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Liebe Leser:innen,

Chancengleichheit und Gleichstellung sind nicht nur gesetzliche Verpflichtungen, sondern
Ausdruck eines modernen, respektvollen und zukunftsorientierten Arbeitsumfeldes. Als
Vorstand der Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A6R ist es mir ein besonderes Anlie-
gen, diese Werte aktiv zu férdern und nachhaltig im Unternehmen zu verankern.

Der vorliegende Gleichstellungsplan dient als strategisches Instrument, um die tatséchli-
che Gleichstellung von allen Beschaftigten in unserer Organisation weiter voranzubringen.

Er analysiert die aktuelle Situation, benennt Handlungsfehler und definiert konkrete Ziele
sowie MaRnahmen, um bestehende Benachteiligungen abzubauen und Chancengleich-
heit auf allen Ebenen zu gewahrleisten.

Gleichstellung ist kein Zustand, sondern ein kontinuierlicher Prozess. Er gelingt nur, wenn
wir alle gemeinsam Verantwortung Ubernehmen — Fuhrungskrafte ebenso wie Mitarbei-
tende.

Ich lade Sie daher ein, diesen Weg aktiv mitzugestalten. Mit diesem Gleichstellungsplan
setzen wir ein klares Zeichen fir Fairness, Vielfalt und Wertschatzung in unserem Betrieb.

Mein Dank gilt allen, die an der Erstellung dieses Planes mitgewirkt haben und sich tag-
taglich fur ein gerechtes und diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld einsetzen.

Freundliche GriiRe
e é é
Bernhard Clemens Funke

Vorstand
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2.1 Rechtliche Grundlagen

Artikel 3 Absatz 2 Grundgesetz

Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hin.

§ 1 des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und Méannern fiir das Land Nord-
rhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG)

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

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

(3) Die Erfullung des Verfassungsauftrages aus Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes
sowie die Umsetzung dieses Gesetzes sind Aufgaben der Dienststellen und dort beson-
dere, fir die Leistungsbeurteilung relevante Aufgaben der Dienstkréafte mit Leitungsfunkti-
onen.

Jede Dienststelle mit mindestens 20 Beschéftigten ist verpflichtet, einen Gleichstellungs-
plan zu erstellen. Die Vorgabe in § 5 Absatz 1 LGG zur Erstellung des Gleichstellungs-
plans richtet sich ausdriicklich an die Dienststelle, d. h. die zusténdigen Leitungskrifte. Im
Falle des Gleichstellungsplans ist dies die Leitung der Personalstelle.

Die Rolle der/des Gleichstellungsbeauftragten bei der Aufstellung des Gleichstellungs-
plans besteht geméaR § 17 Absatz 1 Satz 2 Nr. 4 LGG in ihrer/seiner Mitwirkung. Sie/Er
untersttzt und beréat die Dienststelle bei der Aufstellung und Fortschreibung des Gleich-
stellungsplans sowie die Erstellung des Berichts tber die Umsetzung des Gleichstellungs-
plans oder die Konzeption von alternativen Modellen nach § 6a LGG.

Durch die Flexibilisierung der Laufzeit des Gleichstellungsplans wird den Dienststellen der
Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop ASR mehr Spielraum eingerdumt. Insbesondere be-
steht so auch die Mdglichkeit, den Gleichstellungsplan mit anderen Instrumenten (z.B.
Vorschlagswesen) zu harmonisieren. Gleichzeitig wird durch die Flexibilisierung der Lauf-
zeit der Verwaltungsaufwand fur die Dienststellen reduziert. Der vorliegende Gleichstel-
lungsplan wird mit einer Geltungsdauer von fiinf Jahren verabschiedet.

Gegenstand des Gleichstellungplans sind MaRnahmen zur Férderung der Gleichstellung,
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprasentanz von
Frauen, § 6 Absatz 1 LGG.

Seine Grundlagen sind gemaR § 6 Absatz 2 LGG eine Bestandsaufnahme und eine Ana-
lyse der Beschaftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu besetzenden Stellen und der
méglichen Beférderungen und Héhergruppierungen fir den Zeitraum der Geltungsdauer
(siehe Kapitel 4).
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2.2 Gleichstellungsplan als Steuerungsinstrument der Personalplanung
und -entwicklung

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Steuerungselement der Personalplanung,
insbesondere der Personalentwicklung der Dienststelle, vgl. § 5 Absatz 10 Satz 1 LGG.

Damit wird das Verhaltnis von Gleichstellungsplan und Personalentwicklung klargestellt
und verdeutlicht, dass die Gleichstellung aller Geschlechter integraler Bestandteil des Per-
sonalmanagements ist. Beide, sowohl der Gleichstellungsplan als auch das Personalent-
wicklungskonzept verlangen vorausschauende Personalpolitik. Beide Planungen dirfen
hicht unverbunden nebeneinander herlaufen, der Gleichstellungsplan muss vielmehr Be-
standteil des Personalentwicklungskonzeptes sein.

