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Vorwort

In den letzten Jahren haben sich Anspriiche und Erwartungen an Familien- und Erwerbsleben
sowohl von Frauen als auch von Mannern verandert. Vereinbarkeit von Familie und Beruf als
auch mit Pflege sind heute keine spezifischen Frauenforderungen mehr. Dabei gehdéren zur
Familie neben den minderjahrigen Kindern auch die pflegebedirftigen Angehérigen.

Der Frauenférderplan, jetzt Bestandteil dieses Gleichstellungsplans, ist ein gutes und wichtiges
Instrument zur Férderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern bei der Stadt
Schenefeld geworden. Um jedoch den verdnderten Erwartungen gerecht zu werden und dem
Gedanken der Gleichstellung noch deutlicher hervorzuheben, ihn im Bewusstsein aller noch
fester zu verankern, wurde nun die Bezeichnung angepasst.

Nach dem Grundgesetz sind Manner und Frauen gleichberechtigt. Dieses ist jedoch im Berufs-
alltag leider noch nicht Uberall Realitat. Die Stadt Schenefeld macht es sich zur Aufgabe, noch
bestehende Benachteiligungen zu beseitigen, um die berufliche und soziale Chancengleichheit
von Frauen und Mannern zu verwirklichen.

In Hinblick auf die demographische Entwicklung kénnen wir es uns nicht leisten, auf gut ausge-
bildete Frauen und Manner zu verzichten. Daher sind Rahmenbedingungen zu schaffen, damit
diese zu uns in die Verwaltung kommen und auch bleiben. Wichtig ist auch, die Férderung der
Beschaftigten bei der Stadt Schenefeld im Blick zu behalten und besonders Frauen zu ermuti-
gen und zu motivieren, sich auf Fuhrungspositionen zu bewerben. Den Frauen muss das Ge-
fuhl vermittelt werden, in ihrem Anliegen von der Verwaltung und den Beschaftigten unterstitzt
und akzeptiert zu werden. Es bleibt dabei die Aufgabe der Verwaltung, Rahmenbedingungen zu
schaffen, die es allen Beschaftigten ermdglicht, trotz steigender Arbeitsverdichtung Frauenfor-
derung anzunehmen.

Der Gleichstellungsplan beinhaltet den Frauenférderplan nach § 11 Gleichstellungsgesetz
(GstG) und enthalt die Fortschreibung des Frauenférderplans 2013 — 2016. Die Bestandsauf-
nahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie die verbindlichen Zielvorgaben wurden auf
den Stand 01.01.2020 gebracht und in dem daftrr vorgesehenen Tabellenwerk gemal Muster-
frauenférderplan des Landes Schleswig-Holstein dargestellt. Eine Aktualisierung der dort aufbe-
reiteten statistischen Daten ist fur die Erarbeitung von MafRnahmen, die die Grundlage des ak-
tuellen Gleichstellungsplanes bilden, unerlasslich. Denn nur auf dieser Grundlage kann die Si-
tuation der weiblichen Mitarbeiterinnen im Vergleich zu den mannlichen Mitarbeitern realistisch
beschrieben und ausgewertet werden. Nur daraufhin kénnen zielfihrende Gleichstellungsmaf-
nahmen fir beide Seiten entwickelt werden.

Aus dieser Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur der Stadt Schenefeld
geht hervor, dass wir dem Ziel einer paritétischen Besetzung, gerade auch im Flhrungsbereich,
naher gekommen sind. Dennoch gibt es bei der Besetzung von Fuhrungspositionen und Stellen
in den héheren Entgelt- und Besoldungsgruppen mit Frauen noch Nachholbedarf.

Durch die Erstellung des Gleichstellungsplans will die Stadt Schenefeld erreichen, dass Be-
nachteiligungsmechanismen frihzeitig erkannt und Méglichkeiten zu ihrer Beeinflussung und
Veranderung aufgezeigt werden.

