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Gleichstellungsplan nach § 15 Nds. Gleichstellungsgesetz (NGG)

Plichtfelder Haushallsauswirkungen:

] einmalige Kosten ] Ergebnishaushailt
O regelmaRig wiederkehrende Kosten O Finanzhaushalt (Investition)

Y kostenneutral

| Beschlussvorschlag: |

Der anliegende Gleichstellungsplan 2018 —2020 wird verabschiedet und den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bekannt gegeben. Die Personalvertretung wurde mit
Schreiben vom 25.10.2019 beteiligt.

| Sachverhaltsdarstellung: |

Geman § 15 des Nds. Gleichstellungsgesetz vom 01.01.2011 hat jede Dienststelle mit mehr
als 50 Beschatftigten fur drei Jahre einen Gleichstellungsplan zu erstellen und nach Ablauf
die Ergebnisse, inwieweit Unterreprasentanz im abgelaufenen Geltungszeitraum verringert
und die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit verbessert wurde (Evaluation) den
Beschéftigten bekannt zu geben.

Ziel des Gleichstellungsplans ist es, die Beschéftigtenstruktur jeweils zum Stichtag 30.086.
des Jahres vor Beginn der Giiltigkeit des Gleichstellungsplanes zu analysieren, bestehende
Ungleichheiten zu benennen sowie mégliche Unterreprasentanzen aufzuzeigen und konkrete
MaRnahmen fir ihre Beseitigung vorzuschlagen.

Der Gleichstellungsplan ist nach § 16 verbindlich und wurde gemaR der §§ 15 und 20 NGG
von der Gleichstellungsbeauftragten in Zusammenarbeit mit der Dienststelle erstellt.

Er ist bei kinftigen Personalplanungen und Personalentwicklungen als ein zentrales
Instrument und als wichtige Grundlage zur gezielten Verwirklichung der Gleichstellung von
Frauen und Méannern bei der Stadt Schoningen mit heranzuziehen.

Aufgrund der im Gleichstellungsplan, zu treffenden Aussagen und der gesetzlichen
Folgewirkungen fiir Einstellungen usw. ist dieser als Richtlinie zur Verwaltungsfiihrung nach
§58 Abs.1 Nr.1NKomVG anzusehen, so dass die Verabschiedung des
Gleichstellungsplanes in der Zustandigkeit des Rates zu sehen ist.



Der Personalvertretung ist geméR des Nds. Personalvertretungsgesetz beteiligt worden.
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Vorwort

Auf dem Weg in eine geschlechtergerechte Gesellschaft kommt den Kommunen eine wichti-
ge Rolle zu. Doch Wandel muss organisiert sein und es miissen Bedingungen geschaffen
werden, sodass die Geschlechtergleichstellung im Alltag gelebt werden kann. Handlungsfel-
der sind die parititische Besetzung aller Bereiche, Berufe und Funktionen innerhalb der
Stadiverwaltung mit Frauen und M&nnemn sowie eine ausgewogene Work-Life-Balance. Zu-
dem soll die Kommune durch Abkehr von traditionellen Geschlechtsrollen und Berufsbildern
zum Ausbau des Berufsspektrums fiir die verschiedenen Geschlechter beitragen.

Am (1.01.2011 trat das Niederséchsische Gleichberechtigungsgesetz (NGG) in Kraft. Damit
aktualisierte die Landesregierung die Bestimmungen des alten Gesetzes aus dem Jahr
1994. Das NGG sieht vor, Frauen und M&nnern in der éffentlichen Verwaltung eine gleich-
wertige Stellung zu verschaffen und die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit zu
férdern und zu erleichtern. Es dient der Konkretisierung und Realisierung der in Artikel 3 Ab-
satz 2 des Grundgesetzes (GG) verfassungsrechtlich vorgegebenen Ziele.

