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Zu diesem Plan zur Chancengleichheit

Der neue Plan zur Chancengleichheit stellt sich sowohl den Herausforderungen und Vorga-
ben der klassischen Frauenférderung nach dem Landesgleichstellungsgesetz (GstG), der
europaischen Vorgabe auf nationaler Ebene in Form des Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes (AGG) als auch Aspekten des demografischen Wandels und damit verbundenen
Uberlegungen zur weiteren Personalplanung der Kreisverwaltung Nordfriesland.

Die wesentlichen Beitrage der Kreisverwaltung zur Chancengleichheit von Mannern und
Frauen im eigenen Personalbereich lassen sich durch folgende Zielsetzungen beschreiben:

e Paritat in allen Entgelt- und Besoldungsgruppen;

¢ Re-Auditierung und Bestatigung des Zertifikats der Kreisverwaltung als familienfreund-
licher Betrieb mit der Ableitung und Festlegung von weiteren Malinahmen zur Erho-
hung der Familienfreundlichkeit des Betriebs (beispielsweise Ausbau von Fihrung in
Teilzeit, Fihrung soll durch familienbewusste Arbeitsbedingungen ,attraktiver gemacht
werden, bessere Akzeptanz von Teilzeitkraften, Ausbau von Telearbeit, die familienun-
terstitzende Infrastruktur ist stabilisiert und wird dort ausgebaut, wo sie erforderlich ist,
die Personalentwicklung ist auf Chancengerechtigkeit und Lebensphasen ausgerich-
tet).

e Gewinnung und Erhalt der Arbeitskraft von Fachkréaften aufgrund geeigneter Maf3nah-
men (u. a. Aufbrechen von geschlechtsspezifischem Berufswahlverhalten, familien-
freundliche MaRnhahmen, Betriebliches Gesundheitsmanagement, Kompetenzerhalt
und -férderung alterer Beschéftigter, Gewinnung von Nachwuchskréaften, starkere Nut-
zung des weiblichen Arbeitskraftepotentials durch u. a. Bindung der beurlaubten Be-
schaftigten an die Kreisverwaltung);

e Erhdhung der Arbeitszufriedenheit durch Motivation der Beschéaftigten u. a. durch die
Akzeptanz und tatsachliche Umsetzung der Aspekte der Férderung der Chancen-
gleichheit von Mannern und Frauen im Verwaltungshandeln.

Das am 13.12.1994 in Kraft getretene Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im 6ffentlichen
Dienst (Gleichstellungsgesetz-GstG) brachte fur die Trager der offentlichen Verwaltung die
Verpflichtung mit sich, fur jeweils vier Jahre Frauenférderplane aufzustellen.

Aufbauend darauf wurden in Zwei-Jahres-Zeitraumen Berichte gefertigt, in denen eine Ist-
Analyse erstellt und den im Plan aufgefiihrten Zielen gegentbergestellt wurden.
Voraussetzung dafir ist eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigungsstruktur
sowie eine Schatzung der zu besetzenden Stellen, mdgliche Beférderungen und durch Ab-
bau wegfallende Stellen.

Der vorliegende Plan zur Chancengleichheit von Mannern und Frauen in der Kreisverwaltung
Nordfriesland wurde in enger Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten erstellt.
Die hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte ist zustandig fur die Beratung und Unterstuit-
zung bei der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und leistet insbe-
sondere beratende Unterstltzung bei der Verwirklichung des Planes zur Chancengleichheit
von Mannern und Frauen in der Kreisverwaltung Nordfriesland.

Der Personalrat setzt sich gemeinsam mit der Dienststellenleitung im Rahmen seiner
Zustandigkeit dafir ein, dass die geschaffenen Gleichstellungsmaflinahmen

umgesetzt werden.
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1. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

Mit dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) vom 18.08.2006 kommt Deutschland
seiner Verpflichtung nach, vier EU-Richtlinien — RL 2000/43/EG (Antirassismus-Richtlinie),
RL 2000/78/EG (Rahmen-Richtlinie Beschaftigung), RL 2002/73/EG (Gleichstellungs-
Richtlinie Arbeitsrecht) und die RL 2004/113/EG (Gleichstellungs-Richtlinie Massengeschéf-
te) —in nationales Recht umzusetzen. Der deutsche Gesetzgeber hat sich bei der Umsetzung
dazu entschieden, alle Regelungsgegenstande und die unterschiedlichen Diskriminierungs-
merkmale der Richtlinien zusammenzufassen und einheitlich im Rahmen eines eigenstéandi-
gen Gesetzes umzusetzen.

Nach § 1 ist es Ziel des Gesetzes, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behin-
derung, des Alters und der sexuellen ldentitat zu verhindern oder zu beseitigen. Das AGG
soll vor derartigen Benachteiligungen schiitzen, in dem es den Betroffenen die Moglichkeit
eroffnet, Schadensersatz- und Entschadigungsanspriiche geltend zu machen.