Wir sind auf einem guten Wege und wollen unseren Beitrag dazu leisten, die Gleichberechti-
gung von Frauen und Mannern zur Selbstversténdlichkeit werden zu lassen.



l. Gesetzliche Grundlagen und Grundsatze

Nach Artikel 3 Abs. 2 Satz 1 des Grundgesetzes flr die Bundesrepublik Deutschiand sind Man-
ner und Frauen gleichberechtigt.

Am 15. November 1994 wurde das Grundgesetz in Artikel 3 Abs. 2 um den Satz "Der Staat for-
dert die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und wirkt
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin" erganzt.

Dem Verfassungsauftrag, Gleichberechtigung nicht nur auf dem Papier zu garantieren, sondern
die Gleichberechtigung zu einer gesellschaftlichen Realitat zu machen, ist das Land Schleswig-
Holstein mit dem Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im &ffentlichen Dienst (Gleichstellungs-
gesetz - GstG) vom 13. Dezember 1994, das am 23. Dezember 1994 in Kraft getreten ist, ge-
folgt.

Das Gleichstellungsgesetz - GstG - gilt, sofern gesetzlich nichts anderes bestimmt ist, fir das
Land, die Gemeinden, Kreise und Amter und somit unmittelbar fur die Stadt Schenefeld. Nach
§ 11 Abs. 1 des Gesetzes zur Gleichstellung der Frauen im 6&ffentlichen Dienst hat jede einen
Stellenplan bewirtschaftende Dienststelle mit regelmaRig mindestens 20 Beschaftigten fur je-
weils vier Jahre einen Frauenférderplan aufzustellen.

Die Stadt Schenefeld ist nach dem Schleswig-Holsteinischen Gleichstellungsgesetz verpflichtet,
die Gleichstellung von Frauen im &ffentlichen Dienst zu férdern, insbesondere durch

» die Schaffung von Arbeitsbedingungen, die fir beide Geschlechter die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie erméglichen,

» die Kompensation von Nachteilen, die vor allem Frauen als Folge der geschlechtsspezifi-
schen Arbeitsteilung erfahren,

» die gerechte Beteiligung von Frauen an allen Besoldungs-, Vergitungs- und Lohngruppen
sowie in Gremien.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Schenefeld hat zum Ziel, das im Grundgesetz verankerte
Gleichbehandlungsgebot von Frauen und Méannern zu verwirklichen.

Alle Mitarbeiter*innen, insbesondere die mit Personal- bzw. Fuhrungsverantwortung sowie der
Personalrat und die Gleichstellungsbeauftragte, sind aufgefordert, durch aktives Handeln zur
Verwirklichung des Verfassungsgebotes der Gleichberechtigung beizutragen. Auf eine ge-
schlechtergerechte Sprache ist zu achten.

Il. Geltungsbereich

Der Gleichstellungsplan gilt fur alle Beschéftigten und Beamt*innen der Stadt Schenefeld sowie
deren Eigenbetriebe ausgenommen der Wahlbeamt*innen. Beschéftigte im Sinne des Frauen-
forderplanes sind nach § 2 des Gleichstellungsgesetzes

» Beamtinnen und Beamte,
» Angestellte

> Arbeiterinnen und Arbeiter
> sowie die Auszubildenden.



lll. Bestandsaufnahme

Das Gleichstellungsgesetz verpflichtet die Dienststelle zur Aufstellung eines Frauenférderplans.
Nach § 11 Abs. 3 GstG sind Grundlage des Frauenférderplanes eine Bestandsaufnahme und
eine Analyse der Beschaftigtenstruktur (Ist-Analyse) sowie eine Schatzung der im Geltungsbe-
reich des Frauenférderplanes zu besetzenden Personalstellen, méglichen Beférderungen und
durch Abbau wegfallenden Stellen.

Dariiber hinaus enthélt der Frauenférderplan nach § 11 Abs. 4 GstG verbindliche Zielvorgaben,
bezogen auf den Anteil der Frauen bei Einstellungen und Beférderungen zur Erh6hung des
Frauenanteiles in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

Weiterhin ist nach § 11 Abs. 5 GstG festzulegen, in welcher Zeit und mit welchen personellen,
organisatorischen und fortbildenden MaRnahmen die Gleichstellungsverpflichtung nach § 1
GstG geférdert werden soll.

a) Ist-Analyse

1. Der Frauenférderplan unterscheidet nach den einzelnen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen
sowie nach Laufbahnen bei den Beamt*innen.

