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Herrn Oberblrgermeister : ~ istrat
Dr. Helmut Maller Der Mag stra
tber Dezernat fur Wirtschaft,
Magistrat Personal und Kliniken
und Stadtrat Detlev Bendel
Herrn stellv. Stadtverordnetenvorsteher
Wolfgang Nickel 20. November 2009

an den Ausschuss flr Frauenangelegenheiten

Mehr Frauen in Flihrungspositionen und Sachstandsbericht Frauenférderplah;
Beschliisse der Stadtverordnetenversammiung - Ausschuss fir Frauenangelegenheiten -
Nr. 0021 vom 23.06.2009 sowie Nr. 0027 vom 08.09.2009

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit Beschlissen Nr. 0021 vom 23.06.2009 sowie Nr. 0027 vom 08.09.2009 hat der
Ausschuss fir Frauenangelegenheiten Antréage der SPD-Stadtverordnetenfraktion sowie der
Fraktionen von CDU, Biindnis 90/Die Griinen und FDP beschlossen.

Die mit diesen Antragen verbundenen Fragen werden wie folgt beantwortet.

Antrag der SPD-Stadtverordnetenfraktion vom 17.06.2009
(Beschluss Nr. 0021 vom 23.06.2009)

1. Welche gezielten MalBnahmen wurden ergriffen, um der so genannten ,Gldsernen
Decke” auch in der Stadtverwaltung enlgegenzuwirken?

Als ,Glaserne Decke” wird das allgemein zu beobachtende Phianomen verstanden, dass
Frauen seltener die Flhrungsetagen (bei der Stadtverwaltung z. B. Amts- und
Abteilungsleitungen) erreichen.

Um diesem Ph&nomen entgegenzuwirken, werden sowohl! seitens der Dienststelle als auch
seitens der Frauenbeauftragten Stadtverwaltung und mattiaqua umfangreiche MalRnahmen
vorgenommen.

Der beim Personal- und Organisationsamt angesiedelte Personalsteuerungsdienst (110140)
unterstiitzt und berat die Fachémter bei Auswahlverfahren und nimmt die Qualitatssicherung
beim Verfahren wahr.

Die Frauenbeauftragte ist im gesamten Verfahren beteiligt, angefangen bei der Stellenaus-
schreibung bis zur abschlieRenden Auswahlentscheidung. Teilweise werden Frauen auch
dazu motivient, sich auf eine bestimmte Fihrungsposition zu bewerben. Die Frauenbeauf-
tragte hat dabei im Vorfeld bereits ein erhéhtes Augenmerk darauf, dass geschlechtsneutral
faire Anforderungsprofile formuliert werden.
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In Unterreprasentanzbereichen enthalten die Ausschreibungen besondere Hinweise an
Frauen, sich auf die Stelle zu bewerben.

Eine Mallnahme, die der ,Glésernen Decke" entgegenwirken soll, sind auch die speziell fir
Frauen konzipierten Fortbildungen, hierbei werden gezielt auch Fortbildungen fir Frauen in
Fulhrungspositionen angeboten:

- Frauen in FUhrungspositionen - Fihrungspotenziale erkennen und ausbauen

- Sich selbstbewusst durchsetzen

- Sicher Auftreten - besser Ankommen

- Mit Stress umgehen - den Berufsalltag erfolgreich bewéltigen

- Balance zwischen Beruf und Familie

- Frauengesundheit in der Lebensmitte.

Weiterhin sind innerhalb der Stadtverwaltung die Fihrungskréfte dafiir zu sensibilisieren,
dass die Leistungen von Frauen wahrgenommen und sie fir Flihrungspositionen
mitberlicksichtigt werden.

Grundsétzlich gilt es festzuhalten, dass einzelne Mafinahmen zur Behebung des Problems
der ,Glasernen Decke"” allein nicht ausreichend sind, sondern dass vielmehr ein ,Mafinah-
menbindel erforderlich ist, um Frauen fir Fihrungspositionen zu gewinnen.

2. Welche gezielten Mal3nahmen sind derzeit in Vorbereitung?

Um Frauen fUr Flhrungspositionen zu gewinnen, ist es erforderlich, dass die Verwaltung ihre
Beschéftigten beim Spagat zwischen Beruf und Familie unterstitzt. Die Stadt hat hier bereits
einige gute Ansétze vorzuweisen.

