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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 eu-
ropaischen 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;

e Re-Re-Auditierung und Bestatigung des Zertifikats der Kreisverwaltung als familien-
freundlicher Betrieb mit der Ableitung und Festlegung von weiteren MalRnahmen zur
Erhéhung der Familienfreundlichkeit des Betriebs (beispielsweise Ausbau von Flihrung
in Teilzeit, Fihrung soll durch familienbewusste Arbeitsbedingungen ,attraktiver ge-
macht werden, bessere Akzeptanz von Teilzeitkraften, Ausbau von Telearbeit, die fami-
lienunterstitzende Infrastruktur ist stabilisiert und wird dort ausgebaut, wo sie erforder-
lich ist, die Personalentwicklung ist auf Chancengerechtigkeit und Lebensphasen aus-
gerichtet);

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

e Erhdéhung der Arbeitszufriedenheit durch Motivation der Beschaftigten u. a. durch die
Akzeptanz und tatsachliche Umsetzung der Aspekte der Férderung der Chancengleich-
heit von Mannern und Frauen im Verwaltungshandeln.

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

Aufbauend darauf wurden in Zwei-Jahres-Zeitrdumen Berichte gefertigt, in denen eine Ist-
Analyse erstellt und den im Plan aufgeflhrten Zielen gegenibergestellt wurde.
Voraussetzung dafirr ist eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigungsstruktur so-
wie eine Schatzung der zu besetzenden Stellen, mégliche Beférderungen und durch Abbau
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 fiir die Beratung und Unterstiit-
zung bei der Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und leistet insbe-
sondere beratende Unterstlitzung 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 dafiir ein, dass die geschaffenen GleichstellungsmaRnahmen

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-Richtli-
nie Arbeitsrecht) und die RL 2004/113/EG (Gleichstellungs-Richtlinie Massengeschéfte) — in
nationales Recht umzusetzen. Der deutsche Gesetzgeber hat sich bei der Umsetzung dazu
entschieden, alle Regelungsgegenstande und die unterschiedlichen Diskriminierungsmerk-
male der Richtlinien zusammenzufassen und einheitlich im Rahmen eines eigenstandigen
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 Identitat zu verhindern oder zu beseitigen. Das AGG
soll vor derartigen Benachteiligungen schutzen, indem es den Betroffenen die Moglichkeit er-
offnet, Schadensersatz- und Entschadigungsanspriiche geltend zu machen.

Diskriminierungsmerkmale

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

e Geschlecht

e Behinderung

o Alter

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

Rechtfertigung und Ausnahmen

Nicht jede Benachteiligung l6st zwingend die Rechtsfolgen des AGG aus, vielmehr kennt das
AGG vier Gruppen zulassiger Ausnahmen. Das sind:

e positive Mallnahmen zur Verhinderung oder zum Ausgleich einer Benachteiligung (§ 5);

e Dberufliche 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 (§ 9);

e bestimmte Ungleichbehandlung aufgrund des Alters (§ 10).

Rechtsfolgen bei VerstoBen gegen das AGG
Arbeitgeber riskieren bei gesetzeswidrigen Diskriminierungen Schadensersatzanspriiche,

Entschadigungsforderungen, Entgeltfortzahlungspflichten trotz Leistungsverweigerung sowie
die Unwirksamkeit diskriminierender Regelungen.
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Pflichten des Arbeitgebers in den verschiedenen Phasen des Arbeitsverhaltnisses

Der Arbeitgeber muss seine Beschaftigten umfassend vor Diskriminierungen schitzen.
Dieser Schutz erfasst nicht nur abwehrende, sondern nach § 12 Abs. 1 Satz 2 auch vorbeu-
gende MaRRnahmen. Die Schutzpflicht bezieht sich aber nur auf den Arbeitsplatz und das Ver-
halten 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 Benachteili-
gungen wegen eines Diskriminierungsmerkmals flhren.

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 Mallnahmen zum Schutz der Beschaftigten vor Benach-
teiligungen durch Arbeitskollegen oder Dritte zu treffen.