Diskriminierungsmerkmale

Um Benachteiligungen in Beschéftigung und Beruf wirksam begegnen zu kénnen, verbietet
§ 7 Abs. 1 Benachteiligungen aufgrund der abschlieRend in § 1 aufgezahlten Diskriminie-
rungsmerkmale:

e Geschlecht

e Behinderung

e Alter

e Rasse und ethnische Herkunft
¢ Religion und Weltanschauung
e sexuelle Identitat

Rechtfertigung und Ausnahmen

Nicht jede Benachteiligung I6st zwingend die Rechtsfolgen des AGG aus, vielmehr kennt das
AGG vier Gruppen zulassiger Ausnahmen. Das sind:

e positive MalRnahmen zur Verhinderung oder zum Ausgleich einer Benachteiligung (8 5);

e berufliche Anforderungen aufgrund der auszuiibenden Tatigkeit (§ 8);

e Ungleichbehandlungen aufgrund von Religion oder Weltanschauung durch Religions-
gemeinschaften, ihnen zugeordnete Einrichtungen sowie Vereinigungen zur Pflege von
Religion und Weltanschauung (8 9);

e bestimmte Ungleichbehandlung aufgrund des Alters (§ 10).
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Rechtsfolgen bei VerstoRen gegen das AGG

Arbeitgeber riskieren bei gesetzeswidrigen Diskriminierungen Schadensersatzanspriiche,
Entschadigungsforderungen, Entgeltfortzahlungspflichten trotz Leistungsverweigerung sowie
die Unwirksamkeit diskriminierender Regelungen.

Pflichten des Arbeitgebers in den verschiedenen Phasen des Arbeitsverhéltnisses

Der Arbeitgeber muss seine Beschaftigten umfassend vor Diskriminierungen schiitzen.
Dieser Schutz erfasst nicht nur abwehrende, sondern nach § 12 Abs. 1 Satz 2 auch vorbeu-
gende MalRRnahmen. Die Schutzpflicht bezieht sich aber nur auf den Arbeitsplatz und das
Verhalten im Betrieb/ in der Dienststelle. In seinem Privatverhalten bleibt der Arbeitgeber
selbst vollig frei. Letztlich hat der Arbeitgeber bei allen Entscheidungen im Hinblick auf das
AGG zu beachten, dass seine Entscheidungen nicht (sei es mittel- oder unmittelbar) zu Be-
nachteiligungen wegen eines Diskriminierungsmerkmals flihren.

Organisationspflichten des Arbeitgebers

Ziel des AGG ist es, Benachteiligungen nicht erst abzuwarten und dann im Nachhinein zu
sanktionieren, sondern diese bereits im Vorfeld zu vermeiden.

Hierzu begriindet das AGG im Rahmen einer Generalklausel (§ 12 Abs. 1) die Verpflichtung
des Arbeitgebers, die erforderlichen MalRnhahmen zum Schutz der Beschéftigten vor Benach-
teiligungen durch Arbeitskollegen oder Dritte zu treffen.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, auch vorbeugende Mal3hahmen zu ergreifen. Wie diese
MaRnahmen in der Praxis konkret aussehen sollen, prazisiert der Gesetzestext jedoch nicht
und auch die Gesetzesbegriindung liefert nur vage Anhaltspunkte.

Demnach mussen die MalRhahmen zum Schutz vor Benachteiligungen geeignet, erforderlich
und geboten sein. Der Arbeitgeber muss keine Schutzmafinahmen fiir alle nur entfernt denk-
baren Konstellationen ergreifen, sondern er muss die zur Beseitigung der Diskriminierungs-
gefahr zumutbaren MalRnahmen treffen.

Bei jeder einzufihrenden MaflRnahme sind die Beteiligungsrechte des Betriebs-/Personalrats
zu priifen. Diesem steht z.B. ein Informationsrecht nach § 80 Abs. 2 BetrVG/ § 49 Abs. 1
MBG zu.
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2. Demographischer Wandel

Der Kreis Nordfriesland als Arbeitgeber und Dienstleister wird nachhaltig verandert werden
durch den demographischen Wandel und den daraus resultierenden Entwicklungen wie
Globalisierung und technischer Fortschritt. Eine starkere Doppelbelastung bei der Vereinbar-
keit von Familie und Beruf (Kindererziehung und Pflege von Angehdrigen), der steigende
Anteil von Frauen in der Verwaltung, der Verlust an Fach- und Erfahrungswissen durch das
verstarkte Ausscheiden von Kompetenz-Tragern, der drohende Fachkraftemangel sowie
rechtliche Rahmenbedingungen wie z. B. eine langere Lebensarbeitszeit sind konkrete An-
zeichen daftir, dass gréRere Veranderungen in Gange sind.