Der Gleichstellungsplan geht Uber einen reinen Frauenférderplan hinaus. Er nimmt die
Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A6R als Ganzes in den Fokus nimmt und hat zum
Ziel, strukturelle und institutionelle Verhaltnisse, Gewohnheiten und Abldufe zu dndern, die
der Verwirklichung der Gleichberechtigung von allen Geschlechtern noch entgegenwirken.

Rollenklarheit hinsichtlich der Umsetzung und Uberpriifung des Gleichsteliungsplans stellt
§ 5 Absatz 10 Satz 2 LGG her: Sie sind besondere Verpflichtungen des Vorstandes, der
Personalverwaltung sowie der Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben.
Durch die ausdriickliche Adressierung im Gesetz wird die besondere Verantwortung des
vorgenannten Personenkreises hervorgehoben.
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2.3 Verfahrenshinweise

Das Gesetz sieht nach § 5 Absatz 1 LGG eine nahtlose Fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans vor.

Der vorliegende Plan tritt zum 1. Januar 2026 auf der Datengrundlage vom 01.06.2025 in
Kraft. Die Evaluation wird zum 1. Januar 2028 vorgelegt. Die Neuauflage des Gleichstel-
lungsplanes wird auf der Datengrundlage 1. Juni 2030 aufgestellt und tritt am 1. Januar
2031 in Kraft.

Far die Erstellung und Vorlage des (férmlichen) Berichts zum abgelaufenen Plan tiber die
Personalentwicklung und die durchgefiihrten MaRnahmen gibt § 5a Absatz 1 LGG den
Dienststellen Zeit, bis zu 6 Monaten nach dem Ablaufdatum.

Die Vorlage erfolgt gemeinsam mit der Fortschreibung des Gleichstellungsplans d.h. zu-
sammen mit dem zu diesem Zeitpunkt bereits in Kraft getretenen neuen Gleichstellungs-
plan.

Nicht gemeint ist hingegen, dass erst dann der Entwurf fiir die Fortschreibung vorgelegt
wird. Denn dies hatte zur Folge, dass bis zu einem Zeitraum von 6 Monaten u. U. kein
gultiger Plan existieren wirde.

2.4 Zeitraster Erstellung Gleichstellungsplan

1. Auswahl und Festlegung der zu erhebenden Daten (Dienstelle / Personalstelle /
Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten)

2. Datenerhebung (Dienstelle / Personalstelle)

3. Gleichstellungsplan erstellen mit Bestandsaufnahme und Analyse, Prognose, MaR-

nahmen und Zielvorgaben oder alternatives Instrument auf Basis der Experimen-

tierklausel (Dienststelle / Personaistelle; Erstellung unter Mitwirkung der Gleichstel-

lungsbeauftragten)

Mitbestimmung des Personalrates gem. § 72 Absatz 4 Ziffer 18 LPVG

Beschluss durch die Vertretung der kommunalen Kérperschaft gem. § 5 Absatz 4

LGG

Bekanntgabe (Dienststelle) gem. § 5a Absatz 2 LGG

7. Spétestens nach zwei Jahren ist eine (summarische) Priifung hinsichtlich der Ziel-
erreichung durchzufiihren (§ 5 Absatz 7 Satz 1 LGG).

8. Gdf. sind MaRRnahmen anzupassen oder zu erginzen. Diese sind durch die kom-
munale Vertretungskoérperschaft zu beschlieBen (§ 5 Absatz 7 Satz 2 und 3 LGG).

9. Innerhalb von sechs Monaten nach Ablauf des bis dahin gltigen Gleichstellungs-
plans ist ein formlicher Bericht zusammen mit der bereits beschlossenen Fort-
schreibung den Mitglieders des Verwaltungsrates vorzulegen (§ 5a Absatz 1 LGG).

oM

o
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Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur sowie eine Prognose der zu
besetzenden Stellen und der méglichen Beférderungen und Héhergruppierungen fiir den
Zeitraum der Geltungsdauer sind die Grundlagen des Gleichstellungsplans, § 6 Absatz 2
LGG.

Bestandsaufnahme der Beschéftigtenstruktur

Die Bestandsaufnahme erhebt den Anteil an Frauen und Mannern in den einzelhen
Bereichen.

Bei der Bestandsaufnahme bietet sich eine weitergehende Differenzierung nach den fol-
genden Kriterien an:

¢ Geschlecht

e Zugehdrigkeit zu einer Beschaftigtengruppe (Beamtinnen/Beamte und Arbeitneh-
merinnen/Arbeitnehmer)

o (innerhalb der jeweiligen Beschaftigtengruppe) Laufbahngruppen und Einstiegs-
amter (flr die Gruppe der Arbeitnehmerinnen/Arbeithehmer analog),

» Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen.

