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Vorwort

Die Veranderungen in unserer Gesellschaft betreffen alle. Jeder einzelne Mann und jede einzelne Frau
sind gefordert, sich in einer Welt zurechtzufinden, die taglich schneller, mobiler und offener fiir den
Wandel wird. Stadte und Kommunen stehen vor ganz neuen Herausforderungen: Sind sie attraktiv
genug, um den demografischen Wandel im Wettbewerb mit anderen Kommunen ohne allzu groBe
Bevolkerungsverluste zu tiberstehen? Fiihlen sich insbesondere junge Familien, die einen groB3en Teil
der aktiven Erwerbsbevdlkerung stellen, in der Stadt wohl?

Die nachhaltige Sicherung der Zukunftsfahigkeit unserer Stadt bei Chancengleichheit fir alle ist er-
kldrtes oberstes Ziel des Konzerns Stadt Hamm. Dies Idsst sich nur erreichen, wenn alle mitmachen,
von der Verwaltungsspitze liber die Fiihrungskrafte bis zu jedem und jeder einzelnen Beschaftigten.
Solches Engagement braucht eine innovative Personalpolitik. Frauenférderung ist ein notwendiger
Bestandteil einer erfolgreichen Personalpolitik. Denn nur wenn wir Frauen und Mannern auf allen
Ebenen tatsachlich die gleichen beruflichen Chancen zusichern, konnen wir auf die hohe Motivation
rechnen, die die Stadt Hamm nach vorn bringen wird.

Vieles haben wir seit Einrichtung der Gleichstellungsstelle und Aufstellung des ersten Frauenférderplanes
bereits erreicht, manches muss noch verbessert werden. Ausgebaut werden zum Beispiel Teilzeitan-
gebote in Flihrungspositionen, damit Frauen und Manner nicht wegen ihres familiaren Engagements
beruflich zuriickstecken miissen. Der Gesetzgeber hat mit neuen Regelungen zu Elternzeit und Teilzeit
Mdoglichkeiten abgesteckt, die Frauen und Manner Beruf und Familie besser vereinbaren lassen. Die
Ausschopfung moderner Formen der Arbeitsorganisation wie zum Beispiel Heimarbeit oder birofreie
Arbeit steht erst am Anfang.

Das allgemeine Gleichbehandlungsgesetz fordert Unternehmen auf, Diskriminierung und Mobbing zu
ahnden, weshalb wir das Kapitel liber sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz erganzt haben.

Die Stadt Hamm ist fiir ihre Biirgerinnen und Biirger da. Selbstverstandlich ist auch hier Gleichbe-
handlung geboten, sowohl im taglichen Umgang mit den Biirgerinnen und Blirgern als auch in der
Gestaltung des Leistungsangebotes. Ob Frau oder Mann, alt oder jung, deutsch oder nicht, familiar
gebunden oder allein stehend - alle haben ein Anrecht auf den bestmdglichen Service, den die Stadt



Hamm, der einzelne Mitarbeiter oder die einzelne Mitarbeiterin zu bieten haben. Auch der Ausbau
zur Blirgerkommune ist nur mdglich, wenn eine verstarkte Blirgerbeteiligung und die Férderung des
ehrenamtlichen Engagements alle gesellschaftlichen Gruppen einbeziehen und besonders die Frauen
in dieser Stadt nicht aus dem Fokus verlieren.

Dieser Frauenfdrderplan stellt Regeln fiir ein faires Miteinander auf - und er will Mut machen, die Chan-
cen des Wandels fiir sich und andere zu nutzen. Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter wird Kapitel
finden, die fir sie oder ihn von Belang sind. Eine Einleitung zum jeweiligen Themenbereich schildert
knapp, worum es geht. Dann folgen die verbindlichen Richtlinien im Detail. Der Frauenférderplan wird
regelmdBig durch eine aktuelle Beschaftigtenstrukturanalyse erganzt, in denen die Forstschritte der
Gleichstellung zusammengefasst und neue Zielvorgaben festgelegt werden.

Wir alle, sowohl Mdnner als auch Frauen, profitieren von einem Arbeitsklima, dass auf Chancengleich-
heit basiert. Lassen Sie uns gemeinsam daran arbeiten, dieses Ziel zu verwirklichen!

% /f-@&a%

Thomgs Hunsteger-Petermann Beate Esser-Yildiz
Oberbiirgermeister Gleichstellungsbeauftragte



Praambel

Der Frauenforderplan hat zum Ziel, das in der Verfassung (Art. 3, Abs. 2) und dem Landesgleichstel-
lungsgesetz verankerte Gleichstellungs- und Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Mannern zu
verwirklichen. Durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) vom 14.08.2006 ist dieses
Gebot durch ein ausdriickliches Benachteiligungsverbot wegen der Rasse oder ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
ldentitat noch zusatzlich verstarkt worden.

Nach dem Leitbild der Stadt Hamm soll den Belangen des Personals in besonderem Mal3e Rechnung
getragen werden. Denn zufriedenes und engagiertes Personal ist einer der wichtigsten Faktoren fiir
den Erfolg des Unternehmens Stadt Hamm. MaBBnahmen gegen die Diskriminierung und fiir die Gleich-
stellung sind Bestandteil der Personalpolitik.

Frauen stellen die Halfte des Arbeitskraftepotentials in unserer Gesellschaft dar. Sie bei der Besetzung
von anspruchsvollen Arbeitspldtzen zu ubergehen, bedeutet volks- und betriebswirtschaftlich eine
unverantwortliche Verschwendung von Ressourcen.

Die Stadtverwaltung Hamm nutzt daher die Frauenférderung flr den Erhalt und den Ausbau qualifi-
zierten und motivierten Personals. Sie betrachtet Frauenférderung als einen Bestandteil ihrer Unterneh-
menskultur und leistet durch die in diesem Frauenforderplan aufgefiihrten MaBnahmen ihren aktiven
Beitrag dazu. Es soll eine gleichwertige Teilhabe von Frauen und Médnnern auf allen Hierarchiestufen,
in allen Fachbereichen, Berufen und Funktionen erzielt werden.






