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1  Einleitung

Der Landschaftsverband Westfalen-Lippe (LWL) schatzt die fachlichen und sozialen Kompeten-
zen all seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und ist sich seiner Verantwortung zur Forde-
rung der Gleichstellung von Frauen und Mannern, aber auch zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben in hohem MalBe bewusst. Gleichstellung ist beim LWL kein Selbstzweck,
sondern dient der Qualitatssicherung der verbandsweiten Arbeit. Indem die Unterschiedlich-
keiten zwischen Frauen und Mannern anerkannt und wertgeschatzt werden, kdnnen gerade
diese Unterschiede als strategische Ressource produktiv genutzt werden. Die vielfaltigen Blick-
winkel, Herangehensweisen und Kompetenzen, die vor dem Hintergrund unterschiedlicher Le-
benskontexte und -erfahrungen entstanden sind, tragen in hohem MaBe zum Organisations-
erfolg bei. In diesem Bewusstsein wurden fir den LWL zuletzt fiir den Zeitraum 2016-2019
Frauenforderplane auf Grundlage des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) verfasst. Mit Ablauf
der Frauenforderplane gilt dieser LWL-Gleichstellungsplan fir die nachsten fiinf Jahre bis 2024.

1.1 Gesetzliche und LWL-interne Veranderungen

Sowohl durch die Novellierung des LGG im Dezember 2016 als auch durch LWL-interne Ver-
anderungen ergeben sich im LWL-Gleichstellungsplan stellenweise Abwandlungen gegeniber
den vorherigen Frauenforderplanen.

Erstmals wird im neuen LGG nicht mehr der Begriff ,Frauenforderplan”, sondern der neutrale
Begriff ,Gleichstellungsplan” gebraucht. Dadurch wird der Tatsache begegnet, dass die Be-
zeichnung ,Frauenforderplan” haufig zu der Fehlwahrnehmung fiihrt, Frauen seien allein auf-
grund ihrer geschlechtlichen Zugehorigkeit forderbedirftig. Dem steht das Verstandnis gegen-
Uber, dass es historische, strukturelle und institutionelle Gewohnheiten gibt, welche die Be-
nachteiligung von Frauen produzieren und kompensiert werden mdissen. In diesem Sinne
spricht nun auch das LGG vom Gleichstellungsplan als dem zentralen Instrumentarium, um die
Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu férdern.

Das LGG ermdglicht nunmehr eine Laufzeit von funf Jahren, die fir den LWL-Gleichstellungs-
plan wahrgenommen wird. Der Erfolg und die Wirksamkeit von MaBnahmen lassen sich Gber-
wiegend erst Uber einen langeren Zeitraum zielfihrend beurteilen; projektbezogen lassen sich
hingegen auch kurzere Prifungsintervalle vereinbaren. Gleichzeitig erfolgt eine Neukonzepti-
onierung des LWL-Frauenberichts beziehungsweise zukiinftig LWL-Gleichstellungsberichts
durch die LWL-Gleichstellungsstelle. Dieser soll zuklinftig abwechselnd unterstiitzend zum
LWL-Gleichstellungsplan fiinfjahrig sowie als Zwischenbericht zwei-bis dreijahrig erscheinen.
Damit ist gewahrleistet, dass regelmaBig und in Uberschaubaren Abstdnden auf aktuelle Ent-
wicklungen eingegangen wird und Handlungsbedarfe ermittelt, aufgezeigt und diskutiert wer-
den.

Innerhalb des LWL ist zu bertcksichtigen, dass es neben den Frauenforderplanen seit 1983 eine
Dienstanweisung zur Gleichstellung von Frauen und Mannern gibt. Die Dienstanweisung LWL-
Gleichstellungsplan hat die Funktion, das LGG flr den LWL zu konkretisieren. Mit der aktuell
stattfindenden inhaltlichen Uberarbeitung der Dienstanweisung geht eine Anderung der Be-
zeichnung einher, um hier wieder eine Eindeutigkeit herzustellen und die verschiedenen In-
strumente nicht zu verwechseln. Wenn im Folgenden vom LWL-Gleichstellungsplan gespro-
chen wird, ist immer der vorliegende Plan gemeint.

Bislang gab es beim LWL vier Frauenforderplane, je einen fir die LWL-Kernverwaltung, fiir den
LWL-Bau- und Liegenschaftsbetrieb, fiir die LWL-Jugendhilfeeinrichtungen und fir die Einrich-
tungen des LWL-PsychiatrieVerbundes Westfalen und die LWL-MaBregelvollzugskliniken.
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Diese vier unterschiedlichen und voneinander unabhdngigen Frauenforderplane werden nun
zu einem einheitlichen LWL-Gleichstellungsplan zusammengefiihrt und vereinheitlicht.

Der LWL-Gleichstellungsplan ist wie folgt aufgebaut: Teil 2 und 4 stellen die Situation erstmalig
zusammenfassend fiir den Gesamt-LWL dar, anschlieBend folgt — um die Vergleichbarkeit mit
den bisherigen Frauenfoérderplanen zu erhalten - die Auswertung der aktuellen fachbereichs-
bezogenen Daten im Teil 3. Dabei wurden verschiedene Gliederungsebenen abgestimmt, um
die Vereinheitlichung zu gewahrleisten. Der Aufbau der Darstellung orientiert sich zum einen
an finf Kernthemen und zum anderen an den personlichen und beruflichen Lebensphasen der
Beschaftigten. AuBerdem finden sich nicht nur Bestandsaufnahme und Analyse, sondern —
wenn dies geboten ist - auch geplante UmsetzungsmaBnahmen jeweils beim thematischen
Gliederungspunkt, um den Zusammenhang zwischen Status Quo und mdglicherweise notwen-
digen MaBnahmen starker zu verkntpfen.

1.2 Gleichstellung, Gender Mainstreaming und Diversity beim LWL

Die originare Gleichstellungsarbeit hatte zunachst zur Erlangung der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern das Instrument der Frauenférderung im Fokus. Die Abschaffung struktu-
reller Benachteiligung rechtfertigt nach diesem Verstandnis die bewusste Bevorzugung von
Frauen bei gleicher fachlicher Eignung und Befahigung, um ein ausgeglichenes Geschlechter-
verhaltnis zu schaffen. Bei Gender Mainstreaming als gleichstellungspolitischem Instrument
geht es darum, bei allen Vorhaben und in allen Entscheidungsprozessen die unterschiedlichen
Lebenssituationen, Bedrfnisse und Interessen von Frauen und Mannern regelmaBig und sys-
tematisch zu beriicksichtigen. Es bedeutet ein auf die ebenbiirtige Teilhabe von Frauen und
Mannern ausgerichtetes Denken und Handeln auf allen Verwaltungsebenen und in allen Poli-
tikfeldern. Beim LWL wurde Gender Mainstreaming erstmals 2003 thematisiert.

Besondere Bedeutung bekommt Gender Mainstreaming beim LWL gegenwartig im Zusam-
menhang mit dem demographischen Wandel und dem sich abzeichnenden Fachkraftemangel.
So erfolgen derzeit beispielsweise statistische Abfragen zu langfristig absehbaren Stellenbe-
setzungsverfahren durch altersbedingte Abgange, um geschlechterspezifische Fragestellungen
ableiten zu kénnen. Frauen und Méannern kommt unter diesen Herausforderungen in bestimm-
ten Berufs- und Funktionsgruppen eine neue Bedeutung zu. Unmittelbar damit verbunden ist
die Thematik Frauen in Fihrung sowie das Thema Fihren mit reduzierter Arbeitszeit. Gleich-
zeitig wird bertcksichtigt, dass es auch Bereiche gibt, in denen Méanner deutlich unterrepra-
sentiert sind. Aus der Perspektive mannlicher Patienten und Schiiler beispielsweise spielt die
Arbeit von mannlichen Pflegekraften eine bedeutende Rolle.

In jlingerer Vergangenheit fand eine weitere Offnung hin zum ,Diversity” statt: Grundlage dafiir
ist die Feststellung, dass eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts durch weitere soziale
Dimensionen wie Ethnie, sexuelle Orientierung und Identifikation, Behinderung, Religion usw.
verstarkt werden kann und verhindert werden muss. Dieser Ansatz liegt bereits dem Grundauf-
trag und dem Grundverstandnis des LWL zu Grunde, sich fir eine inklusive und integrative
Gesellschaft einzusetzen. Mit seinem Beitritt zur Charta der Vielfalt im Sommer 2018 bekennt
sich der LWL zu Diversity und dazu, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das frei ist von Vorurteilen.
Alle Beschaftigten sollen Anerkennung und Wertschatzung erfahren und ihre Vielfalt Gewinn
bringend genutzt werden.
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2 LWL-Gesamt

Der LWL ist ein groBer und vielfdltiger Verband. Seine Aufgaben erstrecken sich vom sozialen
Bereich UGber die Behinderten-, Kinder- und Jugendhilfe bis hin zu Psychiatrie, MaBregelvollzug
und Kultur. Um diese Aufgaben optimal ausfillen zu konnen, sind viele verschiedene Arbeits-
und Beschaftigtenstrukturen notwendig. Gleichwohl wurde fiir den LWL-Gleichstellungsplan
erstmals eine zusammenfassende Datenerhebung durchgefiihrt, um gleichstellungsrelevante
Fragen nicht nur fachbereichsspezifisch, sondern auch LWL-weit beantworten zu kdnnen. Dies
beruht einerseits auf dem Interesse an der Zusammenfiihrung und Vereinheitlichung der Frau-
enforderpldane sowie der Konzentration der Darstellung und andererseits darauf, dass die Ziel-
richtung in allen LWL-Bereichen die gleiche ist.

Die gemeinsame Zielrichtung zeigt sich in den finf Kernthemen, welche fir den LWL-Gleich-
stellungsplan vereinbart wurden, namlich Personalgewinnung, Personalqualifizierung, Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben, Frauen in Fihrung und Gesundheit. Diese Kernthemen fo-
kussieren aktuelle Fragen in der Lebens- und Berufswirklichkeit in allen LWL-Fachbereichen
und sind in der Reihenfolge der beruflichen und persénlichen Lebensphasen abgebildet.

2.1 Datenbestand LWL-Gesamt - Uberblick

Der LWL ist ein Verband, in dem vorwiegend weibliche Beschaftigte tatig sind - gut zwei Drittel
der LWL-weiten Tatigkeiten werden von Frauen ausgefiihrt. Dies entspricht der allgemeinen
Beschaftigtenstruktur des 6ffentlichen Dienstes. Auch wenn die spatere Einzelbetrachtung Un-
terschiede zwischen den Fachbereichen zeigen wird, so ist verbandsweit der Frauenanteil im
Berichtzeitraum weiter gestiegen.

Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
Beschiftige Gesamtanzahl Frauen Ménner  |Frauenquote in| Frauenquote in
(absolut) (absolut) (absolut) % %
16.003 10.952 5.051 68,4% 67,5%
Tabelle 1

2.1.1 Personalstruktur nach Laufbahn-/ Entgeltgruppen - Kopfzahlen

Die nahere Betrachtung zeigt, dass die Verteilung des Frauenanteils Uber die verschiedenen
Laufbahn- und Entgeltgruppen noch nicht ausgewogen ist: Der Frauenanteil sinkt je mehr,
desto hoher es in den Laufbahn- und Entgeltgruppen nach oben geht. Die Differenz liegt hier
zwischen einem Frauenanteil von tber 80% in den niedrig besoldeten Laufbahn- und Entgelt-
gruppen und einem Anteil von 20% auf Ebene der Personen mit B-Besoldung. Auch im Bereich
der AT-Vertrage zeigt sich eine Unterreprasentanz von Frauen.
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Aktueller Stand Vergleichswert
Laufbahn-/ 30.06.2018 30.06.2015
ERiGERUINRES Gesamtanzahl Frauen Manner  |gauenquote in| Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) % in%
A 5 bis A 6 (BA)
ElbisE4
0O, 0,
S2bisS3 1586 1289 297 81,3% 80,8%
P 5bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
0, 0,
S 4 bis S 114 9283 6502 2781 70,0% 69,0%
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
(o) 0,
S 11b bis S 18 3301 2049 1252 62,1% 63,2%
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16
- - 1009 660 349 65,4% 60,9%
E 13 bis E 15U
TV-Arzte EG 1-4 724 417 307 57,6% 56,9%
B 2 bisB 8 15 3 12 20,0% 18,8%
AT-Vertrage 85 32 53 37,6% 47,0%
Gesamtanzahl der 16003 10952 s0s1]  684% 67,5%
Beschaftigten

Die Abkurzung BA steht fiir Beférderungsamt, die Abkirzung EA fiir Einstiegsamt. - Tabelle 2

In dieser Abbildung muss ebenso wie bei allen folgenden Darstellungen, welche nach Lauf-
bahn- und Entgeltgruppen aufgeschlisselt sind, die Einfihrung der neuen Entgeltordnung
(EGO) und P-Tabelle fiur Pflegepersonal im Berichtszeitraum mit bedacht werden. Im Zuge des-
sen wurden viele Beschaftigte neuen Entgeltgruppen zugeordnet, ohne dass es zu einer tat-
sachlichen Veranderung der Tatigkeit gekommen ist. Aus diesem Grund sind in den hier ver-
wendeten Tabellen die Laufbahn- und Entgeltgruppen nicht weiter untergliedert worden. Im
nachsten Gleichstellungsplan kann wieder eine genauere Unterscheidung stattfinden.

2.1.2  Personalstruktur nach Laufbahn-/ Entgeltgruppen - Vollzeitdquivalente
Neben den Laufbahn- und Entgeltgruppen in Kopfzahlen erfolgt die Abbildung der Vollzeit-
aquivalente (VZA) an dieser Stelle, um zu tiberpriifen, ob eine andere Darstellungsform andere
gleichstellungsrelevante Erkenntnisse mit sich bringt. Das VZA ist definiert als die Anzahl der
gearbeiteten Stunden geteilt durch die lbliche Arbeitszeit eines Vollzeit-Beschaftigten. Dabei
gibt die Anzahl der VZA an, wie viele Vollzeitstellen sich rechnerisch bei einer gemischten Per-
sonalbelegung mit Teilzeitbeschaftigten ergeben.

e —
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Gesamtanzahl Beschaftigungsvolumen in Anteil am
Laufbahn-/ Entgeltgruppe Beschiéftigte Vollzeitaquivalenten Beschéftigungsvolumen in %
Frauen Maénner Frauen Maénner Frauen Manner

A5 bis A 6 (BA)
ELbisE4 1289 297 774,2 222,6 77,7% 22,3%
S2bisS3 ! ' ! '
P 5bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
EobisEo 6502 2781 5071,9 2575,6 66,3% 33,7%
S4bisS1la ' ' ! '
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
S11b bis S 18 2049 1252 1691,5 1195,7 58,6% 41,4%
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16

- = 660, 349 484,2 3118 60,8% 39,2%
E 13 bis E 15U
TV-Arzte EG 1-4 417 307 350,8 3017 53,8% 46,2%
B2bisB8 3 12 3,0 12,0 20,0% 80,0%
AT-Vertrage 32 53 38,8 62,0 38,5% 61,5%
gsiiﬂtff.';ﬁ:' der 10952 5051 8414,4 46814  643% 35,7%

Tabelle 3

Der prozentuale Frauenanteil in Kpfen liegt beim LWL bei 68%, ihr Anteil am Beschaftigungs-
volumen bei 64%. Eine entsprechende Abweichung von etwa vier Prozentpunkten zeigt sich
durch alle Laufbahn- und Entgeltgruppen hindurch und wird je weiter nach oben desto gerin-
ger. Hier zeigt sich zwar eine Abweichung zwischen den Kopfzahlen und den VZA, welche mit
etwa vier Prozentpunkten die Grundaussage aber nicht verandert.

Die Abweichung zwischen dem absolut dargestellten Frauenanteil in Képfen und dem VZA ist
indes durchgehend héher als jener der Manner. In absoluten Zahlen sind beim LWL etwa dop-
pelt so viele Frauen beschaftigt wie Manner; die Abweichung zwischen den Kopfzahlen und
den VZA betragt bei den Frauen aber rund 2.530, bei den Mannern hingegen nur knapp 350.
An dieser Stelle zeigt sich anhand des VZA, dass der Teilzeitanteil der Frauen in fast allen Lauf-
bahn- und Entgeltgruppen hoher ist als jener der Manner. Interessant ist, dass in jeder Lauf-
bahn- und Entgeltgruppe, bei welcher feste Arbeits- und Dienstzeiten definiert sind, eine Ab-
weichung zwischen den Kopfzahlen und den VZA auftritt. Das bedeutet, dass beim LWL auf
allen Ebenen Teilzeitarbeit moglich ist und praktiziert wird.

2.1.3 Berufsgruppe MINT/ Handwerk und Technik

Die Tatsache, dass der LWL ein Arbeitgeber mit einem hohen Anteil weiblicher Beschaftigter
ist, geht einher mit der gesamtgesellschaftlichen Feststellung, dass die Berufswahl weiterhin
Uberwiegend geschlechterstereotyp erfolgt. Mannerdominierte Berufsgruppen finden sich vor
allem in MINT-Berufen sowie den entsprechenden Ausbildungs- und Hochschulstudiengan-
gen. Der Ausdruck MINT ist ein Initialwort, das aus den Begriffen Mathematik, Informatik, Na-
turwissenschaft und Technik gebildet wurde.

Beim LWL werden Beschaftigte aus diesem Berufssegment unter dem Schliissel ,handwerklich-
technische Berufe” geflihrt, was aber ein groBeres Berufsspektrum umfasst als die MINT-Berufe.
Die Beschaftigten werden zum einen nach Laufbahn-/ Entgeltgruppen und zum anderen nach
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Berufsgruppen differenziert, bislang besteht aber kein eindeutiger Zuordnungsparameter, wel-
cher Berufe dem engeren Berufsspektrum der MINT-Berufe zuzuordnen sind und welche nicht.
Die Verwaltung hat diese Auswertungsproblematik erkannt und wird entsprechende Zuord-
nungsparameter erarbeiten, welche eine gesonderte Ausweisung der MINT-Berufe ermdglicht
und im nachsten LWL-Gleichstellungsplan zu Grunde gelegt wird. Vorliegend werden aus den
genannten Griinden die Beschaftigten der handwerklich-technischen Berufe abgebildet, die
Begriffe MINT und ,handwerklich-technisch” sind aber nicht synonym.

Beim Gesamt-LWL betragt der Frauenanteil in den handwerklich-technischen Berufen knapp
50%. Diese Zahl muss aber detaillierter aufgeschlisselt werden, um eine fundierte Aussage
treffen zu konnen. Auch die Einzelbetrachtungen im Teil 3 zeigen hier divergierende Bilder.

In der ersten Laufbahn- und Entgeltgruppe (einfacher Dienst) betragt die Frauenquote ver-
bandsweit Giber 90% und scheint damit die Aussage zu widerlegen, Frauen seien nicht im hand-
werklich-technischen Bereich tatig. Tatsachlich wird diese hohe Quote aber durch einen Frau-
enanteil zwischen 85% und 100% im Bereich Kiiche, Hauswirtschaft und Reinigungsdienst er-
reicht. In der zweiten Laufbahn- und Entgeltgruppe (mittlerer Dienst) findet sich beim LWL ein
Frauenanteil von rund 20% und damit deutlich unter dem Durchschnitt. Auch hier finden sich
signifikant erhdhte Anteile im Bereich Tierpflege, Textilverarbeitung und Hauswirtschaft; ande-
rerseits sind auch die zwei einzigen Fachinformatikerinnen in dieser Gruppe weiblich. In der
dritten und vierten Laufbahn- und Entgeltgruppe (gehobener und héherer Dienst) betragt die
Frauenquote jeweils etwa 30%. Obwohl auch hier in einigen Berufsgruppen gar keine Frauen
auftauchen, finden sich Anteile zwischen etwa 20% und 70%.

2.2 Gliederung nach Lebensphasen

2.2.1 Ausbildung - Personalgewinnung

Die Herausforderung fiir den LWL, auch zukiinftig auf hohem Niveau seine Aufgaben zu erfil-
len, hangt stark davon ab, die notwendigen Fachkrafte zu gewinnen und weiter zu entwickeln.
Angesichts des demografischen Wandels und des verstarkten Wettbewerbs um die besten
Kopfe lasst sich dieser Bedarf nicht vollstandig auf dem Arbeitsmarkt decken. Dadurch wird die
Ausbildung ein starkes Instrument des LWL zur Nachwuchsgewinnung. 2016 ist die LWL-Aus-
bildungsoffensive verstarkt worden mit dem Ziel, die Ausbildungszahlen weiter zu erhéhen und
damit den hohen Fachkraftebedarf des Verbandes mit zu decken. Diese strategische Schwer-
punktsetzung zeigt Wirkung: Zum Stichtag bildet der LWL verbandsweit 680 Personen in 26
verschiedenen Berufen aus.

Aktueller Stand
Auszubildende/ 30.06.2018
Anwarter/ innen Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in %
Verwaltungsberufe 103 75 28 72,8%
Medizinisch-pflegerische Berufe 487 354 133 72,7%
Erzieherische Berufe 43 30 13 69,8%
Handwerklich-technische Berufe 46 13 33 28,3%
Tabelle 4
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AnteilsmaBig sind die Auszubildenden in den medizinisch-pflegerischen Berufen die groBte
Gruppe, gefolgt von den Auszubildenden und Anwarterinnen und Anwartern in den Verwal-
tungsberufen. In beiden Bereichen ist die Frauenquote traditionell hoch. Demgegeniber bilden
erzieherische und handwerklich-technische Berufe zahlenmaBig eine kleine Gruppe, weisen
aber deutliche Unterschiede in der Frauenquote auf. Ebenfalls traditionell ist die Frauenquote
mit einem guten Viertel bei den handwerklich-technischen Berufen gering.

Diese geschlechterstereotype Berufswahl wird beim LWL wahrgenommen und verschiedene
Aktivitaten durchgefiihrt, um dem zu begegnen. Die LWL-Gleichstellungsstelle unterstitzt bei
organisatorischen Fragestellungen und Problemen und koordiniert das LWL-weite Engage-
ment beispielsweise durch Mitgliedschaft im Aktionsblndnis Girls" Day der Stadt Minster.
Beim Girls’ und Boys’ Day handelt es sich um einen jahrlich stattfindenden, bundesweiten Ak-
tionstag, der Madchen und Jungen Informationen fiir eine klischeefreie Berufsorientierung bie-
tet. Unternehmen, Betriebe und 6ffentliche Arbeitgeber erméglichen den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern mit altersgerechten, praktischen Angeboten einen Einblick in Berufsfelder, in de-
nen ihr eigenes Geschlecht unterreprasentiert ist. So kdnnen Impulse fiir eine klischeefreie Be-
rufswahl gesetzt und neue Interessen entwickelt werden. Auch viele Fachabteilungen und Ein-
richtungen des LWL nehmen seit Jahren am Girls’ und Boys' Day teil.