Eine solche bietet sich immer dann an, wenn es bei der Aussage vorrangig auf das Ge-
schlecht, d.h. den Frauen- bzw. Ménneranteil ankommt, und weniger auf die Zugehdrigkeit
zu einer Statusgruppe (z.B. bei der Reprasentanz von Frauen und Flhrungspositionen
oder der Teilnahme an Fortbildungen).
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3.1.1 Beschaftigte insgesamt

Am 01.06.2025 waren insgesamt 75 Personen beschaftigt . Davon sind 25 Prozent Frauen
und 75 Prozent Manner.,

Stammpersonal Ver- und Entsorgungsbetrieb
Waltrop A6R

¥ Frauenanteil

® Manneranteil

Stichtag gesamt Frauen Ménner
01.06.2025 75 19 56
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3.1.2 Beschaftigte nach Laufbahnen / Fachrichtungen

Fur die Feststellung der Unterreprésentanz von Frauen bei der Begriindung eines Beam-
tenverhaltnisses stellt § 14 Abs. 2 LBG NRW auf die angestrebte Laufbahn und dort auf
die Amtergruppe mit gleichem Einstiegsamt ab. Die Auswahl der Fachrichtungen und die
Untergliederung der Tabellen und Diagramme in diesem Kapitel knipfen hieran an. Unab-
hangig davon erlaubt das Nebeneinander der verschiedenen Fachrichtungen auch einen
schnellen Uberblick Uber geschlechtsspezifische Unterschiede zwischen den einzelnen
Fachrichtungen.

Beamtinnen/Beamte

Allgemeine Verwaltung
Frauen Ménner
LG 2.2 0 1
LG 21 0 0
LG 1.2 0 0
LG 1.1 0 0
in Aushildung 0 0
jgesamt 0 1

Aligemeine Verwaltung

® Frauen

» Manner
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Im Bereich der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer knipft das Landesgleichstellungs-
gesetz bei der Bestimmung der mafgeblichen Gruppe an das Beamtenrecht an:

Zu betrachten sind die ,Gruppen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer [...] in Tétig-
keiten, die im Bereich der Beamtinnen und Beamten in einer Laufbahn erfasst sind" (§ 7
Abs. 3 LGG). Insofern Gbernimmt die nachstehend vorgeschlagene Untergliederung der
Darstellung fur die Beschaftigtengruppe der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eben-
falls die oben fir den Beamtenbereich vorgeschlagene Struktur, ergénzt um die Katego-
rien Abfallwirtschaft, Abwasser, Park/Garten/Friedhof, StraBenreinigung/Strakenunterhal-
tung, Recyclinghof.

Arbeitnehmerinnen/Arbeitnehmer mit E-Eingruppierung

Allgemeine Verwaltung
Frauen Manner
Vgl. LG 2.2 0 0
Vgl. LG 2.1 0 0l
Vgl. LG 1.2 5 1
Val. LG 1.1 3 0
in Ausbildung 0 0
|[gesamt 8 1

Allgemeine Verwaltung

= Frauen

E Méanner

Abfallwirtschaft
Frauen Ménner
Vgl. LG 2.2 0 0
Vgl. LG 2.1 0 1
Vgl. LG 1.2 1 12
Vgl. LG 1.1 0 5
in Ausbildung 0 0|
gesamt 1 18

Abfallwirtschaft

® Frauen

B Manner

Seite | 10



Abwasser

Frauen

Méanner

Vgl. LG 2.2

Vgl. LG 2.1

Vgl. LG 1.2

Vgl. LG 1.1

in Ausbildung

gesamt

N|O|=|2]O|O

DO MO

Abwasser

= Frauen

E M&nner

Park/Garten/Friedhof

Frauen

Manner

Vgl. LG 2.2

Vgl. LG 2.1

Vgl. LG 1.2

Vgl. LG 1.1

in Ausbildung

gesamt

~NjOjlw|h|O|O

Wlo|lh|l|~]O

Park/Garten/Friedhof

® Frauen
5 Manner

StraBenrein./StraBenunterh.

Frauen Manner
Vgl. LG 2.2 0 0
Vgl. LG 2.1 0 0|
Vagl. LG 1.2 0 7
Vgl. LG 1.1 0 2
in Ausbildung 0 0|
gesamt 0 9|
StraBenrein./Stralenun
terh.
= Frauen
u Manner
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Recyclinghof

Frauen Méanner

Vgl. LG 2.2

Vgl. LG 2.1

Vgl. LG 1.2

Vgl. LG 1.1

in Ausbildung

[gesamt

= |O|=|O|0O|O

WIOIOIW(o|O

Recyclinghof

H Frauen
= Manner
Sonstige *
Frauen Manner
LG 2.2 0 0l
LG 2.1 0 0
LG 1.2 0 5
LG 1.1 0 0
in Ausbildung 0 0
jgesamt 0 8
Sonstige *
® Frauen
® M&nner
Werkstatt 1
Heizung 1
StrafRenbeleuchtung 1
Handwerker 2
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3.1.3 Unterreprasentanz von Frauen nach Besoldungs-/Entgeltgruppen

Unterrepradsentanz von Frauen nach Entgeltgruppen der E-Eingruppierung

Unterreprasentanz von Frauen nach Entgeltgruppen
der E-Eingruppierung

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Vgl. LG 2.2
B- Besoldung analog
A 16 analog
E150
E 15
E14
E13

Vgl. LG 2.1 |
E 12

E11 |
E10

E9c

E9b
il [ i == Frauenanteil

= Manneranteil
= 50%

Vgl. LG 1.2 |
E9a
ES8
E7
E6
E5

Vgl. LG 1.1
E4
E3
E2
E1
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3.1.4 Fuhrungskrafte

Fuhrungskrafte pragen mit inrer Arbeit maf3geblich die Entwicklung der einzelnen Berei-
che, der sie angehtren. Flhrungskraften mit Leitungsfunktionen kommt insbesondere
auch bei der Umsetzung des LGG eine besondere Bedeutung zu (vgl. § 1 Abs. 3 LGG).
Die Definition kann variieren. Insofern kénnen die zu erfassenden Positionen bei der Er-
stellung des Gleichstellungsplans vor Ort individuell festgelegt werden.

