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1. Einleitung

Die in Artikel 3 Abs. 2 des Grundgesetzes der Bundesrepublik Deutschland verankerte Gleichstellung
von Frau und Mann ist ein wesentliches staatspolitisches Ziel. Dies gilt gleichermalien fur Wirt-
schaftsbetriebe als auch fir die 6ffentliche Verwaltung.

Das novellierte Landesgleichstellungsgesetz (LGG) trat am 15.12.2016 in Kraft und ist durch das Ge-
setz zur Anderung des Landesbeamtengesetzes und weiterer landesrechtlicher Vorschriften vom
19.09.2017 nochmals gedndert worden.

Demnach wird der Frauenforderplan in Gleichstellungsplan (GLP) umbenannt und bringt keinen in-
haltlichen Paradigmenwechsel mit sich. Auch der Gleichstellungsplan ist eine elementare Maflinahme
zur Frauenférderung mit dem Ziel des Abbaus struktureller Benachteiligung von Frauen.

In 8 5 Abs. 10 LGG wird der GLP als wesentliches Steuerungsinstrument der Personalplanung und
wichtiger Teil der Personalentwicklung benannt und ist somit von hoher personalpolitischer Bedeu-
tung. Mit dieser Verzahnung von Personalentwicklung und Gleichstellungsplan wird klargestellt, dass
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern Bestandteil des Personalmanagements ist.

Neu ist ebenfalls, dass auch in wesentlichen Gremien (Aufsichts- und Verwaltungsrate, regelmaRig
tagende Kommissionen, Beirate sowie Ausschiisse) Frauen mindestens zu 40 % vertreten sein mussen.

2. Geltungsbereich, Geltungsdauer

Die 5. Fortschreibung des Gleichstellungsplanes gem. LGG gilt fir die Zeit vom 01.01.2019 bis zum
31.12.2021.

Die Vorschriften des Landesgleichstellungsgesetzes in der Fassung vom 09.11.1999 sind von den Re-
gelungen dieses Frauenforderplanes nicht tangiert. Auf eine Darstellung der im LGG verankerten Re-
gelungen wird wie in den bisherigen Frauenférderplanen verzichtet.

3. Bestandsaufnahme der Beschéaftigtenstruktur zum Stichtag 31.12.2018

Das Landesgleichstellungsgesetz sieht vor, fiir die Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigten-
struktur die tariflich Beschéftigten entsprechend den Laufbahngruppen der Beamt*innen zu erfassen.
Zum Stichtag 31.12.2018 waren bei der Stadt Schwerte insgesamt 522 Mitarbeiter*innen

tatig, davon waren 219 Ménner (41,95 %) und 303 Frauen (58,05 %). Die Wahlbeamt*innen sowie
Auszubildende und Praktikant*innen (vgl. Ziffer 4.9) wurden bei dieser Zusammenstellung -wie bis-
her auch- nicht berticksichtigt. Eine Darstellung zur Ausbildungssituation ist unter Ziffer 4.9 abgebil-
det.

Bei einer differenzierten Darstellung nach den Statusgruppen Beamte/Beamtinnen und Beschéftigte
ergibt sich folgendes Bild:



Das Verhaltnis zwischen Frauen zu Ménnern stellt sich dabei wie folgt dar:
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Da die Stellen alternativ mit Beschéftigten oder Beamt*innen besetzt werden kdnnen, wurde wie bis-
her bei der weiteren Darstellung in die nachfolgend dargestellten sieben Statusgruppen unterschieden:

allgemeiner Verwaltungsdienst

Sozial- und Erziehungsdienst
Feuerwehr/Rettungsdienst

technischer Bereich

Baubetriebshof

Hausmeisterdienste

Reinigungsdienst und Wirtschaftskrafte
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Mit Inkrafttreten des Dienstrechtsreformgesetzes zum 01.06.2016 wurde die Laufbahnstruktur von
vier auf zwei Laufbahnen reduziert und neu benannt.