2. Bei der Zielplanung wird unterschieden zwischen Beamt*innen einerseits sowie Beschaftig-
ten nach dem TV6D andererseits.

3. Beschaftigte, die auf Beamtenstellen gefuhrt werden, werden in der Ist-Analyse den Be-
schéftigten zugeordnet. Wird die Stelle jedoch frei, so ist sie in die Abschétzung im Bereich
Beamt*innen Uberzuleiten.

4. Als Ergebnis der Ist-Analyse wird festgestellt, ob Frauen in den Besoldungs- bzw. Entgelt-
gruppen unterreprasentiert sind und damit die Zielvorgabe gem. § 11 Abs. 4 GstG gilt.

5. Im statistischen Teil sind auch die in der Ausbildung befindlichen Beschéaftigten und Be-
amt*innen berlicksichtigt.

6. Nachrichtlich sind die aufgrund gesetzlicher Bestimmungen beurlaubten Mitarbeiter*innen
aufgefihrt.

b) Schitzung der im Geltungsbereich des Frauenférderplans zu besetzenden Personal-
stellen

In diesem Teil hat die Stadt die im Planungszeitraum personalbedeutsamen Veranderungen,
aufgegliedert nach Besoldung- bzw. Entgeltgruppen dargestellt.

Fur die Bereiche, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ist gemal § 11 Abs. 4 GstG eine
verbindliche Zielvorgabe fur mindestens 2 Jahre vorgesehen. Der Aufstieg in eine héhere Lauf-
bahn zahlt zu den Beférderungen. Bei Neueinstellungen ist als Zielvorgabe 50 % eingetragen,
da hier Frauen zur Halfte zu bertcksichtigen sind.

Die Zielvorgabe bei Einstellungen und Beférderungen richtet sich nach der nachstniedrigeren
Einstufung.



IV. MaRnahmen nach § 11 Abs. 5 GstG (Gleichstellungsverpflichtung)
1. Personelle MaBRnahmen
1.1. Stellenausschreibungen

Alle Stellen stehen allen Geschlechtern offen. Oberster Grundsatz bei der Besetzung von Stel-
len ist das Leistungsprinzip.

Grundsatzlich sind freie Arbeitsplatze auszuschreiben. Mit Zustimmung des Personalrates und
der Gleichstellungsbeauftragten sind Abweichungen von diesem Grundsatz méglich, insbeson-
dere dann, wenn Nachwuchskréaften dadurch die Méglichkeit einer Weiterbeschaftigung eroffnet
werden kann.

Als Grundsatz Schenefelder Personalpolitik sind Fuhrungspositionen stets 6ffentlich auszu-
schreiben.

Mitarbeiter*innen in Mutterschutz oder Elternzeit, Langzeiterkrankte sowie Beurlaubte sind
durch das Sachgebiet Personalangelegenheiten tUber die Stellenausschreibungen zu informie-
ren.

Bei Stellenausschreibungen ist eine geschlechtsneutrale Form mit der Ergdnzung (w/m/d) zu
verwenden. Die Stellenausschreibungen sind so abzufassen, dass Frauen/Ménner gezielt an-
gesprochen werden, wenn sie in der Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe unterreprasentiert sind.
Es findet, jeweils angepasst, folgende Formulierung Anwendung:

“Zur Umsetzung des Gleichstellungsplanes werden Bewerbungen von Frauen/ Méannern aus-
driicklich begriiBt und bei gleichwertiger Qualifikation im Rahmen der gesetzlichen Méglichkei-
ten vorrangig bericksichtigt.”

Sofern dienstliche Belange die Besetzung mit einer Vollzeitkraft nicht erforderlich machen, ist
auf die Méglichkeit von Teilzeitbeschaftigung hinzuweisen.