Um als Arbeitgeber attraktiv zu bleiben, sind intelligente und vorausschauende Ldsungen
eine wichtige Voraussetzung. Im Strategieworkshop Auditierung als familienfreundlicher Be-
trieb sind verschiedene Handlungsfelder flir eine zentrale Strategie festgelegt worden.

Der Fachdienst Personal analysiert den Personalbestand der Kreisverwaltung Nordfriesland
im Rahmen eines jahrlichen Personalberichtes gezielt hinsichtlich der Altersstruktur.

Neben dem Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Fachbereichen
werden die zu erwartenden altersbedingten Personalabgange ermittelt.

Die Altersstrukturanalyse liefert die Grundlage fiir eine vorausschauende Personalplanung.
Kompetente und motivierte Fihrungskrafte sind unerlasslich fir die Bewaltigung der strategi-
schen, personellen und organisatorischen Herausforderungen vor Ort.

Da in den néchsten Jahren eine hohe altersbedingte Fluktuation zu erwarten ist, sind eine
permanente Fuhrungskrafteentwicklung und WeiterqualifizierungsmalRnahmen fur Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter von Bedeutung.

Daruber hinaus werden bei Bedarf Fllhrungspositionen extern ausgeschrieben.

Personalerhaltung und gelenkter Ausstieg: Der Bereich Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment als weiteres Modul im Baukasten strebt bei einem steigenden Altersdurchschnitt und
langeren Lebensarbeitszeiten eine moglichst friihzeitige Pravention durch entsprechende
MalRnahmen an.

Dazu mussen Personalplanung, -gewinnung, -entwicklung, -steuerung, Ressourcennutzung,
Gesundheit sowie flankierende Maflinahmen ineinander greifen und sich an den Erfordernis-
sen des Demographischen Wandels ausrichten und als Chance verstanden werden.

Die Beschreibung des demographischen Wandels bezieht sich gemeinhin auf drei Aspekte:
e niedrige Geburtenrate,
e hohere Lebenserwartung,
e Ab- und Zuwanderung.

Im Zusammenhang zwischen demographischem Wandel und Arbeitswelt ergeben sich dar-
aus folgende Trends:

e dlter werdende Belegschaft,

e Fachkraftemangel,

¢ Nachwuchskraftemangel,

e Verschiedenheit der Beschéftigten.

Die Problemlagen sind nicht neu, doch die Handlungszwange nehmen zu:
e Entwicklung betrieblicher Strategien im Umgang mit &lteren Beschéftigten,
e Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote,
e Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Kinderbetreuung, Pflege von
Angehdrigen),

EEEER 8



EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE NN NN EEEEENEEEEEEEEEEEEEEESR PlanzurChancengleichheit2016_2019

e Erhéhung der Erwerbsquote von Frauen,
e Einflihrung eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements

Die Familienfreundlichkeit im Sinne einer Vereinbarkeit von Familie und Beruf / Karriere wird
als Standortfaktor insbesondere fur Fachkrafte im Zuge des demographischen Wandels zu-
nehmend bedeutsamer. Durch eine Erhéhung der Familienfreundlichkeit in der Kreisverwal-
tung kénnen Wettbewerbsvorteile gegeniiber anderen Regionen erzielt werden. Weiterhin
kann durch eine Steigerung der Familienfreundlichkeit die Erwerbsbeteiligung von Frauen
und damit das Arbeitskrafteangebot erhdht und einem maoglichen Fachkraftemangel entge-
gengewirkt werden. Ebenso kann durch die Forderung des Zuzugs junger Familien nach
Nordfriesland die Bevolkerungsstruktur in der Region beeinflusst und der Bevolkerungsriick-
gang vermindert oder sogar aufgehoben werden

Die Entwicklung neuer Strukturen bzw. die Anderung bestehender Strukturen ist auch eine
der grof3en Chancen, die der demographische Wandel mit sich bringt.

3. Stellenbesetzungsverfahren

3.1 Ausschreibungen

Grundsatzlich sind bei den Stellenbesetzungsverfahren die Stellen der Fachbereichsleitun-
gen nach 8§ 7 GstG (Gleichstellungsgesetz) und § 10 LBG (Landesbeamtengesetz) extern
auszuschreiben, die Stellen der Fachdienstleitungen hingegen grundsatzlich verwaltungsin-
tern.

Fuhrt der interne Weg der Besetzung einer solchen freien Planstelle nicht zum Erfolg oder ist
von vornherein ein internes Besetzungsverfahren einer Stelle nicht Erfolg versprechend, sol-
len 6ffentliche Stellenausschreibungen durchgefuhrt werden.