Flhrungspositionen gesamt nach Frauen-/Manneranteil

Fiihrungspositionen gesamt nach
Frauen-/Manneranteil

® Frauenanteil
= Manneranteil
Flhrungspositionen nach Anteil Vollzeit und Teilzeit
Fiihrungspositionen nach Anteil
Vollzeit und Teilzeit
= Vollzeit
= Teilzeit
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Fuhrungspositionen nach Volizeit/Teilzeit und Frauen-/Manneranteil

Fithrungspositionen nach Volizeit/Teilzeit und
Frauen-/Manneranteil
120% =
100% -
80%
60% u Frauenanteil
u Ménneranteil
40% +— -
20% - - -
- 0% 0%
0 5 T
Vollzeit Teilzeit

Fahrungspositionen nach Ebenen und Frauen-/Manneranteil

Flihrungspositionen nach Ebenen und Frauen-/
Manneranteil
100% - =
80% - - —
60%
0, - B
40% ® Frauen-
20% —_— anteil
0% 0% 0% 0% 0% u Manner-
IS @ & @ @ anteil
F & PP S
=] & ) (=) &
¢ ¢ & & F F &
& _Q@ Q@ &s} . R
S & F & FF S
N 3y . > o o A
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3.1.5 Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

Die Sicherstellung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist neben der Frauenférderung
als Gesetzesziel des Landesgleichstellungsgesetzes formuliert. Diesem Thema ist Ab-
schnitt Ill des Gesetzes gewidmet.

Beschaftigten sollen im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen oder sonstigen Rege-
lungen zur Arbeitszeit solche Arbeitszeiten erméglicht werden, die eine Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erleichtern. Hierunter fallt unter anderem die Méglichkeit der Reduzie-
rung der regelmaBigen Arbeitszeit bis auf die Halfte, soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen, § 13 Abs. 1 LGG.

Flankiert wird das Recht auf Reduzierung der Arbeitszeit durch die Kernaussage, dass die
ErmaRigung der Arbeitszeit das berufliche Fortkommen nicht beeintrachtigen darf. Teil-
zeitbeschaftigung darf sich nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken, § 13
Absatz 4 LGG.

Erfahrungen aus der Praxis zeigen, dass sich der Arbeitszeitumfang von Beschiftigten in
vielerlei Hinsicht auf das berufliche Fortkommen auswirken kann. Hierbei ist nicht nur an
die Ubernahme von Leitungs- und Funktionsstellen zu denken, sondern z.B. auch an die
Teilnahmemaéglichkeit an Fortbildungen.

Das Landesgleichstellungsgesetz beinhaltet in diesem Kontext einige grundlegende Aus-
sagen zum Verhéltnis von Arbeitszeitreduzierung und der Ubernahme von Fiihrungs- und
Leitungsaufgaben.

Zentral insofern ist die Regelung in § 13 Absatz 3 Satz 2 LGG, wonach die Wahrnehmung
von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben in der Regel keinen entgegenstehenden zwin-
genden dienstlichen Belang darstellen, der die Ablehnung eines Antrags auf Reduzierung
der Arbeitszeit begriindet. Flankiert wird dies durch die Vorschrift in § 13 Absatz 2 LGG,
wonach die A6R ihre Beschaftigten aktiv tiber die Méglichkeiten von Teilzeit informieren
soll. Sie sollen den Beschéftigten dem Bedarf entsprechend Teilzeitarbeitsplatze anbieten,
was ausdrlicklich auch fur Arbeitsplédtze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben gilt.

SchlieRlich bringt es § 13 Absatz 8 LGG abschlieBend auf den Punkt:

» 1 eilzeit, Telearbeit, Jobsharing und andere Arbeitsorganisationsformen stehen der Uber-
nahme und Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben grundsétzlich nicht
entgegen und sind in Leitungsfunktionen fir beide Geschlechter zu férdern."

Flr eine Analyse und Bewertung der in der AR vorhandenen Arbeitszeitmodelle bietet
sich die Einteilung in vier unterschiedliche Beschaftigungsumfange an, so dass Arbeits-
zeiten

- von weniger als 50 Prozent,

- von 50 Prozent

- Uber 50 Prozent bis unter 75 Prozent sowie
- von 75 Prozent bis unter 100 Prozent

der regelmanigen Wochenarbeitszeit erfasst werden.