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, auch vorbeugende Malinahmen zu ergreifen. Wie diese Mal3-
nahmen in der Praxis konkret aussehen sollen, prazisiert der Gesetzestext jedoch nicht und
auch die Gesetzesbegriindung liefert nur vage Anhaltspunkte.

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

Bei jeder einzuflihrenden MalRnahme sind die Beteiligungsrechte des Betriebs-/Personalrats
zu prifen. Diesem steht z.B. ein Informationsrecht nach § 80 Abs. 2 BetrVG/ § 49 Abs. 1
MBG zu.

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 An-
teil von Frauen in der Verwaltung, der Verlust an Fach- und Erfahrungswissen durch das ver-
starkte Ausscheiden von Kompetenz-Tragern, der drohende Fachkraftemangel sowie rechtli-
che Rahmenbedingungen wie z.B. eine langere Lebensarbeitszeit sind konkrete Anzeichen
dafir, dass grofRere Veranderungen in Gange sind.

Um als Arbeitgeber attraktiv zu bleiben, sind intelligente und vorausschauende Lésungen
eine wichtige Voraussetzung. Im Strategieworkshop Auditierung als familienfreundlicher Be-
trieb sind verschiedene Handlungsfelder fiir 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 Personalabgénge ermittelt.

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

Da in den nachsten Jahren eine hohe altersbedingte Fluktuation zu erwarten ist, sind eine
permanente Potentialentwicklung und WeiterqualifizierungsmafRnahmen fir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter von Bedeutung.

Dariiber hinaus werden bei Bedarf Fihrungspositionen 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 mdglichst friihzeitige Pravention durch entsprechende
Mafnahmen an.

Dazu mussen Personalplanung, -gewinnung, -entwicklung, -steuerung, Ressourcennutzung,
Gesundheit sowie flankierende MaRnahmen ineinandergreifen 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 alter werdende Belegschaft,

e Fachkraftemangel,

e Nachwuchskraftemangel,

e Verschiedenheit der Beschaftigten.

Die Problemlagen sind nicht neu, doch die Handlungszwange nehmen zu:
e Entwicklung betrieblicher Strategien im Umgang mit alteren Beschaftigten,
e Weiterbildungs- und Qualifizierungsangebote,
e Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Kinderbetreuung, Pflege von
Angehdrigen),
e Erhéhung der Erwerbsquote von Frauen,
e Erweiterung des 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 Verstetigung der Familienfreundlichkeit in der Kreisver-
waltung kénnen Wettbewerbsvorteile gegenuber anderen Regionen erzielt werden. Weiterhin
kann durch eine Steigerung der Familienfreundlichkeit die Erwerbsbeteiligung von Frauen
und damit das Arbeitskrafteangebot erhéht und einem maglichen Fachkraftemangel entge-
gengewirkt werden. Ebenso kann durch die Férderung des Zuzugs junger Familien nach
Nordfriesland die Bevolkerungsstruktur in der Region beeinflusst und der Bevoélkerungsrick-
gang vermindert oder sogar aufgehoben werden

Die Entwicklung neuer Strukturen bzw. die Anderung bestehender Strukturen ist auch eine
der grof’en Chancen, die der demographische Wandel mit sich bringt.
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3. Stellenbesetzungsverfahren

3.1 Ausschreibungen

Grundsatzlich sind bei den Stellenbesetzungsverfahren die Stellen der Fachbereichsleitungen
nach § 7 GstG (Gleichstellungsgesetz) und § 10 LBG (Landesbeamtengesetz) extern auszu-
schreiben. Auch die Stellen der Fachdienstleitungen werden grundsatzlich extern ausgeschrie-
ben.

Hauptsachgebietsleitungen kénnen intern ausgeschrieben werden.

Fihrt der interne Weg der Besetzung einer solchen freien Planstelle nicht zum Erfolg oder ist
von vornherein ein internes Besetzungsverfahren einer Stelle nicht Erfolg versprechend, sollen
offentliche Stellenausschreibungen durchgefiihrt werden.