Personalpolitische Ziele

Die gleichstellungspolitischen Ziele des Landesgleichstellungsgesetzes, ergdnzt durch die besonderen
Belange des AGG, stehen im Einklang mit zeitgeméaBen personalwirtschaftlichen Uberlegungen.

Frauenforderung soll danach Bestandteil von Personalarbeit sein, damit
e unter dem Gesichtspunkt der Bestenauslese eine optimale Ausschopfung des Potentials
aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter moglich wird und
e Chancengleichheit bei der beruflichen Qualifizierung hergestellt wird.

So wird sichergestellt, dass
e den Fachbereichen qualifiziertes Personal fiir die Erledigung ihrer Aufgaben zur Verfiigung
steht, und
e den Beschaftigten Moglichkeiten zur Leistungssteigerung und Fortentwicklung gegeben
werden.

An der Verwirklichung dieser Oberziele arbeiten alle im Rahmen ihrer Mdglichkeiten mit,

Vorgesetzten kommt dabei eine besondere Bedeutung zu.
e Diejenigen, die bereits in Leitungsfunktionen sind, aktualisieren und erweitern ihr Flihrung-
wissen, um den vielfaltigen Anforderungen gerecht werden zu kdnnen.
e Denen, die sich auf Fiihrungsfunktionen vorbereiten, werden Mdaglichkeiten erdffnet, die
erforderlichen Kenntnisse zu erwerben und die Fahigkeiten zu entwickeln.

Die Erwartungen an Flihrungskrafte sind in Fiihrungsrichtlinien detailliert niedergelegt.
Fiir die Personalauswahl bei Leitungsfunktionen werden Verfahren eingesetzt, die neben einer Be-

urteilung des Fachwissens auch eine Einschatzung der sozialen Kompetenz und eine Prognose des
Entwicklungspotentials ermdglichen.



Eine vertrauensvolle Atmosphare und fordernde Rahmenbedingungen sind wichtige Voraussetzungen,
um alle Beschéaftigten zur Mitwirkung anzuregen.

Jede Form von Mobbing, sexueller Beldstigung und Diskriminierung wird verurteilt. Auch jede andere
Art von Benachteiligungen wegen der Rasse oder ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitit sind nicht akzep-
tabel und im Sinne des AGG auszuschlieBen.

Die Verwaltung wird maoglichst viele Entwicklungsmdglichkeiten eréffnen, indem Stellenbesetzungen
weitgehend durch eigene Beschaftigte erfolgen.

Die vorhandenen Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wie Arbeitszeitgestaltung, Teil-
zeitbeschiftigung und Tele-/Heimarbeit, sind weiterzuentwickeln und bedarfsgerecht auszubauen.



1. Ermutigung

Alle Beschaftigten, insbesondere die Vorgesetzten, sind gefordert, fiir ihren Zustandigkeitsbereich
MaBnahmen zu entwickeln, durch die Frauen motiviert und unterstiitzt werden, sich verstarkt in ho-

herwertige Funktionen zu bewerben und diese wahrzunehmen.







2. Personalplanung

WIR WOLLEN

Erfolge sichtbar machen. Dazu muss die Frauenférderung der Stadtverwaltung auf eine solide analy-
tische Grundlage gestellt werden.

DENN

nur wer ein klares Ziel vor Augen hat, hat auch Chancen, es zu erreichen. Eine quantitative, moglichst
vollstdndige und aktuelle Bestandsaufnahme ist Voraussetzung fiir realistische Zielvorgaben. So werden
Fortschritte und Defizite der Frauenférderung flir jeden nachvollziehbar,

DARUM SOLLEN

e alle Dezernate und Fachbereiche nach Geschlechtern differenzierte Daten liber die
Beschaftigungsstruktur sammeln

e alle drei Jahre quantifizierbare Ziele der Frauenforderung festgesetzt werden

e die Umsetzung der Zielvorgaben kontrolliert werden.



2.

Personalplanung

IM EINZELNEN GILT:

2.1

Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur

Grundlage des Frauenforderplans ist eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur
sowie eine Schatzung der im Geltungsbereich des Frauenforderplans zu besetzenden Personalstellen
und moglichen Beférderungen und Hohergruppierungen.

Zu diesem Zweck werden in allen Dezernaten/Fachbereichen der Stadt Hamm Daten zur Beschéftigten-
struktur erhoben.

Die Bereiche
e allgemeine Verwaltung,
e Technik,
e Soziales,

Hausmeister/ Hauswarte,
e Feuerwehr und
e Sonstiges

sind getrennt auszuweisen.

Die Beschaftigtenzahlen sind zu differenzieren nach Geschlecht, Besoldungs- und Entgeltgruppe. Das
Beschaftigungsvolumen von Teilzeitkraften ist auf volle Stellen umzurechnen. Nachrichtlich Beur-
laubte sind getrennt auszuweisen. Leitungsfunktionen sind getrennt nach Geschlecht und Hierarchie-
stufen aufzufiihren. Auszubildende sind getrennt nach Geschlecht und Ausbildungsberuf aufzufiihren.

Zusatzlich zu den Beschéaftigtenzahlen legt jedes Dezernat/Fachbereich folgende, nach Geschlechtern
differenzierte Daten vor:

e Beurteilungsergebnisse getrennt nach Voll- und Teilzeitbeschaftigung

e \ergabe von Leistungsanreizen,

e Teilnahme an internen und externen Fortbildungen.



2.2

2.2.1

2.2.2

2.3

2.3.1

2.4

2.4.1

24.2

Der zentrale Dienst 03 meldet die Zahl der voraussichtlich neu zu besetzenden Stellen.

Alle Daten sind so aufzubereiten, dass Riickschliisse auf Einzelpersonen nicht moglich sind.

Zielvorgaben

Fir jeweils 3 Jahre werden verbindliche Zielvorgaben fiir die Bereiche festgelegt, in denen der Frauen-
anteil unter 50 Prozent liegt. Die Zielvorgaben legen den Anteil der Frauen bei Stellenneubesetzungen
fest. Sie orientieren sich dabei an den realen Mdglichkeiten (Prognose).

Es gibt Zielvorgaben auf Dezernats-/Fachbereichsebene und daraus entwickelt fiir die Gesamtverwaltung.

Umsetzung

Bei allen PersonalmaBnahmen ist die Erreichung der Zielvorgaben zu beachten.