Somit werden von unterhalftig bis vollzeitnah vier unterschiedliche Abstufungen erfasst.
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Beschaftigte gesamt nach Anteilen Vollzeit/Teilzeit

Beschiftigte gesamt nach Anteilen Vollzeit/Teilzeit

u\/olizettanteil

u Teilzeitanteil

Beschaftigte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/Manneranteil
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100%
90%

80% -

70%
60%

50% -
40% -

30%
20%
10%

0% -

Beschiftigte nach Vollzeit/Teilzeit und Frauen-/
Ménneranteil

= Manneranteil

H Frauenanteil

Vollzeit Teilzeit




Anteile Teilzeitbeschaftigte nach Umfang der Teilzeit
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B50%
O groler 50% bis kleiner

75%
O075% bis kleiner 100%




3.1.6 Fortbildungsteilnahme

Fortbildung ist ein wichtiges Element der Personalentwicklung und ein Baustein fiir das
berufliche Fortkommen. Das Landesgleichstellungsgesetz enthalt Vorgaben zur Teilhabe
von Frauen sowie zur thematischen und organisatorischen Ausgestaltung der Angebote
(vgl. § 11 LGG).

Bei der Datenerhebung zu Fortbildungsteilnahmen unter den Beschéftigten bietet sich
eine Differenzierung nach Vollzeit- und Teilzeitkraften an. Hintergrund ist die Méglichkeit,
dass eine geringe Teilnahme von Teilzeitkraften darauf hindeuten kénnte, dass die ange-
botenen FortbildungsmaRnahmen zeitlich nicht bzw. nicht ausreichend auf Bedurfnisse
von Teilzeitkraften ausgerichtet sind.

Ein zentraler Aspekt, um die oben angefiihrten Zahlen in den individuellen Kontext einord-
nen zu kénnen, ist die Frage, ob und in welchem Umfang es Beschaftigten mit reduzierter
Arbeitszeit angeboten oder erméglicht wird, Fortbildungen zu belegen. Das vielfach noch
vorherrschende Modell von ganztatigen bzw. sogar mehrtétigen Fortbildungsveranstaltun-
gen schlielRt Beschaftigte mit reduzierter Arbeitszeit oftmals von vornherein von einer Teil-
nahme aus. Dies bedeutet ein Verzicht auf Potentiale und Potentialentwicklung.

Um der gesamten Bandbreite der Beschéftigten eine Fort- und Weiterbildungsméglichkeit
bieten zu kénnen, kénnen moderne, nicht ortsbezogene Formen der Wissensvermittiung
(,E-Learning®, Webinare, digitale Unterrichtsraume mit Videokonferenztechnik etc.)
ebenso eine Rolle spielen, wie verbesserte Méglichkeiten der Kinder- bzw. Angehérigen-
betreuung wéhrend (Présenz-)Fortbildungen. Zudem kénnen z. B. Seminarinhalte so auf-
geteilt werden, dass sich hieraus ein Baukasten-System ergibt, das die Teilnahme flexibi-
lisiert und so auch Beschaftigten mit reduzierter Arbeitszeit die Teilnahme erméglicht.

Im Jahr 2025 haben 35 Personen an Fort- bzw. Weiterbildungen teilgenommen, 11 Pro-
zent davon waren Frauen, 89 Prozent Manner. Bei den teilnehmenden Frauen war das
Verhéltnis zwischen Vollzeit- und Teilzeitkraften nahezu ausgeglichen.

Eine Besonderheit im Ver- und Entsorgungsberieb ist das ,Bundestreffen fiir Frauen in der

Entsorgung®. Interessierten Frauen soll dieses Angebot unterbreitet werden und die Teil-
hahme im Rahmen einer ganztagigen FortbildungsmaBnahme erméglicht werden.
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Teilnahme an Fortbildungen nach Geschlecht

Teilnahme an Fortbildungen nach Geschlecht

® Manner
® Frauen

Teilnahme an Fortbildungen nach Voll-/Teilzeit
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Teilnahme an Fortbildungen nach Voll-Teilzeit

m Vollzeit
H Teilzeit




Teilnahme an Fortbildungen nach Geschlecht und Arbeitszeitumfang
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3.1.7 Elternzeit

Beschéftigte in Elternzeit insgesamt nach Frauen-/Manneranteil

Elternzeit nach Frauen-/Manneranteil

# Frauenanteil

B Manneranteil

Bis zu 12.0|%
Bis zu 100;1%
Bis zu 60-%
Bis zu 29_’/0

Elternzeit

|

Bis zu SS.Ot/D
Bis zu 24.. Do

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Frauen-/Mdnneranteil nach genehmigter Dauer der

® Frauenanteil

® Manneranteil

Bei der Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A6R ist zum Stichtag eine Frau in Eltern-
zeit. Sie nutzt die Alternative bis zu 24 Monaten. Ein individuelles Arbeitsmodell ermég-
licht es ihr, neben ihrer Elternzeit, weiterhin in Teilzeit im Betrieb beschaftigt zu sein.

Elternzeit und Teilzeitangebote fur Manner und Frauen sind wichtige Bausteine fir
gleichberechtigte Partnerschaften, berufliches Fortkommen und ékonomische Sicherheit
im Alter. Die Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A8R wird auch weiterhin daran arbei-

ten sich als familienfreundliche Arbeitgeberin zu profilieren.
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3.2 Prognose

Im Rahmen einer Fluktuationsuntersuchung wird festgestellt, wie viele Stellen wahrend
der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans voraussichtlich neu zu besetzen sein werden
und wie viele Ubertragungen héherwertiger Tatigkeiten sich hieraus ergeben.