Ebenso ist vor Ausschreibung einer Stelle zu prifen, ob diese fur ein Job-Sharing geeignet ist
und fur den Fall, dass dienstliche Belange nicht dagegen sprechen, diese Stelle entsprechend
anzubieten.

Die Dienststelle legt in Abstimmung mit dem zusténdigen Fachbereich sowie dem Personalrat
und der Gleichstellungsbeauftragten vor der Ausschreibung der Stelle die erforderlichen Qualifi-
kationsmerkmale fest.

Es ist Aufgabe aller mit Fihrungs- und Leitungsfunktion betrauten Personen, Mitarbeiterinnen
bei entsprechender Qualifikation verstarkt zur Bewerbung auf héherwertige Stellen zu motivie-
ren und sie auf diesem Weg zu unterstutzen.

Die Verwaltung beabsichtigt, Frauen/Ménnern nach der Familienphase einen beruflichen Wie-
dereinstieg durch eine qualifizierte Ausbildung in der Verwaltung zu erméglichen.

Jahrlich ist zu entscheiden, ob ein Ausbildungsplatz als Qualifizierungsmafinahme fur Wieder-
einsteiger*innen angeboten werden soll - ggf. auch als Teilzeitausbildung -.



1.2. Auswahlgrundsatze / Auswahlverfahren

Der Fachbereich Zentrale Aufgaben beteiligt den zustandigen Fachbereich, den Personalrat,
die Gleichstellungsbeauftragte sowie bei Bewerbung von Schwerbehinderten die Schwerbehin-
dertenvertrauensperson von Anfang an am Auswahlverfahren. Ihnen werden alle Bewerbungs-
unterlagen zuganglich gemacht.

Bei der Besetzung des Auswahlgremiums soll eine paritatische Besetzung angestrebt werden.

In Bereichen, in denen Frauen/Manner unterreprasentiert sind, werden sie mindestens entspre-
chend ihrem Anteil an den Bewerbungen zum Vorstellungsgesprach eingeladen, wenn die er-
forderlichen Qualifikationsmerkmale fur die Besetzung der Stelle erfullt werden und das Leis-
tungsprinzip gewahrt bleibt.

Auf der Grundlage der von der Dienststelle in Absprache mit dem zusténdigen Fachbereich
sowie dem Personalrat und der Gleichstellungsbeauftragten festgelegten und im Ausschrei-
bungstext formulierten Qualifikationsmerkmale wird ein Anforderungsprofil erstelit.

Bei der zu treffenden Auswahlentscheidung durfen sich z.B. Zeiten fur Kinderbetreuung, Unter-
brechung der Berufstatigkeit aus familidren Grunden, Teilzeitbeschéftigung, Familienstand und
Berufstatigkeit der Partnerin oder des Partners, Lebensalter, nicht negativ auswirken.

Die Auswahlverfahren sowie die Vorstellungsgesprache sind so zu gestalten, dass Frau-
en/Méanner gleiche Erfolgschancen haben. Erfahrungen und Fahigkeiten aus der Betreuung von
Kindern oder Pflegebedirftigen sind in die Beurteilung der Eignung einzubeziehen, soweit diese
Qualifikationen fur die zu Ubertragenden Aufgaben von Bedeutung sind. Fragen, die geeignet
sind, diskriminierend zu wirken, sind unzulassig.

1.3. Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen

Grundsatzlich sind in den Besoldungs- und Entgeltgruppen, in denen weniger als 50 v.H. Frau-
en/Manner tatig sind, bei gleicher Qualifikation vorrangig Frauen bzw. Ménner einzustellen, bis
dieser Anteil erreicht ist. Das Auswahlgremium ist darliber zu informieren. Ziel ist auf Dauer
eine paritatische Besetzung von Frauen und Ménnern in allen Besoldungs- und Entgeltgruppen.

Bei Beférderungen und Héhergruppierungen sind Frauen bzw. Ménner bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung vorrangig zu beriicksichtigen, wenn sich in den jeweiligen
Besoldungs- und Entgeltgruppen weniger Frauen bzw. Ménner befinden.