So gilt bereits seit dem Jahr 2001 die Rahmenvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeit, die
eine gleitende Arbeitszeit und vielféltige Arbeitszeitmodelle erméglicht. Grundsétzlich wird
versucht, fast allen Antriagen auf Teilzeit gerecht zu werden. Des Ofteren kollidieren jedoch
die Arbeitszeitvorsteliungen bzw. -erfordernisse der Teilzeitbeschéftigten mit den Service-
Zeiten der Amter und Betriebe.

In Bereichen, in denen die Tatigkeit dies zulasst, besteht zudem im Rahmen der betrieb-
lichen und dienstlichen Belange die Moglichkeit, in alternierender Heimarbeit tétig zu werden.

Seit diesem Jahr bietet die Stadt ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Mdglichkeit, fir
ihre Kinder bevorzugt Platze im stédtischen Ferienbetreuungsprogramm zu buchen. Hier-
durch soll den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern insbesondere in den betreuungsintensiven
Ferienzeiten eine Unterstitzung zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gegeben werden.

Zur Unterstitzung von Rickkehrerinnen und Rickkehrern (nach wie vor sind es fast
ausschlielllich Frauen, die in Elternzeit gehen oder sich zur Kinderbetreuung beurlauben
lassen) bietet die Stadt ein spezielles Fortbildungs-Modul-Programm an. Damit die
Beurlaubten ,auf dem Laufenden® bleiben finden zudem regeimanig Beurlaubtentreffs statt.

Als weitergehende Mallnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird derzeit geprift,
ob Notplétze zur Kinderbetreuung eingerichtet und angeboten werden kénnen.
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3. Worin werden die Ursachen fiir das oben beschriebene Problem gesehen?

Als Ursachen fiir das Phanomen der ,Glasernen Decke" werden in zahlreichen Studien u.a.
immer wieder genannt, dass mannliche Vorgesetzte mannliche Mitarbeiter starker férdern
und Frauen aus wichtigen karriereférdernden Netzwerken eher ausgeschlossen werden. Die
gesellschaftlichen Rollenzuschreibungen wirken weiterhin (d. h. es wird davon ausgegangen,
dass Frauen sich um die Familie kimmern, dass sie flr sich die Entscheidung zwischen
Elternschaft und Karriere treffen missen).

4. Wie werden besonders Frauen mit Migrationshintergrund in der Stadtverwaltung
gefordert (Stichwort: Interkulturefle Kompetenz)?

Es ist zu unterscheiden zwischen Frauen mit Migrationshintergrund und interkultureller
Kompetenz.

Bei der Landeshauptstadt Wiesbaden existiert eine Steuergruppe ,Interkulturelle Kompetenz
in der Verwaltung®, in der auch die Frauenbeauftragte Stadtverwaltung und mattiaqua
vertreten ist.

In Vorbereitung ist, dass ,Interkuiturelle Kompetenz" systematisch als Qualifikationsmerkmal
in Ausschreibungstexte flr Stellen mit intensivem Publikumskontakt aufgenommen wird.

Die Férderung von Frauen mit Migrationshintergrund ist eine Daueraufgabe, die gemeinsam
mit dem Einwohner- und Integrationsamt angegangen wird. In der angesprochenen
Steuergruppe wird auch diesem Aspekt nachgegangen.

5. Welche MalBnahmen werden ergriffen, um Médchen und junge Frauen fir Berufsbereiche
- einschlieBlich der dazugehdrigen Ausbildung - zu interessieren, die nach wie vor
Ménnerdoménen sind?

Bei der Landeshauptstadt Wiesbaden gibt es in fast allen Ausbildungsberufen mehr
weibliche als mannliche Nachwuchskréfte.

Um Madchen und Frauen fUr die bei der Landeshauptstadt Wiesbaden vertretenen
Berufsbilder zu interessieren, ist die Stadtverwaltung regelm&Rig mit einem Stand bei der
Ausbildungsmesse vertreten.

Darlber hinaus beteiligt sich die Stadt seit 2003 an der Aktion ,Girl's day“, die jungen Frauen

und Mé&dchen Einblick in die verschiedenen Berufsbilder verschaffen soll.