Innerhalb der Laufbahngruppen gibt es jeweils ein erstes und ein zweites Einstiegsamt.

Bisherige Bezeichnung Neue Bezeichnung Kurzbezeichnung
Einfacher Dienst Laufbahngruppe 1, erstes Einstiegsamt 1.1
Mittlerer Dienst Laufbahngruppe 1, zweites Einstiegsamt 1.2
Gehobener Dienst Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt 2.1
Hoherer Dienst Laufbahngruppe2, zweites Einstiegsamt 2.2

» Laufbahngruppe 1, erstes Einstiegsamt (1.1)
vormals einfacher Dienst (mD) Besoldungsgruppe A5 - A 6,
Entgeltgruppe 1 - 4 sowie S01 - S 03

In dieser Laufbahngruppe sind ausschliellich Mitarbeiter*innen der Statusgruppen
Baubetriebshof sowie Reinigungsdienst und Wirtschaftskrafte tatig. Eine Differenzie-
rung ist wie in den Vorjahren auch auf der Basis der Entgeltgruppen vorgenommen.

» Laufbahngruppe 1, zweites Einstiegsamt (1.2)
vormals mittlerer Dienst (mD) Besoldungsgruppe A6- A9,
Entgeltgruppe 5 - 9b sowie S04 -S 08

» Laufbahngruppe 2, erstes Einstiegsamt (2.1)
vormals gehobener Dienst (gD) Besoldungsgruppe A9 - A 13,
Entgeltgruppe 9c - 12 sowie S9-S 17

» Laufbahngruppe2, zweites Einstiegsamt (2.2)
vormals hoherer Dienst (hD) Besoldungsgruppe A 13 - A 16,
Entgeltgruppe 13 - 15

Die Vergleichszahlen zum Frauenanteil des FFP 2016 — 2018 zum Stand 31.12.2018 sind als Klam-
merzusatz erganzt.




4.1 Allgemeiner Verwaltungsdienst

Lauf- .
bahn- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018

1.1 0 1 1 0 1 1 100,0 % (0,00 %)
1.2 55 48 103 38 47 85 82,5 % (85,1 %)
2.1 66 33 99 30 29 59 56,6 % (48,3 %)
2.2 3 1 4 2 0 2 50,0 % (50,0 %)
Gesamt 124 83 207 70 77 147 71,0 % (66,7 %)

Im Vergleich zum letzten Betrachtungszeitraum in dieser Statusgruppe sind mittlerweile insgesamt
mehr Frauen eingesetzt.

Das prozentuale Verhéltnis Teilzeit/\VVollzeit bei Mannern und Frauen in den jeweiligen Laufbahn-
gruppen stellt sich dabei wie folgt dar:
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4.2 Sozial- und Erziehungsdienst

Lauf- .
bahn- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018

1.2 28 41 69 26 40 66 95,7 % (95,3 %)
2.1 21 18 39 16 16 32 84,2 % (73,5 %)
Gesamt 49 59 108 42 56 98 90,7 % (87,8 %)

Bei der Betrachtung der vorstehenden Tabelle ergibt sich, dass in dem Bereich des Sozial- und Erzie-
hungsdienstes und hier gerade in dem Bereich der Kindertageseinrichtungen weiterhin deutlich mehr
Frauen als Manner eingesetzt sind.

Das prozentuale Verhéltnis Teilzeit/\VVollzeit bei Mannern und Frauen in den jeweiligen Laufbahn-
gruppen stellt sich dabei wie folgt dar:
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4.3 Feuerwehr und Rettungsdienst

Lauf- .
bahn- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018
1.2 39 2 41 3 0 3 7,3 % (2,7 %)
2.1 6 0 6 0 0 0 0,0 % (0,0 %)

Gesamt 45 2 47 3 0 3 6,4 % (2,3 %)

Im Bereich der Feuerwehr sowie des Rettungsdienstes zeigt sich weiterhin, dass uberwiegend Mé&nner
eingesetzt sind. Der Frauenanteil in dieser Statusgruppe konnte im Vergleich zum letzten Frauenfor-
derplan allerdings durch Neueinstellungen von Frauen leicht gesteigert werden.