Der jeweilige Fachbereich und der Fachdienst Personal sind sowohl bei der Gestaltung der
Ausschreibungstexte als auch flr das Durchfiihren 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 fiihlt und die Be-
schaftigung von Mannern und Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert
sind, fordert.

e Die Ausschreibungsfrist betragt in der Regel drei Wochen.

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

¢ Im Ausschreibungstext wird die gendergerechte Form verwandt.

e Erganzend ist seit dem letzten Jahr der Passus aufgeflhrt, dass die Verwaltung die Be-
werbung von Menschen mit Migrationshintergrund grundsatzlich begrift.

e Grundsatzlich werden Stellenausschreibungen auch an Beurlaubte verschickt.

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 Grundsatze der Bestenauslese
verfolgt. Die Gleichstellungsbeauftragte Uberpriift, ob die Vorgaben des Gleichstellungsgeset-
zes und des Planes zur Chancengleichheit von Mannern und Frauen in der Kreisverwaltung
Nordfriesland im Stellenbesetzungsverfahren eingehalten werden.

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

§§ 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 Manner unterreprasentiert sind, einen Ausgleich herbeizufiihren.
Qualifikationsbeurteilungen beriicksichtigen neben den formellen Anforderungen der Stelle
auch Tatigkeiten im Rahmen der Familienarbeit (Betreuung von Kindern und/oder Pflegean-
gehdrigen) sowie ehrenamtliches Engagement, soweit ihnen fiir die Eignung, Leistung und
Befahigung erkennbare Bedeutung zukommt.
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3.3 Weiblicher Fiihrungsnachwuchs

In den Fuhrungsebenen 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 FUhrung z. B. auch mit ,,70+x" — Prozent der Arbeitszeit oder mit
Telearbeitsanteilen mdglich ist. Dazu gehdren die Definition von Kernaufgaben, Lésungsan-
satze fur die Delegation sachbearbeitender Anteile sowie die Etablierung einer Steuerungs-
unterstitzung. Dabei ist jedoch in Fihrungspositionen eine geteilte Fihrung zu vermeiden.
Teilzeitarbeit darf dabei nicht zu Benachteiligungen bei Héhergruppierungen oder Beforde-
rungen fdhren.

Aufteilung der Fiihrungsebenen beim Kreis Nordfriesland 2018 - 2019

2018 in Vollzeit in Teilzeit 2019 in Vollzeit in Teilzeit
Bez. Fiihrungsebene ge- Frau Mén- Fraue Mén- ge- Fraue Mén- Fraue Maén-
samt en ner n ner samt n ner n ner
Fachbereichsleitung 4 1 3 0 0 5 1 4 0 0
Fachdienstleitung 15 3 11 0 1 13 3 8 1 1
Hauptsachgebiets-/
Stabsstellenleitung 21 / 12 2 0 21 8 8 5 0

4. MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

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

Es besteht weiterhin beim Kreis Nordfriesland die Tendenz, qualifizierten Beschéaftigten einen
verkurzten Ausstieg im Rahmen der Elternzeit zu erméglichen, um anschlieBend mit flexibler
Arbeitszeitgestaltung die berufliche Tatigkeit wieder aufnehmen zu kénnen.

Jedoch verbleibt schwerpunktmaRig die Doppelbelastung bei den weiblichen Beschaftigten.

Der Kreis Nordfriesland ist 2009 erstmalig als erste Kreisverwaltung von Schleswig-Holstein
als besonders familienfreundlich zertifiziert worden. 2012, 2015 und 2018 erfolgten die
Reauditierungen und damit die Bestatigung des Zertifikats. Die dabei getroffenen Mallnah-
men wie Arbeitszeit, Arbeitsorganisation, und Arbeitsort sind sehr flexibel, was bei den betref-
fenden Beschaftigten zur gréReren Arbeitszufriedenheit und -motivation beitragt. Die Kommu-
nikation des Themas Flexibel Arbeiten/ Lebensphasenorientierung wird ausgebaut: Normali-
tat fur alle, nicht nur in der Familiengriindungsphase. Zunehmend besteht der Wunsch der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach einer ausgeglichenen Work-Life-Balance. So werden
Stundenreduzierungen beantragt, um fiir einen Ausgleich zum Beruf durch Freizeit und Sport
oder durch den Einsatz im sozialen, kulturellen oder politischen Bereich zu sorgen. Fihrung
soll durch familienbewusste Arbeitsbedingungen ,attraktiver gemacht werden. Personalent-
wicklung (ist auf Chancengerechtigkeit und Lebensphasen ausgerichtet) und die familienun-
terstitzende Infrastruktur soll stabilisiert und ausgebaut werden. Vereinbarkeit als selbstver-
standlicher Teil der Verwaltungsstruktur und -kultur ist ein relevanter Beitrag zur Gleichstel-
lung. Dies resultiert in einem besseren Image als moderner Arbeitgeber und unterstitzt die
langfristige Mitarbeiterbindung bzw. -gewinnung.
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41 Beurlaubung