Die Teilnahme an der bundesweiten Netzwerkinitiative ,Komm mach MINT' ist eine weitere
MaBnahme, um Frauen und Madchen fir technische und handwerkliche Ausbildungs- sowie
Stellenangebote des LWL zu begeistern. Der LWL selbst profitiert vom engen Erfahrungsaus-
tausch der Netzwerkmitglieder und der Moéglichkeit des Transfers von erfolgreichen MalBnah-
men aus anderen Regionen und Institutionen sowie einer gemeinsamen Offentlichkeitsarbeit.

Umgekehrt wird deutlich, dass es bei den medizinisch-pflegerischen und erzieherischen Beru-
fen an mannlichen Bewerbern mangelt, was sich auch spater in den Beschaftigungszahlen fort-
setzt. Diese Tatsache ist kein LWL-Phdanomen, sondern gesamtgesellschaftliche Realitat. Dabei
ist der Fachkraftemangel gerade im medizinisch-pflegerischen Bereich so drangend, dass hier
in erster Linie die generelle Gewinnung von Fachkraften und erst in zweiter Linie deren ge-
schlechtliche Zugehorigkeit fokussiert werden kann und muss. Dazu wird beispielsweise ein
Ausbildungsmodell in Teilzeit angeboten, bei welchem die Nachfrage aber gering ist. Gleich-
wohl werden immer wieder Méglichkeiten genutzt, auf Berufs- und Ausbildungsmessen gezielt
mannliche Interessenten anzusprechen oder beim Girls” und Boys” Day mannliche Schdler fir
die Pflege- und Erziehungsberufe zu erwarmen.

2.2.2  Einstellung und Beschaftigung - Personalstruktur nach Funktionsgruppen
Die Darstellung der Personalstruktur nach Funktionsgruppen deckt sich fiir den Gesamt-LWL
mit den Einsichten aus der Erhebung zur Personalstruktur nach Kopfzahlen, bringt aber keinen
zusatzlichen Erkenntnisgewinn. Aus diesem Grund finden sich detaillierte Aufschliisselungen
nach Funktionsgruppen nur in den Einzeldarstellungen im Teil 3.

2.2.3 Berufliche Weiterentwicklung

Der LWL weist einen Frauenanteil von knapp 70% auf, sodass das Thema Frauenférderung auf
den ersten Blick nicht prioritér scheint. Aus diesem Grunde wird wie auch schon in den vergan-
genen Frauenfoérderplanen der Blick gescharft und nicht nur die Beschaftigungs-, sondern spe-
ziell die Weiterentwicklungsmaoglichkeiten der Frauen beim LWL und die Schaffung entspre-
chender Rahmenbedingungen in den Fokus genommen.
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2.2.3.1 Personalqualifizierung und Fortbildung

Personalqualifizierung und Fortbildung sind ein wesentlicher Bestandteil der Personalentwick-
lung beim LWL und miinden in ein umfangreiches und differenziertes Fortbildungsprogramm,
welches den jeweiligen personellen und inhaltlichen Anforderungen gezielt Rechnung tragt.
Gleichzeitig wurden Rahmenbedingungen geschaffen, welche die Teilnahme an Fortbildungs-
veranstaltungen auch fir Teilzeitmitarbeitende oder Beschéftigte mit betreuungsabhangigen
Familienmitgliedern attraktiv gestaltet, um besonders unter dem Schwerpunkt ,Vereinbarkeit
von Beruf und Familie” weiterqualifizierende FortbildungsmafBnahmen zu unterstitzen.

LWL-ilbergreifend wird gegenwartig die Basisqualifizierungsreihe fir neue LWL-Fihrungs-
krafte, die FKQ Uberarbeitet und in 2019 erstmals nicht nur mit Fihrungskraften der LWL-Kern-
verwaltung, sondern auch dem LWL-PsychiatrieVerbund und dem LWL-MaBregelvollzug ge-
meinsam durchgefiihrt werden. Ein Teil dieser Basisqualifizierung wird die Auseinandersetzung
mit der Fihrungsaufgabe Gleichstellung sein; dies wird im Teil 3.2 dargestellt.

Da die weiteren Inhalte der einzelnen PersonalqualifizierungsmaBnahmen stark auf die jewei-
ligen Fachbereiche zugeschnitten sind, erfolgt die detaillierte Darstellung in den Einzeldarstel-
lungen der jeweiligen Fachbereiche.

2.2.3.2 Fiithrungskrafte nach Leitungsebenen - Frauen in Fiihrung

Der LWL hat verbandsweit einen Frauenanteil von knapp 70%, auf den Leitungsebenen von
durchschnittlich knapp 50%. Einerseits zeigt sich hier nach wie vor eine Unterreprasentanz von
Frauen in Fihrungspositionen im Verhaltnis zur Gesamt-Frauenquote; andererseits nahert sich
der LWL mit einem knapp halftigen Frauenanteil auf den Fiihrungsebenen dem Ziel, auch auf
den Leitungsebenen ein ausgewogenes Verhdltnis zwischen Mannern und Frauen zu schaffen.

30.06.2018 30.06.2015
Filhrungskrifte Gesamtan- | Frauen Ménner Frau.enquote Frau_enquote
zahl (abso- (abso- (absolut) in % in %
Iut) Iut)

LWL-Direktor, Landesratin- 8 3 5 37,5% 25,0%
nen und Landesrate

Betriebsleitungen 60 25 35 41,7% 42,2%
Cheféarztinnen und —arzte, 257 89 168 34,6% 33,2%

Abteilungs-, Pflegedienst-
sowie Referatsleitungen
Oberéarztinnen und —arzte, 950 474 476 49,9% 49,6%
Gruppen-, Sachbereichs-,
Stationsleitungen, Leitung
von Kantinen, Kiichen,
Pforten- und Fahrdiensten
sowie Registraturen
Gesamt 1275 591 684 46,4% 45,7%

Tabelle 5

Die Zusammenfassung der Leitungsfunktionen zu Ebenen erfolgte auf Grundlage der Differen-
zierung im FKQ. In den friheren Frauenforderplanen wurde — der Differenzierung im FKQ fol-
gend — von drei Leitungsebenen gesprochen, welche aber nicht in allen vier Fachbereichen mit
identischen Fiihrungsfunktionen hinterlegt waren; durch die Zusammenfiihrung der Plane wer-
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den deshalb keine Leitungsebenen mehr aufgefiihrt, sondern konkrete Funktionsbezeichnun-
gen. Dies dient insbesondere dem Ziel, die Vergleichbarkeit der Plane zu bewerkstelligen. An-
zustreben ist zuklnftig eine weitergehende Differenzierung, weil sich auch innerhalb der Ebe-
nen Unterschiede in Bezug auf Verantwortung und Entgelt/ Verglitung ergeben.

Der Frauenanteil bei den Fiihrungskréften ist weitestgehend gleichgeblieben, eine signifikante
Veranderung gab es nur auf Ebene der Landesratinnen und Landesrate.

2.2.4 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Getragen von der Idee, den Anforderungen der verschiedenen Lebensphasen flexibel zu be-
gegnen, bietet der LWL verschiedene Instrumente zur Arbeitszeit- und -ortflexibilisierung an.
Ein breites Spektrum an betrieblichen Angeboten zur Flexibilisierung von Arbeitszeit und —ort
bildet die Grundlage flr die Wettbewerbsfahigkeit des LWL, um auch zukinftig Personal in
ausreichender Qualitat und Quantitat fir sich zu gewinnen und an sich zu binden.

Im Rahmen des Projektes ,Demografischer Wandel” wurden die Modelle Minisabbatical und
Homeoffice eingefiihrt. Erfahrungswerte zeigen, dass das Minisabbatical — also die Inanspruch-
nahme von Zeitguthaben und Urlaub in einem Zeitraum zwischen sechs Wochen und drei Mo-
naten ohne Unterbrechung — eher zurlickhaltend in Anspruch genommen wird. In der Anfangs-
phase in 2016 und 2017 wurden entsprechende Antrage von 7 Frauen und 2 Mannern gestellt.
Demgegenlber ist das Homeoffice — also die nur gelegentliche Arbeit in hduslicher Umgebung
— zunehmend von Interesse und wird insbesondere auch von ménnlichen Beschaftigten prak-
tiziert. In 2017 und 2018 wurden dazu insgesamt knapp 60 Antrdage gestellt, hier zu fast zwei
Dritteln von mannlichen Beschaftigten.

Die typischen Instrumente, um Beruf und Privatleben miteinander in Einklang zu bringen, stel-
len aber nach wie vor die Unterbrechung der Berufstatigkeit durch Elternzeit und Betreuungs-
urlaub sowie die Auslibung des Berufs in Teilzeit und/ oder Telearbeit dar.

Die Erhebungen zeigen, dass die Anpassung der Arbeitsmodalitaten zur Familiensorge mit all
ihren Facetten LWL-weit fast ausschlieBBlich von weiblichen Beschaftigte wahrgenommen wird.
Dieses Ergebnis steht den steten Bemiihungen des LWL gegentiber, Rahmenbedingungen fir
alle Beschéftigten zu schaffen, um Beruf und Privatleben in Einklang bringen zu kénnen. Zu
berticksichtigen ist hier, dass die Entscheidung Gber die Aufgaben- und Rollenverteilung inner-
halb der Familie eine private ist. Diese private Entscheidung fallt aber im Kontext von Arbeits-
bedingungen, gesellschaftlichen Strukturen und tradierten Rollenbildern. Der LWL kann an die-
ser Stelle die Moglichkeiten zur Verfligung stellen, Beruf und Privatleben zu verbinden, doch
die Entscheidung Uber die Inanspruchnahme bleibt den Familien vorbehalten.

2.2.4.1 Elternzeit, Kinderbetreuung und Angehorigenpflege

Die Erhebung zur Elternzeit, Kinderbetreuung und Angehérigenpflege wurde geschlechtsbe-
zogen und hinsichtlich der Dauer der Unterbrechung differenziert. Eine Unterscheidung nach
dem Grund der Unterbrechung wird gegenwartig im SAP nicht durchgefiihrt, ware fir die Zu-
kunft aber wiinschenswert. Die Tabelle zeigt in Zahlen, was auch der gefiihlten Realitat ent-
spricht — die Unterbrechung der Berufstatigkeit mit all ihren Folgen wird verbandsweit nahezu
ausschlieBlich von Frauen praktiziert.
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30.06.2018 30.06.2015
Unterbrechungs- Gesamtan- Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
grund/ Dauer der zahl (abso- (absolut) (absolut) in % in %
Unterbrechung lut)
Elternzeit nach BEEG 371 346 25 93,3% 91,8%
0 bis 2 Monate 23 6 17 26,1% 5,6%
Uber 2 bis 6 Monate 10 7 3 70,0% 70,0%
Uber 6 bis 12 Monate 126 122 4 96,8% 93,9%
Uber 12 bis 24 Monate 149 148 1 99,3% 100,0%
Uber 24 bis 36 Monate 61 61 0 100,0% 100,0%
Betreuungsurlaub
minderjahrige Kinder o o
oder pflegebediirf- 38 37 1 97:4% 94,8%
| tige Angehérige
0 bis 3 Jahre 18 17 1 94,4% 88,9%
Uber 3 bis 10 Jahre 20 20 0 100,0% 97,5%
Uber 10 bis 20 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Tabelle 6

Fur die Dauer von maximal 2 Monaten wird Elternzeit zu gut 25% durch Frauen und spiegel-
bildlich zu etwa 75% durch Manner wahrgenommen. Dieser hohe Manneranteil wird ganz
Uberwiegend durch die Inanspruchnahme der zwei Partnermonate bedingt. AnschlieBend liegt
der Frauenanteil LWL-weit bei 70% im Zeitraum bis zu einem halben Jahr, dariber hinaus bei
Uber 90%.

Diese Zahlen decken sich mit der gesamtgesellschaftlichen Realitat. Dem Vaterbericht 2016 des
Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend zufolge nehmen knapp 80% der
Manner lediglich 2 Monate Elternzeit (Partnermonate) in Anspruch, wahrend es im Zeitraum
drei bis neun Monate immerhin noch 14% und im Zeitraum zehn bis zwolf Monate noch 7%
sind. Laut Vaterbericht 2016 ,ware fast jeder flinfte Vater gern in Elternzeit gegangen, hat dann
aber darauf verzichtet. Als Hauptgriinde werden genannt: die Angst vor Einkommensverlusten,
die Angst vor beruflichen Nachteilen und Befiirchtungen von organisatorischen Problemen im
Betrieb.” Hier stellt sich die Frage, ob diese Beflirchtungen auch Manner beim LWL davon ab-
halten, ihren Anspruch auf langerfristige Elternzeit oder Betreuungsurlaub geltend zu machen.
Denn auch wenn die Angste sich tatsichlich nicht bewahrheiten, so muss der LWL auch ge-
fihlte Sorgen wahrnehmen und darauf reagieren. Diese Thematik soll verbandsweit genauer
analysiert und bewertet werden.

2.2.4.2 Teilzeit

Die Daten aus der Erhebung zu den Vollzeitdquivalenten lieBen bereits die Aussage zu, dass
der Teilzeitanteil der Frauen in allen Laufbahn- und Entgeltgruppen hdher ist als jener der
Manner. Gleichzeitig wurde der Teilzeitanteil immer geringer, je weiter es in den Laufbahn-
und Entgeltgruppen nach oben geht. Diese Aussage wird hier mit einer Erhebung zu den un-
terschiedlichen Teilzeitmodellen erganzt.
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30.06.2018 30.06.2015
Teilzeitmodell Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in %
0 bis unter 25% 373 270 103 72,4% 74,5%
25% bis unter 50% 816 755 61 92,5% 89,8%
50% bis unter 75% 3.508 3.167 341 90,3% 90,3%
75% bis unter 100% 3.078 2.518 560 81,8% 82,9%
Teilzeitbeschaftigte insgesamt 7.775 6.710 1.065 86,3% 86,8%
100% Vollzeit 8.228 4.242 3.986 51,6% 50,3%
Beschaftigte insgesamt 16.003 10.952 5.051 68,4% 67,5%
Tabelle 7

Die Gesamtanzahl der Beschaftigten in Teilzeitmodellen hat sich verbandsweit kaum verédndert
- knapp die Halfte der Beschaftigten hat eine Teilzeitstelle, der Frauenanteil an diesen Teilzeit-
stellen ist mit einer Veranderung von 0,5 Prozentpunkten nahezu unverandert. In allen Teilzeit-
modellen arbeiten liber zwei Drittel Frauen, ganz tberwiegend sogar deutlich tGber der 80%-
Marke. Wie im Folgenden dargestellt, liegt die Frauenquote bei den Fiihrungsstellen in Teilzeit
ebenfalls ganz tiberwiegend bei knapp 70%, teilweise sogar noch deutlich dariber.

2.2.4.3 Telearbeit

Die Moglichkeit der Telearbeit wird beim LWL seit 1999 angeboten und soll die Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben unterstiitzen. Wichtiger Faktor dabei ist nach wie vor die Verbesse-
rung der Zeitsouveranitat und Erhéhung der Flexibilitat der Beschaftigten. Diese Faktoren sind
wichtiger denn je. Eine intelligente Verzahnung von Arbeits- und Privatleben flihrt nicht nur zu
einer Erhéhung der Zufriedenheit, sondern auch zu mehr Leistungsbereitschaft. Mit seiner an
einer gesunden Work-Life-Balance orientierten Personalpolitik ist der LWL traditionell und zu-
kunftsorientiert gut aufgestellt. Das Instrument der Telearbeit leistet nach wie vor einen wich-
tigen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.

30.06.2018
. Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote
Telearbeit (absolut) (absolut) (absolut) in %
435 290 145 66,7%
Tabelle 8

Da fir einige Fachbereiche keine Auswertung fir 2015 ermittelbar ist, bestehen hier zwar keine
validen Vergleichswerte fiir den Berichtszeitraum; die Auswertungen in den folgenden Einzel-
darstellungen werden aber zeigen, dass es zu einer deutlichen Steigerung der absoluten Tele-
arbeitsplatze gekommen ist, ebenso zu einer weiteren Steigerung des Frauenanteils.

2.2.4.4 Fihren in Teilzeit

Erfahrungswerte zeigen, dass die Reduzierung der Arbeitszeit hdufig mit einer Reduzierung der
Karriereaussichten einhergeht. Um dem entgegenzuwirken, wird beim LWL bereits seit langerer
Zeit die Moglichkeit geboten, auch in Teilzeit Fihrungsverantwortung wahrzunehmen. Die
Frauenquote bei den Teilzeitfihrungsstellen liegt verbandsweit ganz tiberwiegend bei knapp
70%, teilweise sogar noch deutlich dartiber. Da nicht in allen Fachbereichen eine Auswertung
fur 2015 vorhanden war, liegt kein Vergleichswert fiir die Vergangenheit vor.
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30.06.2018
Fuhrungskratte nach Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote
Stundenmodellen in %
(absolut) (absolut) (1) 28
Betriebsleitungen 60 25 35 41,7%
75% bis unter 100% 2 2 0 100,0%
100% Vollzeit 58 23 35 39,7%
Chefarztinnen und —arzte, Abtei- 257 89 168 34,6%
lungs-, Pflegedienst- sowie Referats-
leitungen
0 bis unter 25% 1 0 1 0,0%
25% bis unter 50% 1 1 0 100,0%
50% bis unter 75% 8 7 1 87,5%
75% bis unter 100% 10 5 5 50,0%
100% Vollzeit 237 76 161 32,1%
Oberérztinnen und —arzte, Gruppen- 950 474 476 49,9%
, Sachbereichs-, Stationsleitungen,
Leitung von Kantinen, Kiichen, Pfor-
ten- und Fahrdiensten sowie Regist-
raturen
0 bis unter 25% 3 1 66,7%
25% bis unter 50% 5 4 1 80,0%
50% bis unter 75% 41 35 6 85,4%
75% bis unter 100% 210 146 64 69,5%
100% Vollzeit 691 287 404 41,5%
Gesamt 1275 591 684 46,4%
Tabelle 9

Auf der Leitungsebene LWL-Direktor sowie Landesratinnen und Landesrate bestehen keine Ar-
beitszeitmodelle, sondern Vertrauensarbeitszeit. Aus diesem Grund werden sie nicht ausgewie-
sen.

Es zeigt sich, dass beim LWL Fihrung in Teilzeit grundsatzlich auf allen Leitungsebenen und
mit nahezu allen Stundenmodellen mdglich ist. Dennoch ist die Zahl der Personen, welche tat-
sachlich in Teilzeit fihren, im Verhaltnis zu den Vollzeitkraften eher gering:

Auf Ebene der Betriebsleitungen sind von 60 Fiihrungskraften gut 40% Frauen. Von diesen 60
Fihrungskraften fliihren 58 Personen in Vollzeit und 2 Frauen mit vollzeitnaher Stundenzahl;
der Teilzeitanteil in Bezug auf die Gesamtfihrungskrafte liegt also bei gut 3%, der Frauenanteil
in Bezug auf die Teilzeitfihrungskrafte bei 100%.

Bei den Chefarztinnen und —arzten, Abteilungs-, Pflegedienst- sowie Referatsleitungen liegt
der Frauenanteil bei den Fiihrungskraften bei einem guten Drittel. Hier arbeiten tGiber 90% der
Fuhrungskréfte in Vollzeit; erfreulich ist hier aber, dass bei den Fihrungskraften mit vollzeitna-
her Stelle ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen besteht.

Auf Ebene der Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs-, Stationsleitungen und der
Leitung von Kantinen, Kiichen, Pforten- und Fahrdiensten sowie Registraturen ist der Frauen-
anteil bei den Flhrungskraften mit knapp 50% der hochste. Gleichzeitig arbeiten rund zwei
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Drittel der Fihrungskrafte in Vollzeit und etwa ein Drittel in Teilzeit, sodass die Teilzeitquote
hier die hochste auf den Leitungsebenen ist. Der Frauenanteil an den Teilzeitfihrungskraften
schwankt dabei zwischen etwa 65% und 85%.

Flhrung in Teilzeit wird beim LWL bereits seit langerer Zeit ermdglicht und tGberwiegend von
Frauen in Anspruch genommen. Einerseits zeigen die Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben an dieser Stelle gute Wirkung; andererseits zeigen Erfahrungswerte,
dass die Herausforderungen, welche bei den Flihrungskraften in Teilzeit bestehen, sich erkenn-
bar von denen der Vollzeit-Fliihrungskrafte unterscheiden. Welche dies genau sind, wie diesen
Herausforderungen begegnet werden und wie der LWL als Arbeitgeber und Dienstherr unter-
stitzen kann, wird gegenwartig von der LWL-Haupt- und Personalabteilung in Abstimmung
mit der LWL-Gleichstellungsstelle und dem Personalrat erarbeitet. Aktuell werden die Auswir-
kungen auf die verschiedenen beteiligten Personengruppen, die organisatorische und arbeits-
/ dienstrechtliche Gestaltung der Teilzeitfihrungsstelle, die budgetrelevanten und stellenpla-
nerischen Auswirkungen sowie die Akzeptanzsteigerung des Modells Teilzeitfiihrung themati-
siert. Avisiert ist das Bereitstellen eines ,Werkzeugkoffers”, welcher konkrete Handlungsma@-
nahmen anbietet, die bausteinmaBig und zugeschnitten auf die konkrete Situation zur Anwen-
dung gelangen kénnen.

2.2.5 Gesundheit

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) ist ein zentraler Punkt in der Personalpolitik
des LWL und wird fortlaufend weiterentwickelt. Die 2015 eingeflihrten Leitlinien zum Betrieb-
lichen Gesundheitsmanagement gelten LWL-weit, bilden den Rahmen fiir die Gesundheitsak-
tivitaten im LWL und schaffen einen gleichméaBigen Standard. Gleichzeitig bestehen fiir die
verschiedenen Berufsgruppen im LWL auch unterschiedliche gesundheitsbezogene Bedarfe.
Einzelheiten zu den Gesundheitsaktivitaten im LWL finden sich in den Darstellungen der ein-
zelnen Fachbereiche im Teil 3.

2.2.6 Demografischer Wandel

Der demografische Wandel und die altersbedingte Fluktuation bieten gerade den weiblichen
Beschéftigten die Moglichkeit, sich beruflich weiterzuentwickeln und Fiihrungsverantwortung
wahrzunehmen. Neben den altersbedingten Fluktuationen finden nattrlich auch noch andere
Wechsel und Abgénge statt, welche sich aber nicht vergleichbar valide voraussagen lassen.