Erfolgskontrolle

Der Zentrale Dienst 03 wird jeweils nach 18 Monaten die Beschaftigtenzahlen und die durchgeflihrten
PersonalmaBnahmen (Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen) auswerten, so dass Zwischen-
ergebnisse festgestellt werden kdnnen. Diese werden jahrlich unter Einbeziehung der Gleichstellungs-
beauftragten und des Personalrates dem Verwaltungsvorstand vorgelegt.

Wahrend der Geltungsdauer des Frauenfdrderplans ist zu liberpriifen, ob die Zielvorgaben durch die
personellen, organisatorischen und fortbildenden MaBnahmen tatsdchlich erreicht werden. Ist abseh-
bar, dass die Ziele nicht erreicht werden, sind nach MaBgabe des § 6 Abs. 5 LGG ergdnzende MalB-
nahmen zu ergreifen.
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Wenn die Zielvorgaben im Hinblick auf Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen von
Frauen innerhalb des vorgesehenen Zeitraums nicht erfiillt worden sind, ist bis zur Erfiillung der Ziel-
vorgaben bei jeder Einstellung, Beférderung und Hoéhergruppierung eines Mannes in einem Bereich,
in dem Frauen unterreprésentiert sind, eine besondere Begriindung notwendig (§ 6 LGG).

Nach Ablauf der Frist von drei Jahren fiir die Zielvorgaben wird die Verwaltung einen Bericht tiber die
Entwicklung der Personalstruktur und die durchgefiihrten MaBnahmen anfertigen. Darauf aufbauend
werden Ziele fiir die ndchsten drei Jahre entwickelt und als aktuelle Anlage dieses Frauenférderplans
dem Rat zum Beschluss vorgelegt.



3. Stellenbesetzung

WIR WOLLEN

50 Prozent der Stellen auf allen Hierarchieebenen mit Frauen besetzen.

DENN

der Erfolg von Unternehmen und Verwaltungen hangt wesentlich vom Personal ab. Gutes, qualifiziertes
und motiviertes Personal leistet gute Arbeit.

Frauen stellen die Halfte des Arbeitskraftepotentials dar, an Qualifikation und Engagement stehen sie
mannlichen Kollegen allgemein um nichts nach. Trotzdem sind - insbesondere in den hdheren und
hochsten Hierarchieebenen - weit weniger als die Halfte der Stellen mit Frauen besetzt. Ein moderner
Dienstleistungsbetrieb dndert diese Strukturen und achtet bei der Stellenbesetzung auf fachliche und
soziale Kompetenz.

Das Landesgleichstellungsgesetz vom 9. November 1999 schreibt den Kommunen in Nordrhein-West-
falen vor, Frauen bei gleicher Eignung, Befahigung und Qualifikation bei der Stellenbesetzung so lange
zu bevorzugen, bis in allen Bereichen ein Anteil von 50 Prozent erreicht wurden.

DARUM SOLLEN

bei externen und internen Stellenausschreibungen,
bei der Auswahl des Personals,

bei der Ausbildung,

bei der Stellenbesetzung und

bei der Personalentwicklung

MaBnahmen ergriffen werden, Frauen bevorzugt einzustellen und zu befordern.




3.

Stellenbesetzung

IM EINZELNEN GILT:

3.1

Stellenausschreibungen

Neu zu besetzende Stellen
* ab Entgeltgruppe 6 TV6D
sowie mindestens alle Beférderungsdmter ab Besoldungsgruppe A7
werden grundsatzlich verwaltungsintern ausgeschrieben und an zentraler Stelle zugénglich gemacht.

*

Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu beschreiben. Dies gilt
sowohl flir interne als auch externe Stellenausschreibungen.

Neben der fachlichen Kompetenz sind in angemessenem MaBe soziale Kompetenzen zu beriicksichtigen.
Diese konnen durch Familienarbeit oder ehrenamtliche Tatigkeiten nachgewiesen werden.

Bei Leitungs- und Fihrungsaufgaben werden besondere Qualifikationen vorausgesetzt sowie kommu-
nikative und soziale Fahigkeiten. Dazu gehdren auch Kenntnisse, Sensibilitdt und Engagement fiir die
Zielsetzungen der Gleichstellung und Frauenférderung, fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die
Beseitigung mittelbarer Diskriminierung und Vermeidung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz.

Externe Stellenausschreibungen erhalten in der Regel folgenden Zusatz:
.Die Stadt Hamm mdochte den Frauenanteil in diesem Arbeitsgebiet erhdhen und ist deshalb besonders
an Bewerbungen von Frauen interessiert.”

Entsprechend Ziffer 4.3.2 soll in allen Ausschreibungen auf die Mdglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung
hingewiesen werden.

Uber einen Verzicht auf eine Ausschreibung oder Verzicht auf den Zusatz gem. Ziff. 3.1.2 entscheidet
die Auswahlkommission (siehe Ziffer 3.2) einvernehmlich.



3.2

3.2.1

3.2.2

3.2.3

3.24

3.2.5

Bei Stellenausschreibungen wird grundsatzlich die weibliche und die mannliche Berufs- und Funktions-
bezeichnung verwendet. Zusatzlich sind alle Formulierungen, die eine Benachteiligung im Sinne des
AGG bedeuten kdnnten, zu vermeiden.

Sofern bei der internen Stellenausschreibung keine geeigneten Bewerberinnen gefunden werden kdnnen,
ist durch die Auswahlkommission zu prifen, ob durch eine externe Ausschreibung mehr Bewerberin-
nen zu erwarten sind. Dabei sind die Vorgaben der Haushaltskonsolidierung zu beachten.

Auswahlverfahren

Die Personalauswahlverfahren der Stadt Hamm werden von Auswahlkommissionen begleitet. Jede
Auswahlkommission ist paritdtisch mit Frauen und Mannern zu besetzen. Ist dies aus zwingenden
Griinden nicht moglich, ist dies aktenkundig zu machen. In das Auswahlverfahren fir Personalent-
scheidungen unter der Federfiihrung der Personalverwaltung werden der zustindige Fachbereich
und die Gleichstellungsstelle einbezogen. Der Personalrat sowie die Schwerbehindertenvertretung
nach 8§88 93 ff Sozialgesetzbuch (SGB), Neuntes Buch (SGB IX) - Rehabilitation und Teilhabe behin-
derter Menschen - kénnen an diesen Auswahlkommissionen beratend teilnehmen.