Das prozentuale Verhéltnis Teilzeit/\VVollzeit bei Mannern und Frauen in den jeweiligen Laufbahn-
gruppen stellt sich dabei wie folgt dar:
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4.4 Technischer Dienst

Lauf- .
bahn- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018
1.2 0 1 1 0 1 1 100,0 % (100,0 %)
2.1 21 9 30 8 7 15 50,0 % (38,5 %)
2.2 3 1 4 0 0 0 0,0% (0,0 %)
Gesamt 24 11 35 8 8 16 45,7 % (40,0 %)

Die Gesamtzahl der Beschaftigten in dieser Statusgruppe ist im Vergleich zur letzten Betrachtung ge-
stiegen. Im Zuge der Besetzung neuer Stellen bzw. der Nachbesetzung vakant gewordener Stellen
konnten dabei auch mehr Frauen fiir eine Beschaftigung insbesondere im gehobenen Dienst dieses
Aufgabenbereiches gewonnen werden.

Der Frauenanteil in dieser Statusgruppe insgesamt ist im Vergleich zum letzten Betrachtungszeitraum
leicht gestiegen.

Das prozentuale Verhéltnis Teilzeit/\Vollzeit bei Mannern und Frauen in den jeweiligen Laufbahn-
gruppen stellt sich dabei wie folgt dar:
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4.5 Baubetriebshof
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Die Mitarbeiter*innen des Baubetriebshofes sind den Entgeltgruppen 4 — 9 zugeordnet. Eine Diffe-
renzierung wurde wie bisher lediglich nach den jeweiligen Entgeltgruppen vorgenommen.

Entgelt- Beschaftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe| Ganztags | Teilzeit Gesamt | Ganztags |Teilzeit
Stand 31.12.2018

4 31 0 31 1 0 1 3,2 % (3,2 %)

5 4 0 4 0 0 0 0% (0%)

6 28 1 29 5 0 5 17,2 % (20,0 %)

7 8 0 8 0 0 0 0% (0 %)

8 2 0 2 0 0 0 0% (0%)

9 0 0 0 0 0 % (0 %)
Gesamt 74 1 75 6 0 6 8,0% (7,7 %)

Die Steigerung des Frauenanteils bei der Gesamtbetrachtung liegt in der Reduzierung der Gesamtstel-
len begrundet. Die Anzahl der weiblichen Beschaftigten in dieser Statusgruppe ist im Vergleich zum
letzten Betrachtungszeitraum unverandert.

4.6 Hausmeisterdienste

Im Bereich der Hausmeisterdienste sind ausschliellich Mitarbeiter*innen Entgeltgruppen 2 bis 7 ein-
gesetzt. Eine Differenzierung wurde wie bisher lediglich nach den jeweiligen Entgeltgruppen vorge-

nommen.
Entgelt-|  Beschéftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018
2 0 2 2 0 0 0 0,0 %
3 0 0 0 0 0 0 0,0 %
4 0 0 0 0 0 0 0,0 %
5 3 5 8 1 3 4 50,0 % % (50,0 %)
6 6 1 7 0 0 0 0,0 %
7 3 0 3 0 0 0 0,0 %
Gesamt| 12 8 20 1 3 4 20,0 % (20,0 %)

Der Frauenanteil im Bereich der Hausmeisterdienste hat sich im Vergleich zum letzten Berichtszeit-

raum nicht verandert.
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4.7 Reinigungsdienst und Wirtschaftskrafte

In diesem Aufgabenbereich sind ausschlieRlich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus den Entgeltgrup-
pen 2 bis 5 (Laufbahngruppe 1, erstes Einstiegsamt sowie Laufbahngruppe 1, 2 Einstiegsamt) tatig.