Verbandsweit werden in den nachsten finf Jahren knapp 1.800 Personen altersbedingt aus-
scheiden, also ein gutes Zehntel der Beschaftigten, davon etwa 60% Frauen und 40% Manner.
Genau umgekehrt sieht das Verhaltnis auf den Flihrungsebenen aus: Dort werden bis Juni 2024
mindestens 212 Personen ausscheiden, wobei aber etwa 40% weiblich und 60% mannlich sind.
Dies schafft die Moglichkeit, viele der altersbedingt freiwerdenden Fihrungsstellen mit Frauen
zu besetzen und den Frauenanteil auf den Leitungsebenen zu erhalten oder zu steigern.
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Oberérztinnen und -arzte,
. e " Gruppen-, Sachbereichs-,
LWL-Direktor, Cheférztinnen und -arzte, Stationsleftungen; Leftung
Landesréatinnen und Betriebsleitungen Abteilungs-, Pflegedienst- . . Gesamt
Landesrite sowie Referatsleitungen e Cemtiem, COtdeny
) Pforten- und Fahrdiensten
Austritte,07/ sowie Registraturen
2018 bis 06/
2024 Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
Aktueller
Bestand zum
30.06.2018 3 5 25 35 89 168 474 476 591 684
Austritte 07/
2018 bis
Jahresende
2018 0 0 1 3 2 1 4 5 7 9
Austritte 2019 0 0 2 1 3 4 5 10 10 15
Austritte 2020 0 0 1 0 0 6 6 9 7 15
Austritte 2021 0 0 1 3 2 5 12 14 15 22
Austritte 2022 0 1 2 3 2 8 18 13 22 25
Austritte 2023 0 0 0 5 3 5 16 16 19 26
Austritte bis
06/ 2024 0 0 1 2 1 1 7 8 9 11
Tabelle 10

Auf Ebene der Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs- und Stationsleitungen, Lei-
tung von Kantinen, Kiichen, Pforten- und Fahrdiensten sowie Registraturen ist das Verhaltnis
der Abgangerinnen und Abganger in etwa ausgeglichen, auf Ebene der Chefarztinnen und -
arzte, Abteilungs-, Pflegedienst- sowie Referatsleitungen etwa ein Drittel Frauen zu zwei Drit-
teln Manner. Bei den Betriebsleitungen scheiden etwa doppelt so viele Manner aus wie Frauen.
In Relation zu den gegenwartigen Zahlen bietet sich hier in den kommenden Jahren die Mog-
lichkeit, durch Nachbesetzungen den Frauenanteil auf den Leitungsebenen deutlich zu stei-
gern. Die Tatsache, dass auf der ersten Leitungsebene ein Mann ausscheiden wird, bietet au-
Berdem die Mdglichkeit, auch auf Ebene der Landesratinnen und Landesrate erstmals in der
Geschichte des LWL ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis zu schaffen.

3 Einzeldarstellungen

3.1 LWL ohne Eigenbetriebe (LWL-Kernverwaltung)

3.1.1 Datenbestand LWL-Kernverwaltung - Uberblick

Die nachfolgend fir die LWL-Kernverwaltung dargestellten Zahlen umfassen die Beschaftigten
der LWL-Hauptverwaltung sowie jene der LWL-Kultureinrichtungen und der LWL-Schulen und
Internate. Wahrend im letzten Frauenforderplan der LWL-Kernverwaltung an einigen Stellen
noch zwischen den Beschaftigten von LWL-Hauptverwaltung, LWL-Kultureinrichtungen und
LWL-Schulen differenziert wurde, sind diese hier durchgehend zusammengefasst worden. Aus-
zubildende sowie Anwarterinnen und Anwarter werden im speziellen Themenschwerpunkt
+Ausbildung” erfasst.

3.1.1.1 Personalstruktur nach Laufbahn-/ Entgeltgruppen - Kopfzahlen

Auch die LWL-Kernverwaltung ist ein Arbeitsfeld, in dem vorwiegend weibliche Beschéftigte
tatig sind: Der Frauenanteil in der LWL-Kernverwaltung ist zwischen 2015 und 2018 um weitere
1,2 Prozentpunkte auf 65,0% gestiegen. Gleichzeitig bleibt die Ambivalenz bestehen, dass der
Frauenanteil insgesamt zwar steigt, das Geschlechterverhaltnis aber gerade in den oberen Lauf-
bahn- und Entgeltgruppen noch nicht ausgewogen ist.
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Vergleichs-
Aktueller Stand wert
Laufbahn-/ 30.06.2018 30.06.2015
Entgeltgruppe .
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in%
A 5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4
O, O,
S 2bisS 3 372 266 106 71,5% 69,0%
P 5 bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
o) 0,
S 4 bis S 11a 1420 1025 395 72,2% 70,3%
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
o, 0,
S 11b bis S 18 1259 764 495 60,7% 62,3%
P11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16
. 344 167 177 48,5% 46,8%
E 13 bis E 150 ° °
B 2 bis B 8 14 3 11 21,4% 21,4%
AT-Vertrage 31 10 21 32,3% 23,5%
Gesamtanzahl der Be- 3440 2235 1205 65,0% 63,8%
schaftigten
Tabelle 11

In der LWL-Kernverwaltung hat sich der Frauenanteil in fast allen Laufbahn- und Entgeltgrup-
pen erhoht. Unverdndert ist der Frauenanteil in der zweiten Laufbahn- und Entgeltgruppe
(mittlerer Dienst) mit nunmehr 72,2% der hochste.

In der Gruppe der AT-Vertrage kam es zu einer signifikanten Steigerung mit 8,8 Prozentpunk-
ten. Da die auBertariflichen Vertrage tberwiegend bei Leitungsstellen abgeschlossen werden,
lasst sich bereits daraus eine Steigerung des Frauenanteils auf den Leitungsebenen ableiten,
welche spater durch die Erhebungen zu den Fihrungskraften bestatigt wird. Gleichzeitig ist
festzuhalten, dass die Fiihrungsstellen in der vierten Laufbahn- und Entgeltgruppe (hdherer
Dienst) im Rahmen der Bestenauslese tberwiegend mit Bewerberinnen besetzt wurden. Im Jahr
2018 wurden von 20 Stellen 13 mit Frauen besetzt, also rund zwei Drittel.

3.1.1.2 Personalstruktur nach Laufbahn-/ Entgeltgruppen - Vollzeitidquivalente
Der prozentuale Frauenanteil in Képfen liegt fir die LWL-Kernverwaltung bei 65%, ihr Anteil
am Beschaftigungsvolumen bei 60%. Eine entsprechende Abweichung von etwa fiinf Prozent-
punkten zeigt sich durch alle Laufbahn- und Entgeltgruppen hindurch und wird je weiter nach
oben desto geringer.

e —
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Gesamtanzahl Beschiftigungsvolumen in Voll- Anteil am
Beschiftigte zeitdquivalenten Beschiftigungsvolumen in %
Laufbahn-/ Entgeltgruppe
Frauen Méanner Frauen Ménner Frauen Ménner
A 5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4
S 2bisS 3 266 106 151,5 79,0 65,7% 34,3%
P5bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
[0 o)
S 4 bis S 11a 1025 395 752,7 372,6 66,9% 33,1%
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
[0 o)
S 11b bis S 18 764 495 629,5 477,0 56,9% 43,1%
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16
. 167 177 1414 165,5 46,1% 53,9%
E 13 bis E 150 0 °
B 2 bis B 8 3 11 30 11,0 21,4% 78,6%
AT-Vertrage 10 21 10,0 21,0 32,3% 67,7%
Gesamtanzahi der Be- 2235 1205 1688,0 11261 60,0% 40,0%
schaftigten
Tabelle 12

Auch in der LWL-Kernverwaltung sind etwa doppelt so viele Frauen wie Manner beschaftigt,
und auch hier zeigt sich eine deutliche Differenz in der Abweichung zwischen Kopfzahlen und
VZA (Frauen rund 550, Mannern knapp 80). Die deutlichste Abweichung innerhalb der Lauf-
bahn- und Entgeltgruppen zeigt sich bei den Frauen in der zweiten Laufbahn- und Entgelt-
gruppe (mittlerer Dienst) mit 272,3; dem entspricht, dass auch im Frauenforderplan 2016-2019
der Frauenanteil in Teilzeit in dieser Gruppe der hochste war.

3.1.1.3 Berufsgruppe Handwerk und Technik

In der LWL-Kernverwaltung betragt der Frauenanteil in den handwerklich-technischen Berufen
knapp 35%, beim Gesamt-LWL demgegentiber fast 50%. Auch hier spiegeln sich die Befunde,
welche bereits fir den Gesamt-LWL festgestellt wurden: Die Frauenquote von gut 80% in der
ersten Laufbahn- und Entgeltgruppe (einfacher Dienst) wird durch einen Frauenanteil zwischen
95% und 100% im Bereich Hauswirtschaft und Reinigungsdienst erreicht, der geringste Frau-
enanteil findet sich mit rund 20% in der zweiten Laufbahn- und Entgeltgruppe (mittlerer
Dienst). Auch hier finden sich 100%-Anteile im Bereich Tierpflege, Textilverarbeitung und
Hauswirtschaft; andererseits ist auch die einzige Fachinformatikerin in dieser Gruppe weiblich.
In der dritten und vierten Laufbahn- und Entgeltgruppe (gehobener und hoherer Dienst) be-
tragt die Frauenquote jeweils gut 30% mit Anteilen zwischen knapp 20% und 70%.

LWL-Gleichstellungsplan Seite 21




3.1.2 Gliederung nach Lebensphasen

3.1.2.1 Ausbildung - Personalgewinnung

Im letzten Frauenforderplan der LWL-Kernverwaltung wurden die Auszubildenden mit den Ent-
gelt- und Besoldungsgruppen und auBerdem die Entwicklung der Bewerbungszahlen exemp-
larisch flir den Bachelor of Laws (gehobener Dienst) dargestellt. Dabei wurde eine Abnahme an
mannlichen Bewerbern bei gleichzeitiger Zunahme von Bewerberinnen mit besserem Schulab-
schluss und besseren Ergebnissen im Auswahlverfahren beobachtet, sodass MalBBnahmen zur
Frauenforderung nicht notwendig schienen.

Im LWL-Gleichstellungsplan wird deshalb der Blickwinkel auf die Auszubildenden verandert
und eine Aufschlisselung nach Berufsobergruppen vorgenommen. Mangels Zustandigkeit der
LWL-Kernverwaltung ist die Gruppe der medizinisch-pflegerischen Berufe hier nicht aufgestellt.

Aktueller Stand
30.06.2018
Auszubildende/
Anwirter/ innen Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in %
Verwaltungsberufe 91 64 27 70,3%
Erzieherische Berufe 1 1 0 100,0%
Handwerklich-technische Berufe 26 6 20 23,1%
Tabelle 13

Fir die Auszubildenden des Verwaltungsbereiches ist seit langem ein Gberproportional groBer
Anteil von weiblichen Nachwuchskraften festzustellen. Das beginnt bereits mit einem sehr ho-
hen Anteil an weiblichen Bewerbungen und setzt sich bei den Einstellungszahlen fort. Genau
umgekehrt sehen die Anteile bei den handwerklich-technischen Berufsangeboten aus. Hier ist
traditionell ein Gberproportional hoher Anteil an mannlichen Bewerbern und Auszubildenden
zu beobachten. Wahrend der Frauenanteil bei der Ausbildung in der LWL-Kernverwaltung im
handwerklich-technischen Bereich bei rund 23% liegt, wird spater bei den Beschaftigten eine
Frauenquote von knapp 35% erreicht (dazu oben 3.1.1.3).

3.1.2.2 Einstellung und Beschaftigung - Personalstruktur nach Funktionsgruppen
Die Personalstruktur nach Funktionsgruppen zeigt zunachst ein ahnliches Bild wie jene in Lauf-
bahn- und Entgeltgruppen mit einem fast durchgangigen Anstieg des Frauenanteils. Bei einer
naheren Betrachtung werden aber Unterschiede deutlich.

e ——
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Vergleichswert
Aktueller Stand 30.06.2015
Funktionsgruppen 30.06.2018
Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in%
A 5 bis A 6 (BA)
ElbisE4
. 72 2 1 71,5% 69,0%
S 2bis S 3 3 66 06 5% o
P5bisP 6
Verwaltungsberufe 255 167 88 65,5% 62,4%
medizinisch / pflegerische Berufe 19 15 4 78,9% 70,0%
davon
Pfleger/ innen 13 10 3 76,9% 100,0%
erzieherische Berufe 18 18 100,0% 100,0%
handwerklich / technische Berufe 80 66 14 82,5% 81,6%
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
0, 0,
S 4bis S 11a 1.420 1.025 395 72,2% 70,3%
P 7 bis P 10
Verwaltungsberufe 708 561 147 79,2% 78,5%
medizinisch / pflegerische Berufe 348 323 25 92,8% 90,3%
davon
Pfleger/ innen 147 137 10 93,2% 90,6%
erzieherische Berufe 105 84 21 80,0% 84,4%
handwerklich / technische Berufe 259 57 202 22,0% 20,3%
A9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
0, 0,
S 11b bisS 18 1.259 764 495 60,7% 62,3%
P 11 bis P 16
Verwaltungsberufe 852 568 284 66,7% 64,1%
medizinisch / pflegerische Berufe 19 17 2 89,5% 94,0%
davon
Pfleger/ innen 1 0 1 0,0% 100,0%
erzieherische Berufe 145 102 43 70,3% 75,3%
handwerklich / technische Berufe 240 75 165 31,3% 28,4%
Kulturdienste 3 2 1 66,7% 0,0%
A 13 (EA) bis A 16
[o) 0,
E 13 bis £ 150 344 167 177 48,5% 46,8%
Verwaltungsberufe 245 118 127 48,2% 45,3%
medizinisch / pflegerische Berufe 13 7 6 53,8% 58,3%
davon
Psycholog/ innen und psychologische 3 2 1 66,7% 33,3%
Psychotherapeut/innen
erzieherische Berufe 37 23 14 62,2% 60,6%
handwerklich / technische Berufe 30 12 18 40,0% 40,0%
Kulturdienste 19 7 12 36,8% 0,0%
B2 - B8 14 3 11 21,4% 21,4%
AT-Vertrage 31 10 21 32,3% 23,5%
Gesamtanzahl der Beschaftigten 3.440 2.235 1.205 65,0% 63,8%
Tabelle 14
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In der ersten Laufbahn- und Entgeltgruppe (einfacher Dienst) ist im Bereich Pflege der Frauen-
anteil von 100% auf unter 80% gesunken. In diesem Aufgabenbereich werden gezielt mannli-
che Bewerber angesprochen, um im Interesse der Klienten fir eine ausgewogene Geschlech-
terstruktur zu sorgen. In der zweiten Laufbahn- und Entgeltgruppe (mittlerer Dienst) ist das
Bild nahezu unverandert, im erzieherischen Bereich ist ein leichter Anstieg des Manneranteils
zu beobachten. In der dritten Laufbahn- und Entgeltgruppe (gehobener Dienst) zeigen sich
leichte Veranderungen im medizinisch-pflegerischen und erzieherischen Bereich hin zu einer
Senkung des Frauenanteils und einem leichten Anstieg bei den handwerklich-technischen Be-
rufen. In der vierten Laufbahn- und Entgeltgruppe (héherer Dienst) ist der Frauenanteil in den
medizinisch-pflegerischen Berufen leicht gesunken, hier nahert sich die LWL-Kernverwaltung
dem Ziel, ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis herzustellen.

Bei der Datenerhebung ,Kulturdienste” sind zwischenzeitlich die Zuordnungsparameter im
SAP-HCM verandert worden. Aus diesem Grund weist der Vergleichswert von 2015 durchge-
hend die Ziffer 0% auf.

3.1.2.3 Berufliche Weiterentwicklung

3.1.2.3.1 Personalqualifizierung - Fortbildungen der LWL-Personalentwicklung

Die LWL-Haupt- und Personalabteilung bietet kontinuierlich ein umfangreiches Fortbildungs-
programm fir die LWL-Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an. Das Programm enthalt — neben
fachlichen und IT-spezifischen Fortbildungen — insbesondere Fortbildungen zu den Themen
Kommunikation und Dienstleistungsorientierung, Arbeits- und Kreativitatstechniken sowie Ge-
sundheitsvorsorge und Arbeitsschutz. Der aktuelle Anteil von Frauen an diesen internen Fort-
bildungen liegt bei knapp 77%, bei Schulungen bei externen Anbietern bei 55% (Stand: 2017).

Bei Teilnahme von in Teilzeit beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an Fortbildungs-
maBnahmen werden die Prasenz und ggf. Fahrtzeiten in vollem Umfang als Arbeitszeit aner-
kannt. Finanzielle Aufwendungen fiir die Betreuung von Kindern, die durch die Fortbildungs-
teilnahme entstehen, werden erstattet. So soll eine Motivation zur Teilnahme an weiterqualifi-
zierenden FortbildungsmaBnahmen auch vor der Problematik Vereinbarkeit von Beruf und Pri-
vatleben unterstiitzt werden. Des Weiteren ist eine Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen
auch wahrend einer Beurlaubungszeit moglich, wenn dies dienstlich sinnvoll ist, etwa vor einem
Wiedereinstieg ins Berufsleben.

Das Schulungsangebot speziell fir Frauen ist reduziert worden, da die Erfahrungen der Vor-
jahre gezeigt haben, dass geschlechtergemischte Gruppen gewiinscht werden und reine Frau-
enseminare nur geringen Zulauf hatten. Dennoch wird Wert daraufgelegt, weiterhin Themen
anzubieten, welche vor allem Frauen in ihrer realen Lebenssituation abholen und unterstitzend
wirken, wie Seminare zu den Themen ,Familie und Beruf” oder ,Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege”.

Die Fihrungskraftezirkel, an denen etwa 50% der Fihrungskrafte der LWL-Kernverwaltung und
des LWL-MaBregelvollzug beteiligt sind, kdnnen seit 2018 aus einem wechselnden Angebot
Vortrage zu aktuellen Fiihrungsthemen wahlen, um darauf aufbauend in den kollegialen Aus-
tausch zu kommen. In 2019 wird beispielsweise eine Inputveranstaltung zum Thema ,Heraus-
forderung fir FUhrungskrafte — Fiihren bei unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen im Team —

LWL-Gleichstellungsplan Seite 24



Grenzen und Mdglichkeiten” angeboten, welche in besonderem MaBe auch gleichstellungsre-
levante Aspekte umfasst, da besonders viele Frauen in Teilzeit arbeiten.

Zudem bietet die Personalentwicklung Flihrungskraften zur Unterstitzung in ihrem Flihrungs-
alltag die Begleitung in Form von Coachings an. Dieses Angebot wird stark besonders von
weiblichen Fuhrungskréften genutzt.

3.1.2.3.2 Fiihrungskrafte nach Leitungsebenen - Frauen in Fiihrung

Im letzten Frauenforderplan wurden die Flihrungsebenen fir die LWL-Hauptverwaltung, die
LWL-Kulturdienststellen und die LWL-Schulen und Internate jeweils gesondert ausgewiesen.
Im Zuge der Vereinheitlichung wurde hier auf die gesonderte Ausweisung verzichtet und alle
drei Bereiche unter dem Begriff ,LWL-Kernverwaltung” zusammengefasst.

Im Frauenforderplan 2016-2019 wurde festgehalten, dass bis 2018 aufgrund altersbedingter
Fluktuation 28 Stellen auf der zweiten und dritten Leitungsebene frei wiirden, welche mindes-
tens halftig mit Frauen nachbesetzt werden sollten. Unter Beriicksichtigung der Bestenauslese
ist es gelungen, den Frauenanteil auf den zwei Leitungsebenen von 132 Frauen in 2015 auf 143
Frauen in 2018 und damit um 11 Frauen zu steigern; das Ziel wurde also nicht vollstandig, aber
weitestgehend erreicht und bleibt flr die Zukunft bestehen.

30.06.2018 30.06.2015
Fithrungskrifte Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in %
LWL-Direktor, Landesratinnen und 8 3 5 37,5% 25,0%
Landesrate
Abteilungs- sowie Referatsleitungen 116 38 78 32,8% 26,5%
Gruppen-, Sachbereichsleitungen, 198 105 93 53,0% 50,5%
Leitung von Kantinen, Kiichen, Pfor-
ten- und Fahrdiensten sowie Regist-
raturen
Gesamt 322 146 176 45,3% 41,5%
Tabelle 15

Der Gesamt-Frauenanteil in der LWL-Kernverwaltung hat sich auf allen Leitungsebenen um
knapp 4 Prozentpunkte und damit deutlich mehr als im LWL-Durchschnitt erhoht. Es zeigt sich,
dass die Frauenférderung mittlerweile auf allen Leitungsebenen Wirkung entfaltet und sich der
Frauenanteil unter den Fihrungskraften kontinuierlich erhéht. Auf der Ebene Gruppen-, Sach-
bereichsleitungen, Leitung von Kantinen, Kiichen, Pforten- und Fahrdiensten sowie Registratu-
ren ist die 50%-Marke nicht mehr nur erreicht, sondern wird sogar Ubertroffen.

3.1.2.4 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die typischen Modelle, um Beruf und Privatleben in Einklang bringen zu kénnen, stellen auch
in der LWL-Kernverwaltung nach wie vor Elternzeit und Betreuungsurlaub sowie Teilzeit und
Telearbeit dar.

3.1.2.4.1 Elternzeit, Kinderbetreuung und Angehorigenpflege
Auch in der LWL-Kernverwaltung wird die Unterbrechung der Berufstatigkeit mit all ihren Fol-
gen nahezu ausschlieBlich von Frauen praktiziert.
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30.06.2018 30.06.2015
Unterbrecl::ltngsgrund/ Dauer der Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
erbrechung (absolut) (absolut) (absolut) in % in %
Elternzeit nach BEEG 56 50 6 89,3% 84,8%
0 bis 2 Monate 5 0 5 0,0% 0,0%
Uber 2 bis 6 Monate 1 0 1 0,0% 0,0%
Uber 6 bis 12 Monate 24 24 0 100,0% 92,9%
Uber 12 bis 24 Monate 17 17 0 100,0% 100,0%
Uber 24 bis 36 Monate 9 9 0 100,0% 100,0%
Betreuungsurlaub minderjahrige
Kinder oder pflegebediirftige An- 16 16 0 100,0% 96,8%
gehorige
0 bis 3 Jahre 7 7 0 100,0% 100,0%
Uber 3 bis 10 Jahre 9 9 0 100,0% 96,0%
Uber 10 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Tabelle 16

Festzuhalten ist, dass bei der letzten Erhebung im Juni 2015 noch 31 Personen Betreuungsur-
laub Gber die dreijahrige Elternzeit hinaus in Anspruch genommen haben, zum aktuellen Stich-
tag 16 Personen und damit nur noch die Halfte. Hier zeigen sich positive Auswirkungen sowohl
der Anderungen im BEEG (ElterngeldPlus) als auch der LWL-weiten MaBnahmen, Berufstétig-
keit und Privatleben in Einklang bringen zu kénnen. Ebenso zeigt sich aber, dass Eltern- und
Betreuungszeiten langer als 6 Monate in der LWL-Kernverwaltung zum Stichtag ausschlieBlich
von Frauen in Anspruch genommen werden. Manner nehmen zwar in den ersten Monaten
Elternzeit in Anspruch — insbesondere die so genannten zwei Partnermonate -, langerfristig
wird die Berufstatigkeit aber auch hier fast ausschlieBlich von Frauen unterbrochen.