In den vergangenen Jahren ist es der Stadt Schéningen gelungen, wichtige Schritte zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu machen, mit der das Ziel der Herstel-
lung von Chancengleichheit eng verknupft ist. Die Gleichberechtigung im éffentlichen Dienst
des Landes und der Kommunen in Niedersachsen ist jedoch l&ngst noch nicht in allen Berei-
chen erreicht. Der Gleichstellungsplan soll als ein zentrales Instrument zu der kinftigen Per-
sonalplanung und -entwicklung herangezogen werden kénnen. Ziel ist es, die Beschiftigten-
struktur zu analysieren, bestehende Ungleichheiten zu benennen sowie mdagliche Unterre-
pradsentanzen aufzuzeigen und konkrete MaRnahmen fiir ihre Beseitigung vorzuschlagen.

Wir méchten nunmehr alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auffordern, diesen Gleichstel-

lungsplan mit Leben zu fullen, damit es uns gemeinsam gelingt, die Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern weiter zu férdern.

Henry Bésecke Josephine D'Ippolito
Burgermeister Gleichstellungsbeauftragte
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Praambel

Der § 2 Bundesgleichsteliungsgesetz (BGleiG) verpflichtet alle Beschéftigten der Stadtver-
waltung Schéningen die Gleichstellung von Frauen und Minnern zu férdem. Diese Verpflich-
tung ist durchgéngiges Leitprinzip in allen Aufgabenbereichen und ist auch bei der Zusam-
menarbeit mit anderen Dienststelien zu bericksichtigten.

Mit dem Gleichstellungsplan trégt die Stadtverwaltung Schéningen dazu bei, eine Ar-
beitsumgebung zu schaffen, die den unterschiedlichen Lebenssituationen aller Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeitern gerecht wird.

Durch Zielvorgaben und die Festschreibung von Malinahmen sollen sowohl Frauen als auch
Manner in unterreprésentierten Bereichen geftrdert und die Vereinbarkeit von Erwerbstatig-
keit und Familie fir Frauen und Manner verbessert werden.

Der Gleichstellungsplan leistet einen konkreten Beitrag zur Verbesserung der Rahmenbe-
dingungen fir Frauen und Manner mit Familienpflichten. So I&sst sich die Motivation und das
Engagement der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nachweislich steigern.

1 Rechtliche Grundiage und Zielsetzung

~Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatsédchliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannem und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.” (Art. 3 Abs. 2 GG)

Gemal § 1 NGG ist die Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit fiir Frauen und Man-
ner in der éffentlichen Verwaltung zu férdern. Die Stadt Schéningen setzt sich geman dem
Verfassungsauftrag sowie anhand der Vorgaben des NGG fir die Gleichstellung von Frauen
und Ménnem ein. Als zukunftsorientiete Stadtverwaltung nutzt Schéningen Gender
Mainstreaming als wichtiges Instrument der Personalentwicklung und Verwaltungsmoderni-

sierung.

Der vorliegende Gieichstellungsplan der Stadt Schéningen wurde geman § 15 NGG von der
Dienststelle unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten erstellt und ist eine wichtige
Grundlage der gezielten Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern. Er ent-
hélt eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéaftigtenstruktur zum Stichtag 30.06.2017
und soll Rahmenbedingungen zu folgenden Handiungsfeldern der Personalpolitik schaffen:

Allgemeine Ziele des Gleichstellungsplans sind:

die Sicherstellung der gleichberechtigten Teilnahme von Frauen und Mannern am Er-
werbsleben;

die Erhéhung des Frauenanteils in allen Entgelt- und Besoldungsgruppen sowie in Lei-
tungsfunktionen, soweit Frauen dort unterreprisentiert sind;

eine familienorientierte Personalpolitik sowie die standige Verbesserung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sowie die Wiedereingliederung nach familienbedingten Unter-
brechungszeiten;
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die Erhshung der Mitarbeiterbindung und -gewinnung, indem potenzielle Bewerberinnen
und Bewerber durch familien- und lebensphasenbewusste Arbeitgeberhaltung Uberzeugt

werden;
geschlechtergerechte Stellenbesetzungsverfahren, Ausschreibungen sowie Auswahiver-

fahren und -entscheidungen;

die Méglichkeit zur Aus- und Fortbildung;

das Eingehen unterschiedlicher Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter in
alle Entscheidungsprozesse.