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

Unter anderem wird die Antragstellerin/ der Antragsteller dartuber informiert, dass nach Ablauf
der Beurlaubung kein Anspruch auf den bisherigen Arbeitsplatz, jedoch auf einen gleichwerti-
gen 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 Schulungsmaflinahmen oder
eine Austbung der Berufstatigkeit stundenweise im Bedarfsfall wahrend der Beurlaubung si-
chergestellt werden. Beurlaubte werden grundséatzlich zu Ubergreifenden Veranstaltungen/
Seminaren im Haus eingeladen.

Zum Stichtag 31.12.2019 befanden sich 33 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der Elternzeit
bzw. Beurlaubung, davon 2 mannliche Mitarbeiter.

4.2 Wiedereinstieg

Mindestens sechs Monate vor Ablauf der Elternzeit oder Beurlaubung ist ein Beratungsge-
sprach mit der Mitarbeiterin bzw. dem Mitarbeiter zu fiihren; Inhaltsschwerpunkte bilden das
Aufzeigen von Mdglichkeiten eines Wiedereinstiegs, insbesondere auch Informationen Uber
die Einsatz- und Teilzeitmodglichkeiten sowie Uber veranderte organisatorische Rahmenbedin-
gungen. Der Kreis Nordfriesland unterstiitzt alle Malinahmen, die den beruflichen Wiederein-
stieg férdern.

Bei Wiederaufnahme der Tatigkeit besteht Anspruch auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz.
Dabei sind grundsatzlich angemessene Einarbeitungszeiten zu gewahren. Auch wird darauf
geachtet, dass den Beschéftigten, die aus familidren Griinden ihre Erwerbstéatigkeit unterbre-
chen, dadurch in ihrem beruflichen Werdegang maoglichst keine Nachteile erwachsen.
Weiterhin wird den betroffenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Moglichkeit eréffnet,
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 wird die Vereinbarkeit von beruflichen
und privaten Zielen erleichtert. Wenn es der betriebliche Ablauf erlaubt, werden dabei per-
sonliche Winsche und Vorstellungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bertcksichtigt. Je-
doch wird dabei die Bereitschaft erwartet, die persdnlichen Interessen in den Hintergrund tre-
ten zu lassen, wenn Kundennachfragen, sonstige betriebliche Notwendigkeiten oder wichtige
Gruppeninteressen entgegenstehen.

4.4 Telearbeit
Der Kreis Nordfriesland hat bereits in 2004 eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit nach

Durchfiihrung eines Modellprojektes geschlossen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ma-
chen in vermehrtem Umfang von dieser Mdglichkeit Gebrauch.
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Soll ein Telearbeitsplatz eingerichtet werden, wird zunachst unter Einbeziehung des jeweili-
gen Fachbereichs, des Fachbereichs Zentrale Dienste, des Personalrates sowie der Gleich-
stellungsbeauftragten in einem Prufverfahren (Bertcksichtigung der fachlichen Erfordernisse/
Datenschutz und der persdnlichen Voraussetzungen) festgestellt, ob Telearbeit mdglich ist.