3.1.2.4.2 Teilzeit

30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
Teilzeitmodell (absolut) (absolut) (absolut) in % in%
0 bis unter 25% 33 27 6 81,8% 87,5%
25% bis unter 50% 195 180 15 92,3% 89,1%
50% bis unter 75% 951 832 119 87,5% 86,8%
75% bis unter 100% 488 402 86 82,4% 83,6%
Teilzeitbeschaftigte insgesamt 1.667 1441 226 86,4% 86,3%
100% Vollzeit 1.773 794 979 44,8% 42,8%
Beschaftigte insgesamt 3.440 2.235 1.205 65,0% 63,8%
Tabelle 17

In der LWL-Kernverwaltung hat bei der Gesamtanzahl der Beschéftigten in Teilzeit kaum eine
Verdanderung stattgefunden. Nach wie vor ist etwa die Halfte der Beschaftigten in Teilzeit tatig,
der prozentuale Frauenanteil mit einer Veranderung von 0,1 Prozentpunkten unverandert. Die
Frauenquote in der Teilzeitbeschaftigung bleibt konstant tGber der 80%-Marke.
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Der Vergleich zwischen Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung zeigt allerdings auch, dass der Frau-
enanteil in der Teilzeitbeschaftigung mit einer Verdnderung von 0,1 Prozentpunkten faktisch
gleichgeblieben ist, ist der Frauenanteil bei der Vollzeitbeschaftigung um 2 Prozentpunkte ge-
stiegen. Dies bedeutet, dass in der LWL-Kernverwaltung mehr Frauen in Vollzeittatigkeiten hin-
zukommen.

3.1.2.4.3 Telearbeit

Mit den neuen Mdglichkeiten zur Telearbeit durch die Rahmenregelung Telearbeit vom Januar
2017 hat sich die Zahl der Telearbeitsplatze in der LWL-Kernverwaltung im Berichtszeitraum
deutlich erhoht, ebenso der Frauenanteil.

30.06.2018 30.06.2015
Unterbrechungsgrund | Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in %
Telearbeit 411 278 133 67,6% 63,5%
Tabelle 18

Seit 2015 hat sich die Zahl der Telearbeitspldatze um etwa 140 Personen erh6ht. Nach wie vor
wird das Angebot lberwiegend von Frauen genutzt, etwa 67% der Telearbeitenden sind weib-
lich, Tendenz steigend.

3.1.2.4.4 Fihren in Teilzeit

Der Themenschwerpunkt ,Flhren in Teilzeit” wurde im Frauenforderplan 2016-2019 erstmalig
mit Daten erfasst; die damals erhobenen Zahlen wurden hier an die Leitungsebenen angepasst
und um die Darstellung des jeweiligen Teilzeitmodells erweitert.

30.06.2018 30.06.2015
Filhrungskriifte nach Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
Stundenmodellen - -
(absolut) (absolut) in % in %

Abteilungs- und Referatsleitungen 116 38 78 32,8% 26,5%
0 bis unter 25% 1 0 1 0,0% 0,0%
25% bis unter 50% 0 0 0 0,0% 0,0%
50% bis unter 75% 5 5 0 100,0% 66,7%
75% bis unter 100% 4 3 1 75,0% 100,0%
100% Vollzeit 106 30 76 28,3% 24,1%
Gruppen- und Sachbereichsleitun-

ool IS I I I B X
gistraturen

0 bis unter 25% 1 1 0 100,0% 0,0%
25% bis unter 50% 3 3 0 100,0% 100,0%
50% bis unter 75% 22 19 3 86,4% 82,9%
75% bis unter 100% 37 31 6 83,8% 90,6%
100% Vollzeit 135 51 84 37,8% 31,8%
Gesamt 322 146 176 45,3% 41,5%

Tabelle 19

e —
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Auch in der LWL-Kernverwaltung ist die Zahl der Personen, welche in Teilzeit fihren, im Ver-
haltnis zu den Vollzeitkraften eher gering: Bei den Gruppen- und Sachbereichsleitungen und
Leitungen von Kantinen, Kiichen, Pforten- und Fahrdiensten sowie Registraturen fiihren 63 von
198 Fiihrungskraften in Teilzeit, also etwa ein Drittel; bei den Abteilungs- und Referatsleitungen
sind es mit 10 von 116 Fihrungskraften nur noch knapp ein Zehntel.

Auf der Leitungsebene Gruppen- und Sachbereichsleitungen, Leitung von Kantinen, Kiichen,
Pforten- und Fahrdiensten sowie Registraturen arbeiten in der LWL-Kernverwaltung mehr
weibliche Flhrungskrafte als mannliche. Von den 105 weiblichen Fiihrungskraften sind 54 und
damit ebenfalls Uber die Halfte im Teilzeitmodell tatig. Hier zeigt sich ein positiver Trend. Von
38 weiblichen Flhrungskraften bei den Abteilungs- und Referatsleitungen arbeiten demge-
genuber 8 in Teilzeitmodellen, also ein gutes Flinftel.

Gleichzeitig ist der prozentuale Anteil von Frauen in Vollzeit-Fliihrungspositionen durchgehend
gestiegen. Auch der Anteil von Frauen, welche in Teilzeit flhren, hat sich gegentiber dem Frau-
enforderplan 2016-2019 fur fast alle Teilzeitmodelle erhéht. Das bedeutet, dass das Angebot
von Fihren in Teilzeit bei der Zielgruppe ankommt und der LWL Bedingungen schafft, welche
es Frauen zunehmend ermdglicht, Berufs- und Privatleben miteinander in Einklang zu bringen.
Der Vergleich mit dem vorherigen Frauenférderplan zeigt auBerdem, dass in der LWL-Kernver-
waltung zunehmend auch Manner in Flhrungspositionen das Teilzeitmodell 75% bis unter
100% wahlen. Durch solche Modelle, in welchen in einem Haushalt beide Partner in Teilzeit
arbeiten und auch in Teilzeit Fihrungsaufgaben ibernehmen kénnen, wird auch fir Frauen im
familiaren Umfeld die Moglichkeit geschaffen, ihrerseits mit hoherer Stundenzahl zu arbeiten,
sich beruflich weiter zu entwickeln und Karriere zu machen.

3.1.2.5 Gesundheit

3.1.2.5.1 Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Das LWL-Gesundheitsmanagement zielt langfristig darauf ab, betriebliche Rahmenbedingun-
gen, Strukturen und Prozesse zu entwickeln, die die Arbeitsbedingungen im LWL gesundheits-
forderlich gestalten und die Beschéftigten zu gesundheitsforderlichen Lebensstilen befahigen
und motivieren. Gleichzeitig gilt es, die Eigenverantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter flr ihr Gesundheitsverhalten zu starken. Schwerpunkt des BGM im LWL ist es, die Arbeits-
und Rahmenbedingungen insgesamt zu betrachten und im Sinne einer gesunden Organisation
stetig weiterzuentwickeln. Dies erfolgt auf Grundlage der Leitlinien zum Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement beim Landschaftsverband Westfalen-Lippe (BGM-Leitlinien), welche im Ja-
nuar 2015 LWL-weit eingeflihrt wurden.

Die gesundheitsforderliche Gestaltung von Arbeits- und Rahmenbedingungen im Sinne einer
,Gesunden Organisation” wird 2018-2020 in einem umfassenden BGM-Projekt im LWL-Indust-
riemuseum erprobt. Zur Bedarfsanalyse kommt dabei erstmals eine Online-Mitarbeiterbefra-
gung zum Einsatz. Bei der aktuell laufenden Uberarbeitung des Instrumentes ,Mitarbeiterge-
sprach” ist die Aufnahme der Dimension Gesundheit vorgesehen. Dazu wurden vom BGM ent-
sprechende Leitfragen entwickelt, im Lenkungskreis und Arbeitskreis Gesundheit abgestimmt
und an die Personalentwicklung weitergeleitet. Die Beteiligung von Gesundheitsmanagement
und Betriebsarztlichem Dienst bei gesundheitsrelevanten Ausschreibungen und Beschaffungen
des LWL wird etabliert. Die auf Initiative des BGM eingefiihrten Gesundheitsférderungs-Semi-
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nare im LWL-Fortbildungsprogramm werden fortgefiihrt. Zur Forderung von gesunden Verhal-
tensweisen der Beschéftigten wird es auch zukilinftig Kampagnen geben. Hierbei ist zu prifen,
wie zukinftig mehr Manner zur Teilnahme motiviert werden kénnen, da sie sich bisher seltener
als Frauen an gesundheitsbezogenen Angeboten beteiligen. Beispielsweise ist vorgesehen, die
arbeitsplatznahe MaBBnahme ,Bewegte und entspannte Mittagspause” in 20 Organisationsein-
heiten des LWL umzusetzen. AuBerdem sind digital unterstiitzte Angebote im Bereich Psychi-
sche Gesundheit geplant.

Fur sein erfolgreiches Gesundheitsmanagement erhielt der LWL bereits zweimal die renom-
mierte Auszeichnung ,Corporate Health Award Exzellenz” (2016 und 2018). Grundlage dafir
war jeweils eine umfangreiche externe Auditierung in den Bereichen Strategie, Strukturen und
Leistungsangebot sowie Qualitat und Effektivitat des Betrieblichen Gesundheitsmanagements.

3.1.2.5.2 Betriebsarztlicher Dienst und Sicherheitstechnischer Dienst
Betriebsarzte und Fachkrafte flr Arbeitssicherheit haben die Aufgabe, den Arbeitgeber beim
Arbeitsschutz und bei der Unfallverhiitung in allen Fragen des Gesundheitsschutzes zu unter-
stitzen. Geschlechtsspezifische Empfehlungen bestehen beispielsweise im Bereich Heben und
Tragen von Lasten, die bei der Durchfiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen, Arbeitsschutz-
begehungen sowie Unterweisungen beriicksichtigt werden. Auch die gesetzlichen Vorgaben
zum Mutterschutz gemaB Mutterschutzgesetz verpflichten den Arbeitgeber, geschlechtsspezi-
fische MaBBnahmen umzusetzen. Sowohl die Betriebsarztin als auch die Fachkraft fuir Arbeitssi-
cherheit stehen den Schwangeren und Fihrungskraften beratend zur Verfiigung und unter-
stutzen den Arbeitgeber bei der Gefahrdungsbeurteilung nach dem Mutterschutzgesetz.

3.1.2.5.3 Sozialberatung

Die LWL-Sozialberatung ist fiir die Beratung aller Beschéftigten des LWL zustandig. Aufgrund
dessen wurden die Stellen geschlechterparitatisch besetzt. So kdnnen Frauen und Manner bei
Bedarf eine weibliche Sozialberaterin oder einen mannlichen Sozialberater wahlen. Die Ange-
bote der LWL-Sozialberatung sind nicht geschlechterspezifisch ausgerichtet, aber es wird indi-
viduell geschlechtssensibel beraten. Die unterschiedlichen Lebenswelten und Anforderungen
in Alltag und Beruf von Frauen und Mannern werden bertiicksichtigt. Die Veranstaltungen (Se-
minare, Informationsveranstaltungen, Vortrage) sind nicht geschlechtsspezifisch ausgerichtet.
Im Rahmen bestimmter Seminare werden jedoch geschlechtliche Aspekte thematisiert, bei-
spielsweise typisch weibliche/mannliche Siichte und Suchtverhaltensweisen.

Statistik der LWL-Sozialberatung fiir das Jahr 2017

Einzelberatungen von Mitarbeitenden und Fiih- | Mitarbeiter-in- . . weibliche Fith- | mannliche Fiih-

. Mitarbeiter " "
rungskraften nen rungs-krafte rungs-kréfte
Anzahl beratener Personen 49 40 30 25
Ar.lzahl personlicher und telefonischer Beratungs- 139 161 73 48
leistungen
Anzahl sonstiger fallbezogener Gesprache, Korres- 133 119 21 %
pondenz, Recherchen

Tabelle 20

Die statistische Auswertung im Beratungsbereich findet bereits geschlechtergetrennt statt. Da-
bei fallt auf, dass sowohl bei den Mitarbeitenden wie auch den Fiihrungskraften die Anzahl der
weiblichen Beschaftigten leicht Gberwiegt, obwohl es weniger Frauen in Flihrungspositionen
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gibt und der Anteil der weiblichen Mitarbeitenden LWL-weit deutlicher tGberwiegt. Dies ent-
spricht nicht den Ublichen statistischen Erhebungen, bei denen oft deutlich mehr Frauen Hilfs-
angebote annehmen. Bei den Themen, mit denen die Beschaftigten kommen, lassen sich weder
bei den FlUhrungskraften noch bei den Beschaftigten geschlechtsspezifische Unterschiede er-
kennen.

Zukunftig wird auch der Veranstaltungsbereich statistisch geschlechtergetrennt erhoben, um
dariiber ebenfalls Aussagen treffen zu konnen. Im Beratungsbereich wird intensiv der Frage-
stellung nachgegangen, wie mannliche Fiihrungskrafte besser mit den Angeboten erreicht wer-
den koénnen.

3.1.2.6 Demografischer Wandel

Auch in der LWL-Kernverwaltung zeigt sich der demografische Wandel in den kommenden
Jahren weiterhin deutlich: In den kommenden fiinf Jahren wird mit rund 540 Personen etwa ein
Sechstel der Beschaftigten altersbedingt ausscheiden. Diese Fluktuation findet sich auch auf
den Leitungsebenen wieder.

X Gruppen- und Sachbe-
GIS I LWL-Direktor reichsleitungen, Leitung von
07/ 2018 ool Abteilungs- und > ertungen. .
. Landesratinnen und . Kantinen, Kiichen, Pforten- Gesamt
bis 06/ " Referatsleitungen . R
2024 Landesrite und Fahrdiensten sowie
Registraturen
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
Aktueller
s 3 5 38 78 105 93 146 176
zum
30.06.2018
Austritte
07/ 2018
bis Jahres- 0 0 ! ! 0 0 ! !
ende 2018
Austritte
2019 0 0 3 4 0 4 3 8
Austritte
2020 0 0 0 4 2 1 2 5
Austritte
2021 0 0 1 5 2 8 3 13
Austritte
2022 0 1 2 7 5 6 7 14
Austritte
2023 0 0 2 3 7 8 9 11
Austritte
bis 06/ 0 0 1 1 2 2 3 3
2024
Tabelle 21

Bis zum nachsten Stichtag Ende Juni 2024 werden mindestens 83 Fiihrungskréfte die LWL-
Kernverwaltung aus Altersgriinden verlassen, also rund ein Viertel der gegenwartigen Fih-
rungskrafte. Unter diesen Abgangerinnen und Abgéngern sind rund ein Drittel weiblich und
zwei Drittel mannlich. Da auf den nachgelagerten Ebenen aber mindestens gleich viele, wenn
nicht sogar mehr Frauen in der LWL-Kernverwaltung tatig sind, kann hier durch die Nachbe-
setzung von Fihrungsstellen auf Grundlage der bestehenden Rahmenbedingungen, also bei-
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spielsweise auch in Teilzeit, eine deutliche Steigerung des Frauenanteils auf den Leitungsebe-
nen erreicht werden. Wichtig bleibt hier die strategische Férderung von Frauen zur Ubernahme
héherwertiger Tatigkeiten.

3.2 LWL-PsychiatrieVerbund und LWL-Mafsregelvollzug

3.2.1 Datenbestand allgemein

Der Datenbestand beinhaltet die Gesamtbeschaftigtenzahl der Einrichtungen des LWL-
PsychiatrieVerbundes (Kliniken, Pflegezentren und Wohnverblinde) und des LWL-
MaBregelvollzugs. Die Auszubildenden werden gesondert ausgewiesen.

3.2.1.1 Gesamtbeschaftigtenzahl LWL-PV

Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote in
Beschiftige (absolut) (absolut) (absolut) in% %
10.073 7.257 2.816 72,0% 71,6%
Tabelle 22

Der traditionell schon sehr hohe Frauenanteil in den Einrichtungen des LWL-PV hat sich im
Berichtszeitraum leicht auf insgesamt 72% erhoht.

3.2.1.2 Gesamtbeschaftigtenzahl LWL-MRV

Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote in
Beschiftige (absolut) (absolut) (absolut) in % %
1.296 590 706 45,5% 43,4%
Tabelle 23

Der Frauenanteil in den LWL-MRV-Einrichtungen ist gestiegen. Gleichwohl gibt es seitens der
LWL-MaBregelvollzugskliniken Bemihungen, den Manneranteil nicht unter 50% sinken zu las-
sen. In Teilbereichen wie etwa Sexualstraftdterstationen ist ein deutlich hdherer Anteil wiin-
schenswert. Dies ist aus Griinden sowohl der Sicherheit als auch aus therapeutischen Notwen-
digkeiten erforderlich, denn in fiinf der sechs MRV-Klinken werden ausschlieBlich suchtkranke
und psychisch kranke mannliche Straftater behandelt. Nur im LWL-ZFP werden weibliche Un-
tergebrachte behandelt. Insgesamt liegt der Anteil der mannlichen Patienten in LWL-MRYV bei
rund 93%.

e ——
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3.2.1.3 Personalstruktur LWL-PV

3.2.1.3.1 Kopfzahlen

Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
A Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote in Frauenquote
Entgeltgruppe (absolut) (absolut) (absolut) % in%
A5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4
S2bisS 3 987 863 124 87,4% 86,4%
P 5bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
S 4 bis S 11a 6571 4769 1802 72,6% 72,9%
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
S 11b bis S 18 1195 761 434 63,7% 64,1%
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16
13 bis E 150 555 430 125 77,5% 73,7%
TV-Arzte EG 1-4 695 407 288 58,6% 57,7%
B2bisB3 0 0 0 0,0% 0,0%
AT-Vertrége 70 27 43 38,6% 53,7%
Gesamtanzahl der Beschaftig-
ten 10073 7257 2816 72,0% 71,6%
Tabelle 24

Auffallend ist der sehr hohe Frauenanteil von 87,4% in den Entgeltgruppen E 1 bis E 4. Hierbei
handelt es sich vorwiegend um Reinigungskrafte, Klichenhilfen und Stationshelferinnen. Dar-
tiber hinaus liegt der Anteil der Frauen in den Entgeltgruppen E 13 bis E 150 mit 77,5% tiber
der Gesamtquote. Daflir maB3geblich ist der hohe Anteil von Psychologinnen und Psychologi-
schen Psychotherapeutinnen in den Kliniken. Die Entwicklung bei den AT-Vertragen resultiert
aus der Veranderung der Zuordnungsparameter im Berichtszeitraum.
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3.2.1.3.2 Vollzeitaquivalente

Gesamtanzahl Beschiftigungsvolumen in Anteil am
Laufbahn-/ Beschiftigte Vollzeitaquivalenten Beschiaftigungsvolumen in %
Entgeltgruppe
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
A 5 bis A 6 (BA)
ElbisE4
- 863 124 541,4 88,9 85,9% 14,1%
S 2 bis S 3
P 5 bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
4769 1802 37382 1669,1 69,1% 30,9%
S4 bisS 1la
P 7 bis P 10
A9 (EA) bis A 13 (BA)
E9b bis E 12
761 434 623,0 412,2 60,2% 39,8%
S 11b bis S 18
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16
= 430 125 289,3 104,1 73,5% 26,5%
E 13 bis E 150 3,5% ?
TV-Arzte EG 1-4 407 288 342,7 270,9 55,9% 44,1%
B 2 bis B 8 0 0 0,0 0,0 0,0% 0,0%
AT-Vertrage 27 43 26,8 43,0 38,4% 61,6%
Gesamtanzahl der Beschaf- 7257 2816 5561,4 2588,2 68,2% 31,8%
tigten
Tabelle 25

In Vollzeitaquivalenten liegt der Frauenanteil bei allen Entgeltgruppen etwas niedriger. Dies ist
Folge der héheren Teilzeitquote.

e ——
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3.2.1.4 Personalstruktur LWL-MRV

3.2.1.4.1 Kopfzahlen

Aktueller Stand Vergleichswert
foah 30.06.2018 30.06.2015
E Ltau Ita 1/ Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote in Frauenquote
nigeftgruppe (absolut) (absolut) % in%

A5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4

80 31 49 38,8% 51,5%
S2bisS3
P 5 bis P 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a

913 419 494 45,9% 41,3%
S4bisS1la
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12

(o) o)
S 11b bis S 18 176 75 101 42,6% 48,4%
P 11 bisP 16
A 13 (EA) bis A 16
= 83 50 33 2% 53,8%
E 13 bis E 15U SR ’
TV-Arzte EG 1-4 29 10 19 34,5% 37,0%
AT-Vertrage 15 5 10 333% 41,7%
Gesamtanzahl der Beschaftig-
e 1296 590 706 45,5% 43,4%
Tabelle 26

Deutlich Gber dem Beschaftigungsdurchschnitt liegt der Frauenanteil im hoheren Dienst bei
den Entgeltgruppen E 13-15U, was auch hier auf den hohen Anteil von Therapeutinnen zuriick-
zufuhren ist. Aus therapeutischen Griinden sollte dieser Anteil nicht erhéht werden. Demge-
geniiber sind die Arztinnen nach wie vor unterreprasentiert.
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3.2.1.4.2 Vollzeitaquivalente

Auch hier wirkt sich die etwas hohere Teilzeitquote der weiblichen Beschaftigten aus.

Gesamtanzahl Beschiftigungsvolumen Anteil am
: Lauflbahn-/ Beschiftigte in Vollzeitiquivalenten | Beschiftigungsvolumen in %
ntgeltgruppe
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner
A 5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4
S 2 bis S 3 31 49 219 47,8 31,4% 68,6%
P 5bisP 6
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
O, (o)
S 4bis S 11a 419 494 347,6 470,7 42,5% 57,5%
P 7 bis P 10
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
(o) (o)

S 11b bis S 18 75 101 66,8 99,9 40,1% 59,9%
P 11 bis P 16
A 13 (EA) bis A 16

= 50 33 43,2 291 59,7% 40,3%
E 13 bis E 150 0 °
TV-Arzte EG 1-4 10 19 7.8 17,6 30,7% 69,3%
AT-Vertrage 5 10 4,1 10,0 29,1% 70,9%
Gesamtanzahl der Be- 590 706 4913 6750 421% 57,9%
schaftigten

Tabelle 27
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3.2.2 Gliederung nach Lebensphasen

3.2.2.1 Ausbildung
3.2.2.1.1 LWL-PV

Im Hinblick auf den zunehmenden Fachkraftemangel im Gesundheitswesen gewinnt die Nach-
wuchsgewinnung Uber die eigene Ausbildung zunehmend an Bedeutung. Insgesamt bildet der

LWL-PV in einer Vielzahl von Ausbildungsberufen aus, die nachfolgend dargestellt sind.