1.1 Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan basiert auf der Datenerhebung vom 30.06.2017 und gilt fur den Zeit-
raum 2018-2020. Er wird nach Ablauf des Geltungszeitraumes durch die Gleichstellungsbe-
auftragte und der Dienststelle unter Beriicksichtigung der aktuellen Entwicklung neu aufge-
stellt.

1.2 Bekanntmachung

Der Gleichstellungsplan wird allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in geeigneter Form be-
kanntgeben und dariiber hinaus bei Bedarf den beurlaubten oder langzeiterkrankten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern zugesandt.

1.3 Gender Mainstreaming als gleichstellungspolitische Strategie

Der Gender Mainstreaming Ansatz ist eine Umsetzungsstrategie fur die Gleichstellungspolitik
der Europaischen Union, die in Artikel 2 des Amsterdamer Vertrages aus dem Jahr 1999
verankert ist. Diese Strategie liegt auch dem Gleichstellungsplan der Stadt Schoningen zu

Grunde.

Der Begriff Gender Mainstreaming Iasst sich wie folgt erldutern: Gender Mainstreaming ist
die durchgéngige Gleichstellungsorientierung. Es soll nicht als eine stereotypische Betrach-
tung von ,Frauen“ und ,M#nnern‘ verstanden werden, sondetrn vielmehr als Einbeziehung
der unterschiedlichen Bedurfnisse, Prioritdten und Interessen der verschiedenen Geschlech-

ter.

Durch Gender Mainstreaming kann die Querschnitisaufgabe ,Geschlechtergleichstellung®
lebendig in die Praxis umgesetzt werden. Bei atlen Konzepten und MaBnahmen werden die
Interessen von Frauen und Mannern schon zu Beginn der Planung dahingehend Uberpriift,
wie sie sich auf jeweils auf sie auswirken.
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2 Uberblick der Beschiftigtenstruktur

2.1 Anteil eines Geschlechts an der Gesamtzahl der Beschiéftigten

Bei der Stadt Schéningen waren zum Stichtag 30. Juni 2017 insgesamt 133 Personen be-
schéftigt, darunter 10 Beamtinnen und Beamte sowie 123 Tarifbeschéftigte. Von den tariflich
Beschéftigten waren 12 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in befristeten Arbeitsverhéltnissen.

Betrachtet man die Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist festzustellen, dass
der Frauenanteil mit 87 Frauen (72,93%) deutlich Uber dem Mé&nneranteil mit 36 Méannern
(27,07%) lag. Eine Unterreprésentanz im Sinne des NGG liegt gemaf § 3 Abs. 3 NGG vor,
wenn der Frauen- oder Méanneranteil in einem Bereich (Entgelt-/Besoldungsgruppe) der
Dienststelle unter 45 von Hundert liegt. Dementsprechend waren Ménner, im Hinblick auf die

Gesamtzahl, hier stark unterreprasentient.
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Gesamt Frauen Minner

Von den insgesamt 133 Beschdftigten befanden sich 80 in einer Teilzeitbeschéftigung (TZ)
und 53 in einer Vollzeitbeschéftigung (VZ). Teilzeitbeschéftigt waren 73 Frauen (91,25%)
und 7 Manner (8,75%), vollzeitbeschaftigt waren 22 Frauen (41,51%) und 31 Ménner
(58,49%). Die Grafiken zeigen, dass die Teilzeitbeschéftigung noch Gberwiegend von Frauen
wahrgenommen wurde. Bei Volizeitstellen war die Verteilung anndhernd paritatisch.