4.5 Pflege von Angehdérigen

Im Bereich der Versorgung von pflegebedurftigen Angehdrigen tragt tblicherweise die Fami-
lie die Hauptlast der Pflegearbeit. Zum einen wollen die Pflegebeddrftigen von ihrer Familie
(zu Hause) gepflegt werden, zum anderen erbringt die Familie die Pflegeleistung wesentlich
gunstiger als professionelle Pflegedienste. Die familidre Familien- und Betreuungsarbeit wird
in den meisten Fallen 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 Fa-
milie und Beruf konfrontiert werden, vor allem vor dem Hintergrund der zunehmenden weibli-
chen Erwerbstétigkeit.

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 Beschaftigten die Mdglichkeit zu eréffnen pflegebedirftige, nahe Angehd-
rige 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 Beschaftigten ein be-
sonderer Kindigungsschutz.

1. Kurzzeitige Arbeitsverhinderung (§ 2): Beschaftigte 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, fir diesen Zeit-
raum das Entgelt fortzuzahlen.

Seit Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Beamtenrechtes vom 21.07.2016 ha-
ben nun auch Beamte diesen Rechtsanspruch.

Im Jahr 2019 hat dies eine Frau in Anspruch genommen.

2. Pflegezeit (§ 3): Beschaftigte sind von der Arbeitsleistung vollstandig oder teilweise
(Verringerung und/ oder Verteilung der Arbeitszeit) freizustellen, wenn sie einen pflegebe-
durftigen nahen Angehdrigen in hduslicher Umgebung pflegen. Die Pflegezeit betragt 1angs-
tens sechs Monate. Auch hier besteht keine Verpflichtung des Arbeitsgebers, wahrend der
Pflegezeit das Entgelt fortzuzahlen (unbezahlter Sonderurlaub).

Fir Beamte besteht keine Mdglichkeit, die Pflegezeit in Anspruch zu nehmen.

3. Familienpflegezeit: Das Familienpflegezeitgesetz vom 01.01.2012 erleichtert berufstatigen
Frauen und Mannern die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege eines Familienmitglieds fur 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 fir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben zu
beantragen ist.
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Seit Inkrafttreten des Gesetzes zur Modernisierung des Beamtenrechtes vom 21.07.2016 ha-
ben 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. Eine gute PE-Arbeit
ist wichtig flr eine erfolgreiche Organisation. Dieses geht einher mit dem Ziel, Chancen-
gleichheit zu realisieren. AuRerdem ist eine gute Personalentwicklungsperspektive ein wichti-
ger Aspekt der Mitarbeiterbindung und der Arbeitgeberattraktivitat.

Die Hauptverantwortung fur die Weiterqualifizierung liegt bei den Beschaftigten und den Fih-
rungskraften. Die zentrale PE kann/ muss beratend, initiierend und unterstitzend wirken.

Angesichts der Altersabgange in den nachsten Jahren hat das Thema Wissensmanagement
eine grof3e Bedeutung, insbesondere die Wissenssicherung. Es muss rechtzeitig Sorge ge-
tragen werden dafiir, dass das vorhandene Wissen gesichert wird, und zwar alle Wissensbe-
reiche.

5.2 Ausbildung

5.2.1 Ausbildungsberufe
Der Kreis Nordfriesland bildet aus fiir die Berufe
e Verwaltungsfachangestellte/r
e Duales Verwaltungsstudium (LG 2, 1 EA)
¢ Notfallsanitater/in
e Hygienekontrolleur/in
e Duales, berufsbegleitendes Studium Soziale Arbeit

Die Ausbildung zum Lebensmittelkontrolleur bzw. zur Lebensmittelkontrolleurin erfolgt bei
Bedarf.

Die Ausbildung zum/zur IT Fachinformatiker/in wurde eingestellt. Sie wird zuklnftig von unse-
rem IT-Dienstleister, der Kommunit, durchgefihrt.

5.2.2 Ausbildungszahlen

Die Ausbilderkapazitaten missen erhoht werden, damit die Anzahl der Auszubildenden ge-
steigert werden kann. Dies bleibt aufgrund der Entwicklung der nachsten Jahre — Altersab-
gange — ein wichtiges Thema.