Aktueller Stand
30.06.2018
Anwaérter/ innen Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote

(absolut) (absolut) (absolut) in %
Verwaltungsberufe 11 11 0 100,0%
Kaufmann/ Kauffrau Buromanagement 6 6 0 100,0%
Kaufmann/ Kauffrau Gesundheitswe- 5 5 0 100,0%
sen
Medizinisch-pflegerische Berufe 486 354 132 72,8%
Altenpflegeschiler/ in 42 28 14 66,7%
Arzthelfer/ in 9 9 0 100,0%
Heilerziehungspfleger/ in 8 4 4 50,0%
Krankenpflegeschiler/ in 427 313 114 73,3%
Erzieherische Berufe 0 0 0 0,0%
Handwerklich-technische Berufe 16 6 10 37,5%
Elektroinstallateur/in 4 0 4 0,0%
Gartner/ in 7 4 3 57,1%
Koch/ Koéchin 2 1 1 50,0%
Maler/ in und Lackierer/ in 1 1 0 100,0%
Tischler/ in 2 0 2 0,0%
Gesamt 513 371 142 72,32%

Tabelle 28

Insgesamt werden im LWL-PV 513 Auszubildende beschéftigt. Ausbildungsschwerpunkte sind
die Krankenpflege (427) und die Altenpflege (42). Der Frauenanteil (72%) entspricht dem der
Gesamtbeschaftigtenzahl. Im Bereich der Verwaltung sind alle Auszubildenden weiblich. Dem-
gegenuber liegt im Bereich der handwerklich-technischen Berufe (16) der Frauenanteil lediglich
bei knapp Uber einem Drittel. Die Einrichtungen arbeiten daran, diesen Anteil zu erhdhen, etwa
durch Teilnahme am ,Girls” Day".

Da die Auszubildenden in der Gesundheits-und Krankenpflege sowie der Altenpflege die zu-
kiinftigen Garanten einer qualitativ hochwertigen Patienten-und Bewohnerversorgung sind,
wird der Ausbildungsqualitat in den 4 LWL-Akademien, Kliniken und Heimen ein hoher Stel-
lenwert beigemessen. Daher haben der LWL-Gesamtpersonalrat und die Verwaltung im Rah-
men einer Arbeitsgruppe die gemeinsame Zielvorstellung definiert, die pflegerische Berufsaus-
bildung weiter zu entwickeln und zu starken.
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Durch die Bereitstellung von Praktikumsplatzen und das Ermdglichen von Hospitationen und
Schnuppertagen sollen in allen Bereichen junge Menschen fir die Arbeit in den Gesundheits-
einrichtungen des LWL begeistert werden. Dazu zdhlt auch die Durchfiihrung des freiwilligen
sozialen Jahres (FSJ) zur Berufsfindung und Einstieg in eine Ausbildung im Gesundheitswesen.
Zusatzlich erfolgt die Vorstellung der Tatigkeitsbereiche der psychiatrischen Arbeit auf Berufs-
wahlmessen. Die bereits bestehende Jobbdrse flr die Auszubildenden soll tber die Berufs-
gruppen der Krankenpflege und Altenpflege hinaus auf andere Berufsgruppen ausgeweitet
werden. Die bisherigen Erfahrungen sollen flr eine Weiterentwicklung der Verfahrenspraxis
genutzt werden.

3.2.2.1.2 LWL-MRV

Aktueller Stand
30.06.2018
Auszubildende/ Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote
Anwadrter/ innen (absolut) (absolut) (absolut) in%
Verwaltungsberufe 1 0 1 0,0%
Kaufmann/ Kauffrau Biromanagement 1 0 1 0,0%

Tabelle 29

Die niedrige Zahl bei der Ausbildung ist dadurch begriindet, dass die Dienstleistungsbereiche
in denen ausgebildet wird (bis auf die Kliniken SchloB Haldem und Rheine) organisatorisch zu
den Einrichtungen des LWL-PV gehdren. Im Bereich der Krankenpflege kénnen die MRV-Ein-
richtungen nicht Trager der Ausbildung sein. Sie stellen im Rahmen der Ausbildung der LWL-
Akademien flr Gesundheitsberufe aber praktische Einsatzstellen zur Verfligung.

3.2.2.2 Einstellung und Beschaftigung

3.2.2.2.1 Personalstruktur nach Funktionsgruppen - LWL-PV

Funktionsgruppen Aktueller Stand 30.06.2018 Vergleichswert
grupp 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in% in%
A5 bis A 6 (BA)
E1lbisE4
O, (o)

S 2bisS 3 987 863 124 87,4% 86,4%
P5bisP 6
Verwaltungsberufe 87 71 16 81,6% 83,1%
medizinisch / pflegerische Berufe davon 390 334 56 85,6% 83,6%
Psycholog/ innen und psychologische Psy- 4 4 0 100,0% 0,0%
chotherapeut/innen
Pfleger/ innen 369 315 54 85,4% 83,2%
erzieherische Berufe 5 5 0 100,0% 66,7%
handwerklich / technische Berufe 505 453 52 89,7% 90,4%

LWL-Gleichstellungsplan Seite 37



Aktueller Stand 30.06.2018

Vergleichswert

Funktionsgruppen 30.06.2015
(Fortsetzung) Gesamtanzahl Frauen Méanner Frauenquote Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in% in%

A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a

0, 0O,
S 4 bis S 11a 6.571 4.769 1.802 72,6% 72,9%
P 7 bis P 10
Verwaltungsberufe 703 620 83 88,2% 90,5%
medizinisch / pflegerische Berufe 4.706 3.484 1.222 74,0% 74,4%
davon
Psycholog/ innen und psychologische Psy- 12 10 2 83,3% 100,0%
chotherapeut/innen
Pfleger/ innen 4.030 2915 1.115 72,3% 72,6%
erzieherische Berufe 787 581 206 73,8% 74,6%
handwerklich / technische Berufe 375 84 291 22,4% 20,9%
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12

0, 0,
S 11b bisS 18 1.195 761 434 63,7% 64,1%
P 11 bis P 16
Verwaltungsberufe 155 88 67 56,8% 56,1%
medizinisch / pflegerische Berufe 480 284 196 59,2% 62,9%
davon
Psycholog/ innen und psychologische Psy- 9 8 1 88,9% 50,0%
chotherapeut/innen
Pfleger/ innen 393 217 176 55,2% 61,1%
erzieherische Berufe 523 382 141 73,0% 72,8%
handwerklich / technische Berufe 37 7 30 18,9% 25,0%
A 13 (EA) bis A 16

0, 0,
E 13 bis E 150 555 430 125 77,5% 73,7%
Verwaltungsberufe 43 17 26 39,5% 30,8%
medizinisch / pflegerische Berufe 446 367 79 82,3% 79,8%
davon
Psycholog/ innen und psychologische Psy- 426 352 74 82,6% 79,5%
chotherapeut/innen
Pfleger/ innen 5 3 2 60,0% 0,0%
erzieherische Berufe 58 45 13 77,6% 71,4%
handwerklich / technische Berufe 8 1 7 12,5% 14,3%
TV-Arzte EG1 - 4 695 407 288 58,6% 57,7%
AT-Vertrage 70 27 43 38,6% 53,7%
Gesamtanzahl der Beschéftigten 10.073 7.257 2.816 72,0% 71,6%

Tabelle 30

Die Schwerpunkte bei den Berufsgruppen liegen weiterhin im pflegerisch-erzieherischen sowie
arztlich-therapeutischen Dienst mit entsprechend hohen Frauenanteilen (Arztquote: 57,7 %).
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Bei den handwerklich-technischen Berufen liegt die Frauenquote bei knapp 59 %, wobei der
ganz Uberwiegende Anteil der Frauen im Reinigungs- und Kichendienst sowie im hauswirt-
schaftlichen Bereich in den Entgeltgruppen 1-4 beschaftigt ist (Frauenquote ca. 90 %). Ansons-
ten ist der Teilbereich handwerklich-technische Berufe ganz Giberwiegend méannlich gepragt.

Insbesondere bei den Beschaftigten im Reinigungs-und Kiichendienst konzentriert sich die
Personalentwicklung auf die Unterstiitzung im Bereich des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments. Diese Berufsgruppen haben mit Abstand die héchsten krankheitsbedingten Ausfall-
quoten. Das Themenfeld wurde Uber den PV-Gesundheitsbericht analysiert und Handlungs-
notwendigkeiten formuliert, welche durch die Betriebsleitungen umgesetzt werden. Dabei ist
insbesondere Uber das Instrument der Gefahrdungsanalyse der individuelle und teambezo-
gene Handlungsbedarf zu ermitteln und in addquate MaBnahmen der Verhaltnispravention zu
Uberfiihren.

3.2.2.2.2 Personalstruktur nach Funktionsgruppen - LWL-MRV

Aktueller Stand Vergleichswert
Funktionsgruppen 30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl | Frauen Manner Frauenquote | Frauenquote

(absolut) (absolut) (absolut) in% in%
A 5 bis A 6 (BA)
E1bisE4
S 2bisS 3 80 31 49 38,8% 51,5%
P5bisP 6
Verwaltungsberufe 5 1 4 20,0% 95,0%
medizinisch / pflegerische Berufe da- 57 14 43 24,6% 10,0%
von
Pfleger/ innen 57 14 43 24,6% 10,0%
erzieherische Berufe 2 1 1 50,0% 0,0%
handwerklich / technische Berufe 16 15 1 93,8% 76,5%
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
S 4 bis S 11a 913 419 494 45,9% 41,3%
P 7 bis P 10
Verwaltungsberufe 121 92 29 76,0% 73,3%
medizinisch / pflegerische Berufe 631 268 363 42,5% 36,6%
davon
Pfleger/ innen 583 241 342 41,3% 36,0%
erzieherische Berufe 128 53 75 41,4% 41,5%
handwerklich / technische Berufe 33 6 27 18,2% 5,9%

e —
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. Aktueller Stand Vergleichswert
Funktionsgruppen 30.06.2018 30.06.2015
(Fortsetzung) Gesamtanzahl | Frauen Ménner | Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) | (absolut) in% in %

A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12

O, [o)
S11b bis S 18 176 75 101 42,6% 48,4%
P 11 bis P 16
Verwaltungsberufe 10 5 5 50,0% 60,0%
medizinisch / pflegerische Berufe 85 24 61 28,2% 41,1%
davon
Psycholog/ innen und psychologische 1 1 0 100,0% 100,0%
Psychotherapeut/innen
Pfleger/ innen 79 19 60 24,16% 26,1%
erzieherische Berufe 79 46 33 58,2% 56,7%
handwerklich / technische Berufe 2 0 2 0,0% 28,6%
A 13 (EA) bis A 16

() O,
E 13 bis E 150 83 50 33 60,2% 53,8%
Verwaltungsberufe 5 1 4 20,0% 16,7%
medizinisch / pflegerische Berufe 76 47 29 61,8% 58,9%
davon
Psycholog/ innen und psychologische 75 46 29 61,3% 58,9%
Psychotherapeut/innen
erzieherische Berufe 2 2 0 100,0% 33,3%
TV-Arzte EG 1 - 4 29 10 19 34,5% 37,0%
AT-Vertrage 15 5 10 33,3% 41,7%
Gesamtanzahl der Beschaftigten 1.296 590 706 45,5% 43,4%

Tabelle 31

Quantitativ dominieren auch hier die patientenbezogenen Berufsgruppen (Krankenpflege, Er-
zieherinnen und Erzieher). Wahrend Frauen in der Krankenpflege leicht unterreprasentiert sind,
liegt die Beschaftigungsquote von Frauen im erzieherischen und psychologischen Dienst deut-
lich hdher. Im Hinblick darauf, dass die Einrichtungen des LWL-MRYV Leistungen im Bereich der
Speisenversorgung und Reinigung Uberwiegend im LWL-PV ,einkaufen”, sind verhaltnismaBig
wenig Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Bereich der Entgeltgruppen 1-4 beschaftigt und
hier auch Méanner (iberreprasentiert. Diese Uberreprasentation hangt auch damit zusammen,
dass im Zusammenhang mit dem Projekt ,Vielfalt in der Pflege” verstarkt (mannliche) Assis-
tenzkrafte in den letzten Jahren eingestellt wurden, die unter anderem Begleit- und Kontroll-
dienste Gbernehmen.

Im Rahmen des Projektes ,Personalakquise und Personalentwicklung”, das im Jahr 2014 be-
gonnen hat, wurden gemeinsam mit allen LWL-MaBregelvollzugskliniken, dem Gesamtperso-
nalrat und unter Beteiligung des Landesbeauftragten MRV die fiir den LWL wichtigen Hand-
lungsfelder definiert, die seitdem nach und nach ,abgearbeitet” werden. Beispielhaft geht es
um
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- die Entwicklung von kurzen Informationsfilmen tGber den MRV als Einblick in die ,Black
Box"” der Arbeit in den LWL-MRV-Kliniken,

- die Realisierung von Werbe-und Imagekampagnen zur Personalgewinnung,

- die Konzeptionierung klinikiibergreifender Weiterbildungsméglichkeiten fiir Arztinnen
und Arzte bzw. Psychologinnen und Psychologen (méglichst in Vernetzung mit dem
LWL-PV) und

- die Entwicklung eines Stipendienprogramms fir Medizinstudentinnen und -studenten
gemeinsam mit dem LWL-PV.

3.2.2.3 Berufliche Weiterentwicklung
3.2.2.3.1 Personalqualifizierung - Betriebliches Bildungsmanagement

3.2.2.3.1.1 Kompetenzbasiertes Bildungsmanagement (KBBM) im LWL-PV

Die Anforderungen an zukiinftige Beschaftigtenférderung sind hoch und vielschichtig: Die Per-
sonalsituation wird mangelgeprégt sein, Anderungen (sozial-)gesetzlicher Vorgaben miissen
bei gleichzeitigem Zuwachs der (An-)Forderungen in zeitlich und finanziell eng definierten Res-
sourcen umgesetzt werden. Qualifizierung und Karriereforderung muss mehr denn je gezielt,
evidenzbasiert und nachhaltig sein.

Um diesen Anforderungen entsprechen zu kénnen, muss der Qualifizierungsbedarf eng orien-
tiert an den strategischen Entwicklungen und den Kompetenzauspragungen der Beschaftigten
erfasst werden. Unternehmensziele und Mitarbeiterziele werden zusammengefiihrt. Der ziel-
gerichtete personliche Bildungsplan mit Bezug zu den spezifischen und im Team erforderlichen
Kompetenzen steht hier im Vordergrund und tritt an die Stelle eines allgemeinen Fortbildungs-
ansatzes. Dabei wird eine hohe Passung fir die personliche Entwicklung des Einzelnen ange-
strebt.

Mit der Qualifizierungsbedarfsanalyse (QBA2.0) liegt den Organisationseinheiten ein teamori-
entiertes neueingefiihrtes Instrument vor, den konkreten Qualifizierungsbedarf systematisch
zu erheben. Aus der Definition des Leistungsangebotes werden deduktiv die Kompetenzen,
Qualifikationen, Fahigkeiten, Fertigkeiten, und Wissen im weiteren Sinne abgeleitet, zu denen
eine Einschatzung der Kompetenzauspragung vorgenommen wird. Hier werden sowohl die
Aspekte von Diversitat in Teams aufgegriffen als auch die Fahigkeiten jedes Einzelnen, die im
Team zum Tragen kommen. Dieser kompetenzbasierte Ansatz bietet mehr denn je die Chance,
Qualifizierung und horizontale/ vertikale Karriereférderung unabhangig von Geschlecht, Alter,
Familien- und Lebenssituation zu ermoéglichen.

Das so ermittelte Fortbildungsangebot wird zukinftig geblindelt und von der LWL-Psychiat-
rieVerbund-Akademie (PVA) verantwortet. Es beinhaltet spezielle Fortbildungsmalnahmen so-
wie Basis-, Fach- und Expertenmodule flir Fachkrafte verschiedener Professionen in der Psychi-
atrie, Psychotherapie und Sozialpsychiatrie. Die zeitlich-Ortliche Flexibilitat der Bildungsange-
bote (unter anderem zeitgleiche Veranstaltungen an verschiedenen Standorten) ermdéglichen
die Teilnahme von Teilzeitbeschaftigten und Beschéftigten in sich verandernden Lebenssitua-
tionen (Kinderbetreuung, Pflege von Eltern, Angehdrigen). Erfahrungsgemal sind auch hier
Frauen vorrangig durch Doppelbelastungen betroffen. Ziel der LWL-PVA ist, als unternehmens-
eigenes Kompetenzzentrum flr psychiatrische und psychosoziale Themen einen Beitrag zur

LWL-Gleichstellungsplan Seite 41



,Qualifizierung flr eine Patientenorientierte Psychiatrie” zu leisten. Gewinnen sollen gleicher-
maBen die Patientinnen und Patienten durch qualifizierte Therapie und Pflege und die Mitar-
beiterschaft durch erlebten Zuwachs an Kompetenz und Chancen ihres beruflichen Weiterkom-
mens.

Das KBBM wird zukiinftig die Basis fur weitere PersonalentwicklungsmaBnahmen sein. Es si-
chert die Transparenz, welche Kompetenzen/ Fertigkeiten erwartet werden, und bietet zugleich
die Chance, Beschaftigte individuell in ihren Kompetenzen unter Berlicksichtigung von
Genderaspekten zu férdern.

Daruber hinaus initiieren und unterstutzen die Kliniken und Heime eine Vielzahl von Angebo-
ten fir die berufliche Weiterbildung, die insbesondere auch fiir die Ubernahme von Fiihrungs-
funktionen qualifizieren.

Frauen Manner Frauen-Quote %

Fachweiterbildungskurse
(z.B. psych. Krankenpflege) 153 110 58,2 %
Stationsleitungskurse 7 47 60,3 %
berufsbegleitendes Studium 64 37 63.4 %
(z.B. Pflegemanagement)

288 194 59,8 %
Summe

Tabelle 32

Darilber hinaus soll gepriift werden, ob und in welchem Umfang betriebliche Qualifizierungs-
angebote fir die Assistenzberufe und die Medizinischen Fachangestellten (MFA) in den Ein-
richtungen ausgebaut und realisiert werden kénnen.

Im arztlichen Bereich unterstitzt die Moglichkeit die Facharztausbildung auch im Teilzeitmo-
dell zu realisieren die berufliche Qualifizierung von jungen Arztinnen.

Die Erkenntnisse aus dem KBBM-Projekt sollen genutzt werden, um entsprechende Aktivitaten
in den Einrichtungen zu implementieren.

3.2.2.3.1.2 LWL-Akademie fiir Forensische Psychiatrie (AFoPs)

Seit Dezember 2014 sind unter dem Dach der LWL-Akademie flir Forensische Psychiatrie (A-
FoPs) Aufgaben in den Bereichen ,Bildung”, ,Qualitatsentwicklung” und Versorgungsfor-
schung” gebiindelt. Dabei ist der Bildungsbereich aus einem 3-jahrigen von der EU geférderten
ESF-Projekt ,Kompetenznetz Psychiatrie” hervorgegangen und aufgrund der dortigen positi-
ven Erfahrungen seitdem konsequent ausgebaut und weiterentwickelt worden. Das jahrliche
Fortbildungsangebot ist modular aufgebaut und enthalt inzwischen — dem Bedarf angepasste
und wechselnde ,Basis-, Vertiefungs- und Expertenseminare. Fir alle neuen Beschaftigten sind
die 3 Module zur ,Einarbeitung neuer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen” inzwischen Standard.
Ziel ist es, auch hier frauenspezifische Bedarfe in der beruflichen Entwicklung einzubringen.
Folgende Unterstiitzungsangebote bietet die AfoPs speziell fiir weibliche Beschaftigte an:
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Frau sein im MaBregelvollzug

Allein unter Mannern

Die Rolle der weiblichen Behandlerin

Frauen fihren — anders?!

Wenn aus (therapeutischer) Beziehung Liebe wird

Daneben begleitet und moderiert die AFoPs auch Bildungs- und Organisationsentwicklungs-
prozesse in den Kliniken und erweckt auch auBerhalb der LWL-Einrichtungen Interesse. Auf
diesem Wege und im Rahmen der alle 2 Jahre vom LWL-MaBregelvollzug ausgerichtetem
,Bundeskonferenz flr forensisch-psychiatrische Pflege” steigt der Bekanntheitsgrad des LWL,
was im besten Falle auch dazu fiihrt, dass diese gerade auch bei potenziellen Bewerberinnen
und Bewerbern Interesse weckt.

Frauen Manner Frauen-Quote %

Fachweiterbildungskurse o

(z.B. psych. Krankenpflege) 3 10 23,1 %
Stationsleitungskurse 1 2 33,3%
berufsbegleitendes Studium

(z.B. Pflegemanagement, psychiatrische 8 10 44,4%
Pflege)

Summe 12 22 353 %

Tabelle 33

Ein Schwerpunkt der berufsbegleitenden Qualifikation erfolgt in Kooperation mit der Fach-
hochschule fir Diakonie Bielefeld im Bachelor-Studiengang ,Psychiatrische Pflege. Diese be-
steht seit 2012. Das 3-jahrige Studium wird durch die LWL-MRV-Kliniken finanziell unterstitzt.

3.2.2.3.1.3 Fuhrungskraftequalifikation (FKQ)

Seit mehr als 12 Jahren nehmen die Flihrungskrafte im LWL-PV an unterschiedlichen, teils mo-
dular aufgebauten mehrmonatigen (FKQ-Basisqualifizierung) teils aktuellen einmaligen (FKQ-
Fokusseminare) Qualifizierungsprogrammen teil. Die Angebote zur Fihrungskraftequalifizie-
rung sind gepragt durch Nachhaltigkeit und Kontinuitat einerseits sowie Impulsgebung und
Reflexion tradierter Schemata andererseits. Mit Beginn des Jahres 2019 wird das Spektrum er-
ganzt um das LWL-weite FKQ-Programm 2.0 fiir alle neu ernannten Fiihrungskrafte im LWL
insgesamt.

Diese neue Trainingsreihe wird in drei Modulen mit jeweils drei Tagen durchgefihrt und bringt
Fuhrungskréafte aller Dezernate, Standorte, Einrichtungstypen und Berufsgruppen zusammen —
es entsteht ein enges Netzwerk der neuen Flihrungskrafte im Verband. Ein dreitdgiges Aufbau-
modul mit Schwerpunktthemen zum Veranderungsmanagement im LWL-PV schlieBt sich an.
Die aktuellen und geplanten Teilnahmezahlen hierfiir weisen einen konstanten Anteil an Frauen
in neuen Fuhrungspositionen von mehr als 50% aus.