Dabei sind nicht nur Altersabgange, sondern ausgehend von der durchschnittlichen Fluk-
tuation in der Vergangenheit auch das Ausscheiden von Beschaftigten aus anderen Grin-
den in die Uberlegung einzubeziehen. Ebenfalls zu beriicksichtigen ist die Anzahl der Be-
schaftigten, die nach einer Elternzeit oder Beurlaubung in den Dienst zurtickkehren.
Besonders hervorzuheben ist die Betriebstreue der &lteren Generation, die allerdings in
den néichsten 15 Jahren in den Ruhestand geht.

Die Prognose bildet somit die Grundlage fur die Formulierung konkreter und realistischer
Zielvorgaben bezogen auf den Frauenanteil bei Einstellungen und Héhergruppierungen
wihrend der Laufzeit des Gleichstellungsplans. Sie ist das Bindeglied zwischen dem Ist-
Zustand und den Zielvorgaben und MaBnahmen (Kapitel 4).

Voraussichtlich werden bei der Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A6R 11 Stellen in
der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans vakant, darunter befinden sich keine Stellen in-
nerhalb der Filhrungskrafte. Zur Ermittlung dieser Zahl wurde ein durchschnittliches Ren-
teneintrittsalter von 66 Jahren herangezogen. Ob dies tatsachlich der Realitat entspricht,
lasst sich zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht konkret feststellen. Wie viele der vakanten
Stellen tatsachlich nachbesetzt werden, ist hinsichtlich des immer schneller werdenden
Wandels der Arbeitswelt nicht prognostizierbar.

Wichtiger ist, dass sich die verschiedenen Bereiche im Sinne der Gleichstellung und der
Personalentwicklung auf die kommenden Unsicherheiten und Verénderungen einstellen
wird und diesen Herausforderungen begegnet.

Zusatzlich zu erwdhnen ist, dass freiwerdende Stellen grundsétzlich nach § 8 LGG aus-
geschrieben werden. Sie werden allen Mitarbeiter:innen, auch denen, die sich in Elternzeit
und Beurlaubung befinden, mitgeteilt.

Wird in Ausnahmen auf eine Ausschreibung verzichtet, so ist dies besonders zu begriin-
den.
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Die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Frauenférderung werden als Gemein-
schaftsaufgabe der Ver- u. Entsorgungsbetrieb Waltrop ASR definiert. Der Gleichstel-
lungsplan ist ein wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung, insbesondere
der Personalentwicklung in den verschiedenen Bereichen.

Frauen und Gleichstellungsférderung ist Aufgabe einer zukunftsorientierten Personalar-
beit. Sie ist eine Querschnittsaufgabe, die von allen Fuhrungskraften aktiv wahrzunehmen
ist. Die FUhrungskréfte tragen insbesondere im Rahmen der ihnen ibertragenen Kompe-
tenzen und Zustandigkeiten die Verantwortung fir die zielfihrende Umsetzung konkreter
MaRBnahmen.

Gleichstellungsférderung bedeutet, Chancengleichheit aktiv zu verwirklichen unter Beach-
tung des Prinzips der Bestenauslese nach ,Eignung, Befahigung und Leistung®.

Dies umfasst auch, dass die unterschiedlichen individuellen Leistungsvoraussetzungen
berlicksichtigt werden. Dadurch kénnen sich alle Beschaftigten mit ihren entsprechenden
Qualifikationen und Interessen beruflich entwickeln.

Bei geplanten Organisationsentwicklungen und beabsichtigten PersonalsparmalRnahmen
ist darauf zu achten, dass diese nicht einseitig zu Lasten der Beschaftigung von Frauen
gehen.

Ist absehbar, dass auf Grund personalwirtschaftlicher Regelungen Stellen gesperrt wer-
den oder entfallen, sollen die zustandigen Fachbereiche unter Mitwirkung der Gleichstel-
lungsbeauftragten priifen, ob ein Absinken des Frauenanteils verhindert werden kann und
ob es Alternativen gibt.

Der Gleichstellungsplan enthélt auch Malhahmen zur Aufwertung von Téatigkeiten an
tberwiegend mit Frau besetzten Arbeitsplatzen und zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen und der Arbeitszeitgestaltung. Dennoch sind beim Aufbau veranderter Organisa-
tionseinheiten Frauen und Mannern die gleichen beruflichen Chancen zu erméglichen,
einschlieBlich der Ubernahme von Filhrungspositionen. Weitere festzulegende Manah-
men betreffen allgemein die Férderung der Gleichstellung und der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, § 6 Absatz 1 LGG.
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Mit dem Gleichstellungsplan der Ver- u. Entsorgungsbetrieb A6R werden folgende grund-
satzliche Zielvorgaben gemacht:

* Entgegenwirkung jeglicher Form von Benachteiligung und Diskriminierung

¢ Anerkennung von Diversitat sowie Férderung der einhergehenden vielfaltigen Poten-
ziale

» Sicherstellung von beruflicher Chancengleichheit aller Geschlechter

o Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

o Fodrderung des jeweils unterreprasentierten Geschlechts

» Erhdhung des Frauenanteils in Leitungspositionen und Entscheidungsgremien

Ein MaRnahmenkatalog der Ver- und Entsorgungsbetrieb Waltrop A6R, um diese Ziele
zu erreichen wird im Folgenden dargestelit.