80
80

i |

70 |
60 [ '
50 P2
40
30 l
20 : :
10 E{B@ - =

0 ! A

Teilzeit Vollzeit
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Ein direkter Vergleich der Entgelt- und Besoldungsgruppen ist wegen der unterschiedlichen
beamten- und tarifrechilichen Vorschriften zur Einstufung so nicht mdglich. Daher werden die
Gruppen der Tarifbeschéftigten als auch der Beamtinnen und Beamten separat untersucht.
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2.2 Tariflich Beschiiftigte

Von den 123 Tarifbeschéftigten waren 91 weiblich und 32 ménnlich. Dies entspricht einem
Frauenanteil von 73,98%. Die Manner waren mit einem Anteil von 26,02% deutlich unterre-
préasentiert.
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Gesamt Frauen Manner

2.3 Beamtinnen und Beamte

Von den 10 Beamtinnen und Beamten waren sechs weiblich und vier ménnlich. Das ent-
spricht einem Gesamtanteil der Frauen von 80% und einem Gesamtanteil der Ménner von
40%, sodass hier ein ann&hernd parititisches Gleichstellungsverhaitnis bestand.

Gasamt Frauen Ménner

24 Auszubildende

Zum Stichtag gab es unter den Tarifbeschéftigten vier Auszubildende. Alle vier waren weib-
lich, es gab keinen ménnlichen Auszubildenden. Die geforderte Quote von 45 % wurde hier
deutlich Gberschritten.

5
5

4

- Ménner 0,00%
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3 Detaillierte Aufstellung und Begriindung

3.1 Beamtenverhiltnis

3.1.1 Hoherer Dienst (Besoldungsgruppe A14 - A16)

Zum Stichtag waren im héheren Dienst zwei Stelien besetzt; jeweils eine in der Besoldungs-
gruppe A15 und eine in der B2. Der Anteil der Manner betrug 100%, sodass eine klare Un-
terreprésentanz von Frauen bestand. Das Beschéftigungsvolumen (BV) ist die jahresdurch-
schnittliche Beschéftigtenzahl, umgerechnet in Vollzeitbeschéfligungen. Bei zwei Mitarbei-
tern in Vollzeit betrug das BV 2,00 in Vollzeitdquivalenten (VZA).

0,5
0

Gesamt Frauen Manner
Griinde:

bei den oben genannten Stellen handelt es sich um den Hauptverwaltungsbeamten
(BGM} und den 1. Stadtrat bzw. dem Allgemeinen Vertreter des Blrgermeisters (AV);
hierbei wird der Haupiverwaltungsbeamte als Wahlbeamter nach den Vorschriften des
Niedersachsischen Kommunalverfassungsgesetzes (NKomVG) von den Blrgerinnen und
Burgern der Stadt Schéningen gewahit, auf die Geschlechterverteilung hat die Stadtver-
waltung hierbei keinen Einfluss;

der 1. Stadtrat wird nach den Vorschriften des NKomVG durch den Rat gewénhlt;

die Besoldung richtet sich nach der Einwohnerzahi.

Mafinahmen zur Verbesserung der Gleichstellung kénnen daher nicht formuliert werden.
Hier kann generell nur durch Offentlichkeitsarbeit versucht werden, mehr Frauen fur die Poli-
tik zu gewinnen.

3.1.2 Gehobener Dienst (Besoldungsgruppe A9 - A13)

Im gehobenen Dienst waren sechs Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschéftigt; davon vier
weibliche und zwei mannliche. Das BV betrug bei 6 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern 4,63 in
Vollzeitaquivalenten (VZA). Hierbei entfielen 3,13 VZA auf Frauen und 1,5 VZA auf Ménner.

Der Frauenanteil lag bei 66,66% und der Manneranteil bei 33,33%. Somit ergab sich eine
Unterreprasentanz der Mdnner im Bereich der Besoldungsgruppe A9 - A13. Betrachtet man
hingegen die absoluten Zahlen, war der Unterschied weitaus geringer, als bspw. bei den
Tarifbeschéatftigten.
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Frauen
36 67%,

N W b o~

Gesamt Frauen Msnner
Griinde:

die Stellen des gehobenen Dienstes haben héhere Einstiegsvoraussetzungen, hier wer-
den die Beschiéftigten mit hdherwertigen Tatigkeiten sowie Fihrungskréfte eingruppiert;

- die Umwandlung von Beamtenstellen des gehobenen Dienstes in Beschaftigungsstellen
des gehobenen Dienstes.