In den Seminaren werden verschiedene Flihrungsdefinitionen und -ansatze vorgestellt, um das
eigene Rollenbild und Verhaltensmuster zu reflektieren und den Blick flr personliche Praferen-
zen zu scharfen. Vor dem Hintergrund der Heterogenitat der Arbeitsgruppen richtet sich das
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Augenmerk insb. darauf, sowohl die Vielfalt der Leistungspotenziale des einzelnen Beschaftig-
ten als auch des gesamten Teams zu entfalten. Die Beriicksichtigung frauenspezifischer As-
pekte ist in diesem Kontext selbstverstandlich. Dies gilt insbesondere fir die Begleitung und
Forderung von Mitarbeiterinnen mit potenziellen Fihrungsqualitaten. So ist etwa neben der
traditionellen Zielgruppe der Stationsleitungen insbesondere der gestiegene Anteil junger Arz-
tinnen zu vermerken. Hier ist und bleibt die Fihrungskréfteentwicklung ein wichtiger Baustein
der Personalentwicklung.

Erganzt wurde die Basisqualifizierung um die sogenannten FKQ-Fokusseminare flr erfahrene
FUhrungskrafte: zweitdgige Fachseminare zu aktuell wichtigen/strategisch bedeutsamen Jah-
resthemen im LWL-PsychiatrieVerbund. Ziel hier ist die VerknlUpfung verhaltensorientierter
Fihrungskompetenz mit strategischen Managementmethoden. Dieses Konzept wird aktuell
neugestaltet.

Die Fuhrungskrafte des LWL-MRV haben in den vergangenen Jahren an der Fihrungskraf-
tequalifizierung der LWL-Hauptverwaltung teilgenommen.

3.2.2.3.2 Fiihrungskrafte nach Leitungsebenen - Frauen in Fiihrung

3.2.23.2.1 LWL-PV

30.06.2018 30.06.2015
Fiihrungskrafte
Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in% in %
Betriebsleitungen 43 19 24 44,2% 42,6%
Chefarztinnen und —arzte, Abtei- 89 31 58 34,8% 38,6%
lungs-, Pflegedienstleitungen
Oberarztinnen und —arzte, Sachbe- 560 285 275 50,9% 50,3%
reichs-, Stations- und Wohngrup-
penleitungen
Gesamt 692 335 357 48,4% 48,1%
Tabelle 34

Auch in den letzten 3 Jahren hat sich die Frauenquote leicht verbessert. Bei der Leitungsebene
Oberarztinnen und —arzte, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenleitungen ist sie jetzt
stabil Uber 50 %. Erfreulich ist auch die Verbesserung bei den Betriebsleitungen, die einem
leichten Riickgang auf der Ebene Chefarztinnen und —arzte, Abteilungs- und Pflegedienstlei-
tungen gegenulbersteht. Insgesamt fihrte die Straffung der Aufbauorganisation zu einem
Rickgang der Gesamtzahl der Fiihrungskrafte. Hier wurde insbesondere die natirliche Fluktu-
ation genutzt. Dadurch ist die Verringerung auf der Ebene Chefarztinnen und —arzte, Abtei-
lungs- und Pflegedienstleitungen zum Teil zu erklaren.
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Die Erfahrungen der letzten Jahre zeigen, dass die Steigerung der Frauenquote bei den Fih-
rungskraften Uber den Arbeitsmarkt aufgrund des Fachkraftemangels im Gesundheitswesen
zunehmend schwieriger wird. Die Aktivitaten sind daher verstarkt auf die Entwicklung eigener
Fuhrungskrafte gerichtet. Dabei wird es darum gehen, insbesondere aus den Flihrungskraften
der Leitungsebene Oberarztinnen und —arzte, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenlei-
tungen Mitarbeiterinnen fur die nachst héheren Fiuhrungsfunktionen zu entwickeln und dies
durch passende Rahmenbedingungen zu unterstitzen.

3.2.2.3.2.2 LWL-MRV

30.06.2018 30.06.2015
Fiihrungskrifte Gesamtanzahl Frauen Ménner | Frauenquote Frauenquote
(absolut) (absolut) | (absolut) in% in %
Betriebsleitungen 11 3 8 27,3% 36,4%
Chefarztinnen und —arzte, Abtei- 21 5 16 23,8% 25,0%
lungs- und Pflegedienstleitungen
Oberarztinnen und —arzte, Grup- 66 16 50 24,2% 24,5%
pen-, Sachbereichs-, Stations- und
Wohngruppenleitungen
Gesamt 98 24 74 24,5% 26,2%
Tabelle 35

Die Entwicklung der Frauenquote auf den beiden ersten Flihrungsebenen erklart sich bei der
geringen Gesamtzahl aus jeweils einer Stellenbesetzung mit einem méannlichen Bewerber. Auf
der Ebene Oberarztinnen und —arzte, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenleitungen
konnte die Frauenquote bei einer gleichzeitigen Ausweitung der Anzahl der Stellen konstant
gehalten werden. Insgesamt ist festzustellen, dass bei externen Bewerbungsverfahren vor allem
die Zahl interessierter und geeigneter Bewerberinnen — aber auch Bewerber- abnimmt. Der
LWL-MRV hat auch deshalb mit der Entwicklung eines wissenschaftlich fundierten Konzeptes
zur Identifizierung, Férderung und Aufbau von geeigneten — Bereits im LWL-MaBregelvollzug
tatigen - Beschéftigten fur Fihrungspositionen begonnen.

3.2.2.4  Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist seit vielen Jahren als strategisches Perso-
nalthema insbesondere durch die Implementierung des Audit ,Beruf und Familie” in den Ein-
richtungen des LWL-PV und LWL-MRV verankert. Mittlerweile haben alle Einrichtungen des
LWL-PV und LWL-MRV den mehrstufigen und stringenten Prozess durchlaufen und konnten
das Zertifikat dauerhaft sichern. Die hohe Akzeptanz unter den beteiligten Akteuren aus unter-
schiedlichen Berufs- und Altersgruppen und die professionelle Begleitung durch die externen
Auditoren waren mit ausschlaggebend fiir einen schlanken und zielgerichteten Zertifizierungs-
prozess.

Auf Basis standardisierter Handlungsfelder wurden einrichtungsspezifisch umfangreiche MaB-
nahmenkataloge entwickelt und kontinuierlich im Hinblick auf ihre Passung und letztendlich
ihrer Akzeptanz Uberpriift. Die Themen reichen von der familienbewussten Schicht-, Bereit-
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schafts- und Urlaubsplanung Uber Notfallplatze fir die Kinderbetreuung, Angebote zur Feri-
enbetreuung und Unterstiitzungsangebote bei der Pflege von Angehorigen bis hin zu gesund-
heitsféordernden MaBnahmen. Insbesondere die Verlasslichkeit der Arbeitszeitplanung ist ein
ganz entscheidender Faktor fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Daher ist es Ziel,
durch organisatorische MaBnahmen ein sehr hohes MaB an Verlasslichkeit zu erreichen.

Erfreulich ist, dass die Ergebnisse umfangreich in den Dialog bei der Personalgewinnung ein-
gebracht werden mit einer hohen positiven Resonanz (viele Bewerberinnen sprechen das
Thema Zertifizierung von sich aus an). Personalverantwortliche, Personalrate und Beschéftigte
haben erkannt, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in ihrer Wechselwirkung ein
hohes Potenzial fur die Zukunft hat und bei ausgewogener Realisierung dauerhaft zu einer
Win-Win-Situation flhrt.

Zuklnftig werden die bestehenden Strukturen genutzt, um den Umgang mit den Themenfel-
dern fir den gesamten LWL-PV und LWL-MRYV starker gemeinsam zu gestalten. Es ist in den
vergangenen Jahren deutlich geworden, dass bei den bearbeiteten Themen eine hohe Identitat
und Parallelitat insbesondere im Hinblick auf die Umsetzung von vereinbarten MaBBnahmen
besteht. Mit der Zertifizierung des LWL-PV und LWL-MRYV als Einheit wird das Audit zukunfts-
orientiert aufgestellt und die Personalgewinnung und -bindung gezielt unterstitzt. Auch in
Zukunft sollen die Wirksamkeit einzelner MaBBnahmen und ihr Nutzen fir alle Beschaftigten-
gruppen starker betrachtet werden.

3.2.2.4.1 Elternzeit, Kinderbetreuung und Angehorigenpflege

3.2.2.4.1.1 LWL-PV

30.06.20138 30.06.2015
Unterbrechungsgrund/
Dauer der Unterbrechung | Gesamtanzahl | Frauen Ménner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in % in%
Elternzeit nach BEEG 247 233 14 94,3% 93,4%
0 bis 2 Monate 16 6 10 37,5% 11,1%
Uber 2 bis 6 Monate 7 7 0 100,0% 75,0%
Uber 6 bis 12 Monate 78 74 4 94,9% 94,8%
Uber 12 bis 24 Monate 103 103 0 100,0% 100,0%
Uber 24 bis 36 Monate 43 43 0 100,0% 100,0%
Betreuungsurlaub minderjah- 13 12 1 92,3% 88,9%
rige Kinder oder pflegebe-
diirftige Angehérige
0 bis 3 Jahre 7 6 1 85,7% 80,0%
Uber 3 bis 10 Jahre 6 6 0 100,0% 100,0%
Uber 10 bis 20 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Uber 20 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Tabelle 36

Die Elternzeit wird ganz Gberwiegend von Frauen genommen (94,3%). Die Dauer liegt schwer-
punktmaBig bei 1-2 Jahren. Betreuungsurlaub wird nur geringfiigig — und dann fast ausschlieB-
lich von Frauen - in Anspruch genommen.
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3.2.2.4.1.2 LWL-MRV
30.06.20138 30.06.2015
Unterbrechungsgrund/ Gesamtanzahl Frauen Manner Frau‘enquote Frau'enquote
Dauer der Unterbrechung (absolut (absolut) (absolut) in % in %
Elternzeit nach BEEG 23 22 1 95,7% 78,9%
0 bis 2 Monate 0 0 0 0,0% 0,0%
Uber 2 bis 6 Monate 1 0 1 0,0% 0,0%
Uber 6 bis 12 Monate 9 0 100,0% 75,0%
Uber 12 bis 24 Monate 10 10 0 100,0% 100,0%
Uber 24 bis 36 Monate 3 3 0 100,0% 100,0%
Betreuungsurlaub minderjahrige 0 100,0% 100,0%
Kinder oder pflegebediirftige An-
gehdorige
0 bis 3 Jahre 0 0 0 0,0% 100,0%
Uber 3 bis 10 Jahre 1 1 0 100,0% 100,0%
Uber 10 bis 20 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Uber 20 Jahre 0 0 0 0,0% 0,0%
Tabelle 37
Hier stellt sich die Situation vergleichbar der des LWL-PV dar.
3.2.2.4.2 Teilzeit
3.2.24.21 LWL-PV
30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote | Frauenquote
Teilzeitmodell (absolut) (absolut) (absolut) in % in%
0 bis unter 25% 295 217 78 73,6% 73,2%
25% bis unter 50% 532 496 36 93,2% 90,3%
50% bis unter 75% 2.116 1.947 169 92,0% 92,6%
75% bis unter 100% 2.232 1.858 374 83,2% 83,8%
Teilzeitbeschaftigte insgesamt 5.175 4518 657 87,3% 87,8%
100% Vollzeit 4.898 2.739 2.159 55,9% 55.4%
Beschaftigte insgesamt 10.073 7.257 2.816 72,0% 71,6%
Tabelle 38

Mehr als die Halfte der Beschaftigten (62% Frauen) arbeitet in Teilzeit. Die Teilzeitbeschafti-
gung erfolgt dabei Uberwiegend im Korridor von 50% bis 75% und dartiber (zusammen 84%).
Lediglich 16% arbeiten mit einer Stundenzahl unterhalb der Halfte der tariflichen Arbeitszeit.

Die hohe Bandbreite der Teilzeit insbesondere im Bereich von 50% bis 100% ist ein Indiz fur
die Vielfalt an unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen, die in den Kliniken und Heimen realisiert
wird. Dabei zeichnet sich die Arbeitszeitgestaltung im betrieblichen Kontext durch eine sehr
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groBe Flexibilitat hinsichtlich der Vereinbarung des Stundenumfangs und der Lage der Arbeits-
zeit (Rahmendienstpldne) aus. Im Einzelfall werden Arbeitszeitanpassungen auch in kiirzeren
Abstanden vorgenommen. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und die Personalverantwort-
lichen nutzen ihre hohen Gestaltungsmaoglichkeiten fiir eine groBtmaogliche Passung. Dabei
wird versucht, den Winschen der Beschaftigten hinsichtlich einer familienorientierten Zeitpla-
nung weitestgehend entgegenzukommen. In den meisten Fallen gelingt dies. Allerdings sto-
Ben im Einzelfall spezifische Beschaftigungswiinsche an die Grenzen des betrieblich Mdglichen.
Dies ist der Fall, wenn Beschaftigungswiinsche unter Ausschépfung aller organisatorischen Ge-
staltungsmoglichkeiten nicht in Einklang mit der Patienten-und Bewohnerbetreuung sowie der
Finanzierbarkeit zu bringen sind.

Teilweise ist die Aufgabenstellung der Einrichtungen dadurch gepragt, dass die betriebliche
Notwendigkeit besteht, zu bestimmten Tageszeiten (z.B. morgens) eine erhohte Personalbe-
setzung vorzuhalten, wahrend es gleichzeitig langere Phasen gibt, in denen die personelle Pra-
senz geringgehalten werden kann (beispielsweise Aufenthalt der Bewohnerinnen und Bewoh-
ner in der Werkstatt flir Behinderte Menschen). Oftmals kdnnen daher seitens der Einrichtungs-
leitungen organisatorisch nur Teilzeitarbeitsverhaltnisse angeboten werden, wahrend bei den
Beschaftigten — hier sehr haufig Frauen - der Wunsch nach einer Vollzeitstelle besteht. Diese
Problematik soll im Rahmen einer Arbeitsgruppe unter Einbeziehung des LWL-Gesamtperso-
nalrates bearbeitet werden.

3.2.2.4.2.2 LWL-MRV
30.06.2018 30.06.2015
Teilzeitmodell Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote | Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) in% in%
0 bis unter 25% 13 7 6 53,8% 50,0%
25% bis unter 50% 18 14 5 77,8% 76,9%
50% bis unter 75% 163 139 24 85,3% 82,8%
75% bis unter 100% 191 118 73 61,8% 69,4%
Teilzeitbeschaftigte insgesamt 385 278 107 72,2% 74,9%
100% Vollzeit 911 312 599 34,2% 30,8%
Beschéftigte insgesamt 1.296 590 706 45,5% 43,4%
Tabelle 39

Etwa 30% der Beschaftigten arbeitet in Teilzeit, davon 72% Frauen. Auch hier werden Uber-
wiegend Teilzeitarbeitsverhaltnisse mit mehr als 50 % der Stundenzahl realisiert, wobei die
Tendenz zu vollzeitnaher Beschaftigung bei den Mannern héher ist als bei den Frauen.

3.2.2.4.3 Telearbeit

3.2.2.4.3.1 LWL-PV

30.06.2018
Telearbeit Gesamtanzahl Frauen Maénner Frau.enquote
(absolut) (absolut) (absolut) in %
27 17 10 63,0%
Tabelle 40
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Telearbeit findet in den Einrichtungen des LWL-PV nur in geringem Umfang statt. Die groB3e
Masse der Beschaftigten arbeitet patienten-und bewohnerbezogen. Diese Tatigkeiten erfor-
dern eine physische Prasenz der Beschaftigten. Dies gilt auch fiir den GroBteil der Funktionen
im Dienstleistungsbereich (z.B. Kiiche, Reinigung, Technik, Versorgung). Am ehesten kommen
hierfir Aufgaben im Verwaltungsbereich, der naturgemaB klein ist, in Betracht.

3.2.2.4.3.2 LWL-MRV
30.06.2018
. Gesamtanzahl Frauen Maénner Frauenquote
Telearbeit (absolut) (absolut) (absolut) in%
2 2 0 100,0%
Tabelle 41

Die geringere Zahl von geeigneten Arbeitsplatzen (Dienstleistungsbereich ist im Wesentlichen
organisatorisch dem LWL-PV angeschlossen) ist ein wesentlicher Grund fiir die niedrige Anzahl
von Telearbeitsplatzen.

3.2.2.4.4 Fiihren in Teilzeit

3.2.2.44.1 LWL-PV

30.06.2018
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote
Fithrungskrifte nach Stundenmo- (absolut) (absolut) in %
dellen
Betriebsleitungen 43 19 24 44,2%
0 bis unter 75% 0 0 0,0%
75% bis unter 100% 1 1 0 100,0%
100% Vollzeit 42 18 24 42,9%
Cheféarztinnen und —arzte, Abtei- 89 31 58 34,8%
lungs-u. Pflegedienstleitungen
0 bis unter 25% 0 0 0 0,0%
25% bis unter 50% 1 1 0 100,0%
50% bis unter 75% 1 1 0 100,0%
75% bis unter 100% 3 0 3 0,0%
100% Vollzeit 84 29 55 34,5%
Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-
, Sachbereichs-, Stations- und 560 285 275 50,9%
Wohngruppenleitungen
0 bis unter 25% 2 1 1 50,0%
25% bis unter 50% 2 1 1 50,0%
50% bis unter 75% 12 10 2 83,3%
75% bis unter 100% 153 99 54 64,7%
100% Vollzeit 391 174 217 44,5%
Gesamt 692 335 357 48,4%
Tabelle 42

e —
LWL-Gleichstellungsplan Seite 49



Fuhren in Teilzeit findet inzwischen auf allen Fiihrungsebenen statt, am meisten auf der Ebene
Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenleitungen, in
nur einem Fall auf Ebene der Betriebsleitungen. Insgesamt arbeiten im LWL-PV 25% der Fih-
rungskrafte in Teilzeit, 65% sind davon Frauen. Der ganz Giberwiegende Teil arbeitet hier voll-
zeitnah, insbesonders weil die obersten Leitungsfunktionen in der Regel auch ein Vollzeiten-
gagement verlangen und anders nicht ausgefillt werden kdnnen. Fir viele Fihrungskréfte der
Ebene Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenleitun-
gen bietet ein Teilzeitmodell aber die Chance Beruf und Privatleben angemessen miteinander
zu verbinden. In den letzten 3 Jahren hat der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Fihrungskrafte
dieser Ebene um rund ein Drittel zugenommen. Damit wird deutlich, dass das Angebot Fih-
rungsfunktionen in Teilzeit wahrzunehmen ein wichtiges Instrument ist, den Frauenanteil in
diesen Funktionen zu erhéhen.

3.2.2.44.2 LWL-MRV

30.06.2018

Fﬁhrungskréift:erlllaecnh SO Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote

(absolut) (absolut) in %
Betriebsleitungen 11 3 8 27,3%
0 bis unter 75% 0 0 0 0,0%
75% bis unter 100% 1 1 0 100,0%
100% Vollzeit 10 2 8 20,0%
Cheférztinnen und —arzte, Abtei- 21 5 16 23,8%
lungs- und Pflegedienstleitungen
0 bis unter 50% 0 0 0 0,0%
50% bis unter 75% 1 0 1 0,0%
75% bis unter 100% 1 0 1 0,0%
100% Vollzeit 19 5 14 26,3%
Oberérztinnen und —arzte, Gruppen- 66 16 50 24,2%
, Sachbereichs- und Stationsleitun-
gen
0 bis unter 75% 0 0 0 0,0%
75% bis unter 100% 7 4 3 57,1%
100% Vollzeit 59 12 47 20,3%
Gesamt 98 24 74 24,5%

Tabelle 43

Die Situation stellt sich vergleichbar mit der des LWL-PV dar.

3.2.2.5 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement (BGM) hat sich in den Einrichtungen des LWL-PV
und des LWL-MRV als zentraler Baustein einer beschaftigten- und zukunftsorientierten Ge-
sundheitspolitik etabliert. Ein systematisches Vorgehen im Rahmen des BGM-Systems ermdg-
licht die bedarfsgerechte Planung der Aktivitdten sowie die Erfassung neuer Handlungsfelder,
die aktuell verstarkt gesundheitsrelevante Anforderungen der modernen Arbeitswelt betreffen.
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Grundsatzlich wird ein proaktiver Ansatz verfolgt um berufsbezogenen sowie gesamtgesell-
schaftlichen Veranderungen vorausschauend zu begegnen. Aus dieser Perspektive wird in den
initilerten Angeboten das klassische Praventionsverstandnis ,Krankheiten vermeiden” um das
positive Ziel ,Ressourcen starken und Gesundheit fordern” erweitert.

Aufgrund der Beschaftigtenstruktur in unseren Einrichtungen und der entsprechenden Zusam-
mensetzung der Arbeitskreise im Rahmen von BGM-Projekten, kommen MaBnahmen zur For-
derung der Gesundheit von Frauen verstarkt zur Geltung. Die Bedarfs- und Zielgruppenorien-
tierung bei der Planung von Angeboten wird u. a. unterstitzt durch ein anwendungsorientier-
tes Kennzahlensystem fiir das BGM. In den vergangenen drei Jahren wurde diese Infrastruktur
der Gesundheitsdaten weiterentwickelt. Auf dieser Grundlage kénnen geschlechtsspezifische
Bedarfe beziglich gesundheitsrelevanten Belastungen, Problemlagen oder Erwartungen von
Frauen identifiziert werden. Exemplarisch kann hier das Themenfeld ,Pravention psychischer
Belastungen” dargestellt werden.

Dieser aktuelle Themenbereich wurde in einem ,Gesamtkonzept der psychosozialen Beschaf-
tigtenunterstlitzung” weiterentwickelt. Ein zentraler Baustein ist hier die ,Kollegiale Hilfe” — ein
flachendeckendes Nachsorgekonzept nach belastenden Ereignissen wie z. B. Patientinnen- und
Patientenlibergriffe/Bewohnerinnen- und Bewohneribergriffe. Das Qualifizierungsprogramm
beinhaltet unter anderem die besonderen Anliegen und Bedarfe betroffener Frauen. Im Rah-
men eines Forschungsprojektes zur Evaluation der Kollegialen-Hilfe, wurden personenbezo-
gene Daten nach Geschlecht und Tatigkeitsbereich berlcksichtigt. Zukiinftig sollen dadurch
geschlechterspezifische Handlungsbedarfe und Interventionen ermdglicht werden.