6. Wie gedenkt der Magistrat die Unterreprdasentanz von Frauen in den ndchsten zwei
Jahren abzubauen?

Um der Unterreprésentanz von Frauen entgegenzuwirken, bedarf es nicht nur einzelner

Mafnahmen, sondern eines ganzes ,Maftnahmenblindels”, welches die bereits erwdhnten
vorhandenen und angestrebten Mafinahmen beinhaltet.
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Gemal § 5 Abs. 4 des Hessischen Gleichberechtigungsgesetzes HGIG sind in jedem
Frauenférderplan mehr als die Halfte der zu besetzenden Personalstellen eines Bereiches, in
dem Frauen unterreprasentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. Diese
Zielvorgabe ist auch im Frauenférderplan 2006-2011 (S. 33) formuliert.

Es wird darauf geachtet, dass die Zielvorgaben des Frauenférderplanes umgesetzt werden.

Antrag der Fraktionen von CDU, Biindnis 90/Die Griinen und FDP vom 02.09.2009
(Beschluss Nr. 0027 vom 08.09.2009)

1. Gibtund gab es Félle, in denen die Frauenbeauftragte ihr Widerspruchsrecht nach § 17
HGIG ausgelbt hat? (S. 10)

Das Recht auf die Einlegung eines Widerspruchs ist von der Frauenbeauftragten in
verschiedenen Fallen genutzt worden.

Das Widerspruchsrecht bietet nach der Durchfiihrung der Beteiligung der Frauenbeauf-
tragten durch ihre Anhérung (§ 16 Abs. 1 8. 2 -4, Abs. 3 HGIG) eine erganzende Méglichkeit,
die Ziele des HGIG tatsachlich durchzusetzen.

Im Rahmen ihrer Beteiligung (Anhérung) kann die Frauenbeauftragte Bedenken aufern oder
einer geplanten MaRnahme zustimmen. Meldet die Frauenbeauftragte Bedenken an, kann
die Dienststelle diesen abhelfen oder weiterhin unverandert die geplante Malinahme
anstreben.

Findet keine Abhilfe statt, steht es der Frauenbeauftragten offen, ihr Widerspruchsrecht
auszulben. Mit einem Widerspruch kénnen jedoch nur Verstolle gegen das HGIG oder die
mangelnde Erflllung eines Frauenférderplans gerlgt werden.

Bei einem Widerspruch der Frauenbeauftragten entscheidet der Magistrat abschlieend. Ein
Klagerecht sieht das HGIG fiir die Frauenbeauftragte nicht vor.

2. Wurden die Beteiligungsrechte der Frauenbeauftragten aus dem HGIG umfassend
realisiert? (S. 10)

Die Frauenbeauftragte ist zu beteiligen bei allen Mafnahmen, die die Verwirklichung des
HGIG beeinflussen (§ 16 Abs. 1 HGIG), die Beteiligung erfasst die Vorbereitung der
MafRnahmen einer spéter zu treffenden Entscheidung. Das Beteiligungsrecht gilt fur alle
personelien, sozialen oder organisatorischen Malinahmen. Sie hat zu Sitzungsvorlagen
Stellung zu nehmen und ist friihzeitig in Arbeitsgruppen einzubinden.

In den letzten Jahren hat sich dabei die Zusammenarbeit zwischen der Dienststelle und der

Frauenbeauftragten stetig verbessert. Trotzdem ist die Kooperation in diesem Aufgabenfeld
ein wichtiges Thema, an dem weiterhin stetig gearbeitet werden muss.
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3. Sind Félle der Diskriminierung von Frauen, Mobbing oder sexueller Diskriminierung
bekannt? (S. 14 )