Eine Teilzeitbeschaftigung fir sich darf einer Hohergruppierung oder Beférderung nicht entge-
genstehen.

In diesem Zusammenhang unterstitzen die Dienststelle, die Gleichstellungsbeauftragte und die
Vorgesetzten auch die verstérkte Teilnahme von Mitarbeiter*innen an Fortbildungsveranstaltun-
gen, die sie fur hoherwertige Tatigkeiten qualifizieren.

2. Organisatorische MaRnahmen
Der Geschaftsverteilungsplan ist bei Freiwerden einer Planstelle hinsichtlich der festgelegten

Aufgaben auf einen Neuzuschnitt von Aufgabengebieten zu Uberprifen, um gegebenenfalls
eine Beforderung bzw. Héhergruppierung zu ermoglichen.



Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird durch eine flexible Arbeitszeit erheblich erleichtert.
Alle MaRnahmen, die zu einer groReren Arbeitssouveranitat der Mitarbeiter*innen fihren, er-
leichtern aber nicht nur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, sie tragen insgesamt zu einer
héheren Motivation und damit zu einer Leistungssteigerung der Mitarbeiter*innen bei.

Die Stadt Schenefeld unterstitzt daher ihre Mitarbeiter*innen bei der Vereinbarkeit der berufli-
chen Tatigkeit mit den familiaren Aufgaben (Betreuung von Kindern oder pflegebedurftigen An-
gehorigen). Es wird ausdriicklich begrufdt, wenn Vater sich aktiv in die familiaren Aufgaben ein-
bringen und dafiir Elternzeit, Beurlaubung und Teilzeit in Anspruch nehmen.

Frauen und Manner mussen die Moglichkeit haben, familidren Aufgaben nachzugehen ohne
berufliche Nachteile befiirchten zu missen. Daher sollen spezifische, in der Familienarbeit er-
worbene Fahigkeiten bei der Beurteilung der Qualifikation berticksichtigt werden, wenn es eine
Relevanz fur eine mégliche Aufgabentbertagung gibt.

Aufgabe aller Fuhrungskrafte ist es, daran mitzuwirken, dass insbesondere Mitarbeiter*innen,
die Angehdrige pflegen und betreuen, im beruflichen Umfeld akzeptiert und unterstitzt werden.

Die Abwesenheit wegen Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung darf nicht zu einer unver-
tretbaren Mehrbelastung der Kolleg*innen fuihren. Aus diesem Grund erfolgt bei Stellen, die
wegen Elternzeit oder Beurlaubung frei werden, im Rahmen der haushaltsrechtlichen Maglich-
keiten, ein personeller oder organisatorischer Ausgleich. Ggf. sind befristet Vertretungskréfte zu
beschaftigen.

Mitarbeiterinnen in Elternzeit oder langfristig Beurlaubten ist auf Wunsch die Méglichkeit zur
Urlaubs- und/oder Krankheitsvertretung zu geben.

Grundsatzlich sollen, soweit dienstliche Belange nicht entgegenstehen, in allen Bereichen auch
Teilzeitarbeitsplatze angeboten werden.

Teilzeitbeschaftigung wird nach den gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen gewahrt
und zwar bei Beschaftigten grundsétzlich in Form einer sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigung. Entsprechend den gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen ist die Teilzeittatigkeit
zu befristen und ggf. zu verlangern.

Die Mitarbeiter*innen sind Uber die sich ergebenden arbeitsrechtlichen, sozialversicherungs-
rechtlichen und finanziellen Folgen umfassend zu informieren.

Bei Neubesetzungen von Vollzeitarbeitsplatzen sind eigene Teilzeitbeschéftigte bevorzugt zu
beriicksichtigen, wenn sie die geforderten Qualifikationen gleichermafen erfllen.

Bei Bedarf kann Mitarbeiter*innen eine von der bestehenden Dienstvereinbarung Uber die glei-
tende Arbeitszeit abweichende Arbeitszeit eingerdumt werden, sofern dienstliche Belange nicht
entgegenstehen.