Entgelt-|  Beschéftigte insgesamt davon Frauen Gesamt Frauenanteil
gruppe |Ganztags| Teilzeit | Gesamt | Ganztags Teilzeit Stand 31.12.2018
2 0 24 24 0 24 24 100,0 % (96,7 %)
4 0 5 5 0 5 5 100,0 %
5 0 1 1 0 0 0 0,0 %
Gesamt 0 30 30 0 29 29 96,6 % (97,2 %)

4.8 Fuhrungskrafte

Nach wie vor sind Frauen in Fihrung- und Leitungsfunktionen unterrepréasentiert. Der Frauenanteil im
Bereich der Filhrungsebenen stellt sich zum Stichtag folgendermalen dar:

Struktur der Fuhrungsebenen
Funktion Manner Frauen Gesamt
Burgermeister, 3 1 4
Fachbereichsleitungen
Bereichsleitungen 11 3 14
Stellv. 8 5 13
Bereichsleitungen
Abteilungsleitungen 3 3 6
Wachabteilungsleitungen 2 0 2
Leitungen Kita's 0 6 6

Im Zuge der Neustrukturierung der Verwaltung wurde zum dem 01.05.2018 die Fihrungsebene der
Fachdienstleitung aufgeldst. Unter Beriicksichtigung der in den einzelnen Bereichen gebiindelten viel-
faltigen Fachaufgaben sowie zur kiinftigen Optimierung der Auf- und Ablauforganisation wurde un-
terhalb der Bereichsleitungsebene eine weitere Ebene implementiert, die Abteilungsleitung.

Ein Vergleich zum letzten Betrachtungszeitraum ist daher hier nicht aussagekréftig.

4.9 Auszubildende

Stichtagsbezogen sind insgesamt 15 Auszubildende in den angebotenen Ausbildungsberufen bei der
Stadtverwaltung Schwerte eingesetzt.

Im Einzelnen werden 10 Verwaltungsfachangestellte (davon neun weiblich), 1 Bachelor of Arts (weib-
lich), 2 Systemadministratoren (1 weiblich, 1 ménnlich), 1 Anerkennungsjahrpraktikantin in einer
stadtischen Kindertageseinrichtungen, 2 Brandmeisteranwérter und 2 Brandmeisteranwarterinnen aus-
gebildet.

Auch wenn deutlich wird, dass tberwiegend junge Frauen fir eine Ausbildung bei der Stadt Schwerte
eingestellt wurden, bleibt die sich in den unterschiedlichen Statusgruppen dargestellte Problematik
bestehen.

In den Bereichen, in denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind, konnten bisher keine Verande-
rungen erzielt werden.
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Die nachfolgende Ubersicht stellt den Anteil an weiblichen Nachwuchskréften dar:

Auszubildende

16 15
14
12
10

8

6 5

4 .

2 .

0

Maénnlich Weiblich
Auszubildende

5. Prognose der zu besetzenden Stellen

Um eine annéhernd realistische Aussage Uber die in der Gesamtverwaltung bis Ende 2021 frei wer-
denden Stellen treffen zu kénnen, wurden wie bisher die altersbedingte Fluktuation (Regelaltersrente)
zugrunde gelegt sowie vereinbarte Vorruhestandsregelungen wie z.B. Altersteilzeitvereinbarungen
beriicksichtigt. Bei den Altersteilzeitvereinbarungen wurde dabei der Zeitpunkt des Freiwerdens der
Stelle beriicksichtigt (Beginn der Ruhephase), nicht der Zeitpunkt des Rentenbezuges.

Bei freiwerdenden Stellen ist grundsatzlich durch die jeweilige Fachverwaltung das Erfordernis einer
Nachbesetzung der Stelle entsprechend der Richtlinien zum Stellenbesetzungsverfahren der Stadt
Schwerte darzustellen.

Des Weiteren soll in den Bereichen, in denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind, die jeweili-
ge Personengruppe bevorzugt eingestellt werden.