Die Auswahlkommission erhalt mit dem Ausschreibungstext eine Beschreibung der Tatigkeitsmerkmale/
des Anforderungsprofils fiir die zu besetzende Stelle und, soweit vorhanden, das Bewertungsprotokoll
fiir die zu besetzende Stelle.

Die Auswahlkommission entscheidet liber Anzahl und Personen der zu einem Vorstellungsgesprach
einzuladenden Bewerberinnen und Bewerber und /oder gibt der zustdndigen Stelle eine Empfehlung.

Die Anzahl der zu einem Vorstellungsgesprach geladenen Bewerberinnen soll bei entsprechender Qua-
lifikation mindestens ihrem Anteil an den Bewerberinnen entsprechen.

Die Auswahlkommission gibt der zustdndigen Stelle einvernehmlich eine Empfehlung fiir die zu tref-
fende Personalentscheidung. Kommt kein Einvernehmen zustande, entscheidet der Oberblrgermeister.



3.3

3.3.1

3.3.1.1

3.3.1.2

3.3.1.3

3.3.2

3.3.2.1

3.3.2.2

Stellenbesetzung

Beamtinnen [ Beamte

Soweit in der angestrebten Laufbahn weniger Frauen als Méanner sind, sind Frauen bei gleicher Eig-
nung, Befahigung und fachlicher Leistung bevorzugt einzustellen, sofern nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende Griinde liberwiegen.

Auch bei der Vergabe héher bewerteter Stellen fiir Beamte / Beamtinnen findet die unter 3.3.1.1.
genannte Regelung Anwendung, bis ein Frauenanteil von 50% bei der entsprechenden héher bewerte-
ten Stelle erreicht ist.

Bei Beforderungen gelten die Punkte 3.3.1.1 und 3.3.1.2 sinngemaB, wenn im jeweiligen Beférderungs-
amt der Laufbahn weniger Frauen als Manner beschaftigt sind.

Tariflich Beschaftigte

Die Punkte 3.3.1.1 und 3.3.1.2 gelten sinngemaB fiir die tariflich Beschaftigten. Hierbei erfolgt eine
analoge Zuordnung der Entgeltgruppen 1-4, 5-8, 9-12 und 13-15 zu den Laufbahngruppen des ein-
fachen, mittleren, gehobenen und hdheren Dienstes. Zu den tariflich Beschaftigten gehdren auch die
Auszubildenden.

Bei der Ubertragung héherwertiger Aufgaben findet die unter 4.3.1 genannte Regelung Anwendung,
bis ein Frauenanteil von 50% bei den entsprechend hoher bewerteten Stellen erreicht ist.



3.4

3.4.1

3.4.2

3.4.3

Ausbildung

50% aller Ausbildungspldtze werden fiir Frauen reserviert. Das gilt insbesondere fiir gewerbliche und
technische Ausbildungsgange, in denen weibliche Auszubildende unterreprasentiert sind. Sind nicht
gentigend qualifizierte Bewerberinnen vorhanden, geht der Ausbildungsplatz an einen Mann.

Die Verwaltung schafft organisatorische Voraussetzungen, um die Ausbildung von Frauen in gewerb-
lich-technischen Bereichen zu ermdglichen.

Die Ausbildungsinhalte werden im Rahmen der verwaltungsinternen Ausbildung um die Thematik
.Gleichberechtigung von Frau und Mann" erganzt. Auszubildende sind umfassend liber das Verbot der
sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz zu informieren.







4. Zeit fur Arbeit und Familie - Flexible Arbeitszeiten

WIR WOLLEN

Ménnern und Frauen mdglichst viel Freiraum bei der Einteilung ihrer Zeit fir Arbeit, Familie und Freizeit
lassen.

DENN

Freiheit bei der Einteilung von Zeit bedeutet ein Stiick Lebensqualitat. Es steht fest, dass Beschaftigte
motivierter arbeiten, wenn ihre zeitlichen Bedirfnisse berlicksichtigt werden. Insbesondere Manner
sollen ermutigt werden, gleichberechtigt an der Erziehung ihrer Kinder teilzuhaben.
Familienfreundliche Arbeitszeiten erlauben den Beschaftigten, Beruf und Familie zu vereinbaren. Es
soll vermieden werden, dass Beschaftigte aus familiaren Griinden ihren Arbeitsplatz aufgeben oder
auf eine berufliche Entwicklung verzichten. Damit sollen die im Laufe der Berufstatigkeit erworbenen
Fahigkeiten und Erfahrungen besser genutzt werden.

DARUM SOLLEN

e individuelle Arbeitszeitmodelle auf allen Hierarchieebenen mdglich sein, insbesondere
auch in Flihrungspositionen,

Manner zur Wahrnehmung der Elternzeit ermutigt werden,

Kontakte zu beurlaubten Beschéftigten wahrend der Elternzeit gepflegt werden,
beurlaubte Beschdftigte zum schnellen Wiedereinstieg ermutigt werden,
Tele-/Heimarbeitsplédtze geschaffen werden.



/.

Zeit fiir Arbeit und Familie - Flexible Arbeitszeiten

IM EINZELNEN GILT:

4.1

Beurlaubung

Die Stadt Hamm erleichtert insbesondere Beschaftigten mit betreuungsbediirftigen Kindern/Angeho-
rigen die Vereinbarung von beruflichem Engagement und familidren Aufgaben. Dies kann u.a. durch
Arbeitszeitflexibilisierung, voriibergehende Arbeitszeitreduzierung oder Beurlaubung erreicht werden.

Alle Beschaftigten erhalten entsprechend der Regelungen fiir Beamte/innen die Maglichkeit, sich aus
familiaren Griinden beurlauben zu lassen. Tariflich Beschéftigte erhalten auBerdem die Maoglichkeit,
sich aus personlichen Griinden beurlauben zu lassen.