Weiterhin ist organisatorisch auf die Belange von Teilzeitbeschéftigten in der Weise zu achten,
dass bei zu vereinbarenden Terminen und Dienstbesprechungen Zeiten vereinbart werden, die
sicherstellen, dass Teilzeitbeschéftigte daran teilnehmen kénnen.

Gemeinschaftsveranstaltungen sollten so gelegt werden, dass méglichst viele Teilzeitbeschaf-
tigte zeitlich teilnehmen koénnen.



3. Fort- und Weiterbildung

Der Fortbildung kommt ein besonders hoher Stellenwert zu. Der Gleichstellungsbeauftragten
wird die Méglichkeit eréffnet, Anregungen fir besondere Fortbildungsveranstaltungen zu au-
Rern und eigene Fortbildungsveranstaltungen fir Frauen durchzufihren.

Mitarbeiter*innen in Leitungsfunktionen sind aufgefordert, Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen zu besuchen, in denen insbesondere ein Bewusstsein fir den Gleichstellungsauftrag
vermittelt wird.

Frauen und Manner sind zur Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen zu motivieren. Es wird
hierbei ausdriicklich auf das jahrlich von den Fuhrungskraften zu fuhrende Mitarbei-
ter*ingesprach nach § 5 Abs. 4 TV6D hingewiesen. In Frage kommende Mitarbeiter*innen sol-
len durch gezielte Fuhrungs- und Fuhrungsnachwuchskréfteseminare verstarkt auf die Uber-
nahme von héherwertigen Aufgaben und Fluhrungspositionen vorbereitet werden.

Mitarbeiter*innen, deren Arbeitsplatze durch Umstrukturierungsuberlegungen bedroht sind, sind
bei Fortbildungsmaknahmen besonders zu berticksichtigen. Durch diese Fortbildungen sollen
sie die Befahigung erhalten, auch in anderen Arbeitsbereichen oder an Mischarbeitsplatzen
arbeiten zu kénnen.

Allen Mitarbeiter*innen in Elternzeit oder Beurlaubung wird wahrend dieser Zeit die Moglichkeit
gegeben, ihre berufliche Qualifikation zu erhalten und méglichst zu verbessern. Insbesondere
haben sie z. B. die Méglichkeit, bei Vorliegen der Ubrigen Voraussetzungen an den Angestell-
tenlehrgangen | und Il teilzunehmen. Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen gelten als dienst-
liche Veranstaltungen in dem Sinne, dass eine Unfallversicherung besteht und Reisekostener-
stattung nach den gesetzlichen Vorschriften erfolgt.

Bewerbungen von Frauen und Mannern zur Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen sind gleichberechtigt zu beriicksichtigen. Es sollte darauf hingewirkt werden, dass Fort-
und Weiterbildungsprogramme so angeboten werden, dass Mittern und Vatern mit betreu-
ungsbedurftigen Kindern oder pflegebedurftigen Angehérigen und Teilzeitbeschaftigten die
Teilnahme erleichtert wird. Hierzu kénnen insbesondere ortsnahe sowie halbtagige Veranstal-
tungen dienen, fur die auch eine Kinderbetreuungsmaéglichkeit angeboten wird.

Die Mitarbeiter*innen sind insbesondere durch das Sachgebiet Personalangelegenheiten Uber
die bestehenden Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen frihzeitig in geeigneter Weise zu
informieren.

Teilzeitbeschaftigte sind bei Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen den Vollzeitbeschaftigten
gleichzustellen. Sofern Teilzeitbeschaftigte an ganztagigen Fort- und Weiterbildungsveranstal-
tungen teilnehmen, gilt die gesamte Zeit als Arbeitszeit. Dies gilt nicht fir Bildungsurlaubsver-
anstaltungen nach dem Bildungsfreistellungs- und Qualifizierungsgesetz und dem Mitbestim-
mungsgesetz Schleswig-Holstein.