Auf eine separate Darstellung des Bereiches ,,Reinigung” wird weiterhin verzichtet, da auf Grund des
Beschlusses des Rates der Stadt Schwerte vom 08.11.2000, Dr.-Nr. VV1/430, freiwerdende Stellen nicht
wieder besetzt werden.

Die folgenden Ubersichten zeigen unter Beriicksichtigung der v.g. Aspekte die Verteilung voraussicht-
lich freiwerdender Stellen im Betrachtungszeitraum auf die verschiedenen Statusgruppen, den derzei-
tigen Frauenanteil sowie die jeweiligen Zielvorgaben hinsichtlich der Nachbesetzung mit Frauen in
Bereichen, in denen eine Unterreprasentation besteht, fiir die nachsten 3 Jahre auf:
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5.1 Allgemeiner Verwaltungsdienst

11 1 1 100 % keine
1.2 8 0 80,7 % keine
21 2 0 57,3 % keine
2.2 1 0 50,0 % 50,0 %

5.2 Sozial- und Erziehungsdienst

1.2

95,3 %

keine

21

84,2 %

keine

2.2

0%

keine

|

5.3 Feuerwehr und Rettungsdienst

1.2 1 0 4,8 % steigern
21 0 0 0,0 % keine

5.4 Technischer Dienst

1.2 1 0 12,3 % keine
2.1 3 519% keine
2.2 1 0 0% keine
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5.5 Baubetriebshof

EGr. 4 0 0 3.2% keine
EGr. 5 0 0 0% keine
EGr. 6 0 0 17,2 % keine
EGr. 7 0 0 0% keine
EGr. 8 0 0 0% keine
EGr. 9 0 0 0% keine

5.6 Hausmeisterdienste

EGr. 2 0 0 20,0 % Keine
EGr. 3 0 0 0,0 % Keine
EGr. 4 0 0 0,0 % Keine
EGr. 5 1 1 50,0 % 50 %

EGr. 6 1 1 0,0 % 14,2 %

6. Ziele und Handlungsfelder

Gleichstellung und Frauenférderung sind integrale Bestandteile der Aufbau- und Ablauforganisation,
der Personalplanung und -entwicklung. Nach MaRgabe des 8 6 LGG sind auf der Grundlage einer
Beschaftigtenanalyse Ziele und MaRnahmen zur Forderung der Gleichstellung, zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie und zum Abbau der Unterreprésentanz von Frauen zu entwickeln und
festzulegen.

6.1 Handlungsfeld Personalentwicklung |

Der Gleichstellungsplan soll fur den Geltungszeitraum konkrete Zielvorgaben bezogen auf den Anteil
von Frauen bei Einstellungen, Beférderungen und Hoéhergruppierungen enthalten, um diesen in den
Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, bis auf 50 Prozent zu erhéhen (86 Abs. 3 LGG).

Die berufliche Entwicklung von Mitarbeiter*innen wird durch zwei Wege bestimmt:
e Durch den Wechsel auf eine hoherwertige Stelle im Rahmen eines Auswahlverfahrens
e Die Aufwertung der eigenen Stelle im Rahmen eines Stellenbewertungsverfahrens

Ziel:  Erhoéhung des Frauenanteils in Fihrungspositionen
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Malnahmen:

a. Bei einer zukunftigen Fuhrungskréaftenachwuchsqualifizierung sind verstarkt Frauen zu ge-
winnen. Auswahl- und QualifizierungsmaRnahmen sind so zu gestalten, dass keine zeitliche
Benachteiligung von Teilzeitkraften entsteht.

b. Fihren in Teilzeit (88 Abs. 6 LGG)
¢. Um dem Fachkraftemangel zu begegnen, sollte das Potenzial gut qualifizierter Frauen entwi-
ckelt und an die Verwaltung gebunden werden. Die berufliche Weiterentwicklung darf nicht

vom vollumféanglichen Stundenumfang abhéangen.

d. Bei erfolgreichen Bewerbungen von Teilzeitkraften fur Flhrungspositionen erfolgt eine ge-
zielte Abwagung der dienstlichen Belange.

e. Aktive Ansprache und Motivation qualifizierter Mitarbeiterinnen durch Vorgesetzte sich auf
hoherwertige Funktionen zu bewerben.