Der jeweilige Fachbereich und der Fachdienst Personal sind sowohl bei der Gestaltung der
Ausschreibungstexte als auch fir das Durchfihren der eigentlichen Vorstellungsgesprache
verantwortlich. Es erfolgt jedoch eine Abstimmung mit dem Personalrat, der Gleichstellungs-
beauftragten sowie der Schwerbehindertenvertretung.

e Alle Stellenausschreibungen enthalten grundsatzlich den Hinweis, dass sich der Kreis
Nordfriesland den Zielen des Gleichstellungsgesetzes verpflichtet fuihlt und die Be-
schaftigung von Ménnern und Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert
sind, férdert.

e Die Ausschreibungsfrist betragt in der Regel drei Wochen.

e Alle Stellen werden grundsétzlich mit der Mdglichkeit der Teilzeitbeschaftigung ausge-
schrieben.

e Im Ausschreibungstext wird sowohl die weibliche wie auch die méannliche Form voll
ausgeschrieben.

e Ergéanzend ist seit dem letzten Jahr der Passus, dass die Verwaltung die Bewerbung
von Menschen mit Migrationshintergrund grundsatzlich begruift.

e Grundsatzlich werden Stellenausschreibungen auch an Beurlaubte verschickt.
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3.2 Auswahl/ Neubesetzung

Auswahlverfahren und Einstellungsgesprache sind durch standardisierte Auswahlkriterien
und Fragestellungen in den Vorstellungsgesprachen so zu gestalten, dass Frauen und Man-
ner die gleichen Erfolgschancen haben. Dabei werden die Grundsétze der Bestenauslese
verfolgt. Die Gleichstellungsbeauftragte Gberpriift, ob die Vorgaben des Gleichstellungsge-
setzes und des Planes zur Chancengleichheit von Mannern und Frauen in der Kreisverwal-
tung Nordfriesland im Stellenbesetzungsverfahren eingehalten werden.

Bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung werden die Stellen gem.

88 4 und 5 GstG vorrangig mit Frauen besetzt, bis in allen Fachbereichen, und hier der Be-
soldungs- und Entgeltgruppe, Frauen und Manner zu gleichen Teilen vertreten sind. Unter
den gleichen Gesichtspunkten ist die Kreisverwaltung aber auch bestrebt, in Bereichen, in
denen Méanner unterreprasentiert sind, einen Ausgleich herbeizufiihren.
Qualifikationsbeurteilungen beriicksichtigen neben den formellen Anforderungen der Stelle
auch Téatigkeiten im Rahmen der Familienarbeit (Betreuung von Kindern und/oder Pflegean-
gehorigen) sowie ehrenamtliches Engagement, soweit ihnen fur die Eignung, Leistung und
Befahigung erkennbare Bedeutung zukommt.

3.3 Weiblicher Filhrungsnachwuchs

In den Flhrungsebenen sind nach wie vor die Frauen unterreprasentiert. Die Teilzeitbeschaf-
tigung ist auch in gehobenen und in Leitungsfunktionen zu férdern. Hier sind Modelle zu ent-
wickeln, im Rahmen derer Flhrung z. B. auch mit ,70+x“ — Prozent der Arbeitszeit oder mit
Telearbeitsanteilen méglich ist. Dazu gehéren die Definition von Kernaufgaben, Lésungsan-
satze fur die Delegation sachbearbeitender Anteile sowie die Etablierung einer Steuerungs-
unterstitzung. Dabei ist jedoch in Flihrungspositionen eine geteilte Flhrung zu vermeiden.
Es werden noch weitere Umsetzungsmoglichkeiten im Rahmen des Re-
Auditierungsverfahrens »familieundberuf« gepruft.

Teilzeitarbeit darf dabei nicht zu Benachteiligungen bei Héhergruppierungen oder Beforde-
rungen fihren.

Siehe Tabelle 7 b auf Seite 15.

4. MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die MaRRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sollen helfen, berufliche Tatigkeiten
und familiare Aufgaben besser aufeinander abzustimmen.

Es besteht weiterhin beim Kreis Nordfriesland die Tendenz, qualifizierten Beschéftigten einen
verkirzten Ausstieg im Rahmen der Elternzeit zu ermdglichen, um anschlie3end mit flexibler
Arbeitszeitgestaltung die berufliche Tatigkeit wieder aufnehmen zu kénnen.

Jedoch verbleibt schwerpunktméRig die Doppelbelastung bei den weiblichen Beschéftigten.