Ja, es sind unterschiedliche Konflikifélle, die aber nicht notwendigerweise eine Diskrimi-
nierung oder Mobbing darstelien, bekannt. Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben in
Fallen, in denen sie sich benachteiligt oder angegriffen flhlen, eine Vielzahl von
Anlaufstellen zur Verfiigung. Viele Frauen wenden sich zunachst an die Frauenbeauftragte
Stadtverwaltung und mattiaqua, um sich beraten zu lassen und eventuell eine Lésung des
Problems zu erarbeiten. Darliber hinaus haben Betroffene die Méglichkeit, sich an die
Beschwerdestelle nach dem Aligemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), die beim
Personaldezernenten eingerichtet ist, zu wenden. Zudem stehen Betroffenen so genannte
Konfliktmoderatorinnen und -moderatoren beratend als Vertrauenspersonen zur Verfugung,
wenn sie Konfliktsituationen erleben, bei denen eine Abgrenzung zu Mobbinghandiungen
nicht eindeutig mdéglich ist. Die Konfliktmoderatorinnen und -moderatoren kénnen auch
Gesprache zwischen den Konfliktparteien moderieren. Des weiteren kdnnen sich Betroffene
auch an die Personalvertretungen, die Schwerbehindertenvertretung, an Vorgesetzte oder
sonstige Vertrauenspersonen wenden.

Bei der Stadt existieren interne Regelungen, etwa die ,Dienstanweisung zum Schutz vor
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz” oder die ,Dienstvereinbarung Uber Konfliktidsungen
und Vorbeugung von Mobbing am Arbeitsplatz®, die bei entsprechenden Beschwerden
Malnahmen auffiihren, die klare Ablaufe und arbeitsrechtliche Konsequenzen darstelien.
Dariber hinaus enthalt das AGG bei sexueller Diskriminierung und Beldstigung
Sanktionsregelungen.

4. Haben Uberprifungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen i. S. v. § 5 Abs. 6 HGIG
slattgefunden? Gab es hier Handlungsbedarf? (S. 16)

Die Verbesserung von Arbeitsbedingungen ist insgesamt permanent Thema der ortlichen
Arbeitsschutzausschisse sowie des Ausschusses flir Sicherheit und Gesundheit bei der
Arbeit (ASGA). Unter entsprechende Verbesserungen fallen z. B. die Beschaffung von
spezieller Frauenkleidung, Hilfsmittel, die z. B. Reinigungs- oder hauswirtschaftliche Arbeiten
erleichtern oder auch Instrumentarien zu Hebeerleichterungen.

Die Verbesserung von Arbeitsbedingungen findet auch Eingang in den Téatigkeitsbereich des
integrierten Gesundheitsmanagements.

5. Gibt es einen Bericht zum Thema , Personalentwickiung/Fortbildung“? (S. 19 f)

Die Stadt bietet ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in jedem Jahr ein umfangreiches
internes Fortbildungsprogramm an. Dieses kénnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
stadtischen ,intranet* (,Offentliche Ordner”) oder im Fortbildungsprogrammheft nachlesen.
Besondere Schwerpunkte setzten die Fortbildungsprogramme in den letzten Jahren mit
Fortbildungs- und Personalentwicklungsmaflnahmen hin zum kunden-/kundinnenorientierten
Dienstleister. Fester Bestandteil ist zudem seit Jahren der Komplex ,Geschlechtergleich-
berechtigung férdern®.

Den stadtischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern steht darliber hinaus die Méglichkeit offen,
- in angemessenem Rahmen - externe Fortbildungsveranstaltungen zu besuchen.
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Informationen Uber externe Fortbildungen erhalten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter iber
das Internet, Kolleginnen und Kollegen oder direkte Informationen der verschiedenen
Anbieter.

Die Landeshauptstadt Wiesbaden hat im Geltungszeitraum des Frauenférderplans bis
einschliellich 2009 nachfolgende Seminare speziell nur fir ihre Mitarbeiterinnen angeboten.

- Erfolgreiche Gesprachsfiihrung (2006)

- Sicheres Auftreten in und vor Gruppen (2006, 2007)

- Sich selbstbewusst durchsetzen (2006 - 2009)

- Arbeiten im Team (2005, 2006)

- Stress bewiltigen im Berufsalltag (Stressbewaltigung flir Frauen, Mit Stress umgehen -
den Berufsalitag erfolgreich bewaltigen) (2005 - 2009)

- Beruf, Familie und eigene Interessen (2005 - 2008); Balance zwischen Beruf und Familie
(2009)

- Zurlck in den Beruf (2005 - 2009)

- ,Tue Gutes und rede dariiber” (2006, 2007)

- Frauen in Fihrungspositionen - Filhrungspotenziale erkennen und ausbauen (2007-
2009)

- Vereinbarkeit von Beruf und Familie - Auffrischung und Reflexion (2007, 2008))

- Sicher Auftreten - Besser Ankommen (2008, 2009)

- Frauengesundheit in der Lebensmitte (2009)

Dartber hinaus werden den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit dem
Modulprogramm ,Zurlick in den Beruf* spezielle Fortbildungsveranstaltungen angeboten, die
die Wiedereingliederung in den Beruf erleichtern sollen.