=h

Nutzung von Mitarbeiter*innen-Gesprachen auch im Rahmen von LOB zur Potenzialerken-
nung und Entwicklungsférderung
Ziel: Gendersensible Rahmenbedingungen fur die Fort- und Weiterbildung

Fortbildungsangebote werden allen Mitarbeiter*innen, auch Beurlaubten sowie Beschéftigten in El-
ternzeit, fortlaufend zugeleitet.

Die geschlechterspezifische Statistik Gber die Teilnahme an Fortbildungen ist fortzufiihren.
Bei Weiterbildungsmafinahmen, die fur Fihrungsaufgaben qualifizieren, sind Frauen bei gleicher Eig-
nung bei Unterreprasentanz in dem betreffenden Bereich vorrangig zu beriicksichtigen.

Bei Bedarf wird Kinderbetreuung wahrend einer Fortbildung angeboten und/oder es werden Kosten
erstattet. Fur Personen mit pflegebediirftigen Angehérigen gilt die Kostenerstattung entsprechend.

MafRnahmen:
a. Ausbau der Qualifizierungsangebote fur Frauen

b. Die erfolgreichen Seminare fiir weibliche Beschaftigte aller Ebenen zur Férderung von
Schliusselqualifikationen werden weiter angeboten

c. Eswird ein Coaching-Angebot fir aufstiegswillige Frauen entwickelt

d. Zudem wird ein offenes Seminarangebot fiir Frauen zu Flihrungsthemen organisiert

6.2 Handlungsfeld geschlechtergerechte diskriminierungsfreie Verwaltungskultur

Fuhrungskréfte und Beschéftige pragen mit ihrem Verhalten das Klima und das Miteinander in der
Verwaltung. Dieses beeinflusst Arbeitsergebnisse und Arbeitsqualitdt. Darum ist es wichtig, tolerant
und respektvoll miteinander umzugehen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verpflichtet die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin
und die Beschéftigen gleichermalien, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse, ethnischer Herkunft,
des Geschlechts, der Religion, einer Behinderung, des Alters oder einer sexuellen Identitét zu verhin-
dern oder zu beseitigen.
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Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz und andere Benachteiligungen gem. AGG sind eine Verletzung
arbeitsvertraglicher oder dienstrechtlicher Pflichten und werden entsprechend geahndet.
Malnahmen haben sich gegen die Auslésenden zu richten.

Die ,,Dienstvereinbarung zum Schutz gegen Mobbing, Schikane und sexuelle Bel&stigung“ findet sich
im Intranet unter ,,http://intranet.stadt-schwerte.de/fileadmin/download/publikationen/10/DA/DA_11-
14.pdf*.

\ 6.2.1 Sprache

Die Anwendung des geschlechtergerechten Sprachgebrauchs ist inzwischen sowohl intern wie extern
Pflicht (84 LGG). Hier wird der sprachlichen Theorie der Wechselwirkung von Sprache und Bewusst-
seinshildung Rechnung getragen.

Diversitét: Sprachlicher Anlass bei der Stadtverwaltung Schwerte den sog. Genderstern zu verwen-
den, war eine Information des Kommunalen Arbeitgeberverbandes (KAV) lber ein Gerichtsurteil, das
verlangt zukiinftig in Stellenausschreibungen das dritte Geschlecht zu verwenden. Um auch andere
Geschlechter neben Frau und Mann zu benennen, wird nun der Gender*stern benutzt (z.B. Mitarbei-
ter*in und Burger*in).