Der Kreis Nordfriesland ist 2009 erstmalig als erste Kreisverwaltung von Schleswig-Holstein
als besonders familienfreundlich zertifiziert worden. 2012 und 2015 erfolgten die
Reauditierung und damit die Bestatigung des Zertifikats. Die dabei getroffenen MalBnahmen
wie Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, und Arbeitsort, sind noch flexibler gestaltet worden, was
bei den betreffenden Beschaftigten zur grol3eren Arbeitszufriedenheit und -motivation bei-
tragt. Die Kommunikation des Themas Flexibel Arbeiten/ Lebensphasenorientierung wird
ausgebaut: Normalitat fur alle, nicht nur in der Familiengriindungsphase. Weitere verbesserte
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MalRnahmen kommen aus den Handlungsfeldern Informations- und Kommunikationspolitik,
Flahrung (Fihrung soll durch familienbewusste Arbeitsbedingungen ,attraktiver gemacht
werden), Personalentwicklung (ist auf Chancengerechtigkeit und Lebensphasen ausgerich-
tet) und Service fur Familien. Vereinbarkeit als selbstverstandlicher Teil der Verwaltungs-
struktur und -kultur ist ein relevanter Beitrag zur Gleichstellung. Dies resultiert in einem bes-
seren Image als moderner Arbeitgeber und unterstitzt die langfristige Mitarbeiterbindung
bzw. -gewinnung.

4.1 Beurlaubung

Der Fachdienst Personal erlautert die Méglichkeiten der Beurlaubung und deren Auswirkun-
gen ausfihrlich, wenn ein Antrag auf Beurlaubung gestellt werden soll.

Unter anderem wird die Antragstellerin/ der Antragsteller daruber informiert, dass nach Ablauf
der Beurlaubung kein Anspruch auf den bisherigen Arbeitsplatz, jedoch auf einen gleichwer-
tigen anderen besteht. Dabei wird deutlich gemacht, dass der Kreis Nordfriesland ein hohes
Interesse an dem Qualifikationserhalt der Mitarbeiterin/des Mitarbeiters hat.

Dies kann u. a. durch einen baldigen Wiedereinstieg, geeignete SchulungsmaflRnahmen oder
eine Austibung der Berufstatigkeit stundenweise im Bedarfsfall wahrend der Beurlaubung
sichergestellt werden. Beurlaubte werden grundsatzlich zu tibergreifenden Veranstaltungen/
Seminaren im Haus eingeladen.

Einmal im Jahr findet ein Beurlaubtentreffen statt, an denen der Landrat, die Fachbereichslei-
tung Zentrale Dienste, der Fachdienst Personal, die Gleichstellungsbeauftragte sowie der
Personalrat teilnehmen. Im Rahmen der Veranstaltung werden die Beurlaubten ausfihrlich
Uber aktuelle Entwicklungen auf Landes- und Kreisebene sowie verwaltungsinterne Neue-
rungen bzw. Veranderungen informiert.

4.2 Wiedereinstieg

Mindestens sechs Monate vor Ablauf der Elternzeit oder Beurlaubung ist ein Beratungsge-
sprach mit der Mitarbeiterin bzw. dem Mitarbeiter zu fuhren; Inhaltsschwerpunkte bilden das
Aufzeigen von Mdglichkeiten eines Wiedereinstiegs, insbesondere auch Informationen tber
die Einsatz- und Teilzeitmdglichkeiten sowie lber veranderte organisatorische Rahmenbe-
dingungen. Der Kreis Nordfriesland unterstitzt alle Malinahmen, die den beruflichen Wieder-
einstieg fordern.

Bei Wiederaufnahme der Tatigkeit besteht Anspruch auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz.
Dabei sind grundsétzlich angemessene Einarbeitungszeiten zu gewahren. Auch wird darauf
geachtet, dass den Beschéftigten, die aus familidren Griinden ihre Erwerbstatigkeit unterbre-
chen, dadurch in ihrem beruflichen Werdegang madglichst keine Nachteile erwachsen.
Weiterhin wird den betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Mdglichkeit erdffnet,
spezielle FortbildungsmalRnahmen zu besuchen, die die Einarbeitung in das jeweilige Ar-
beitsfeld erleichtern.

4.3 Flexible Arbeitszeit

Die Eigenverantwortlichkeit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird durch die Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit noch weiter geférdert. Gleichzeitig werden die Vereinbarkeit von berufli-
chen und privaten Zielen erleichtert. Wenn es der betriebliche Ablauf erlaubt, werden dabei
personliche Winsche und Vorstellungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter berlcksichtigt.
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Jedoch wird dabei die Bereitschaft erwartet, die personlichen Interessen in den Hintergrund
treten zu lassen, wenn Kundennachfragen, sonstige betriebliche Notwendigkeiten oder wich-
tige Gruppeninteressen entgegenstehen.

4.4 Telearbeit

Der Kreis Nordfriesland hat bereits in 2004 eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit hach
Durchfuhrung eines Modellprojektes geschlossen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ma-
chen in vermehrtem Umfang von dieser Moglichkeit Gebrauch.