Fuar die Darstellung von MalRnahmen und Zielen haben wir ein Manahmenbogen
herangezogen, der wichtige Zahlen/Daten/Fakten, Zielvorgaben und auch die fir die
Umsetzung verantwortlichen Stellen innerhalb der AR benennt.

Spatestens nach zwei Jahren ist die Zielerreichung des Gleichstellungsplans zu tiber-
prufen.

Wird erkennbar, dass die im Gleichstellungsplan vereinbarten Ziele nicht erreicht werden,
sind die MaRhahmen entsprechend anzupassen bzw. zu ergénzen. Hierfirr gelten die
Beteiligungs- und Beschlussfassungsregelungen entsprechend.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist friihzeitig Uber beabsichtigte MaRnahmen zu

Unterrichten und zu beteiligen, um die in §§ 17 u. 18 LGG beschriebenen Aufgaben
erfullen zu kénnen.

Seite | 25



4.1 Arbeitszeitflexibilisierung

Arbeitszeitflexibilisierung MaflRnahme GSP 2025-2029 Nr. 1

MaRnahme/-n |

Arbeitszeitflexibilisierung bedeutet die Schaffung von Rahmenbedingungen, die es den
Mitarbeiter:.innen ermdglichen, die zeitliche Lage und Dauer ihrer Arbeitszeit selbst

zu bestimmen.

Hierzu gehért folgende Variante:

e Teilzeitmodelle

o flexible Méglichkeiten im Rahmen eines Gleitzeitmodells im Bereich Verwaltung

Insgesamt ist die Gestaltung des Arbeitszeitmodells von der Art der Tatigkeit, der Zahl der
Schnittstellen sowie der Kontakthaufigkeit mit Biirger:innen abhéngig..

Ziel/-e |

Wichtig bei der Flexibilisierung der Arbeitszeit sind Faktoren wie:
e Orientierung an den Nutzungsgewohnheiten der Blrger:innen
¢ Kostenoptimierung

e Zufriedenheit der Mitarbeiter:innen

Regelungen |

Dienstvereinbarung Arbeitszeit

Zustandigkeit | Umsetzungsstand

Personalrat
Personalabteilung

Vorstand
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4.2 Arbeitsortflexibilisierung

Arbeitsortflexibilisierung MaRnahme GSP 2025-2029 Nr. 1.02

MaRnahme/-n |

Unter mobilem Arbeiten versteht man eine Arbeitsform, bei der Mitarbeiter:innen ihre Aufgaben
von verschiedenen Orten aus erledigen, die nicht der festen Betriebsstatte entsprechen.

Diese Arbeitsform ist im Bereich Verwaltung méglich. Die Arbeitszeit ist flexibel gestaltet und
héngt von den Aufgaben und internen Absprachen ab.

Mobiles Arbeiten setzt eine eigensténdige, selbstverantwortliche Aufgabenerfillung durch die
Mitarbeiter:innen (persénliche Eignung) voraus. Da die direkte Aufsicht durch den Vorgesetzten
eingeschréankt ist, sind Arbeitsablaufe selbst zu organisieren. Die eigene Motivation und
Arbeitsdisziplin gewinnt an Bedeutung, Planungs- u. Organisationsféhigkeiten sind erforderlich,
um den Arbeitsalltag zu strukturieren.

Ziele |

Wichtig bei der Flexibilisierung des Arbeitsortes sind Faktoren wie:

e Mitarbeiterzufriedenheit

Zielumsetzung:

e Erstellung einer Dienstvereinbarung mobiles Arbeiten ( 2. HJ 2025)
o Bereitstellung digitaler Angebote (Umsetzung ist erfolgt)

Regelungen

Dienstvereinbarung mobiles Arbeiten

Zustandigkeit | Umsetzungsstand

Vorstand
Personalrat

Personalabteilung O
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4.3 Kommunikation und Sprache

Wertschatzende Kommunikation MalRnahme GSP 2025-2029 Nr. 1.03

MaRnahme/-n |

GemaR § 4 LGG ist im dienstlichen Schriftverkehr und mindlicher Rede eine Sprache anzuwen-
den, die der Gleichstellung der Geschlechter Rechnung tragt. Dabei sind Personenbezeichnun-
gen zu verwenden, die gleichermafien alle Geschlechter meinen.

Sofern diese nicht gefunden werden kénnen, sind die weibliche und mannliche Sprachform zu
verwenden. Der Gender:Doppelpunkt ist eine mégliche Schreibweise zur diskriminierungsfreien
Formulierung, um das dritte Geschlecht einzubeziehen.