Dadurch werden traditionelle Geschlechterrollen, die klassische Geschlechteraufteilung aufgeweicht
und Intersexuelle, Transgender oder Transsexuelle beriicksichtigt. Neben der geschlechtlichen Identi-
tat ist ebenso die Vielfalt von sexuellen Orientierungen angesprochen (z.B. lesbisch, schwul, bisexu-
ell).

Ziel: Geschlechtergerechte Sprache wird durchgangig angewandt.
MaRnahme:

In Kooperation mit der Pressestelle entwickelt die Gleichstellungsbeauftragte einen Leitfaden (z.B.
»Wir sprechen alle an!*).

6.2.2 Abbau von strukturellen Gleichstellungsdefiziten

Um weitere Defizite bzgl. der Geschlechtergerechtigkeit aufzusplren und diesen gegensteuern zu
kénnen, werden Ansprechpersonen zum Thema Gleichstellung und Diversity in den Dezernaten be-
nannt.

Ziel: Notwendige Handlungsoptionen erkennen und bedarfsorientierte Konzepte erstellen

MaRnahme:

Beauftragte fiir Gleichstellung und Diversity in jedem Dezernat tauschen sich auf Einladung der
Gleichstellungsbeauftragten zweimal jahrlich in einer Projektgruppe aus.

Ziel: Starkung der Zusammenarbeit zwischen dem Haupt- und Personalamt, dem Personalrat
und der Gleichstellungsbeauftragten zur geschlechtergerechten Verwaltungskultur
MafRnahmen:

a. Vertreter*innen aus den genannten Bereichen tauschen sich vierteljahrlich zu gleichstellungs-
relevanten Themen aus.
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b. Die Gleichstellungsbeauftragte wird regelmaRig in die Amtsleiter*innenrunde eingeladen und
informiert und sensibilisiert zu Gleichstellungsthemen.

6.3 Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege

Eine Unterstltzung aller Beschéftigten, Beruf und Privatleben zu vereinbaren, hat eine hohe Prioritét.
Ziel: Teilzeit fur alle Funktionen
Malinahmen:

a. Die organisatorischen Voraussetzungen fur Teilzeitarbeit sollen auch in den Bereichen gepruft
werden, die bisher als schwer teilbar angesehen wurden. Nach dem Landesgleichstellungsge-
setz sind alle Stellen, einschlieRlich Funktionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, in
Teilzeit auszuschreiben. Nur in begriindeten Ausnahmeféllen darf hiervon abgesehen werden.
Die Hurde ist hierfiir hoch. Auch eine reduzierte Arbeitszeit ist moglich.

b. Teilzeitantrage von Flhrungskraften werden unterstitzt.

Ziel: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Belange Beschéftigter, die Kinder haben und/oder sich in der Pflege von Angehdrigen engagieren,
werden unterstitzt. M&nner werden aktiv ermutigt sich um die Erziehung von Kindern und die Pflege
von Angehdrigen zu kiimmern.

Malnahmen:

a. Der Personalbereich berdt zu Mdglichkeiten der Freistellung nach dem Pflegzeitgesetz und
dem Familienpflegezeitgesetz und unterstiitzt bei kurzfristigen Gewéhrungen entsprechender
Freistellungen, denn Pflege ist nicht planbar.

b. Alleinerziehende werden hinsichtlich der Arbeitszeitgestaltung unterstiitzt. Bei der Gestaltung
von Dienst- und Urlaubsplanen werden die Belange von Eltern bzw. Elternteilen mdglichst
vorrangig beriicksichtigt.

c. Bei Notféllen kdnnen Mitarbeiter*innen die Arbeit nach Ricksprache mit den Vorgesetzten
unterbrechen. Die fehlende Arbeitszeit wird tber den Ausgleich von Mehrstunden geregelt. Es
besteht die Mdglichkeit, das Kind auch mal mit ins Biiro zubringen, sofern die Aufgabe es zu-
lasst und es raumlich moglich ist oder der/die Mitarbeiter*in kann mit dem erkrankten Kind zu
Hause arbeiten.

d. Die neue Generation von Vatern, die mehr Zeit mit ihrer Familie verbringen will, wird von ih-
ren Fihrungskraften und dem Personalamt bei Teilzeitwiinschen unterstitzt.