Soll ein Telearbeitsplatz eingerichtet werden, wird zun&chst unter Einbeziehung des jeweili-
gen Fachbereichs, des Fachbereichs Zentrale Dienste, des Personalrates sowie der Gleich-
stellungsbeauftragten in einem Prifverfahren (Berticksichtigung der fachlichen Erfordernisse/
Datenschutz, der personlichen Voraussetzungen und der finanziellen Mittel) festgestellt, ob
Telearbeit moéglich ist.

4.5 Pflege von Angehdrigen

Im Bereich der Versorgung von pflegebedirftigen Angehérigen tragt tblicherweise die Fami-
lie die Hauptlast der Pflegearbeit. Zum einen wollen die Pflegebediirftigen von ihrer Familie
(zu Hause) gepflegt werden, zum anderen erbringt die Familie die Pflegeleistung wesentlich
gunstiger als professionelle Pflegedienste. Die familiare Familien- und Betreuungsarbeit wird
in den meisten Féllen von Frauen erbracht. Aufgrund der Alterung der Bevolkerung steigt der
Bedarf an Pflegearbeit. Die Familienarbeitenden sind aber gleichzeitig potenzielle Erwerbs-
personen und werden, ahnlich wie im Fall der Kinderbetreuung, mit der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf konfrontiert werden, vor allem vor dem Hintergrund der zunehmenden
weiblichen Erwerbstéatigkeit.

Das Pflegezeitgesetz, dass am 01.Juli 2008 in Kraft getreten ist, greift einige Wiinsche der
Betroffenen nach mehr Unterstiitzung durch den Arbeitgeber auf. Das Ziel des Pflegezeitge-
setzes ist es, den Beschéftigten die Méglichkeit zu eréffnen pflegebedirftige, nahe Angehori-
ge in hauslicher Umgebung zu pflegen und damit die Vereinbarkeit von familiarer Pflege zu
verbessern.

Das Pflegezeitgesetz regelt im Wesentlichen zwei ,Freistellungstatbestande®, namlich die
kurzzeitige Arbeitsverhinderung sowie die Pflegezeit. Es besteht fiir die Beschéftigten ein
besonderer Kiindigungsschutz.

1. Kurzzeitige Arbeitsverhinderung (§ 2): Beschéftigte haben das Recht, kurzfristig der Arbeit
fernzubleiben, wenn dies erforderlich ist. Der Freistellungsanspruch umfasst maximal 10
Tage, wobei jedoch keine Verpflichtung seitens des Arbeitgebers besteht, fiir diesen Zeit-
raum das Entgelt fortzuzahlen.

Seit Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Beamtenrechtes vom 21.07.2016
haben nun auch Beamte diesen Rechtsanspruch.

2. Pflegezeit (8 3): Beschéftigte sind von der Arbeitsleistung vollstandig oder teilweise
(Verringerung und/ oder Verteilung der Arbeitszeit) freizustellen, wenn sie einen pflegebe-
durftigen nahen Angehdrigen in hauslicher Umgebung pflegen. Die Pflegezeit betragt langs-
tens sechs Monate. Auch hier besteht keine Verpflichtung des Arbeitsgebers, wahrend der
Pflegezeit das Entgelt fortzuzahlen (unbezahlter Sonderurlaub).

Fur Beamte besteht keine Mdglichkeit, die Pflegezeit in Anspruch zu nehmen.
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3. Familienpflegezeit: Das Familienpflegezeitgesetz vom 01.01.2012 erleichtert berufstatigen
Frauen und Mannern die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege eines Familienmitglieds fir die
Dauer von bis zu 24 Monaten (inclusive der Pflegezeit). Es handelt sich dabei um eine
pflegebedingte Arbeitsreduzierung.

Der dabei entstehende Nettolohnverlust kann durch ein zinsloses Darlehen teilweise ausge-
glichen werden, welches beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben zu
beantragen ist.

Seit Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Beamtenrechtes vom 21.07.2016
haben nun auch Beamte einen Anspruch auf Familienpflegezeit.

5. Personalentwicklung

5.1 Personalentwicklung im Ganzen

Schwerpunktthemen der zentralen Personalentwicklung (PE) sind Qualifizierung, Weiterquali-
fizierung demographischer Wandel, Arbeitsmotivation und Gesundheit. Gute PE-Arbeit ist
wichtig fur eine erfolgreiche Organisation. Dieses geht einher mit dem Ziel, Chancengleich-
heit zu realisieren. AuRerdem ist eine gute Personalentwicklungsperspektive ein wichtiger
Aspekt der Mitarbeiterbindung.

Die Hauptverantwortung fir die Weiterqualifizierung liegt bei den Mitarbeiter/innen und den
Fuhrungskréaften. Die zentrale PE kann/ muss beratend, initiierend und unterstitzend wirken.