Das Ergebnis gleicht dem des vorherigen Gleichstellungsplans 2015-2017. Zukinftige MaR-
nahmen zur Verbesserung der Gleichstellung konnten aber auch weiterhin aus gegebenen
Griinden nicht formuliert werden.

3.1.3 Mittlerer Dienst (Besoldungsgruppe A5 - A9)

im mittleren Dienst waren die zwei vorhandenen Stellen zu 100% mit Frauen besetzt. Hier
lag eine deutliche Unterreprasentanz der Manner vor. Das BV betrug hier 1,58 VZA.

25

2 Ménner 0,00%
1.5

1 ﬁ

Frauen
05 . 100.00%
z 0
0
Gesamt Frauen Ménner
Griinde:

der mittlere Verwaltungsdienst wird bei der Stadt Schoéningen nicht mehr ausgebildet und
wurde durch Tarifbeschaftigte ersetzt, sodass seit dem letzten Gleichstellungsplan keine
positive Entwicklung in Richtung Geschlechterparitat stattfinden konnte.

Mafnahmen zur Veranderung der Unterreprasentanz kénnen daher nicht formuliert werden.

Seite 6



Gleichstellungsplan 2018-2020

3.2 Tarifheschiftigte

Bei den folgenden Darstellungen erfoigt eine Unterteilung in die Entgeltgruppen E9-E15,
E5-E8 und E1-E4.

Das Niedersichsische Ministerium fiir Soziales, Frauen, Familie, Gesundheit und Integration
hat konkretisiert, dass der sogenannte S-Tarif fir den Erziehungs- und Sozialdienst separat
darzustellen ist und wird dementsprechend anschlieRend aufgefihrt.

3.21 Entgeltgruppen E9 - E15

Zum Stichtag waren 13 Beschaftigte in den Entgeltgruppen E9 bis E15 eingruppiert, davon
waren 7 weiblich und 6 méannlich. Das entspricht einer prozentualen Verteilung von 53,85%
zu 46,15%. Das BV betrug insgesamt 12,4 VZA (6,9 VZA Frauen und 5,5 VZA Méanner).

Wie bereits erldutert, ist nach dem NGG ein ausgewogenes Verhélinis zwischen Frauen und
Ménnern bei 45 Prozent erreicht. In diesem Bereich war somit die paritatische Verteilung der
Geschlechter gegeben. Hier ist im Vergleich zum Gleichstellungsplan 2015-2017 eine klare
positive Entwicklung zu beobachten. Der Anteil der Manner stieg von 31,62% auf 46,15%.

Frauen

Gesamt Frauen Ménner
Griinde:

die Fuhrungspositionen werden auch in Teilzeit angeboten, dadurch wurde insbesondere
in den hdheren Entgeltgruppen die Vereinbarkeit von Karriere/Fihrung und Familie er-
méaglicht;

die flexible Arbeitszeit (Gleitzeit) tragt zur Work-Life-Balance bei, was sich positiv sowohl
auf weibliche als auch mannliche Bewerber auswirkt und somit attraktiv fir alle Ge-
schlechter ist.

In diesem Bereich war eine paritdtische Verteilung der Geschlechter gegeben, weshalb keine
gesonderten MalRnahmen aufgefithrt werden.

3.2.2 Entgeltgruppen E5 - E8

Innerhalb der Entgeltgruppen E5 bis E8 waren insgesamt 41 Stellen besetzt, davon 29 mit
Frauen (davon 1 Beuriaubte) und 12 mit Mannern. In Prozent ergibt sich daraus ein Verhalt-
nis von 70,73% zu 29,27%. Das BV betrug insgesamt 32,36 in VZA (Frauen 20,36 in VZA
und Manner 12 in VZA). In diesen Entgeltgruppen sind Manner unterreprasentiert, jedoch
gab es eine positive Entwicklung im Vergleich zu 2015-2017 um +3,08%.
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Gesamt Frauen Ménner
Griinde:

in den Entgeltgruppen ES bis E8 sind Uberwiegend Verwaltungskréfte eingruppiert, wel-
che aufgrund klassischer Geschlechtsrollen noch tberwiegend durch Frauen besetzt
sind.

