze mit Mannern oder Frauen zu besetzen, sofern Bewerber oder Bewerberinnen gleicher
Qualifikation in erforderlicher Zahl zur Verfigung stehen.

Fur die Ausschreibung und Besetzung von Ausbildungsplatzen geltend die Ziffern 6.1 und 6.2 sowie 6.4 -
6.4.2 entsprechend.

Sofern der Wasserversorgungsverband Wittenhorst in Zukunft Auszubildende im Auf3endienst einstellen,
waren fir die Einstellung von Frauen in diesem Ausbildungsverhéltnis (sogenannter "Mannerberuf") die
sachlichen und rdumlichen Voraussetzungen zu schaffen.

6.4 Auswahlkriterien

Es wurde bereits mehrfach erwéhnt, dass die Bevorzugung von Frauen nur bei gleichwertiger Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung gilt. Gleiches gilt fir Manner im derzeit angebotenen
Ausbildungsberuf. Sollte in Zukunft ein Ausbildungsberuf angeboten werden, in dem ein Geschlecht im
Allgemeinen unterreprasentiert ist, so sollte jeweils dieses bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung bevorzugt werden.

Fir Einstellungen externer Bewerberinnen und Bewerber und interne Bewerbungen bzw. Umsetzungen
auf freie Stellen im Hause missen deshalb nachfolgende Auswabhlkriterien beachtet werden:

6.4.1 Vorgaben des LGG NRW
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Gem. § 10 Abs. 1 LGG sollen Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von Kindern und
Pflegebedurftigen bei der Qualifikationsbeurteilung einbezogen werden, soweit diese fir die zu
Ubertragende Aufgabe von Bedeutung sind.

Gem. 8 10 Abs. 2 LGG durfen vorangegangene Teilzeitbeschéaftigungen, Unterbrechungen der
Erwerbstatigkeit und Verzogerungen im Abschluss der Ausbildung aufgrund der Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftiger Angehériger nicht nachteilig beriicksichtigt werden. Weiterhin durfen
Familienstand, Einkommensverhaltnisse des Partners oder der Partnerin und die Zahl der
unterhaltsberechtigten Personen nicht berticksichtigt werden.

6.4.2 Auswahlkriterien bei Einstellungen

Nach § 9 LGG NRW sind in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, mindestens ebenso viele
Frauen wie Manner oder alle Bewerberinnen zum Vorstellungsgespréch einzuladen, wenn sie die
geforderte Qualifikation fUr die Besetzung des Arbeitsplatzes oder des zu Ubertragenden Amtes erfillen.
Bei Unterreprasentanz von Mannern ist entsprechend zu verfahren.

Auszubildende
Bei gleichwertigen Bewerbungen sind nach den im Vorstellungsgesprach gewonnenen Eindriicken
folgende Kriterien in der Reihenfolge heranzuziehen:

» Zeugnisnoten unter Berilicksichtigung der jeweiligen Schulform
» Ergebnisse des schriftlichen Tests (soweit angeboten)

» Soziale Kompetenzen

» Schwerbehinderung

» Sonstige Umstande (z.B. Familiensituation)

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

Sonstige Bewerber
Bei gleichwertigen Bewerbungen sind nach den im Vorstellungsgesprdch gewonnenen Eindriicken
folgende Kriterien in der Reihenfolge heranzuziehen:

» Berufserfahrung (Zeiten der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehoérigen sind als
Berufserfahrung zu werten)

Erworbene Zusatzqualifikationen, wenn diese fir die zu besetzende Stelle von Bedeutung sind
Arbeitszeugnisse friiherer Arbeitgeber

Soziale Kompetenz oder sonstige personliche Kompetenzen je nach Anforderungsprofil der Stelle
Schwerbehinderung

Sonstige Umsténde (z.B. Arbeitslosigkeit, Familiensituation etc.)

YVVVY

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

6.5 Fortbildung und Qualifizierung
Grundsatzlich soll allen Beschéftigten die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen erméglicht werden.
Nehmen Teilzeitkrafte an ganztagigen Fortbildungen teil, ist ihnen Freizeitausgleich zu gewéhren.