Die sprachliche Gleichbehandlung der Geschlechter in der Rechts- und Amtssprache ist an allen
Publikationen einzuhalten. Wenn méglich soll eine geschlechtsneutrale Sprache verwendet wer-
den. Alle Verfahren, Vordrucke und Veréffentlichungen sind diesem Gesetz anzupassen. Der
Hinweis, dass aus Griinden der Lesbarkeit durchgéngig die méannliche Form gewahlt wird, ist
nicht mehr zulassig.

Ziell-e |

Im dienstlichen Schriftverkehr ist auf die sprachliche Gleichbehandlung der Geschlechter zu ach-

ten. In Vordrucken sind geschlechtsneutrale Personenbezeichnungen zu nutzen.

Wenn eine geschlechtsneutrale Formulierung nicht méglich ist, ist der Gender:Doppelpunkt zu

verwenden.

* Neue Satzungen, Richtlinien, Dienstvereinbarungen, Vordrucke etc. sind geschlechterge-
recht zu formulieren.

Regelungen |

Leitfaden zur wertschatzenden Sprache liegt vor, es wird der Leitfaden der Stadt Waltrop Uber-
nommen.

Zustandigkeit Umsetzungsstand

Gleichstellungsstelle
Verwaltung
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4.4 Verbesserung Rahmenbedingungen fir Frauen (operativer Bereich)

Verbesserung Rahmenbedingun-
gen fur Frauen, die im operativen | Manahme GSP 2025-2029 Nr. 1.04
Bereich beschéftigt sind

MaRnahme/-n |

Um die Gleichstellung am Arbeitsplatz zu férdern, ist es notwendig, die Rahmenbedingungen
entsprechend anzupassen. Insbesondere sollten flexible Lésungen z.B. im Sanitérbereich be-
reitgestellt werden, um den Bedurfnissen und frauenspezifischen Nutzungsgewohnheiten ge-
recht zu werden. Dadurch werden die Zufriedenheit und das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen
erhéht.

Ziell-e |

Gendersensible Gestaltung der Sanitér- und Duschraume
Bestellung von Arbeitskleidung in DamengréRen/Damenschnitten
Bereitstellung von Hygieneartikeln

Anschaffung von arbeitserleichternden Geréaten

e & 0 @

Die Zielumsetzung ist erfolgt.

Zustandigkeit | Umsetzungsstand

Vorstand
Personalabteilung

Gleichstellung
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4.5 Einrichtung von Frauenparkplatzen

Einrichtung Frauenparkplétze Mafinahme GSP 2025-2029 Nr. 1.05

MaRnhahme/-n |

Zur Forderung der Sicherheit und des subjektiven Sicherheitsgefiihls von Frauen auf dem Ar-
beitsweg wird die Einrichtung von ausgewiesenen Frauenparkplatzen angestrebt.

Grilnde: gerade in den Wintermonaten durch den frilhen Dienstbeginn. Der Dienstort liegt in
einem abgelegenen Standort eines Industriegebietes.

Diese Parkplatze sollen sich in gut beleuchteten und einsehbaren Bereichen in unmiitelbarer
Nahe zu den Geb&udeeingangen befinden.

Ziell-e |

Einrichtung bzw. Markierung von 5 Frauenparkplatzen in unmittelbarer Nahe zum Gebaudeein-
gang,

Zusténdigkeit | Umsetzungsstand

Vorstand
Personalabteilung

Straenunterhaltung .
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Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten an der Umsetzung des verfassungsmaRi-
gen Gleichstellungsgebots im Alltag mitzuwirken, die Gleichstellung der Geschlechter zu
férdern und bestehenden Benachteiligungen abzubauen, ist eine umfassende und vielfal-
tige Querschnittsaufgabe.

Das Aufgabenspektrum ist daher umfangreich und eine frilhzeitige Einbindung und Betei-
ligung ist gesetzlich geregelt.

Ihre Mitwirkung bezieht sich insbesondere auf folgende Bereiche:

Beratung des Vorstandes in Gleichstellungsangelegenheiten

Prifung von Stellenausschreibungen

Beteiligung an Personalauswahlverfahren und Vorstellungsgesprachen
Mitwirkung beim Personalentwicklungskonzept

Anlaufstelle fur die Beschaftigten in Gleichstellungsfragen
Offentlichkeitsarbeit fir die Ziele und Umsetzung des LGG NRWs.

Nach der GO NRW ergibt sich eine externe Zustandigkeit fur die Blrger:innen, nach dem
LGG NRW eine interne Zustandigkeit fir die Mitarbeiter:innen der einzelnen Bereiche.

Die/Der Gleichstellungsbeauftragte berat in allen Fragen der persénlichen und beruflichen
Weiterentwicklung und bietet Unterstliitzung bei Fragen der Vereinbarkeit und bei Proble-
men am Arbeitsplatz und bei Gewalt.

Die Gleichstellungstelle biindelt und biete Informationen zielgruppenorientiert an, z.B. in
Form von Broschiren, Flyern, Rundmails oder Vortragen und Veranstaltungen.

Sie/Er kooperiert und arbeitet vernetzt mit lokalen Akteuren im Bereich der vielfaltigen
gleichstellungsrelevanten Themen.

Sie/Er ist Interessenvertreter/-in durch die Mitarbeit in Entscheidungsgremien intern und
extern.
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