Die Sicherstellung einer Vertretung oder die zligige Wiederbesetzung sind MaBnahmen, um eine posi-
tive Haltung gegenliber der Beschaftigung von jungen Frauen und Mittern sowie engagierten Vatern

bei Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten zu erreichen. Dies gilt mdglichst fir die Zeit des
Mutterschutzes, die Elternzeit und ggf. anschlieBender Beurlaubung. Uber Abweichungen entscheidet

die Auswahlkommission.

Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung darf nicht zu einer unvertretbaren
Mehrbelastung der librigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiihren.

Beurlaubungszeiten diirfen sich nicht negativ auf berufliche Aufstiegschancen auswirken. Sie werden
im Rahmen des geltenden Rechts bei der Besetzung von Stellen und bei Beférderungen bericksichtigt.

Benachteiligungen flir Beschaftigte mit familiaren Pflichten sollen bei der Besetzung héherwertiger
Stellen aufgehoben werden. In Einzelfallen kénnen Kinderbetreuungszeiten, Zeiten der Betreuung
Pflegebediirftiger oder ehrenamtliche Arbeit im sozialen Bereich bei der Besetzung von Stellen als
Berufserfahrung angerechnet werden.



4.2

4.2.1

4.2.2

4.2.3

4.3

4.3.1

Die Elternzeit wird auf die Bewahrungszeiten von Angestellten nach den Regeln des Pflichtwehrdienstes
angerechnet. Analog zu § 6 Abs. 4 des Gesetzes lber den Schutz des Arbeitsplatzes bei der Einberu-
fung zum Wehrdienst wird wahrend der Zeit, um die sich die Einstufung in eine hdhere Entgeltgruppe

durch Inanspruchnahme der Elternzeit verzogert, eine Zulage gezahlt in Hohe des Unterschiedsbetra-
ges zwischen dem derzeitigen Arbeitsentgelt und dem Arbeitsentgelt, das bei der Einstufung in die
hohere Entgeltgruppe zustehen wiirde.

Wiedereinstieg

Um die Wiedereingliederung von Beurlaubten zu erleichtern, wird die Nahe zum Beruf geférdert. Dies
geschieht durch eine Bevorzugung bei Aushilfs- und Vertretungstatigkeiten.

Zur Erleichterung der beruflichen Wiedereingliederung bietet die Verwaltung Fortbildungen an.

Die Verwaltung stellt sicher, dass Beratungsgesprache zu Fragen der sozialen Sicherung und zu Fragen
der weiteren Berufsplanung vor bzw. wahrend der Beurlaubung angeboten werden. Insbesondere in-
formiert der zentrale Dienst (03) die Beurlaubten (iber die gesetzlichen und tarifvertraglichen Bestim-
mungen bezlglich der Freistellung, der Reduzierung oder Flexibilisierung der Arbeitszeiten sowie liber

die personlichen, finanziellen und beruflichen Konsequenzen.

Teilzeitregelungen

Die Stadtverwaltung Hamm geht generell davon aus, dass jede Stelle teilbar ist. Daher bemiiht sich
die Verwaltung, den Antrdgen auf Teilzeitarbeit so schnell wie mdglich zu entsprechen. Dabei sind

die betrieblichen Interessen mit den personlichen in Einklang zu bringen. Nur so kann der Verein-
barkeit von Familie und Beruf im gesamtgesellschaftlichen Sinne ausreichend Rechnung getragen
werden. Alternativ sollen zur Teilzeitbeschaftigung auch die Kombination mit der Mdglichkeit
alternierender Heimarbeit bzw. biirofreier Arbeit beriicksichtigt werden.



4.3.2

4.3.3

4.3.4

4.3.5

4.3.6

4.3.7

4.3.8

Bei Ausschreibungen soll folgende Formulierung aufgenommen werden: ,Die Stadtverwaltung Hamm
hat sich zum Ziel gesetzt, dem Wunsch nach Teilzeitbeschdftigung auch in dieser Funktion nachzu-
kommen."

Grundsatzlich kann jede Funktion in allen Besoldungs- und Entgeltgruppen von mehreren Teilzeit-
kraften wahrgenommen werden. Die organisatorischen Voraussetzungen hierfiir sollen auch in Berei-
chen geschaffen werden, die bisher als schwer teilbar galten. Bei der Inanspruchnahme individueller
verkirzter Arbeitszeiten sind Aufstiegs- und Leitungspositionen grundsatzlich nicht auszuschlieBen.

Grundsitzlich soll bei der Teilung eines Arbeitsplatzes dessen Wertigkeit auf die Teilzeitstellen iiber-
gehen. Uber Ausnahmen entscheidet das Auswahlkommission.

Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen einzurdaumen
wie Vollbeschaftigten.

Auf Wunsch der Beschaftigten ist die Wiederaufstockung der Arbeitszeit nach vorausgehender Teil-
zeitarbeit so bald wie mdglich sicherzustellen.

Bei Neubesetzung von Vollzeitarbeitsplatzen in der gleichen Besoldungs- oder Entgeltgruppe werden
Teilzeitbeschaftigte, die wieder einen vollen Arbeitsplatz wiinschen, bei gleichwertiger Eignung, Befa-

higung und fachlicher Leistung vorrangig beriicksichtigt.

Die Stadt Hamm schlieBt grundsatzlich nur sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeitsvertrage ab.



5. Personalentwicklung und Qualifizierung

WIR WOLLEN

insbesondere mehr Frauen zur Teilnahme an PersonalentwicklungsmaBnahmen wie Fort- und Weiter-
bildungen bewegen.

DENN

eine kontinuierliche Qualifikation und damit ein hohes Qualifikationsniveau sowie lebenslanges Ler-
nen sind wesentliche Bestandteile einer modernen Behorden- und Unternehmenskultur und liegen
im gemeinsamen Interesse von Beschaftigten und Arbeitgeber.

Grundsatzlich stehen MaBnahmen der Personalentwicklung allen Beschéftigten offen. Frauen nehmen
dieses Angebot jedoch bisher seltener wahr.

DARUM SOLLEN

e Frauen gezielt zur Teilnahme an MaBBnahmen zur Personalentwicklung einschlieBlich
Fort- und Weiterbildungen motiviert werden,

e familienfreundliche Bedingungen bei Fort- und Weiterbildungen geschaffen werden,

e Themen zur Gleichstellung und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gezielt
angesprochen werden und

e Fihrungskrafte in Fragen der Frauenforderung qualifiziert werden.