Nach wie vor wird angestrebt, eine ausgewogene Zahl von Mannern und Frauen einzustellen
und auszubilden. Bisher ist das Interesse der jungen Schulabsolventen an einer Verwal-
tungsausbildung gering. Hinzu kommt, dass sich im Auswahlverfahren haufig die weiblichen
Bewerberinnen durchsetzen, weil sie zum Zeitpunkt des mittleren Bildungsabschlusses eine
héhere Qualifikation haben bzw. zeigen.

5.2.3 Ausbildungsmarketing
Die Bewerbung unserer Ausbildungsplatze hat mehrfachen Nutzen:
- Ausbildungsplatze besetzen
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- 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

- Prasenz bei Schulveranstaltungen

- Prasenz bei Ausbildungsmessen in Nordfriesland

- Presseveréffentlichungen

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

- Umsetzung von Praktikumsanfragen

- Informationsgesprache

- Beitrage auf Facebook

- zukUnftig zielgruppengerecht Instagram

- Internetauftritte

Fast jede Aktivitat bedeutet Personalressourceneinsatz - im Fachdienst Personal und/ oder in
den anderen Bereichen (siehe Praktika). Da es hieran zunehmend mangelt, sind Mal3nah-
men in vollem Umfang nicht mdglich. Im Fokus stehen die besonders wirkungsvollen, ziel-
gruppengerechten Aktivtaten.

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

5.2.4 Ausbildung in Teilzeit
Die Ausbildung in Teilzeit wird ermdglicht (Vereinbarkeit von Beruf und Familie). In finf Fal-
len wurde bzw. wird sie praktiziert.

5.3 Fort- und Weiterbildung

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

Die Mitarbeiter/innen missen Kompetenzen erwerben, um auf ihren Positionen optimal arbei-
ten zu kdnnen. Diese mussen auch erhalten bleiben. Da sich die Altersstruktur verandern
wird, muss analysiert werden, ob sich alle Alters- und Berufsgruppen aktiv fortbilden. Gege-
benenfalls bedarf es zielgerichteter MaRnahmen um die Beteiligung zu steigern.

Die Digitalisierung schreitet massiv voran. Auch hier muss PE unterstiitzen — zum Beispiel
mit einer Starkung der IT-Kompetenz. Frauen mussen verstarkt ermuntert werden, Fuhrungs-
funktionen zu Gbernehmen und gegebenenfalls fir ,Flihrung® weiterqualifiziert werden.
Methodisch mlssen zusatzliche, innovative Wege beschritten werden. So bietet das E-Learn-
ing Chancen in unterschiedlichen Zusammenhangen.

Im Interesse der Wettbewerbsfahigkeit der Kreisverwaltung Nordfriesland muss die PE at-
traktiv bleiben. Sie muss sich darliber hinaus verstarkt mit der Bindung von Beschéftigten
auseinandersetzen. Dabei spielen Fuhrungskompetenzen und das kollegiale Miteinander
eine wesentliche Rolle.

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

zelmalRnahmen dar.

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

7. Beschaftigte beim Kreis Nordfriesland 2018 -2019

a. Aufteilung gesamt

2018

Gesamt weiblich méann-
Beschéftigte lich
gesamt 770 436 334
BEERID/ 150 86 64
Beamtinnen
Beschéftigte 620 328 292
davon
Auszubildende/ 44 24 20
Anwérter/Innen

2019

Gesamt weiblich ménnlich

787 455 332
156 94 62
631 361 270
47 30 17

In den o0.g. Zahlen sind die beurlaubten bzw. in Elternzeit befindlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Abgeordnete Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, sowie die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die sich in der Freistellungsphase der Altersteilzeit befinden, nicht enthalten.
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Anhang

Jahresiibersichten 2018 -2019 zu den Frauenanteilen
in den Besoldungs- und Entgeltgruppen
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Beamtinnen und Beamte des Kreises Nordfriesland 2018