MaRBnahmen:

die Stellenbeschreibungen im Verwaltungsbereich sind auch fir Ménner attraktiv zu ge-
staiten;
bei Einstellung der Auszubildenden ist der Gleichstellungsplan zu berlcksichtigen;

— die Verwaltung sollte ais attraktive Arbeitgeberin fur Nachwuchskréfte agieren, Fortbil-
dungen ermdglichen und Uber Aufstiegsméglichkeiten informieren;
Mitarbeitergespriiche kénnen Entwicklungspotentiale und -perspektiven ermitteln,
wodurch individuelle Férder- und EntwicklungsmaBnahmen vereinbart werden kénnen;

— die Méglichkeit im Rahmen des Madchen-Zukunftstags sowie des Jungen-Zukunftstags
in der Stadtverwaltung zu arbeiten ist stérker in Schulen zu bewerben.

3.2.3 Entgeltgruppen E1 - E4

Insgesamt 38 Stellen waren in den Entgeltgruppen E1 bis E4 besetzt. Davon waren 26 Frau-
en und 12 Manner. Dies entspricht einem Verhéitnis von 68,42% zu 31,58%. Das BV betrug
25,45 in VZA. Hier ist ebenfalls eine Unterrepradsentanz der Ménner ersichtlich, die sich im
Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan um -0,5% verschlechtert hat.

Die 26 Arbeitnehmerinnen waren teilzeitbeschéftigt (BV = 14,54 VZA). Von den 12 Mannem
waren zehn in Vollzeit und zwei in Teilzeit beschaftigt mit einem BV von 10,91 VZA.

Unterteilt man diesen Bereich nochmals, fillt auf, dass alle 26 Arbeitnehmerinnen in den

Entgeltgruppen E1-E2 und fast sémtliche Manner in E3-E4 eingruppiert waren. Nur ein Mann
war ebenfalls in der E1 eingruppiert.
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Gesamt Frauen Manner
Griinde:

in den Entgeltgruppen E1 und E2 werden Uberwiegend Reinigungskrafte eingruppiert, die
weiterhin hdufig von Frauen besetzt sind,

es gibt nur eine geringe Anzahl an mannlichen Bewerbern in den niedrigen Entgeltstufen,
in die Entgeltgruppe E4 werden ausschlieBlich Mitarbeiter des ehemaligen Lohngruppen-
verzeichnisses des alten Tarifvertrages der Arbeiter eingruppiert.

Mafnahmen:

Stellenausschreibungen missen geschlechtergerecht beworben werden; die Besetzung
der Stellen mit ménnlichen Bewerber gestaltet sich jedoch aufgrund der besonderen Ar-
beitsmarktsituation in diesem Bereich als schwierig!

3.2.4 Sozial- und Erziehungsdienst

Die Stadt Schéningen beschéftigte zum Stichtag im Sozial- und Erziehungsdienst insgesamt
27 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Insgesamt waren von den 27 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern 25 Frauen und zwei Ménner. Im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes gab
es somit eine deutliche Uberreprasentanz der Frauen, jedoch konnte hier im Vergleich zu
2015-2017 sine ménnliche Kraft als Erzieher neu hinzugewonnen werden.