V. Verbot der sexuellen Beldstigung
Sexuelle Belastigung ist verboten.

Sexuelle Belastigung ist jedes sexuell empfundene Verhalten, das von den Betroffenen uner-
wiinscht ist, von ihnen als beleidigend, herabwiirdigend oder nétigend wahrgenommen wird,
wie beispielsweise unerwunschte Kérperbertihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts, beleidi-
gende AuRerungen oder Kommentare Gber Aussehen, Zeigen pornografischer Darstellungen,
kérperliche Ubergriffe.



Sexuelle Belastigung verletzt Persénlichkeitsrechte der Betroffenen und deren Rechte auf se-
xuelle Selbstbestimmung; sie kann auch Straftatbestande erfillen.

Von sexueller Beldstigung sind in erster Linie Frauen betroffen. Werden Manner davon betrof-
fen, ist innen derselbe Schutz wie Frauen zu gewahren.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz stellt ein dienstliches Fehlverhalten dar und stért den Be-
triebsfrieden. Sie ist ein VerstoR gegen den Arbeitsvertrag oder ein Dienstvergehen.

Die Dienststellenleitung ist verpflichtet, in Fallen sexueller Belédstigung alle gebotenen arbeits-
oder dienstrechtlichen Malnahmen zu ergreifen. In Betracht kommt eine Abmahnung an die
belastigende Person, die Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes und, je nach Umstanden des
Einzelfalles, auch eine - ggf. fristlose - Kiindigung. Der Personalrat und die Gleichstellungsbe-
auftragte sind an den MaRnahmen bzw. deren Vorbereitung zu beteiligen.

Alle Mitarbeiter*innen haben durch ihr Verhalten dazu beizutragen, dass die persénliche Integri-
tat und Selbstachtung aller Beschaftigten respektiert wird.

Bei Fehlverhalten tragen insbesondere Vorgesetzte dafur die Verantwortung, dass in den ihnen
unterstellten Aufgabenbereichen sexuelle Belastigungen unterbunden werden.

Aus Anlass von Beschwerden Uber sexuelle Belastigungen durfen den betroffenen Mitarbei-
ter*innen keine Nachteile entstehen. Insbesondere die Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes
ist nur mit ihrer Zustimmung und mit Zustimmung des Personalrates und der Gleichstellungsbe-
auftragten zulassig.

Betroffenen wird empfohlen, sich direkt an den Personalrat oder die Gleichstellungsbeauftragte
zu wenden. Alle Gesprache werden vertraulich behandelt. Die Dienststelle weist bei erster
Kenntnisnahme die Betroffenen ausdriicklich auf diese Mdéglichkeit hin.

Die genannten Stellen sind daftr verantwortlich, dass mit Zustimmung der Betroffenen alle not-
wendigen MaRnahmen zu ihrem Schutz ergriffen werden.

VI. Mobbing am Arbeitsplatz

Mobbing ist verboten.

Damit aus (ungelésten) Konflikten keine Mobbing-Handlungen resultieren, gilt es, mobbing-
beginstigende Strukturen zu erkennen und gegenwirkende MaRnahmen zu ergreifen.

Der Begriff Mobbing ist wie folgt definiert: "Im arbeitsrechtlichen Verstandnis erfaldt der Begriff
des >Mobbing< fortgesetzte, aufeinander aufbauende oder ineinander Ubergreifende, der An-
feindung, Schikane oder Diskriminierung dienende Verhaltensweisen, die nach Art und Ablauf
im Regelfall einer Ubergeordneten, von der Rechtsordnung nicht gedeckten Zielsetzung férder-
lich sind und jedenfalls in ihrer Gesamtheit das allgemeine Persénlichkeitsrecht oder andere
ebenso geschiitzte Rechte wie die Ehre oder die Gesundheit des Betroffenen verletzen. Ein
vorgefaRter Plan ist nicht erforderlich. Eine Fortsetzung des Verhaltens unter schlichter Ausnut-
zung der Gelegenheiten ist ausreichend. Zur rechtlich zutreffenden Einordnung kann dem Vor-
liegen von falltypischen Indiztatsachen (mobbingtypische Motivation des Téaters, mobbingtypi-
scher Geschehensablauf, mobbingtypische Veranderung des Gesundheitszustandes des Op-
fers) eine ausschlaggebende Rolle zukommen, wenn eine Konnexitét [= eine Verbindung,
M.Hensche] zu den von dem Betroffenen vorgebrachten Mobbinghandlungen besteht. Ein
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wechselseitiger EskalationsprozeR, der keine klare Téater-Opfer-Beziehung zulaft, steht regel-
maRig der Annahme eines Mobbingsachverhaltes entgegen.” (LAG Thuringen, Urteil vom
10.04.2001 (Aktenzeichen: 5 Sa 403/00)