Beschiiftigte insgesamt davon Frauen
Stand: 31.12.2018
Teilzeitkréfte Personal- Teilzeitkréfte Personal-
Ganztags- . . ... (Ganztags- . . i
Besoldungsgruppe kréfte  Personen ‘\Peitszeit- kapazitat kréfe  Personen “\Peitszeit- kapazitat
volumen B+D volumen F+H
A B C D E F G H /
B6 1 1,00 0,00
héhere Beamte
A16 5 5,00 1 1,00
A15 3 3,00 1 1,00
A 14 3 3,00 0,00
A13 1 1,00 1 1,00
gehobener Dienst
A13 6 6,00 1 1,00
A12 12 12,00 4 4,00
A1l 18 17 11,72 29,72 3 13 8,33 11,33
A 10 9 7 4,38 13,38 7 7 4,38 11,38
A9 8 8,00 4 4,00
Ausbildung A 9-11 13 13,00 6 6,00
mittlerer Dienst
A9 15 15,00 9 9,00
A8 3 14 8,80 11,80 3 14 8,80 11,80
A7 6 6 3,17 9,17 4 6 3,17 7,17
A6 2 1 7,50 9,50 1 1 0,75 1,75
Ausbildung A 5-8 0,00 0,00

Frauenanteil

in %

K
0,00%

20,00%
33,33%
0,00%
100,00%

16,67%
33,33%
38,12%
85,05%
50,00%
46,15%

60,00%
100,00%
78,19%
18,42%

nachrichtlich

Beurlaubte

gesamt

L

Frauen

M
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Beamtinnen und Beamte des Kreises Nordfriesland 2019

Stand- 31.12.2019 Beschiiftigte insgesamt davon Frauen nachrichtlich
Teilzeitkréfte Personal- Teilzeitkréfte Personal- . Beurlaubte
Ganztags- Arbeitszeit-  kapazitat ~CANZags- Arbeitszeit-  kapazitat Frauenanteil
Besoldungsgruppe kréfte Personen volumen B+D kréfte Personen volumen F+H in % gesamt Frauen
A B C D E F G H / K L M
B6 1 1,00 0,00 %
héhere Beamte

A16 5 5,00 1 1,00 20,00%
A15 3 3,00 1 1,00 33,33 %
A 14 1 1,00 0,00 %
A13 1 1,00 1 1,00 100 %

gehobener Dienst
A13 6 6,00 2 2,00 33,33 %
A12 12 1 0,73 12,73 4 1 0,73 4,73 37,16 %
A 11 16 21 14,96 30,96 3 15 9,79 12,79 41,31 % 2
A 10 7 10 5,36 12,36 5 10 5,36 10,36 83,82 % 3 3
A9 9 9,00 5 5,00 55,56 %

Ausbildung A 9-11 16 16,00 10 10,00 62,50 %

mittlerer Dienst

A9 16 4 3,34 19,34 9 4 3,34 12,34 65,00 %
A8 3 13 7,94 10,94 1 13 7,94 8,94 81,72 % 1 1
A7 4 7 4,10 8,10 2 7 4,10 6,10 75,31 % 4 4
A6

Ausbildung A 5-8

Ll



Beschiftigte des Kreises Nordfriesland 2018

Stand: 31.12.2018

Entgeltgruppe

8l

A
héherer Dienst
16
14
13

gehobener Dienst
S17
S15
S 14
S12
S11b
12
11
10
09c
09b

mittlerer Dienst
S 08b
S04
09a
N
08
07
06
05
04
03
02/02a

Sondervertrdge RD
Ausbildung

Ganztags-
kréfte

B

20
14

35

20

18

40
61
11

54
42

Beschiiftigte insgesamt

Teilzeitkréfte
Arbeitszeit-
Personen
volumen

C D

2 1,65
2 1,35
3 2,00
2 1,64
1 0,77
8 5,89
15 10,66
2 1,75
18 12,34
3 1,67
5 2,92
16 10,02
4 2,64
13 9,42
20 12,52
10 6,52
13 7,74
3 2,42
17 9,30
44 27,80
3 2,09
6 2,61
10 6,24
0 0,00