5.

Personalentwicklung und Qualifizierung

IM EINZELNEN GILT:

5.1

5.2

5.2.1

5.2.2

523

524

Personalentwicklung

Frauen sind von ihren Vorgesetzten gezielt anzusprechen, zu motivieren und zu férdern, damit sie an
PersonalentwicklungsmaBBnahmen auf der Grundlage des Personalentwicklungskonzepts der Stadt Hamm
teilnehmen. Umgekehrt ergibt sich aus den tariflichen Bestimmungen (§ 5 TV6D) sogar fiir alle tarif-
lich Beschaftigten ein Anspruch auf regelmaBige Qualifizierungsgesprache mit der jeweiligen Fiih-
rungskraft.

Fortbildungsprogramm

Die Stadtverwaltung erstellt regelmaBig, d.h. mindestens einmal im Jahr ein Fortbildungsprogramm.
Dieses Programm wird ver6ffentlicht und allen Beschaftigten einschlieBlich der beurlaubten zuge-
leitet.

Es werden Angebote zur beruflichen Beratung von Frauen in das allgemeine Fortbildungsprogramm
integriert, zum Beispiel zu Teilzeitbeschaftigung, Beurlaubungsmaglichkeiten und die Konsequenzen.

Besondere Fortbildungsangebote fiir Frauen werden in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsstelle
und dem Personalrat erarbeitet. Zu den besonderen Fortbildungsangeboten zéhlen Motivations-,
Durchsetzungs- und Rhetorikkurse fiir Frauen. Auf zusatzliche externe Angebote fiir Frauen wird
rechtzeitig hingewiesen.

Bei der Auswahl der Teilnehmerinnen und Teilnehmer an einer PersonalentwicklungsmaBnahme soll
bei Wahrung der dienstlichen Belange darauf geachtet werden, dass in der Regel 50 Prozent der Platze
an Frauen vergeben werden.



5.2.5  PersonalentwicklungsmaBnahmen sind grundséatzlich so anzubieten, dass Mittern und Vatern mit
betreuungsbediirftigen Kindern und Teilzeitbeschaftigten die Teilnahme erleichtert wird. Aus diesem
Grund sind Fortbildungsveranstaltungen nach Mdglichkeit am Beschaftigungsort durchzufiihren.

53  Allgemeine Bedingungen fiir Fortbildungen

5.3.1  Die Teilnahme von Teilzeitbeschaftigten an einer ganztdgigen Fortbildung gilt im Rahmen der Dienst-
vereinbarung uber die gleitende Arbeitszeit als Vollarbeitszeit und ist durch Freizeit ausgleichbar.

5.3.2 Beurlaubte Beschéaftigte haben grundsatzlich die Mdglichkeit, geeignete Fortbildungen wahrzuneh-
men. Fir sie ist die Teilnahme an FortbildungsmaBnahmen freiwillig. Es werden lediglich entstehende
Fahrtkosten auBerhalb des Stadtgebietes entsprechend der Bestimmungen des Landesreisekostenge-
setzes erstattet.

5.3.3  Falls wegen der Teilnahme an einer Fortbildung Probleme der Kinderbetreuung auftreten, ist die Ver-
waltung im Rahmen ihrer Méglichkeiten behilflich.
Sollten nachweislich unvermeidliche Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren entstehen,
werden diese von der Stadt Hamm libernommen.

5.3.4 Fortbildungsveranstaltungen, die sich gezielt an weibliche Beschaftigte richten, sollen von Referen-
tinnen durchgefiihrt werden.

Bei der Auswahl von Referentinnen und Referenten ist auf eine mdglichst gleichgewichtige Reprasen-
tanz der Geschlechter zu achten. Dies gilt auch fiir die Empfehlung von Lehrkréften fiir andere Bil-
dungseinrichtungen.

5.3.5 Die Stadt als Mitglied im Zweckverband des Studieninstitutes Soest macht ihren Einfluss zugunsten
einer Erweiterung des Fortbildungsangebotes zur Frauenforderung in dieser Einrichtung geltend.

5.3.6  Bei allen Fortbildungsangeboten der Stadtverwaltung wird auf die besondere Situation weiblicher
Beschéftigter eingegangen, sofern das Thema es zuldsst. m



5.4

5.4.1

5.4.2

5.4.3

5.4.4

5.4.5

5.4.6

Thema Gleichstellung in Fortbildungen

In Seminaren fiir Flihrungs- und Fiihrungsnachwuchskrafte sind auch die Themen

e Gleichstellung/Verbot der mittelbaren Diskriminierung,

e Personalentwicklung/Frauenférderung,

e Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

e Vermeidung von sexueller Beldstigung und Mobbing am Arbeitsplatz,

e geschlechtergerechtes Beurteilungswesen,

e Beurteilungs- und Zeugniswesen
ausdriicklich zu behandeln. Mit Referentinnen und Referenten sind entsprechende Konzepte abzu-
stimmen.

Flihrungskrafte erhalten eine Einladung zu den entsprechenden Seminaren. Die Teilnahme ist fiir alle
Flihrungskrafte zukiinftig verbindlich. Fiir die Ubernahme von Flihrungsaufgaben ist sie Vorausset-
zung.

Das Thema ,Gleichstellung von Frau und Mann" ist darliber hinaus in Veranstaltungen einzubeziehen,
die sich vor allem an Beschéftigte im Personal-, Erziehungs- und Organisationsbereich richten und an
Beschaftigte auf Arbeitsplatzen mit Publikumsverkehr.

Besondere Fortbildungen richten sich an Vorgesetzte und Meister/innen im gewerblich-technischen
Bereich.

Die Verwaltung bietet spezielle Fortbildungen fiir Frauen an, die Fiihrungspositionen wahrnehmen
wollen oder innehaben.

Die Thematik ,Manner im Spannungsfeld von Beruf und Familie” wird im Fortbildungsprogramm be-
ricksichtigt, und auf entsprechende externe Fortbildungen anderer Trager wird hingewiesen.