Daruber hinaus wurde im genannten Zeitraum das Unterstlitzungsnetzwerk ,PsychoSozial” ini-
tiiert. Das Konzept basiert auf die Einbeziehung und Vernetzung vielfaltiger Kompetenzberei-
che, Ressourcen und Instrumente des BGMs. Dadurch werden spezifische Unterstiitzungs- und
Beratungsangebote ermoglicht, wobei die Beschaftigten selbst entscheiden, welches Angebot
Sie in Anspruch nehmen. Dieser Ansatz entspricht damit einer subjekt- und bedarfsgerechten
Behandlung von individuellen Problemlagen der Beschaftigten. Analog dazu berticksichtigt
auch die neue Dienstvereinbarung ,Betriebliches Eingliederungsmanagement” genderspezifi-
sche Aspekte. So mussen beispielsweise Einrichtungen bei der Benennung der BEM-Ansprech-
partnerinnen und Ansprechpartnern die Paritdt der Geschlechter sowie die Vertretung ver-
schiedener Berufsgruppen bericksichtigen. Dartiber hinaus werden die Referentinnen und Re-
ferenten des BEM-Qualifizierungsprogramms angehalten, Genderaspekte einzubeziehen.

Die Umsetzung der verbundweit abgestimmten ,Rahmenvorgaben zur Durchfiihrung der Ge-
fahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen” ergibt erkenntnisreiche Ergebnisse, die auch
maBgeblich die BGM-MaBnahmen der nachsten Jahre pragen werden. Das eingesetzte Verfah-
ren ermdglicht, aufgrund der individuellen Erfassung der Belastungen und der Auswertung
durch Diskussionskreise, auch eine Beurteilung, inwieweit die an Arbeitsplatzen vorhandene
Gefahrdungen unterschiedlich auf Frauen und Manner wirken. Solche konkreten Hinweise auf
belastende Arbeitsanforderungen/-bedingungen fihren bei der anschlieBenden Umsetzung
von korrigierenden MaBnahmen auch zu entsprechenden geschlechtsdefinierten Segmentie-
rungen der Zielgruppen. Die Einbeziehung des Genderaspektes in die Gefahrdungsbeurteilung
verbessert den betrieblichen Arbeitsschutz und férdert die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern am Arbeitsplatz.
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3.2.2.6 Demografischer Wandel

3.2.2.6.1 LWL-PV
Bis 2024 werden etwa 1000 Beschaftigte (davon 707 Frauen) altersbedingt ausscheiden. Dies
sind etwa 10% der Beschaftigten. Diese gilt es adaquat zu ersetzen.

Chefarztinnen und | Oberarztinnen und -arzte,
. . —arzte, Abteilungs-, | Gruppen-, Sachbereichs-,
Betriebsleitungen Pflegedienstleitun- | Stations- und Wohngrup- Gesamt
gen penleitungen
Austritte 07/
2018 bis 06/
2024 Frauen | Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen | Manner
Aktueller Be-
stand zum
30.06.2018 19 24 31 58 285 275 335 357

Austritte 07/
2018 bis Jah-

resende 2018 1 3 1 0 4 4 6 7

Austritte 2019 1 1 0 0 5 6 6 7

Austritte 2020 0 0 0 0 4 5 4 5

Austritte 2021 0 2 0 0 9 4 9 6

Austritte 2022 2 3 0 0 10 5 12 8

Austritte 2023 0 3 0 1 7 5 7 9
Austritte bis

06/ 2024 1 2 0 0 5 5 6 7

Tabelle 44

Altersbedingt werden in den nachsten Jahren 99 Fuhrungskréfte ausscheiden (davon 50
Frauen). Uberwiegend sind dies Fiihrungskréfte der Leitungsebene Oberarztinnen und —arzte,
Gruppen-, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppenleitungen (74). Von den Betriebsleitun-
gen sowie Chefdrztinnen und —arzten, Abteilungs-, Pflegedienstleitungen werden 21 Fiihrungs-
krafte in Rente gehen. Die Abgadnge verteilen sich relativ gleichmaBig auf die verschiedenen
Jahre.

Im Hinblick darauf das der organisatorische Straffungsprozess im LWL-PsychiatrieVerbund
auch in den nachsten Jahren in dem Sinne weitergehen wird, dass Organisationseinheiten zu-
sammengelegt und groBere Einheiten geschaffen werden, ist zu erwarten, dass nur ein Teil der
frei werdenden Stellen auch wiederbesetzt werden wird. Dies betrifft insbesondere die Lei-
tungsebene Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs-, Stations- und Wohngruppen-
leitungen. Hier gilt es, die Frauenquote mindestens zu halten.
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3.2.2.6.2 LWL-MRV

Bis 2024 werden altersbedingt etwa 10% der Beschaftigten ausscheiden. Der Hohepunkt wird
im Jahr 2023 liegen mit 31 Beschaftigten (32% Frauen).

Oberérztinnen und -
Cheféarztinnen und — | arzte, Gruppen-, Sach-
Betriebsleitungen | &rzte, Abteilung-und bereichs-, Gesamt
Pflegedienstleitungen | Stations- und Wohn-

Austritte 07/ gruppenleitungen

2018 bis 06/
2024 Frauen | Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen | Manner
Aktueller Be-
stand zum
30.06.2018 3 8 5 16 16 50 24 74

Austritte 07/

2018 bis Jah-
resende 2018 0 0 0 0 0 0 0 0
Austritte
2019 1 0 0 0 0 0 1 0
Austritte
2020 1 0 0 0 0 1 1 1
Austritte
2021 1 1 0 0 1 2 2 3
Austritte
2022 0 0 0 0 0 2 0 2
Austritte
2023 0 2 0 0 0 2 0 4
Austritte bis
06/ 2024 0 0 0 0 0 0 0 0
Tabelle 45

Lediglich 14 Flihrungskrafte werden in den nachsten Jahren ausscheiden, davon 6 Betriebslei-
tungen, je zur Halfte Manner und Frauen. Diese Fluktuation gibt die Chance, den Frauenanteil
an den Fuhrungskraften zu erhéhen.

3.3 LWL-Bau- und Liegenschaftsbetrieb

3.3.1Personalstruktur Bau- und Liegenschaftsbetrieb

Der Frauenanteil am Gesamtpersonalbestand des LWL-Bau- und Liegenschaftsbetriebs (LWL-
BLB) ist zwischen den Stichtagen 30.06.2015 bis 30.06.2018 von 36% auf 41% kontinuierlich
weiter gestiegen. Im betrachteten Zeitraum hat sich die Anzahl von weiblichen Beschaftigten
in einem wachsenden und technisch gepragten Betrieb um 10 auf 57 erhéht, wahrend der
Anteil der Manner unverandert bei 82 liegt. Betrachtet in den Laufbahn- und Entgeltgruppen
ergibt sich die folgende Verteilung:
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Aktueller Stand Vergleichswert
Laufbahn-/ 30.06.2018 30.06.2015
Entgeltgruppe Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote in Frauenquote
(absolut) (absolut) (absolut) % in %
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E S bis E 9a 44 31 13 70,5% 76,5%
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12 87 24 63 27,6% 21,2%
A 13 (EA) bis A 16
E 13 bis E 150 7 2 5 28,6% 37,5%
B2bisB 8 1 0 1 0,0% 0,0%
tGe(=r.>1samtanzahl der Beschéaftig- 139 57 82 41,0% 36,4%
Tabelle 46

Aus Sicht des LWL-BLB ist Frauenférderung nach wie vor ein wichtiges Thema, welches auch
weiterhin im Fokus der demografischen Entwicklung liegen wird.

3.3.2 Gliederung nach Lebensphasen

3.3.2.1 Ausbildung

Im LWL-Bau- und Liegenschaftsbetrieb beginnt die Frauenférderung bereits im Zuge der Be-
muhungen um die Nachwuchsgewinnung. Der LWL-BLB beteiligt sich seit vielen Jahren am
,Girls' Day” und er6ffnet jungen Frauen die Mdéglichkeit, sich friihzeitig Gber die unterschiedli-
chen Berufsfelder einer Bauverwaltung zu informieren. Die Nachfrage, einen Tag lang Einblicke
in ein vom anderen Geschlecht dominiertes Berufsfeld zu bekommen, ist groB3. Ebenso wird
den Teilnehmerinnen ein darauf aufbauendes Praktikum angeboten. Es besteht grundsatzlich
in allen Aufgabenfeldern des LWL-BLB die Moglichkeit, ein Praktikum zu absolvieren. Dieses
wird rege in Anspruch genommen. Hier ist anzumerken, dass die Bereitschaft der Belegschaft
hoch ist, die Betreuung der Aspirantinnen und Aspiranten trotz hoher eigener Arbeitsbelastung
mit einer hohen Qualitdt anzubieten. Dieses wird mit einem Mentorenprinzip gewahrleistet,
das heift fir jede Praktikantin oder jeden Praktikanten gibt es wahrend des Praktikums eine
zustandige Betreuung. Der Umfang der verfligbaren Praktikantenstellen wird jedoch durch die
Anzahl limitierter Biroarbeitsplatze begrenzt. Absagen mussten jedoch bisher nicht erteilt wer-
den.

Personalgewinnung findet auch Gber Kontakte mit Hochschulen und Berufskollegs statt.

RegelmaBig bildet der LWL-BLB in den Ausbildungsberufen Bauzeichner und Bauzeichnerinnen
oder Technische Zeichner und Zeichnerinnen aus. Zur Stichtagsbetrachtung 30.06.2018 waren
zwei mannliche Auszubildende angestellt. Im neuen Ausbildungsjahrgang wurden bereits zwei
neue Auszubildende eingestellt, darunter eine Frau. Uber die Méglichkeiten eines anschlieBen-
den Studiums oder berufsbegleitenden QualifizierungsmaBnahmen wurden alle Auszubilden-
den informiert. Soweit gewlinscht, konnten bei allen ehemaligen Auszubildenden die zunachst
befristeten Arbeitsvertrage entfristet werden und berufsbegleitende QualifizierungsmaBnah-
men individuell unterstltzt werden (beispielsweise durch Teilzeitarbeit, Bildungsurlaub usw.).
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Mit dem langfristig angelegten Programm ,Comeback” strebt der LWL-BLB seit rund fiinf Jah-
ren an, geeignete Frauen als technische und Bauzeichnerinnen auszubilden, sie zu einem wei-
terfihrenden Studium zu motivieren, Semesterjobs beim LWL-BLB zu ermdglichen und an-
schlieBend als Architektinnen und Ingenieurinnen nach ersten Berufserfahrungen zum LWL-
BLB zuriickzuholen. Ein ehrgeiziges und langfristig angesetztes Ziel, nicht nur im Rahmen der
Frauenférderung, sondern auch zur Sicherstellung von qualifiziertem Personal, bedingt durch
den demografischen Wandel. Erste Ergebnisse liegen hier noch nicht vor, sind aber zu erwarten.
Auch wird die Moglichkeit eroffnet, sich berufsbegleitend und zielgerichtet fiir den Betrieb fir
hoherwertige Aufgaben des LWL-BLB zu qualifizieren.

Ebenso wurde gepriift, ob eine Offnung des Baubereiches fiir Bewerber und Bewerberinnen
aus anderen Bereichen (zum Beispiel dem Verwaltungsbereich) erfolgen kann. Dieses ist aus-
zuschlieBen, da die Tatigkeiten als Architekt bzw. Architektin oder Ingenieur bzw. Ingenieurin
einen breiten Facherkanon mit bautechnischem und rechtlichem Wissen abdecken. Allein die
Ausbildungsinhalte zur Technischen Zeichnerin, Bauzeichnerin, Technikerin, Ingenieurin oder
Architektin zeigen auf, dass die Befahigung zur Ausiibung einer solchen Tatigkeit nicht tber
ein Wochenendseminar bei der VHS oder Uber sonstige Kurzlehrgange zu erwerben ist. Hier
ist auch unter dem Gesichtspunkt der Planvorlageberechtigung ein Studium im Bereich der
Architektur oder des Bauingenieurwesens erforderlich, um sich einer solchen Aufgabe stellen
zu konnen.

3.3.2.2 Einstellung und Beschaftigung
Von den aktuell 139 Beschaftigten sind 26 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen den Verwaltungs-
berufen und 113 technischen Berufen zuzurechnen.

Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
Funktionsgruppen (absolut) (absolut) (absolut) o in %

A 6 (EA) bis A 9 (BA)

. 44 31 13 70,5% 76,5%
E 5 bis E 9a
Verwaltungsberufe 19 17 2 89,5% 94,7%
handwerklich / technische Berufe 25 14 11 56,0% 53,3%
A9 (EA) bis A 13 (BA)

. 87| 24 63 27,6% 21,2%
E 9b bis E 12
Verwaltungsberufe 4 2 2 50,0% 44,4%
handwerklich / technische Berufe 83 22 61 26,5% 18,7%
A 13 (EA) bis A 16
0, 0O,
E 13 bis E 15U 7| 2 5 28,6% 37,5%
Verwaltungsberufe 2 1 1 50,0% 50,0%
handwerklich / technische Berufe 5 1 4 20,0% 33,3%
B2 - B8 1 0 1 0,0% 0,0%
Gesamtanzahl der Beschaftigten 139 57 82 41,0% 36,4%
Tabelle 47

In Bewerbungsverfahren des LWL-BLB gehen besonders im technischen Bereich immer noch
deutlich mehr Bewerbungen von Méannern als von Frauen ein. Insbesondere im Bereich Bau-
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ausfuihrung, der beim LWL-BLB den wichtigsten und groBten Beschaftigungsbereich bildet, er-
halt der LWL-BLB deutlich weniger Bewerbungen von Frauen als bei Stellenausschreibungen
aus dem Bereich Planung.

Zudem muss bertcksichtigt werden, dass im Ausflihrungsbereich nicht nur Architekten und
Architektinnen den LWL-BLB verstarken sollen, sondern ein hoher Stellenbedarf im Ingenieur-
bereich - Heizung, Liftung, Sanitar, Elektro und Nachrichtentechnik - liegt. Frauen sind in die-
sem Tatigkeitsfeld nahezu vollstandig unterreprasentiert. Zwar sind im Architekturstudium in-
zwischen etwas Uber die Halfte der Hochschulabsolventen eines Jahrgangs weiblich, dennoch
tendieren Frauen immer noch mehr in den Planungsbereich. Der Frauenanteil Studierender an
deutschen Hochschulen lag laut Statistischem Bundesamt zum Sommersemester 2017 fir in-
genieurswissenschaftliche Studiengdnge bei rund 22%, im Studiengang Bauingenieurwesen
bei knapp unter 30%, im Fachbereich Elektro- und Informationstechnik bei 13%.

Aktueller Stand 30.06.2018
Berufsgruppe'n der handwerklich-tech- | Gagamtanzahl Frauen Ménner Frauenquote
nischen Berufe (absolut) (absolut) (absolut) in %
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
O,
E S bis E 92 25 14 11 56,0%
Maschinenbau (Industriemechaniker/ in,
Betriebstechniker/ in, Maschinenbautech- o
niker/ in, Reparaturschlosser/ in) 3 1 2 33.3%
Elektronik (Elektriker/in, Elektrotechniker/
in, Elektrikermeister/in, Fachkraft Veran- 1 0 1 0,0%
staltungstechnik)
Bau/Bauinstandhaltung (Maurer/ in, Ma-
ler/ in und Lackierer/ in, Rohrinstallateur/
in, Vermessungstechniker/ in, Technische/ o
r Zeichner/in, Technische/ r Sachbearbei- 21 13 8 61,9%
ter/ in, Bautechniker/ in, Keramiker/ in)
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
80 20 60 25,0%
E 9b bis E 12
Gartnerei/ Landschaftsbau (Gartenbauin- o
genieur/ in) 2 1 1 S0
Metallbau (Bauingenieur/in Stahl- und o
Metallbau) 1 0 1 B
Maschinenbau (Betriebstechniker/ in, Ma- o
schinenbauingenieur/ in) ! 0 ! bz
Elektronik (Elektroingenieur/ in) 12 0 12 0,0%
Bau/ Bauinstandhaltung (Bauingenieur/ in, 0
Architekt/ in) 64 19 45 2807
A 13 (EA) bis A 16
= 5 1 4 20,0%
E 13 bis E 15U
Bau/ Bauinstandhaltung (Technische/ r o
Leiter/ in) > 1 4 Aie
Gesamtbeschaftigte handwerklich-techni- o
sche Berufe 110 35 75 31,8%
Tabelle 48

e —
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Im Berichtszeitraum waren aufgrund von Elternzeitvertretungen vier befristete Stellen beim
LWL-BLB vorhanden. Diese konnten alle in unbefristete Vertrage umgewandelt werden.

3.3.2.3 Berufliche Weiterentwicklung

Im Bereich der Fiihrungskrafte sind auf der Leitungsebene der Abteilungs- und Referatsleitung
alle sechs Beschaftigten mannlich, auf der Leitungsebene der Gruppen- und Sachgebietslei-
tung sind von 15 Beschaftigten drei weiblich. Zu berlcksichtigen ist, dass der Betrieb gemal
der Betriebssatzung und den Vorgaben des Wirtschaftsplans seine Aufgabe unter betriebswirt-
schaftlichen Gesichtspunkten erfiillen muss. Dies bedeutet, dass die QualifizierungsmafBnah-
men vorrangig auf den Dienstbetrieb abzustellen sind, um den laufenden Betrieb und das Be-
triebsergebnis sicherzustellen. In diesem Zusammenhang wird das Ziel verfolgt, mit den Be-
schaftigten Entwicklungsmoglichkeiten zu erarbeiten. Der LWL-BLB nimmt dabei in Kauf, dass
sich Beschaftigte durch den Erwerb von hoherwertigen Qualifikationen auch auBerhalb des
LWL bewerben, beispielsweise, weil der neue Arbeitsplatz ndher am Wohnort ist. Diese erfolg-
reichen QualifizierungsmaBnahmen von Beschaftigten finden in Statistiken an dieser Stelle kei-
nen Niederschlag.

Neben der optimalen Aufgabenerledigung ist es flir den LWL-BLB ein wichtiges Anliegen,
Frauen durch geeignete Fortbildungen zu unterstitzen, um sich auf Fiihrungsaufgaben vorzu-
bereiten. Ebenso wird das Angebot da unterbreitet, wo es der Dienstbetrieb ermdglicht, durch
temporares Hospitieren in unterschiedlichen Arbeitsbereichen, den Neigungen entsprechend,
neue berufliche Schwerpunkte zu finden. Im Rahmen der hohen Personalfluktuation, bedingt
durch den demografischen Wandel, werden sich hier gute Entwicklungsmaoglichkeiten ergeben.

Aktuell ist die Referatsleitungsstelle der Nachrichtentechnik vakant. Voraussetzung fiir die Stel-
lenwiederbesetzung ist Berufserfahrung mit Leitungsfunktion. Wie auch der Bereich der Tech-
nischen Gebaudeausristung ist die Nachrichtentechnik ein Berufszweig, der vorrangig von
Mannern als Berufsziel gewahlt wird. Zudem handelt es sich um einen Markt, bei dem die Ver-
gutungsstruktur des Offentlichen Dienstes keinen Wettbewerbsvorteil darstellt. Die Unter-
schiede zwischen ,Freier Wirtschaft” und ,Offentlichem Dienst” sind hier in der Bezahlung sehr
groB und auch nicht durch die Vorteile von ,weichen Faktoren” des Offentlichen Dienstes zu
kompensieren. Hier stellt sich fir den LWL-BLB die generelle Herausforderung, bei der derzei-
tigen Marktlage Uberhaupt qualifiziertes Personal zu gewinnen. Bisher durchgefiihrte Stellen-
ausschreibungen waren erfolglos, bis hin, dass auf Ausschreibungen keine Stellenbewerbun-
gen eingingen.

Die Qualifizierung der Flhrungskrafte zu gleichstellungsrelevanten Themen erfolgt regelhaft
im Rahmen der vom LWL angebotenen Flhrungskraftequalifizierung. Weiterqualifizierende
frauenspezifische FortbildungsmaBnahmen werden unterstltzt. Gleichzeitig sind alle Fih-
rungskrafte aufgefordert, Mitarbeiterinnen zu ermutigen, sich mit Unterstiitzung des LWL-BLB
fortzubilden und auf ausgeschriebene Leitungspositionen zu bewerben. So konnte eine neu
erforderlich gewordene Stelle fiir eine Sachgebietsleitung im technischen Bereich durch eine
Bewerberin aus dem LWL-BLB besetzt werden. Insbesondere im technischen Bereich will der
LWL-BLB die Unterreprasentanz von Frauen beim LWL-BLB weiter verringern, ohne die anderen
Bereiche aus dem Blick zu verlieren.
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3.3.2.4 Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Zum Stichtag 2018 befand sich lediglich eine Mitarbeiterin in Elternzeit nach BEEG von Uber 12
bis 24 Monaten, zwei weitere Elternzeiten sind absehbar. Im Berichtszeitraum wurden finf El-
ternzeiten (alle fast im gleichen Zeitraum) im Dienstbetrieb kompensiert. Wie schon im Bericht
angeflhrt, konnten hierfiir befristet eingestellte Vertretungskréfte - bedingt durch den demo-
grafischen Wandel - unbefristet ibernommen werden. Anzumerken ist, dass durch die derzei-
tige Personalmarktlage befristete Stellen nicht mehr realisierbar sind. Dennoch findet hier der
LWL-BLB bei jetzt anstehenden Elternzeiten Losungen im Sinn der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben. Ausdricklich ist hier positiv anzumerken, dass dies in einem sehr hohen MaB in
freiwilliger Absprache zwischen den Beteiligten erfolgt, wie die weitere Planung von Beruf und
Privatleben in der neuen Familienkonstellation erfolgen soll. Zwar ist das unverbindlich, aus der
Erfahrung heraus aber planbar fiir den Betrieb.

Gerade im Hinblick auf Arbeitgeberattraktivitat spielen die Realisierbarkeit von Teilzeitmodel-
len und insbesondere Telearbeitsplatzen eine zunehmend bedeutende Rolle. Diese Méglich-
keiten werden auch immer hdufiger von Mannern nachgefragt. Der LWL-BLB konnte bislang
allen Wiinschen entsprechen.

Teilzeitmodelle werden von insgesamt 30, Telearbeit von 13 Beschaftigten in Anspruch genom-
men. Diese stellen sich wie folgt dar:

30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
Teilzeitmodell (absolut) (absolut) (absolut) in % in %
0 bis unter 25% 6 2 4 33,3% 0,0%
25% bis unter 50% 0 0 0 0,0% 0,0%
50% bis unter 75% 8 7 1 87,5% 85,7%
75% bis unter 100% 16 13 3 81,3% 90,9%
Teilzeitbeschaftigte insgesamt 30 22 8| 73,3% 88,9%
100% Vollzeit 109 35 74 32,1% 27,9%
Beschaftigte insgesamt 139 57 82 41,0% 36,4%
Telearbeit 13 4 9 30,8% 20,00%
Tabelle 49

Der Ruckgang der Frauenquote gegenliber dem vorangegangen Berichtszeitraum begriindet
sich auch dadurch, dass immer mehr mannliche Beschaftigte Teilzeit in Anspruch nehmen. Das
Modell ,Fihren in Teilzeit” wird derzeit von einer Sachgebietsleitung mit einem Stundenum-
fang von 75% bis unter 100% wahrgenommen.