Die von Mobbing Betroffenen haben das Recht, sich direkt an die Gleichstellungsbeauftragte,
die Vorgesetzte / den Vorgesetzten oder den Personalrat zu wenden. Sofern bei einem Dienst-
gesprach den Betroffenen Ublicherweise zugestanden wird, eine Person des Vertrauens hinzu-
zuziehen, so kann die Gleichstellungsbeauftragte auf Wunsch der/des Betroffenen an diesen
Gesprachen teilnehmen. Um psychische und physische Symptome zu vermeiden oder abzu-
bauen, werden unverziglich geeignete MaRnahmen in Absprache mit den beteiligten Stellen
getroffen.

Alle Mitarbeiter*innen sind dazu aufgefordert, ihren persénlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima
zu leisten, das Mobbing verhindert.

VIl. Zielvorgaben

Die Dienststelle erstellt zum Ende der Halfte der Laufzeit des Gleichstellungsplans Zielvorgaben
anhand eines MaRnahmekatalogs, bezogen auf den Anteil der Frauen und Méanner bei Einstel-
lungen und Beférderungen zur paritatischen Besetzung in Bereichen, in denen Frauen/Manner
unterreprésentiert sind. AuBerdem verfasst die Dienststelle einen Bericht, aus dem hervorgeht,
inwieweit der Gleichstellungsplan umgesetzt worden ist und die angestrebten Mallnahmen er-
reicht wurden.

Stellungnahmen des Personalrates und der Gleichstellungsbeauftragten sind dabei zu bertick-
sichtigen.

Der Bericht enthalt ebenfalls Zielvorgaben tber die weitere Umsetzung des Gleichstellungspla-
nes.

VIIl. Schlussbestimmungen

Werden durch Gesetz oder durch Tarifvertrage Einzelpunkte des Frauenférderplanes geregelt,
so bleiben die VVereinbarungen tber die nicht betroffenen Punkte auch weiterhin in Kraft.

Auf eine gesonderte Aufnahme der im Gleichstellungsgesetz geregelten Bestimmungen wurde
einvernehmlich zwischen dem Personalrat, der Gleichstellungsbeauftragten und der Dienststel-
le verzichtet.

Sofern Unstimmigkeiten bei der Auslegung und Anwendung des Gleichstellungsplans zwischen
dem Personalrat, der Gleichstellungsbeauftragten und der Dienststelle entstehen, so sind die
jeweiligen Stellungnahmen dem Hauptausschuss zur Entscheidung vorzulegen. § 52 des Ge-
setzes Uber die Mitbestimmung der Personalrate vom 11. Dezember 1990 in der zurzeit gelten-
den Fassung bleibt hiervon unberihrt.

Der Gleichstellungsplan wird allen Mitarbeiter*innen auf den Intranetseiten der Stadt Schenefeld
zuganglich gemacht.

Bei Neueinstellungen wird den neuen Mitarbeiterinnen durch das Sachgebiet Personalangele-
genheiten ein Exemplar des Gleichstellungsplans ausgehandigt.

= i =



IX. Inkrafttreten
Dieser Gleichstellungsplan tritt zum 01. Januar 2020 in Kraft.
Schenefeld, den 21.10.2019

Stadt Schenefeld

. |- = /

Blrgermeisterin
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