Bis zum Jahr 2008 erfolgte dies iiber die Module:

Modul 1 Beruf, Familie und eigene Interessen
Modul 2 PC-Power
Modul 3 Verwaltung Aktuell (2005 - 2007);
Verwaltung und Arbeitsrecht - kompakt und verstandlich (2008)
Modul 4 Der Schlussel zum Erfolg!

Seit 2009 werden den beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern einzelne Fortbildungen
besonders empfohlen. Hierzu gehéren

- Leitlinie Schriftverkehr

- Rechnungswesen kompakt

- Sich selbstbewusst durchsetzen

- Sicher Auftreten - Besser Ankommen

- Mit Stress umgehen - den Berufsalltag erfolgreich bewaltigen
- Balance zwischen Beruf und Familie

- Verwaltung und Arbeitsrecht - kompakt und verstandlich

- IT 801-1 Windows XP - Grundseminar

- IT 802-1 Word 2002 - Grundseminar

- 1T 803-1 Excel 2002 - Grundseminar

- IT 806-1 Outlook 2002 - Grundseminar

Dartiber hinaus sind alle stadtischen Fortbildungsveranstaltungen fir die beurlaubten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter offen. Kosten fiir Kinderbetreuung bei Teilnahme an einer
Fortbildungsveranstaltung werden den Beurlaubten durch die Stadt erstattet.



Mit dem Fortbildungsprogramm werden beurlaubten Frauen und Ménnern Férderungs-
méglichkeiten flir den Wiedereinstieg in das Erwerbsleben geboten. Die Teilnahme an diesen
Angeboten tragt dazu bei, die durch Familienarbeit entstandene Distanz zur Berufswelt zu
Uberwinden und berufsbezogene Fahigkeiten und Fertigkeiten (z.B. Gespréchsfuhrung,
sicheres Auftreten, Umgang mit neuer Technik) aufzufrischen.

Eine Auswertung der Fortbildungszahlen fiir den Zeitraum von Oktober 2005 bis Ende
September 2008 ergab, dass es in diesem Zeitraum 6.567 Teilnehmerinnen und Teilnehmern
an Fortbildungsmalnahmen gab. Hiervon waren 3.528 Teilnehmerinnen, was einem
Frauenanteil von insgesamt 53,73 % entspricht. Bei internen Veranstaltungen liegt der
Frauenanteil sogar bei Uber 60 %.

6. Werden Jahresgesprache (Milarbeitergesprdche) gefiihrt? (S. 23)

2007 wurde das Jahresgespréch flr alle Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
als verbindliches Personalentwicklungsinstrument eingefihrt.

Das Jahresgesprach dient der Verbesserung der Kommunikation und Zusammenarbeit.
Fihrungskraft und Mitarbeiterin/Mitarbeiter reflektieren riickblickend die Arbeitssituation und
-ergebnisse und verabreden zukunftsgerichtet Ziele und EntwicklungsmafBnahmen.

Bereits nach der ersten stadtweiten Durchflihrung im Jahr 2007/2008 konnte ein Erfolg
verzeichnet werden: Die Riickmeldungen von Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zum Jahresgesprach waren (iberwiegend sehr positiv und der Durchfihrungsgrad
in den Organisationseinheiten lag bei 83%, 2008/2009 stieg der Durchfihrungsgrad auf 85%.

In manchen Bereichen waren Jahresgesprache aufgrund von besonderen Umsténden wie
etwa Fuhrungskraftewechsel oder organisatorischen Veranderungen nicht (volistandig)
durchfihrbar.

Welchen Nutzen das Jahresgesprach im Einzelnen hat, wie die Wirksamkeit erhéht werden
kann, was sich bei der Durchfiihrung verbessern ldsst, soll in den ndchsten Monaten im
Rahmen einer Evaluierung untersucht werden.