Beschaftigte, deren Arbeitsplatze kurz- oder langfristig durch sogenannte neue Techniken Veréanderungen
erfahren, sind bei FortbildungsmalRnahmen besonders zu bericksichtigen.
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Fortbildungsveranstaltungen sind auch Beurlaubten bekannt zu geben. lhre Teilnahme, insbesondere im
voraussichtlich letzten Jahr der Beurlaubung ist besonders zu férdern.

Die Teilnahmegebuhren fur Fortbildungsveranstaltungen, die im dienstlichen Interesse liegen, tragt der
Wasserversorgungsverband Wittenhorst.

Bei internen und externen Fortbildungsveranstaltungen ist darauf hinzuwirken, dass Beschaftigten mit
Familienaufgaben die Teilnahme erleichtert wird. Entstehen durch die Teilnahme an
FortbildungsmaRnahmen notwendige Kosten fur die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so sind diese
vom Dienstherrn zu erstatten.

6.6 Belastigung am Arbeitsplatz

Nach dem Gesetz zum Schutze der Beschéaftigten vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
(Beschatftigtenschutzgesetz) und dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) haben Arbeitgeber
und Dienstvorgesetzte Hinweisen auf Belastigung oder sexuelle Beldstigung nachzugehen und durch
geeignete MaRnahmen ein belastigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und so darauf hinzuarbeiten, dass
Belastigungen und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz unterbleiben.

Sexuelle Belastigungen sind insbesondere:

Unnotige Korperkontakte

Von Betroffenen unerwiinschte Bemerkungen sexuellen Inhaltes
Kommentare oder Witz iiber das AuRere von Beschaftigten
Zeigen pornografischer Darstellungen am Arbeitsplatz
Aufforderungen zu sexuellen Handlungen

YVVYVYY

Sexuelle Diskriminierung verletzt die Menschenwiirde und stdrt den Betriebsfrieden erheblich. Daher
sorgen Vorgesetzte fir ein Arbeitsklima, in dem die personliche Integritat aller gewahrt wird. Hinweisen
auf sexuelle Belastigung gehen sie nach und unterstiitzen die Betroffenen, indem sie sie ermutigen, sich
gegen Belastigungen zu wehren und ihnen Handlungsmoglichkeiten aufzuzeigen. Belastigung oder
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist als Verletzung der arbeitsvertraglichen oder dienstlichen Pflichten
zu werten und gleichzeitig ein Verstol3 gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz.

Die von sexueller Belastigung Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen Vorfall
sexueller Belastigung bekannt machen, haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsbeauftragte,
an nachsthohere Vorgesetzte, die Betriebsleitung oder den Personalrat zu wenden. Sie unterliegen dem
besonderen Schutz und der besonderen Firsorgepflicht der Vorgesetzten und dirfen keine personlichen
oder beruflichen Nachteile erfahren. MalBnhahmen haben sich nicht gegen die Belastigten zu richten
(Verursacherprinzip). Beschwerden von Betroffenen fihren nicht zu deren Benachteiligung.

6.7 Mobbing am Arbeitsplatz
Mobbing wird folgendermal3en definiert:

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

» Unterlegenheit der angegriffenen Person

» Systematische und Uber l&ngere Zeit anhaltende direkte oder indirekte Angriffe

» ZiellEffekt des AusstoRRes

» Wird von der angegriffenen Person als diskriminierend empfunden

Zu den Mobbing-Handlungen werden u.a. gezahlt:
» Vorgesetzte/Kolleginnen/Kollegen schrankten die Mdglichkeit ein, sich zu aul3ern.

» Diel/der Betroffene wird standig unterbrochen.
» Standige unsachgemalie Kritik an der Arbeit.
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Man weist jemandem keine Tatigkeiten zu.

Man gibt sinnlose Arbeitsaufgaben.

Man gibt der/dem Betroffenen Aufgaben weit unter ihrem/seinem Kdénnen.
Telefonterror.

Mindliche 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 lasst sich nicht ansprechen.

Man behandelt jemanden wie Luft.

Hinter dem Rucken der/des Betroffenen wird schlecht Gber sie/ihn gesprochen.
Man verbreitet Geriichte.

Man macht jemanden lacherlich.

VVVVVVVVVVVVY

Nicht als Mobbing zu bezeichnen sind:

» Konflikte/Streitigkeiten zwischen Kolleginnen/Kollegen von voriibergehender Dauer.
» Einmalige Ungerechtigkeiten von Vorgesetzten.