Méanner 6,90%

10

Frauen
93.10%

25
I

Gesamt Frauen Ménner

Im Jugendireizeitzentrum waren zwei sozialpddagogische Krafte angestellt, davon eine Mit-
arbeiterin und ein Mitarbeiter. Das Personal in den Kindertagesstétten untergliederte sich in
eine Teamleiterin, zwei Kindergartenleiterinnen, 18 Erzieherinnen sowie ein Erzieher, zwei
Heilpddagogische Krafte und eine Kinderpflegerin.
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In den Entgeltstufen S2-S9 waren 21 Frauen und ein Mann eingruppiert. Das BV betrug
16,88 in VZA (Frauen 15,92 in VZA und Mann 0,96 in VZA). Im Bereich S10 - S16 gab es
vier Frauen und einen Mann. Hier betrug das BV 4,06 in VZA (Frauen 3,06 und Mann 1,00).
Insgesamt waren die Ménner im Bereich des Sozial- und Erziehungsdienstes deutlich unter-
représentiert. Die Besetzung des Jugendfreizeitzentrums war bei zwei Mitarbeitern parita-
tisch besetzt, der eine Erzieher war hingegen deutlich in der Unterzahl.

Griinde:

— fehlende ménnliche Bewerber im Sozial- und Erziehungsdienst; bspw. arbeiten deutsch-
landweit nur 5,8% Manner in Kindertagesstitten (entspricht 34.318 mannlichen von ins-
gesamt 593.683 padagogisch arbeitende Personen in Kitas).

MaBnahmen:

Gewinnung von M#nnern als Erzieher durch aktive Bewerbung, z. B. im Rahmen des
Jungen-Zukunftstags;

Gewinnung von ménnlichen Quereinsteigern als Erzieher;

Verweis auf die Koordinationsstelle ,Manner in Kitas“ / ,Koordinationsstelle Chance
Quereinstieg* bzw. Informationsmaterial fir Férdermdglichkeiten in Niedersachsen &ffent-
lich wirksam bereitstellen;

verstarktes Zugehen auf allgemeinbildende Schulen, um Schiiler hinsichtlich ihrer Be-
rufsorientierung fiir eine padagogische Ausbildungen zu interessieren;

bei Stellenausschreibungen gezielt mannliche Bewerber ansprechen und den Gleichstel-
lungsplan berticksichtigen.

4 Evaluation, Riickblick, Fluktuationsuntersuchung

Gemafs § 16 Abs. 2 NGG ermittelt der Gleichstellungsplan inwieweit die bisherige Unterre-
prasentanz verringert und die Work-Life-Balance verbessert wurde. Zunédchst wird die Ge-
samtsituation innerhalb der Stadtverwaltung zusammengefasst. Danach werden die Verén-
derungen innerhalb der Gruppe der Tarifbeschéftigten, dann die Beamtinnen und Beamten
‘und zuletzt die der Auszubildenden beschrieben und mit den Vorjahren verglichen. Zusétz-
lich wird die Mitarbeiterfluktuation miteinbezogen.

Um die bisherige Entwicklung bewerten zu kénnen, wurden die Ergebnisse dieses Gleich-
stellungsplans den Werten des vorangegangenen Gleichstellungsptans 2015-2017 gegen-
Ubergesteilt. Die Zahlen von 2015-2017 sind blau markiert. Im Gleichstellungspian 2015-
2017 ist zudem ein Beamtenanwérter beriicksichtigt, der separat aufgefiihrt wurde und in der
folgenden Darstellung griin markiert ist.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 133 /161
Frauenanteil gesamt in Zahlen 97 /118
Méanneranteil gesamt in Zahlen 36/42
Frauenanteil gesamt in Prozent 72,93%17391%
Méanneranteil gesamt in Prozent 27.07% 1 26,09%

' Quelle: Antwort der Bundesregierung auf Anfrage BUNDNIS 80/DIE GRUNEN, Stand 1. Marz 2017
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Tarifbeschéftigte 123 /144
Frauenanteil Beschéftigte in Zahlen 91/108
Méanneranteil Beschéaftigte in Zahlen 32736
Frauenanteil Beschaftigte in Prozent 73,98% /1 75%
Méanneranteil Beschéftigte in Prozent 26,02% 1 25%

Beamtinnen und Beamte {+Anwarter) 10/ 41 {(+1)
Frauenanteil Beamte in Zahlen 6/6
Manneranteil Beamte in Zahlen 415 (+1)
Frauenanteil Beamte in Prozent 60% / 54,55% (50%)
Manneranteil Beamte 40% / 45,45% (50%})