7. Gibt es unterschiedliche Leitlinien fir die Ausgestaltung von Teilzeit- und
Vollzeitbeschaftigungsverhdlinissen? (5. 26 £)

Die Férderung der Teilzeitarbeit ist seit Jahren Bestandteil der stadtischen Personalpolitik.
Sie wurde 1994 in der Dienstvereinbarung Uber Ziele und Maflnahmen zur Haushaltskonso-
lidierung und zur Verwaltungsreform festgeschrieben und seit 1994 in die Frauenférderplane
aufgenommen.

Das Gesetz (iber die Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und Befristungs-
gesetz - TzBfG) verankert seit 2001 einen grundsétzlichen Anspruch auf Teilzeit fur
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.

Im HGIG regelt § 13 die ,familiengerechte Arbeitszeit und Beurlaubung", dort wird auch auf
die Gleichstellung von Teilzeit- und Volizeitbeschéftigten hingewiesen. Soweit dringende
dienstliche Belange nicht entgegenstehen, ist nach dieser Vorschrift einem Antrag auf
familienpolitische Teilzeit, Beurlaubung oder flexible Arbeitszeit zu entsprechen. Geman § 13
Abs. 4 Satz 3 HGIG steht auch die Wahrnehmung von Leitungsaufgaben einer
Teilzeitbeschéaftigung grundsatzlich nicht entgegen.
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Teilzeitbeschéftigung wird nach wie vor (iberwiegend von Frauen ausgeiibt. Zum Stand
01.10.2009 waren etwa 91% der stadtischen Teilzeitbeschaftigten weiblich.

Die Mehrzahl der Teilzeitbeschaftigten (iben eine Teilzeitarbeit aus familidren Grinden aus,
so dass die Dienststelle mit individuellen Lésungen dazu beitragt, Familien- und Erwerbs-
arbeit miteinander zu verbinden.

Neben den Regelungen des TzBfG und des HGIG enthalten auch der Tarifvertrag flr den
offentlichen Dienst (TV6D) und das Hessische Beamtengesetz (HBG) Regelungen zur
Teilzeitbeschaftigung.

Auch der Frauenférderplan selbst enthalt als Zielvorgabe die Akzeptanz von Teilzeit-
beschaftigung als echte eigensténdige und gleichwertige Alternative zur Vollizeitbe-
schaftigung. Grundsatzlich soll der Wunsch einer Arbeitnehmerin/eines Arbeitnehmers auf
Teilzeitbeschéftigung unterstitzt werden.

8. Inwiefern erhalten beurlaubte Personen und Eltern in der Familienphase (Elternzeit)
Informationen? Wie verlduft die Rickkehr in den Beruf? (S. 28 ff)

Einmal jahrlich findet ein so genannter Beurlaubtentreff statt, bei dem sich die beurlaubten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter (ber die aktuelle Situation innerhalb der Stadtverwaltung
informieren kénnen.

Dariiber hinaus haben die Beurlaubten die Mdéglichkeit, sich Uber aktuelle Ausschreibungen
und Fortbildungen zu informieren. Wer dies wiinscht, bekommt die entsprechenden
Bekanntmachungen per E-Mail zugesandt. Gleiches giit auch fir die Personalzeitschrift
~Personal im fokus*“.

Wie bereits zu Frage 5 erldutert, haben die beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
auch wéhrend ihrer Beurlaubung die Méglichkeit, an den Fortbildungsveranstaltungen der
Stadt teilzunehmen. Um ihnen den Wiedereinstieg und den Balanceakt zwischen Beruf und
Familie zu erleichtern, bietet das Personal- und Organisationsamt ein spezielles
Modulprogramm fiir Beurlaubte an.

Die stadtische Leitlinie Riickkehrer/-innen regeit fir die Beurlaubten die Rickkehr in die
Amter und Betriebe. Hierbei handelt es sich um ein geordnetes Verfahren, das vom
Personalsteuerungsdienst (110140) betreut wird.

Grundsétzlich erfolgt die Rickkehr nach Ablauf des Beurlaubungszeitraums. Teilweise
besteht aber auch die Méglichkeit, friher in den Arbeitsalltag zurlickzukehren, wenn dies der
Wunsch der/des Beurlaubten ist und dienstliche oder betriebliche Belange nicht
entgegenstehen.

Ich hoffe, Ihre Fragen hinreichend beantwortet zu haben.

Mit freundlichen Griiten