5.5

5.5.1

5.5.2

5.5.3

554

Fortbildung fiir einzelne Berufsgruppen

Die Verwaltung bietet Fortbildungen fiir Beschaftigte ohne abgeschlossene Berufsausbildung und in
Beschaftigungsbereichen ohne Ausbildungsberuf an, in denen nachweisbare Qualifikationen erworben
werden kdnnen. Diese Qualifikationen werden bei der Personalauswahl fiir andere Bereiche anerkannt,
sofern nicht eine abgeschlossene Berufsausbildung Voraussetzung ist.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Schreibdienstes und vergleichbarer Aufgabengebiete werden
darin gefordert, ihre berufliche Qualifikation fiir hoherwertige Tatigkeiten durch die Teilnahme an

entsprechenden dienstlichen Fortbildungsveranstaltungen zu verbessern, um dadurch ihre Umsetzung
auf andere geeignete Arbeitsplatze zu erleichtern.

lhnen soll nach erfolgreicher Teilnahme an entsprechenden Fortbildungskursen im Rahmen frei wer-
dender Stellen die Méglichkeit gegeben werden, ihre Kenntnisse und Fahigkeiten auf einem hoher
bewerteten Arbeitsplatz anzuwenden. Sie werden Uber geeignete Stellen rechtzeitig informiert und
im Auswahlverfahren auf Grundlage der Ziff. 3.3.1 [ 3.3.2 besonders beriicksichtigt.

Fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des padagogischen und sozialen Bereiches werden Fortbildun-
gen zu frauenspezifischen Fragestellungen, die sich aus ihrem Tatigkeitsbereich ergeben, angeboten
(zum Beispiel sexueller Missbrauch, Probleme allein Erziehender).






6. Gremienbesetzung

WIR WOLLEN

Frauen gleichberechtigt an den Entscheidungen der Stadtverwaltung Hamm beteiligen.

DENN

nur partizipative, faire und nachvollziehbare Entscheidungsstrukturen schaffen die Voraussetzungen
fir die notwendige Identifikation der Beschaftigten mit den Zielen der Verwaltung.

Starker als in der Vergangenheit sollen die fachlichen und sozialen Kompetenzen von Frauen in allen
verwaltungsinternen Gremien und Kommissionen bericksichtigt werden. Dariiber hinaus bietet eine
starkere Prasenz von Frauen zukiinftig die Chance, die Themen ,Frauenférderung” und ,Gleichstellung”
in allen Bereichen der Verwaltung angemessen zu vertreten.

lhre Bemiihungen um eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an den internen Entscheidungsprozes-

sen begreift die Verwaltung auch als praktisch-konkreten Beitrag zur Verwirklichung des kommunalen
Leitbildes ,Birgerkommune”.

DARUM SOLL

der Frauenanteil in allen Gremien erhoht werden.




6.

Gremienbesetzung

IM EINZELNEN GILT:

6.1

6.1.1

Zusammensetzung von Gremien

Bei der Besetzung von Arbeits- und Projektgruppen, Konferenzen, Delegationen sowie Kommissionen
sollen Frauen mindestens zur Halfte beriicksichtigt werden. Eine Ausnahme bilden nur solche Gremien,
die Kraft Amtes besetzt werden.



7. Arbeitsklima

WIR WOLLEN

allen Beschaftigten ein leistungsorientiertes und kollegiales Arbeitsklima sichern. Die Stadt Hamm ver-
pflichtet sich, Mobbing, sexuelle Beldstigung und Diskriminierung zu verhindern und ggf. zu ahnden.

DENN

nur wer gern zur Arbeit geht, leistet gute Arbeit. Mobbing, sexuelle Belastigung und Diskriminierung
verletzen die Wiirde der Betroffenen und vergiften das Arbeitsklima.

Zur Behordenkultur eines kommunalen Dienstleistungsunternehmens wie der Stadt Hamm gehort
selbstverstandlich auch ein respektvoller Umgang mit Blirgerinnen und Biirgern, frei von jeder Form
der Diskriminierung.

DARUM SOLLEN

e alle Beschaftigten auf ein leistungsorientiertes und kollegiales, méglichst spannungs-
freies Arbeitsklima hinwirken,

e alle Beschaftigten einen personlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima ohne Mobbing,
sexuelle Beldstigung und Diskriminierung leisten,

e Fihrungskrafte Mobbing, sexueller Beldstigung und Diskriminierung entgegenwirken
und bekannt gewordenen Fallen nachgehen,

e Fiihrungskrafte und andere Beschaftigte fiir das Thema sensibilisiert werden.




7.

Arbeitsklima

IM EINZELNEN GILT:

7.1

7.2

7.2.1

Allgemeines

Vorgesetzte haben sich aktiv fir ein kollegiales, moglichst spannungsfreies Arbeitsklima einzusetzen
und unkollegiales Verhalten zu unterbinden. Jeder Form von Mobbing, sexueller Beldstigung und
Diskriminierung ist energisch entgegenzutreten.

Vermeidung von Mobbing, sexueller Beldstigung und Diskriminierung
am Arbeitsplatz

Es gehort zur Pflicht von Dienstkraften mit Leitungsaufgaben, Mobbing, sexueller Beldstigung und
Diskriminierung entgegenzuwirken und bekannt gewordenen Féllen nachzugehen.

Mobbing ldsst sich u.a. festmachen an Intrigen, tGibermaBiger und unsachlicher Kritik an der Arbeit,
Vorenthalten wichtiger Informationen, diskriminierenden AuBerungen iiber Kleidung, Privatleben,
Aussehen, Ausdrucksweise und einem indifferenten Fiihrungsstil. Oft ist ein hoher Krankheitsstand

Indiz fiir Mobbing.

Sexuelle Belastigungen sind insbesondere unerwiinschter Korperkontakt, anstoBige Bemerkungen
sexuellen Inhalts, Kommentare oder Witze iiber das AuBere von Beschaftigten, Zeigen oder Anbrin-
gen von pornografischen Darstellungen am Arbeitsplatz, Kopieren oder Nutzen pornografischer
oder sexistischer Computerprogramme auf dienstlichen EDV-Anlagen sowie Aufforderung zu
sexuellen Handlungen.