Bei Verdanderungen der Lebenssituation der Beschaftigten etwa durch Familiengriindung oder
Pflege eines Angehdrigen erfolgen friihzeitig gemeinsame Uberlegungen, welche Méglichkei-
ten bestehen, das Privatleben mit dem Dienstbetrieb in Einklang zu bringen. Im Rahmen seiner
Moglichkeiten informiert und unterstiitzt der LWL-BLB alle Beschaftigten, die Angebote des
LWL in Anspruch nehmen maochten. Die Entscheidung Uber daraus resultierende Antrage er-
folgt durch den LWL bzw. nach den Regelungen des LWL.
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Durch die zusatzliche Einrichtung von Arbeitszeitkonten kdnnen Ferienzeiten sowie freie Schul-
tage von Kindern flexibler abgedeckt werden. Dienstliche Besprechungen werden, soweit mdg-
lich, so terminiert, dass alle Teilzeitkrafte und Beschaftigte mit Telearbeitszeiten teilnehmen
kdnnen. Der interne Besprechungs- und Abstimmungsaufwand erfordert allerdings bei immer
groBer werdender Anzahl eine Mitwirkung der Teilzeitkrafte und Beschéaftigten mit Telearbeit,
um den Dienstbetrieb gewahrleisten zu kénnen.

Mehrjahrig beurlaubten Beschaftigten wird sowohl durch vorbereitende FortbildungsmaBnah-
men als auch durch dienstliche UnterstiitzungsmaBnahmen die Wiedereingliederung zur Riick-
kehr in das aktive Berufsleben geboten. Wahrend der Beurlaubung werden Mitarbeiterinnen
auf die Méglichkeit zur Teilnahme an der jahrlichen Informationsveranstaltung der LWL-Gleich-
stellungsstelle hingewiesen.

3.3.2.5 Demografischer Wandel

Durch den demografischen Veranderungsprozess ergeben sich in den kommenden Jahren in-
nerhalb des LWL-BLB Moglichkeiten fir Frauen, mehr Verantwortung zu Gibernehmen. Neben
der Forderung nachriickender Kolleginnen und Kollegen behalt der LWL-BLB aber auch die
Interessen der gut qualifizierten, alteren Beschaftigten im Blick. Durch altersgerechte Anpas-
sungen an die Arbeitsgestaltung und Arbeitsorganisation sollen diese motiviert bleiben. Hier
gilt es, in den kommenden Jahren gemeinsam mit dem LWL die auf den Weg gebrachten Pro-
jekte wie etwa das Demografieprojekt umzusetzen.

Von Vorteil ist hier fiir den LWL-BLB derzeit das Programm ,Gute Schule 2020", ein Férderpro-
gramm zur langfristigen Finanzierung kommunaler Investitionen in die Sanierung, die Moder-
nisierung und den Ausbau der kommunalen Schulinfrastruktur. Durch den Umstand, dass zur
Abwicklung des Programms tber den Bedarf Neueinstellungen vorzunehmen sind ist gewahr-
leistet, dass flr neue Beschéftigte durch altere erfahrene Kollegen und Kolleginnen, die in den
nachsten Jahren in den Ruhestand wechseln, ein optimaler Wissenstransfer gewahrleistet ist.
Mit Ablauf des Programms ,Gute Schule 2020" sollen die jetzt Uber den Bedarf eingestellten
Beschaftigen die Planstellen der in den Ruhestand gewechselten Beschaftigen ibernehmen.

Zur Stichtagsbetrachtung 30.06.2018 hat der LWL-BLB 57 weibliche und 82 mannliche Beschaf-
tigte. Insgesamt werden in der Betrachtung bis zum Stichtag 30.06.2024 voraussichtlich insge-
samt 27 Personen durch das Erreichen der Altersgrenze aus dem Dienst ausscheiden. Dies ent-
spricht in der zweiten Laufbahn- und Entgeltgruppe (mittlerer Dienst) jeweils vier Frauen und
Mannern, in der dritten Gruppe (gehobener Dienst) finf Frauen und neun Mannern, in der
vierten (hoherer Dienst) jeweils zwei Frauen und Mannern sowie einem Mann der Besoldungs-
gruppe B2. Darunter sind in der Leitungsebene der Abteilungs- und Referatsleiter drei der ak-
tuell sechs Manner sowie in der Leitungsebene der Gruppen- und Sachbereichsleitungen vier
der aktuell 15 Beschaftigten (1 von 3 Frauen, 3 von 12 Mannern).

Diese Stellen sollen vorbehaltlich der wirtschaftlichen Entwicklung des Betriebes und der Zu-
stimmung der politischen Gremien wiederbesetzt werden. Ziel ist es, insbesondere die freiwer-
denden Stellen der zweiten und dritten Leitungsebene nach entsprechend geltenden Vorgaben
vorrangig mit Frauen zu besetzen. Eine konkrete Einschatzung einer genauen Entwicklung der
Beschaftigungsstruktur ist derzeit jedoch nur schwer prognostizierbar.
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3.4 LWL-Jugendhilfeeinrichtungen

3.4.1 Datenbestand allgemein
Aktueller Stand Vergleichswert
30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
Funktionsgruppen (absolut) (absolut) (absolut) s in %

A 5 bis A 6 (BA)
ElbisE4
S2bisS3 158 132 26, 83,5% 82,5%
P5bisP 6
Verwaltungsberufe 2 2 0 100,0% 100,0%
erzieherische Berufe 83 67 16 80,7% 74,6%
handwerklich / technische Berufe 72 63 9 87,5% 89,1%
A 6 (EA) bis A 9 (BA)
E 5 bis E 9a
S4bisS1la 227 152 75 67,0% 71,4%
P 7 bis P 10
Verwaltungsberufe 20 17, 3 85,0% 91,7%
medizinisch / pflegerische Berufe 10 10 0 100,0% 87,5%
[pfleger/innen | . % Y R 2 X
erzieherische Berufe 187 125 62 66,8% 73,4%
handwerklich / technische Berufe 9 0 9 0,0% 18,2%
A 9 (EA) bis A 13 (BA)
E 9b bis E 12
S11b bisS 18 460 354 106 77,0% 76,5%
P 11 bisP 16
Verwaltungsberufe 13 9 4 69,2% 66,7%
medizinisch / pflegerische Berufe 1 0 1 0,0% 50,0%
[pleger/innen | 1| ¢ 7] ] IY”] R, T
erzieherische Berufe 446 345 101 77,4% 77,0%
A 13 (EA) bis A 16
E 13 bis E 150 14 12 2 85,7% 81,8%
medizinisch / pflegerische Berufe 11 10 1 90,9% 87,5%
[Psycholog/ innen und psychologische | . F7] /] Y I 0%| 5%
|Psychotherapeut/innen _ _______1__ _____ | e __
erzieherische Berufe 3 2 1 66,7% 66,7%
AT-Vertrage 4 1 3 25,0% 50,0%
Gesamtanzahl der Beschaftigten 861 651 210 75,6% 76,5%

Tabelle 50

Die Ubersicht der Personalstruktur zeigt eine Frauenquote von 75% in den drei LWL-Jugend-
heimen und damit eine deutliche Uberreprasentation von Frauen. Dies gilt auch fiir die Lei-
tungsebene, die zu 64% mit Frauen besetzt ist.
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30.06.2018 30.06.2015
Gesamtanzahl Frauen Manner Frauenquote Frauenquote
in % 1 o)
Fiithrungskréfte (absolut) (absolut) (absolut) %5 in %
Gesamt 101 65) 36 64,4% 67,4%|
Tabelle 51

Antragen auf Teilzeitbeschaftigung wird grundsatzlich entsprochen, soweit keine zwingenden
dienstlichen Griinde entgegenstehen. Gleiches gilt fiir Antrdge auf Sonderurlaub zur Betreuung
Minderjahriger im eigenen Haushalt.

Bei einer Elternzeit von bis zu 14 Monaten, und oftmals auch dariber hinaus, wird den Beschaf-
tigten die Moglichkeit zur Rickkehr auf ihre ehemalige Stelle eingerdumt. Die Ansprechpart-
nerinnen flr Gleichstellungsfragen in den Einrichtungen nehmen nach eigenem Ermessen an
allen Personalauswahlverfahren teil, stehen als Ansprechpartnerinnen fiir alle Beschéftigten bei
gleichstellungsrelevanten Fragen zur Verfliigung und beraten die Betriebsleitungen in organi-
satorischen Fragen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Ein GroBteil
der beschaftigten Padagoginnen und Padagogen verfligt mittlerweile tber eine Fachhoch-
schulausbildung. Fort- und Weiterbildung der Beschaftigten werden umfangreich unterstutzt.
Damit erfiillen viele Frauen grundsatzlich die formalen und fachlichen Voraussetzungen zur
Ubernahme von Leitungsfunktionen. Geeignete Frauen wurden ermutigt, sich auf Leitungspo-
sitionen zu bewerben. Qualifizierte Frauen werden gezielt an Projekten und Sonderaufgaben
beteiligt. Dadurch wird der Anteil der Frauen an den Fiihrungspositionen weiterhin gefordert.

Das Bestreben der Jugendheime, die Zahl der mannlichen Beschaftigten insbesondere in den
padagogischen Bereichen, zu erhdhen, war bisher nicht erfolgreich. In den padagogischen Be-
reichen der Einrichtungen fehlen nach wie vor mannliche Beschaftigte in der Betreuungsarbeit,
um ein annaherndes Gleichgewicht in den Beziehungsangeboten zu den Betreuten herzustel-
len. Angesichts dessen werden gegenwartig in den Jugendheimen Ideen gesammelt, um im
Anschluss MaBnahmen entwickeln zu kénnen, wie gezielt auch junge Manner angesprochen
werden. Realistischer Weise dirfte sich dies jedoch in Anbetracht des sich verscharfenden
Fachkraftemangels schwierig gestalten.

Moglicherweise wiinschenswerte und auch sinnvolle FordermaBnahmen, wie etwa Fortbil-
dungsangebote und die Bezuschussung gesundheitsfordernder MaBnahmen, missen auch zu-
kiinftig die wirtschaftlichen Rahmenbedingungen berlicksichtigen.

3.4.2 Gliederung nach Lebensphasen

3.4.2.1 Ausbildung
69% der Auszubildenden in den erzieherischen Berufen sind weiblich.

Durch die Aufnahme von Personen im Freiwilligen Sozialen Jahr (FSJlern), die Mdglichkeiten
des Vorpraktikums, der ausbildungs- und studienbegleitenden Praktika und die Einstellung von
Praktikantinnen und Praktikanten im Berufsanerkennungsjahr (in NRW nur noch fiir Erzieherin-
nen und Erzieher erforderlich) werden Nachwuchskrafte an die Einrichtungen herangefiihrt.
Derzeit wird in dem Jugendheim Tecklenburg auch iber Bedarf ausgebildet. Entsprechend der
LWL-weiten Regelungen werden Praktikumsentgelte gezahlt.
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Daruber hinaus gilt es, die Bandbreite zwischen Vollzeitausbildung, praxisintegrierter Ausbil-
dung (duale Ausbildung) und nebenberuflicher Ausbildung mitzutragen, um fiir Nachwuchs-
kréfte interessant zu bleiben. Ziel ist es, die Nachwuchsférderung aufrecht zu erhalten und
auszuweiten, was jedoch von finanziellen und auch personellen Ressourcen abhangt.

3.4.2.2 Einstellung/ Beschaftigung

In der dritten Laufbahn- und Entgeltgruppe (gehobener Dienst) betragt der Frauenanteil 77%,
in der vierten (hoherer Dienst) 86%. Die Quoten sind damit im Vergleich zu 2015 noch ein
wenig gestiegen.

Der Fachkraftemangel macht sich auch bei den Jugendheimen bemerkbar. Haufig werden aus-
geschriebene Stellen erst mit zeitlicher Verzégerung besetzt. Hinzu kommt, dass Bewerberin-
nen und Bewerber oft nur die Mindestanforderungen an die Qualifikation erfillen. Die neuein-
gestellten Personen sind zumeist weiblich und Berufseinsteigerinnen. Uberdies bedingt auch
die mangelnde Planbarkeit der Belegung sowie neuer Angebote (z.B. der Aufbau und Abbau
der Platze fur unbegleitete minderjahrige Fliichtlinge) die Ausschreibung befristeter Stellen.
Hinzu kommen die dem Arbeitsfeld immanenten Arbeitszeiten, welche sich oft nur schwer mit
personlichen Bedirfnissen vereinbaren lassen.

Es gilt, Handlungsspielraume in Hinblick auf die Verbesserung der Arbeitsbedingungen und
damit Attraktivitat der Einrichtungen und des Arbeitsfeldes zu eruieren und gegebenenfalls
auch notwendige Veranderungen mit den Kostentragern zu diskutieren. Die Bemuhungen,
junge Menschen etwa durch Praktika, Hospitationen oder Kontakte zu den Fachhochschulen
an die spezifischen Anforderungen der Jugendhilfeeinrichtungen heranfiihren und friihzeitig
zu binden, werden ausgeweitet.

3.4.2.3 Berufliche Weiterentwicklung
64% der Flihrungskrafte sind weiblich. Frauen sind auf allen drei Leitungsebenen gut reprasen-
tiert.

Die Einrichtungen bieten aufgrund ihrer GréBe und Differenzierung eine Vielfalt an Entwick-
lungs- und Aufstiegsmdglichkeiten, die von den Beschaftigten, Frauen wie Mannern gleicher-
maBen, geschatzt und genutzt werden; insbesondere wird auf Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungswiinsche der Fachschulabsolventinnen und Fachschulabsolventen eingegangen. Lei-
tungsfunktionen konnten damit in den vergangenen Jahren vermehrt intern besetzt werden.

Eine Ausweitung des Frauenanteils in Leitungspositionen kann sich aufgrund der tiberwiegend
weiblichen Belegschaft ergeben. Erforderlich ist sie nicht, da insgesamt ein ausgewogenes Ge-
schlechterverhaltnis im Arbeitsumfeld gewiinscht ist.

3.4.2.4 Beruf und Privatleben
Die Frauenquote bei der Elternzeit liegt mit 91% niedriger als noch vor drei Jahren (97%). Der
Grof3teil der Frauen bleibt sechs bis zwolf Monate zu Hause.
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55% der bei den Jugendheimen beschéftigten Frauen arbeiten in Teilzeit. 84% der Teilzeitbe-
schaftigten sind Frauen. Fiihren in Teilzeit wird auf Fachbereichs- und Teamleitungsebene prak-
tiziert, 14% bzw. 22% der Frauen in den benannten Leitungsebenen leiten ihren Bereich in Teil-
zeit.

Das Arbeitsfeld der Erziehungshilfen weist Arbeitszeiten auf, die oft nur schwer mit personli-
chen Bedirfnissen gerade im familidaren Bereich vereinbar sind. Mittels Teilzeit, Arbeitszeit-
konten und Spielraumen der Teams bei der Dienstplangestaltung wird jedoch versucht, die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu verbessern. Erfahrungswerte zeigen aber, dass in der
Phase der Familiengriindung vermehrt zu anderen Arbeitgebern mit familienfreundlicheren
Arbeitszeiten gewechselt wird (z.B. Jugendamter, Kindergarten, in die Beratungsarbeit).

Eigene Betreuungsangebote fiir die Kinder der Beschaftigten werden von den Jugendheimen
positiv gesehen, lassen sich jedoch wegen der dezentralen Strukturen und unterschiedlichen
Betreuungsbedirfnisse sowie insgesamt zu geringer Bedarfe nicht realisieren.

3.4.2.5 Gesundheitsmanagement

Die objektiven gesundheitsrelevanten Rahmenbedingungen in den LWL-Jugendhilfeeinrich-
tungen - gravierende psychische Stérungen einer Vielzahl der zu betreuenden Kinder und Ju-
gendlichen, personelle Engpasse wegen Vertretungssituationen, Fachkraftemangel sowie die
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen - werden sich in den kommenden Jahren nicht verbes-
sern. Ein sensibler und gesundheitsforderlicher Umgang mit den in der Arbeit entstehenden
psychischen Belastungen ist weiterhin unerlasslich. Es gilt, Schutzfaktoren wie die Entwicklung
einer guten Team- und Fuhrungskultur zu fordern, Spielrdume fiir die Erweiterung des fachli-
chen Handwerkzeugs sowie Reflexions- und emotionale Entlastungsmdglichkeiten etwa im
Rahmen von Supervision zu erhalten. Dazu gehdrt auch, qualitativ und quantitativ ausrei-
chende personelle Ressourcen zu sichern, um Uberlastungen des vorhandenen Personals vor-
zubeugen. Im Fokus steht derzeit, Gber Veranderungen der Dienstplanung und Personalreser-
ven in Form fest angestellter Springerkrafte die Planbarkeit der Freizeit fir die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu verbessern, da haufiges und kurzfristiges Einspringen bei Personalausféllen
immer wieder als erheblicher Belastungsfaktor beschrieben wird.

3.4.2.6 Demografischer Wandel

Derzeit sind 651 Frauen in den Jugendheimen beschaftigt. Von diesen werden 6% in den kom-
menden finf Jahren ausscheiden. Von den 212 méannlichen Mitarbeitenden werden ebenfalls
6% in den Ruhestand gehen. Auf Leitungsebene werden in den kommenden Jahren ebenfalls
jeweils 6% der weiblichen und mannlichen Flihrungskrafte altersbedingt ausscheiden.

AuBerdem wird in den nachsten Jahren die Zahl der Mitarbeitenden steigen, die in ihre spate
Berufsphase kommen und sich vermehrt Alternativen zum Schichtdienst wiinschen, die von
den Einrichtungen jedoch nur in wenigen Bereichen angeboten werden kénnen.

4  Fazit und Ausblick

Die dargestellten Zahlen und Instrumente verdeutlichen quer durch die Fachbereiche, dass der
LWL in Gleichstellungsfragen gut aufgestellt ist. Der LWL zeigt sich als aufgeschlossener und
experimentierfreudiger Arbeitgeber, der bereit ist, auch neue Wege im Bereich der Gleichstel-
lung auszuprobieren und ausgetretene Pfade zu verlassen, wenn diese sich als nicht mehr ziel-
fuhrend herausstellen. Alle Beteiligten beim LWL, ob Fiihrungsverantwortliche oder Gremium,
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verfolgen das Ziel, die Beschaftigtenstruktur auf allen Hierarchieebenen ausgewogen zu ge-
stalten und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Beschaftigte gleich welchen Ge-
schlechts zukunftsweisend zu gestalten.

Wie die Erhebungen zeigen, gibt es in der Berufsrealitat der weiblichen und méannlichen Be-
schaftigten besonders an zwei Stellen Unterschiede: Zum einen sind deutlich mehr als die
Halfte der Beschaftigten beim LWL weiblich, doch nimmt ihre Prasenz in den héheren Entgelt-
und Besoldungsgruppen und auf den Leitungsebenen ab. Zum anderen sind es ganz Uiberwie-
gend die weiblichen Beschaftigten, welche zeitweise ihren Arbeitsplatz verlassen, um sich um
Kinder oder Angehdrige zu kimmern, oder anschlieBend aus den gleichen Griinden in Teilzeit
auf ihre Arbeitsstelle zurlickkehren. Beide Aussagen sind eng miteinander verkniipft und bilden
zwei Seiten der gleichen Medaille. Der LWL fungiert einerseits als familienfreundlicher Arbeit-
geber, welcher es seinen Beschaftigten ermoglicht, den Arbeitsalltag an die hausliche Situation
und den Privatbedarf anzupassen. Andererseits zeigt sich, dass die Wahrnehmung dieser An-
gebote die berufliche Weiterentwicklung erschwert.

Gleichzeitig spielt dem LWL im Bereich Gleichstellung die Zeit in die Hande, wie die kontinu-
ierliche Weiterentwicklung des Frauenanteils in der Gesamtbeschaftigtenstruktur, aber auch
auf den Flihrungsebenen zeigt. Hier bietet sich unter Berlicksichtigung des bestehenden Fach-
kraftemangels in den kommenden Jahren die Moglichkeit, insbesondere durch interne Perso-
nalentwicklung weibliche Nachwuchskréfte zu qualifizieren und weiterzuentwickeln. Die Be-
schaftigtenstruktur ist in den meisten LWL-Fachbereichen iberwiegend weiblich und erreicht
auf der Fiihrungsebene Oberarztinnen und —arzte, Gruppen-, Sachbereichs-, Stationsleitungen,
Leitung von Kantinen, Kiichen, Pforten- und Fahrdiensten sowie Registraturen mindestens die
50%-Marke, sodass zuklnftige Fihrungskrafte auch auf den folgenden Leitungsebenen ,von
unten nach oben” entwickelt werden kénnen. Ziel muss es dabei bleiben, auch die oberen Fih-
rungsebenen mit einem angemessenen Frauenanteil zu besetzen und paritatisch auszugestal-
ten, beispielsweise mit je vier Landesratinnen und Landesraten oder je einer persoénlichen Re-
ferentin und einem personlichen Referenten.

Doch auch der LWL begegnet faktischen und rechtlichen Rahmenbedingungen. So sind Aus-
wahlentscheidungen bei Einstellungen oder Beforderungen einerseits durch die tatsachliche
Bewerberlage bedingt und andererseits bei den Beamtinnen und Beamten durch das grund-
rechtlich gebotene Prinzip der Bestenauslese, welches an Eignung, Befahigung und fachliche
Leistung anknlipft, aber gerade nicht an das Geschlecht. Daneben ist der LWL auch an private
Entscheidungen der Beschéftigten bei Familienplanung und Familiensorge gebunden und kann
zwar Moglichkeiten schaffen, Beruf und Privatleben zu verbinden, aber nicht auf der Wahrneh-
mung dieser Moglichkeiten bestehen. Gleichwohl werden die bestehenden Angebote immer
wieder reflektiert, um allen Herausforderungen begegnen zu kénnen.

Die im LWL-Gleichstellungsplan geschilderten Aktivitaten zeigen, dass der LWL seine Aufgabe
ernst nimmt. Dabei sind einige Aufgabenfelder der Vergangenheit bereits durch Zeitablauf so-
wie gesellschaftliche Entwicklungen erledigt, etwa die Herbeifiihrung einer mindestens halfti-
gen Frauenquote bei den Gesamtbeschéftigen. Fir den LWL hort die Arbeit aber an dieser
Stelle nicht auf. Der Gleichstellungsauftrag muss kontinuierlich fortgefihrt, fokussiert und wei-
terentwickelt werden. In diesem Sinne — unternehmen wir auch im Bereich Gleichstellung weiter
Gutes!
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