Um physische und psychische Symptome zu vermeiden oder abzubauen, ist eine sofortige Reaktion der
Vorgesetzten erforderlich.

Daruber hinaus sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefordert, ihren personlichen Beitrag zu
einem Arbeitsklima zu leisten, welches Mobbing verhindert.

6.8 Steuerungsprozess Gleichstellungsplan

Die Steuerung des Prozesses soll in den Vierteljahresgesprachen zwischen Betriebsleitung, Personalrat
und Gleichstellung Gberwacht werden.

Nach spéatestens 2 Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu tberprifen. Wird erkennbar,
dass dessen Ziele nicht erreicht werden, sind MaRnahmen im Gleichstellungsplan anzupassen bzw. zu
ergénzen. Hierfur gelten die Beteiligungs- und Beschlussfassungsregelungen der Abséatze 2 bis 5 des § 5
entsprechend.

Stellt sich heraus, dass die Ziele nicht erreicht werden, sind erganzende MalRnahmen zu ergreifen oder
aber die MalRBnhahmen entsprechend anzupassen bzw. zu ergdnzen. Fruchten auch diese nicht, ist jede
Einstellung oder Hohergruppierung eines Mannes in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
durch die Betriebsleitung besonders zu begriinden.

Diese Folgen werden einvernehmlich ausgeschlossen, wenn

» die vereinbarten Ziele mangels weiblicher Bewerbungen nicht erreicht werden kdnnen,
» PersonalmalRnahmen im Rahmen der Auswabhlkriterien (Punkt 6.4 bis 6.4.2) erfolgt sind,
» keine entsprechenden Stellen freigeworden sind.

Daruber hinaus ist gem. 8 5a Abs. 1 LGG NRW innerhalb von 6 Monaten nach Ablauf des
Gleichstellungsplans ein Bericht tber die Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaRnahmen zu
erarbeiten und der nach 8 5 Abs. 4 zustandigen Stelle (Vertretung der kommunalen Kdrperschaft)
gemeinsam mit der Fortschreibung des Gleichstellungsplanes vorzulegen.

6.9 Auswirkung von Rechtsdanderungen

Eine evtl. Unwirksamkeit einzelner Teilregelungen dieses Gleichstellungsplanes lasst die dbrigen
Teilregelungen unberihrt. (Sollten die Tarifvertragsparteien oder der Gesetzgeber wéahrend der Laufzeit
dieses Gleichstellungsplanes Regelungen schaffen, die Punkte des Gleichstellungsplanes betreffen, so
sind diese zu Ubernehmen, 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

2021 Gesamt Voraussichtlich ausscheidende Beschéftigte
zum Stichtag besetzte Stellen bis 31.12.2022 | bis 31.12.2023 | bis 31.12.2024

(5}
5 |5 . £ o _ . _
=3 | @ © T o T © 3 S T © T
w = = L = L = L = L = LC =
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
Fuhrungspositionen nicht vertreten, sondern in den Entgeltgruppen 2, 5, 6 und 7 angesiedelt (hierzu siehe
auch 4.2.3).

Ob man die durch typische Mannerberufe verursachte Unterreprasentanz beheben kann, ist fraglich, da
es an adaquaten Bewerbungen von Frauen in diesen Bereichen generell mangelt.

Bei vorzunehmenden Stellenbesetzungen, sollte, wie das LGG NRW vorschreibt, daher verstérkt dazu
aufgefordert werden, dass Frauen von der Bewerbungsmdéglichkeit Gebrauch machen. Bei der
Stellenbesetzung sind dann die Kriterien unter Punkt 6.2 bis 6.2.4 zu bertcksichtigen.

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 mdglich, da uns keine vergleichbaren Vorgaben aus der
Vergangenheit vorliegen. Daher werden wir voraussichtlich erst im Jahr 2023 eine erste Stellungnahme
und einen Bericht vorlegen kdnnen.

8 SCHLUSSBESTIMMUNG
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Der Gleichstellungsplan tritt mit sofortiger Wirkung in Kraft.

Hamminkeln, den

Bernd Romanski Kai Stratenwerth
Verbandsvorsteher Geschaftsfuhrer

Bianca Primm
Gleichstellungsbeauftragte
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