Als Diskriminierung gilt jedes Verhalten, dass zu einer Benachteiligung und Verletzung der Wirde
des einzelnen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat fiihren
kann.



7.2.2

7.2.3

7.2.4

7.2.5

Mobbing, sexuelle Beldstigung und Diskriminierung sind eine Pflichtverletzung im Sinne des Diszi-
plinar- und Arbeitsrechts und entsprechend zu ahnden. Die Sanktionsmdglichkeiten des Personal-
und Strafrechts sind zu nutzen.

Beschwerden von Betroffenen flihren nicht zu deren Benachteiligung.

Die Themen Vermeidung von Mobbing, sexuelle Belastigung und Diskriminierung am Arbeitsplatz
werden in Fortbildungen, insbesondere flir Fiihrungskrafte, Personalverantwortliche und Personal-
rat, einbezogen.

Fiir die Beratung von Beschwerden zu Mobbing, sexueller Beldstigung und Diskriminierung am Ar-
beitsplatz besteht auf der Grundlage von stadtischen Regelungen eine betriebliche Kommission, die
durch die Gleichstellungsstelle, die Personalvertretung und den Zentralen Dienst 03 -Personal und
Organisation- besetzt wird. Diese Kommission ist auch fiir alle anderen Fille von Ungleichbehand-
lungen im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) zustindig.

Naheres wird durch innerbetriebliche Regelungen zum Schutz vor Mobbing, sexueller Beldstigung
und Diskriminierung beschrieben.

Dariiber hinaus sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufgefordert, ihren personlichen Beitrag
zu einem Arbeitsklima zu leisten, das Mobbing, sexuelle Beldstigung und Diskriminierung verhindert.







8. Gleichstellungsbeauftragte

WIR WOLLEN

kompetente Ansprechpartnerinnen zu Fragen der Gleichstellung und Frauenférderung.

DENN

Gleichstellung ist auch in der Stadtverwaltung Hamm in Teilen immer noch nicht selbstverstandlich.

Zwar stehen den Frauen formell liberall die gleichen Rechte zu wie den Ménnern, doch im Verwal-
tungsalltag reicht das fiir eine echte Gleichstellung nicht aus. So gibt es deutlich weniger Frauen in
Fiihrungspositionen und Entscheidungsfunktionen. Uberkommene Verfahren und traditionelle Sicht-
weisen stehen einer Gleichstellung hdufig entgegen.

DARUM

e sind die Gleichstellungsbeauftragten mit weitreichenden Kompetenzen ausgestattet,

e analysieren sie Schwachstellen der Frauenférderung und entwickeln gemeinsam mit den
anderen zustandigen Stellen GegenmaBBnahmen,

e wird Gleichstellung als integrierter Bestandteil der Personalpolitik betrachtet.




8.

Gleichstellungsbeauftragte

IM EINZELNEN GILT:

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt bei der Umsetzung des Artikels 3 Grundgesetz, des Landesgleich-
stellungsgesetzes NW sowie der Umsetzung des vorliegenden Frauenfdérderplans mit. Sie unterstiitzt

die Verwaltungsleitung und die Personalverantwortlichen in den Amtern bzw. Fachbereichen bei der
Erfiillung der hierin verankerten Rechte sowie bei der Entwicklung neuer, ibergreifender bzw.
dienststellenbezogener MalBnahmen.

Zur effektiven Erfullung der Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte auf der Steuerungsebene
angesiedelt und der Verwaltungsleitung (dem Oberbiirgermeister) direkt unterstellt.

Zur Erfiillung ihrer Aufgaben stehen der Gleichstellungsbeauftragten u.a. folgende Kompetenzen zu:

e Beteiligung an allen generellen personalwirtschaftlichen, organisatorischen und sozialen MaB-
nahmen,

e Teilnahme an Arbeitsgruppen und verwaltungsinternen Gremien einschlieBlich des Verwaltungs-
vorstandes,

e Beteiligung an allen Auswahl- und Stellenbesetzungsverfahren,

e Teilnahme an den Sitzungen des Rates und seiner Ausschiisse einschlieBlich nichtéffentlicher
Sitzungen mit aufschiebender Wirkung nach MaBgabe des LGG NW.

Es muss gewdhrleistet sein, dass die Gleichstellungsbeauftragte rechtzeitig tber frauenrelevante
Angelegenheiten informiert wird, so dass ihre Position Eingang in die Entscheidungsfindung finden
kann.

Den Zielsetzungen des LGG NW folgend, entscheidet die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen ihrer
fachlichen Weisungsfreiheit in eigener Verantwortung, ob es sich bei einer MaBnahme oder einem
Beratungsgegenstand um eine Angelegenheit ihres Aufgabenbereichs handelt. Damit sie entscheiden
kann, was frauen- bzw. gleichstellungsrelevant ist, ist ihr die Teilnahme an allen dienstlichen Be-
sprechungen zu gewahren.



9.1

9.2

Geltungsbereich

Dieser Frauenforderplan gilt fiir die Stadtverwaltung Hamm und die stddtischen Eigenbetriebe. Ent-
sprechend dem § 2 Abs. 3 LGG soll bei der Griindung eines Unternehmens in Rechtsform des Privat-
rechts durch das Land, eine Gemeinde oder einen Gemeindeverband die Anwendung dieses Gesetzes

im Gesellschaftsvertrag vereinbart werden.

Gehort der Stadtverwaltung Hamm allein oder gemeinsam mit anderen Gebietskdrperschaften die
Mehrheit der Anteile eines Unternehmens in einer Rechtsform des privaten Rechts, wirken die Ver-
treterinnen und Vertreter darauf hin, dass in dem Unternehmen die Ziele dieses Gesetzes beachtet
werden.







10. Schlussbestimmungen

10.1  Der Frauenforderplan in dieser gednderten Form tritt mit Wirkung vom 27.M&rz.2007 in Kraft.

10.2  Im Rahmen des Frauenférderplanes bleiben die Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrechte des Personal-
rates unberiihrt.

10.3 Die Rechte der Schwerbehinderten werden nicht beriihrt.

10.4  Die Verwaltung stellt als Anlage zu diesem Plan die Unterlagen nach Ziffer 2 zusammen und fiihrt alle
drei Jahre die entsprechenden Beschliisse herbei.