Es ist wichtig Beschaftigte aller Altersgruppen kontinuierlich zu Fortbildungsaktivitaten zu
motivieren. Daflir bedarf es einer altersgruppenspezifischen Analyse des derzeitigen Standes
um Handlungsfelder fur die PE identifizieren zu kénnen.

5.2  Ausbildung

5.2.1 Ausbhildungsberufe

Der Kreis Nordfriesland bildet aus fur die Berufe
e Verwaltungsfachangestellte/r
e IT-Fachinformatiker/in
e Diplomverwaltungswirt/in, Bea. gehobener Dienst
e Notfallsanitater/in

Die Ausbildung zum Lebensmittelkontrolleur bzw. zur Lebensmittelkontrolleurin erfolgt bei
Bedarf. Das Gleiche gilt fur die Ausbildung zur Hygienefachkraft.

Der gegebene Bedarf an den sozialpadagogischen Kréften ist Gber den Stellenmarkt nicht zu
abzudecken. Dem soll entgegengewirkt werden, indem ein duales, berufsbegleitendes Studi-
um Soziale Arbeit angeboten wird.
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5.2.2 Ausbildungszahlen

Die Ausbilderkapazitaten missen erhéht werden, damit die Anzahl der Auszubildenden ge-
steigert werden kann. Dies bleibt aufgrund der Entwicklung der nachsten Jahre — Altersab-
gange — ein wichtiges Thema. Die Fluchtlingswelle im vergangenen Jahr und der erhdhte
allgemeine Bedarf verstarken dieses Thema noch.

Nach wie vor wird angestrebt, eine ausgewogene Zahl von Mannern und Frauen einzustel-
len/ auszubilden. Bisher ist das Interesse der jungen Schulabsolventen gering und im Aus-
wahlverfahren setzen sich haufig eher die weiblichen gegeniiber den mannlichen Interessier-
ten durch, weil sie zum Zeitpunkt des mittleren Bildungsabschlusses eine héhere Qualifikati-
on haben bzw. zeigen.

5.2.3 Ausbildungsmarketing

Die Bewerbung unserer Ausbildungsplatze hat mehrfachen Nutzen:
- Ausbildungsplatze besetzen

- Angebote in Nordfriesland deutlich machen

- die Abgange der nachsten Jahre kompensieren

- gute Qualitat in der Ausbildung sichern

Das Ausbildungsmarketing wird erweitert bzw. noch intensiviert:

- Kooperation von Schule und Betrieb, Projekt der IHK

- Présenz bei Schulveranstaltungen

- Prasenz bei Ausbildungsmessen in Nordfriesland

- Presseveroffentlichungen

- Auszubildende als Werbetrager (Voraussetzung: Qualitat der Ausbildung)
- Werbung mit hauseigenen Mitteln

- Umsetzung von Praktikumsanfragen

- Informationsgesprache

- Film Gber die Ausbildung

Fast jede Aktivitat bedeutet Personalressourceneinsatz - im Fachdienst Personal und/ oder in
den anderen Bereichen (siehe Praktika). Da es hieran zunehmend mangelt, sind MaR3nah-
men in vollem Umfang nicht méglich. Im Fokus stehen die besonders wirkungsvollen, ziel-
gruppengerechten Aktivtaten.

Die gute Ausbildung ist einer der wirksamsten Werbetrager. Sie muss auch zukinftig genutzt
werden.

5.2.4 Ausbildung in Teilzeit

Die Ausbildung in Teilzeit wird auch zukinftig ermdglicht (Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie). In drei Féllen wurde sie bereits praktiziert.
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5.3 Fort- und Weiterbildung

In Anbetracht der unter 5.1 genannten Schwerpunktthemen werden stehen fiir die zentrale
PE folgende Themen im Fokus:

Die Mitarbeiter/innen mussen Kompetenzen erwerben, um auf ihren Positionen optimal ar-
beiten zu kénnen. Diese missen auch erhalten bleiben. Da sich die Altersstruktur veréandern
wird, muss analysiert werden, ob sich alle Alters- und Berufsgruppen aktiv fortbilden. Gege-
benenfalls bedarf es zielgerichteter Mainahmen um die Aktivitdten zu steigern.

Frauen mussen verstarkt ermuntert werden Fithrungsfunktion zu Glbernehmen und gegebe-
nenfalls fur ,Fihrung“ weiterqualifiziert werden.

Im Interesse der Wettbewerbsfahigkeit der Kreisverwaltung Nordfriesland muss die PE at-
traktiv bleiben.

Zu beachten ist, dass es generationsspezifische Unterschiede gibt. Die Y-Generation (Jahr-
gange ca. 1980-1995) und die Z-Generation (Jahrgange 2000 und spéater) haben eine andere
Haltung und andere Wertevorstellungen als die Generationen davor. Dieses ist bei der PE zu
beriicksichtigen, damit diese Jahrgdnge gewonnen und gehalten werden kdnnen.