6.4 Handlungsfeld Gesundheit

Die Entstehung von Krankheit, die Akzeptanz von Praventionsmalihahmen, die Einhaltung und Férde-
rung der Gesundheit wird von Frauen und Mdannern unterschiedlich aufgenommen und verarbeitet.
Gesundheitsangebote sind insbesondere fiir Frauen von Bedeutung, da sie haufig Doppelbelastungen
durch berufliche Tatigkeit und familidre Verpflichtungen tragen. Nicht nur in ihrer Lebenserwartung,
sondern auch in ihrem gesundheitsbezogenen Verhalten und in ihren Krankheitsprofilen unterscheiden
sich Frauen und Ménner.
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Profitieren Frauen und Manner in gleicher Weise von bestehenden betrieblichen MaRnahmen der Pra-
vention und des Gesundheitsschutzes?

Wie konnen geschlechtsspezifische Wahrnehmungen und Entwicklungen im betrieblichen Gesund-
heitsmanagement beriicksichtigt und positiv beeinflusst werden?

Ziel: Geschlechtergerechte Gesundheitsférderung und Préavention
Malinahme:

Die AG Betriebliches Gesundheitsmanagement priift, inwieweit die spezifischen Potentiale von Frau-
en und Méannern bei der Pravention und Gesundheitsforderung Berticksichtigung finden.

7. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt mit bei der Umsetzung des Artikels 3 Grundgesetz, des Landes-
gleichstellungsgesetzes und des vorliegenden Frauenférderplanes, unterstitzt die Dienststelle und
wirkt mit bei der Ausflihrung dieses Gesetzes sowie aller Vorschriften und Malinahmen, die Auswir-
kungen auf die Gleichstellung von Frau und Mann haben oder haben kénnen.

Sie berét in allen Fragen der persdnlichen und beruflichen Weiterentwicklung und der Karriereplanung
und bietet Unterstutzung bei Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Fragen der Gleichstel-
lung sowie bei Problemen am Arbeitsplatz.

Dariiber hinaus sollen die Dezernent*innen in ihren Dezernaten der Gleichstellungsbeauftragten als
Ansprechperson in Gleichstellungsfragen zur Verfligung stehen. Zum Stand der Umsetzung des
Gleichstellungsplanes fiihrt die Gleichstellungsbeauftragte mit diesen bedarfsorientiert Informations-
gesprache.

Die Position der Gleichstellungsbeauftragten und ihre Rechte werden durch das Klagerecht und das
Recht auf Hinzuziehung externen Sachverstandes gestarkt (8818, 19 LGG).

8. Berichtswesen

Das Haupt- und Personalamt tauscht sich jahrlich tber die Entwicklung des Gleichstellungsplanes mit
der Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat aus.

Der Burgermeister berichtet dem Rat schriftlich bis zum 30.06.2022 Uber die Personalentwicklung und
die durchgefuhrten MalRnahmen dieses Gleichstellungsplanes. Wurden bis zum 31.12.2021 zusétzliche
MalRnahmen ergriffen, sind diese ebenfalls im Bericht darzustellen.

Gleichzeitig ist eine Fortschreibung des Gleichstellungsplanes flr die nachsten 3 Jahre vorzulegen.
Der Gleichstellungsplan und der Bericht werden in geeigneter Form bekanntgegeben.

Der Gleichstellungsplan flr die Stadtverwaltung Schwerte 2019 - 2021 wurde am 10.07.2019 durch
den Rat der Stadt Schwerte beschlossen und tritt mit Wirkung vom 11.07.2019 in Kraft.

Schwerte, 11.07.2019
Der Biirgermeister

AXxourgos
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