Personal-

kapazitat
B+D

E

6,65
4,35
4,00

2,64
3,77
25,89
24,66
2,75
7,00
47,34
21,67
10,92
28,02

3,64
9,42
52,52
67,52
18,74
8,42
63,30
69,80
11,09
2,61
6,24

8,00
31,00

Ganztags-
kréfte

F

13
11

11

22
12

18
23

davon Frauen

Teilzeitkréfte

Personen Arbeitszeit-
volumen

G H

2 1,65
1 0,77
1 0,46
2 1,64
1 0,77
7 5,10
13 9,66
2 1,75
13 8,55
2 1,00
5 2,92
13 7,95
3 1,77
11 7,72
16 10,12
2 1,00
13 7,74
3 2,42
14 7,88
40 24,96
3 2,09
5 2,29
9 5,47
0 0,00

Personal-
kapazitat
F+H

/

4,65
3,77
1,46

1,64
1,77
18,10
20,66
1,75
2,00
19,55
8,00
6,92
13,95

1,77
7,72
32,12
13,00
12,74
6,42
25,88
47,96
3,09
2,29
5,47

18,00

Frauenanteil
in %

K

69,92%
86,67%
36,50%

62,12%
46,95%
69,91%
83,78%
63,64%
28,57%
41,30%
36,92%
63,37%
49,79%

48,63%
81,95%
61,16%
19,25%
67,98%
76,24%
40,88%
68,71%
27,86%
87,74%
87,66%

50,00%
58,06%

nachrichtlich
Beurlaubte
gesamt Frauen
L M
1 1
5 5
3 3
1 1
1 1
1 1
2 2



Beschiftigte des Kreises Nordfriesland 2019

Stand: 31.12.2019

Entgeltgruppe

A
héherer Dienst
16
14
13

gehobener Dienst
S17
S15
S 14
S12
S11b
12
11
10
09c
09b

mittlerer Dienst
S 08b
S04
09a
N
08
07
06
05
04
03
02/02a

Sondervertrdge RD
Ausbildung

6l

Ganztags-
kréfte

B

»

44
75
15

51
33
10

Beschiftigte insgesamt

Teilzeitkréfte Personal-
Personen  Arbeitszeit- kagfigfét
volumen
C D E
2 1,62 6,65
1 0,58 6,58
3 2,00 6,00
1 0,77 2,77
1 0,77 4,77
10 6,98 25,98
17 11,92 20,92
2 1,75 2,75
1 0,77 6,77
20 14,12 50,12
7 4,81 27,81
4 3,19 11,19
8 4,90 15,90
5 3,47 5,47
15 10,84 10,84
24 16,34 60,34
11 8,62 83,62
9 5,18 20,18
3 2,29 11,29
17 10,56 61,56
39 25,19 58,19
9 6,04 16,04
2 0,65 0,65
9 5,92 5,92
6,00
32,00

Ganztags-
kréfte

F

25
13

19
17

Plan zur Chancengleichheit 2020 bis 2023

davon Frauen

Teilzeitkréfte Personal-
Personen  Arbeitszeit- kafgiﬁfét
volumen
G H /
2 1,65 4,65
6,00
1 0,46 2,46
1 0,77 1,77
1 0,77 1,77
9 6,19 18,19
15 11,02 19,02
2 1,75 1,75
2,00
14 9,83 23,83
4 2,40 12,40
4 3,19 7,19
6 3,50 8,5
4 2,60 3,60
14 9,97 9,97
19 13,01 38,01
5 3,08 16,08
9 5,18 13,18
3 2,29 9,29
14 8,82 27,82
35 22,35 39,35
7 4,19 6,19
1 0,33 0,33
8 5,15 515
3,00
20,00

Frauenanteil
in %

K

69,92 %
91,19%
41,00 %

63,90 %
37,11 %
70,02 %
90,92 %
63,64 %
29,54 %
47,55 %
44,59 %
64,25 %
53,46 %

65,81 %
91,97 %
62,99 %
19,23 %
65,31 %
82,29 %
45,19 %
67,62 %
38,59 %
50,77 %
86,99 %

50,00 %
62,50 %

nachrichtlich
Beurlaubte
gesamt Frauen
L M
5 5
3 2
1 1
1 1
1 1
3 2
3 3
3 3
2 2
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