6. Gesundheit am Arbeitsplatz

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) beim Kreis Nordfriesland basiert auf dem
Konzept hierfir. Derzeit stellt das BGM eher eine Gesundheitsférderung mit attraktiven Ein-
zelmaflinahmen dar.

Angestrebt wird, dass die Aktivitaten eine strategische Ausrichtung erhalten mit einem ganz-
heitlichen, umfassenden Ansatz. Damit soll die Qualitdt des BGM erhdht werden.

7. Beschaftigte beim Kreis Nordfriesland 2015
a. Aufteilung gesamt

Stand 31.12.2015

Beschéftigte Gesamt weiblich mannlich
gesamt 789 437 352
Beamte / 151 85 66
Beamtinnen

Beschéftigte 549 306 243
Auszubildende/ 37 18 19

Anwarter/Innen

Praktikanten/
Praktikantinnen
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b. Aufteilung der Filhrungsebenen beim Kreis Nordfriesland 2015
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Anhang

Jahresubersichten 2015 zu den Frauenanteilen in den Besoldungs- und
Entgeltgruppen
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Beamtinnen und Beamte des Kreises Nordfriesland 2015

Stand:
31.12.2015

Besoldungs-
gruppe

A

B6

héhere Beamte
A 16
A 15
Al4
A13

gehobener
Dienst

A 13

A 12

All

A 10

A9
Ausbildung

mittlerer Dienst
A9
A8
A7
A6
Ausbildung

Beschaftigte insgesamt
Teilzeitkrafte

Ganztags-
kréafte

B

Wk Www

13
27

12

o N O

Anzahl

12

14

Arbeits-
zeitvo-
lumen

D

0,73
4,44
7,83
1,45

8,80
4,14
1,48

Personal-
kapazitat

B+D

E

1,00

3,00
3,00
1,00
3,00

7,00
13,73
31,44
16,83
10,45
12,00

12,00
14,80
6,14
9,48

Ganztags-
kréafte

O~ DM OO WER

(o200 ¢ RiNe)]

Teilzeitkrafte

Anzahl

G

12

14

Arbeits-
zeitvo-
lumen

H

4,44
7,83
1,45

8,80
4,14
0,75

davon Frauen

Personal-
kapazitat

F+H

1,00

1,00

1,00
3,00
12,44
11,83
5,45
6,00

6,00
13,80
514
6,75

Frauen-
anteil in
%

I x 100 :
E

K

0,00%

0,00%
33,33%
0,00%
33,33%

14,29%
21,85%
39,57%
70,29%
54,55%
50,00%

50,00%
93,24%
83,71%
71,20%

nachrichtlich
Beurlaubte

Gesamt Frauen

M
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Beschaftigte des Kreises Nordfriesland 2015

Stand: 31.12.2015

Entgeltgruppe

A
héherer Dienst
15
14
13

gehobener Dienst
S17
S15
S14
S 12a
S12
S11b
S11
12
11
10
09

mittlerer Dienst
S 08
S04
08
07
06
05
04
03
02/02a

Ausbildung

Ganztags-
krafte

B

w

21

15

35
22
45

35

55
109

25

Beschéftigte insgesamt

Teilzeitkrafte

Personen

Cc

w

14

12

18

14
20

15
56

11

Arbeitszeit-
volumen

D
1,40
2,18
1,18
1,54
3,77

10,11

0,75

8,26
1,42
11,13

10,11
13,60

10,30
35,12

3,80
6,65

Personal-
kapazitat
B+D

E

6,40
5,18
4,18

3,54
1,00
24,77

25,11
3,75

7,00
43,26
23,42
56,13

10,11
48,60

65,30
144,12
1,00
4,80
6,65

25,00

Ganztags-
krafte

17

10

o © O

19

12
41

12

davon Frauen

Teilzeitkrafte

Personen

G

N

13

w o w

13
16

13
50

10

Arbeitszeit-
volumen

H
0,90
1,54
0,41
1,54

2,24

9,61

5,62
1,42
9,66

9,25
10,95

8,80
31,40

3,49
5,88

Personal-
kapazitat
F+H

3,90
4,54
1,41

2,54
1,00
19,24

19,61
1,00

3,00
14,62
7,42
27,66

9,25
29,95

20,80
72,40
1,00
4,49
5,88

12,00

Frauenanteil
in %

K

60,94%
87,64%
33,73%

71,75%
100,00%
77,67%

78,10%
26,67%

42,86%
33,80%
31,68%
49,28%

91,49%
61,63%

31,85%
50,24%
100,00%
93,54%
88,42%

48,00%

nachrichtlich
Beurlaubte

gesamt Frauen

L M

2 2
2 2
3 3

[EY
[EY
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