Auszubildende 4/4
Frauenanteil Auszubildende in Zahlen 473

Manneranteil Auszubildende in Zahilen 0/1
Frauenanteil Auszubildende in Prozent 100% / 75%
Manneranteil Auszubildende in Prozent 0%/ 25%

Betrachtet man die Gesamizahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Schéningen,
ist festzustellen, dass diese einen deutlichen Unterschied im Vergleich zu den bisherigen
Jahren aufweist. Die Zahl hat stark abgenommen, die prozentuale Geschlechterverteilung
blieb jedoch anndhernd gleich. Sie verbesserte sich nur um knapp 1%. Gemessen an der
Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter waren die Ménner demnach wie in den Vor-
jahren weiterhin deutlich unterreprasentiert.

Im Bereich der Taritbeschéftigten gab es die griten Verdnderungen hinsichtlich der Be-
schéftigtenzahl. So waren, im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan, deutlich weni-
ger Frauen {in absoluten Zahlen) beschéftigt. Die Zahi der M&nner war nur leicht gesunken.
Prozentual betrachtet sind jedoch auch hier keine bemerkenswerten Unterschiede festzustel-
len. Die Verteilung der Geschlechter hat sich nur um ca. 1% verschoben. Dennoch ist darauf
hinzuweisen, dass sich das Ergebnis positiv in Richtung der Geschlechterparitdt entwickelt.
Seit dem ersten Gleichstellungsplan der Stadiverwaltung gab es bisher stetig Verbesserun-

gen.

Dariiber hinaus ist positiv zu beurteilen, dass in den Entgeltgruppen E9-E15 ein anngdhemnd
paritatisches Verhéltnis erreicht wurde. Der Anteil der M&nner stieg um +14,53% auf 46,15%.
Hier sind als Grinde die Angebote der flexiblen Arbeitszeit (Gleitzeit) und der Teiizeitarbeit,
die auch in Filhrungspositionen angeboten wird, hervorzuheben. Diese tragen intensiv zur
verbesserten Work-Life-Balance bei, was sich sowohl auf weibliche als auch ménnliche Be-
werber auswirkt und somit attraktiv fir alle Geschiechter ist. Insbesondere in den hdheren
Entgeltgruppen wird dadurch die Vereinbarkeit von Karriere und Familie erméglicht. Zukinf-
tig muss aber auch weiterhin bei Neueinstellungen bereits bei der Stellenausschreibung auf
den Gleichstellungsplan zuriickgegriffen werden, um die parititische Geschlechterverteilung
aufrecht zu erhalten.

In den Entgeltgruppen E5-E8 ist mit der Verteilung 70% zu 30% wieder eine klare Unterre-
prasentanz der Ménner zu erkennen. Im Vergleich zu 2015-2017 war jedoch auch hier ein
positiver Anstieg des Manneranteils um +3,08% gegeben. Griinde fur die Uberreprisentanz
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der Frauen in dem Bereich ist unter anderem, dass in diesen Entgeltgruppen Uberwiegend
Verwaltungskrafte eingruppiert werden, welche aufgrund klassischer Geschlechtsrollen noch
hauptsachlich durch Frauen besetzt sind. Hinsichtlich der Fluktuationsentwickiung sind vor
allem in diesem Bereich durch Alterszeit, Verrentung und die Auswirkungen der demographi-
schen Entwickiung deutliche Schwankungen zu erwarten. Diese missen sowochl durch Neu-
einstellung als auch durch vorhandene Nachwuchskréfte ausgeglichen werden. Letztere
werden vereinzelt bereits sukzessiv auf die neu zu besetzenden Stellen vorbereitet. Zukinf-
tig konnen durch regelmaRige Mitarbeitergespriche Entwicklungspotentiale und
-perspektiven ermittelt werden; somit lieBen sich langfristig individuelle Férder- und Entwick-
lungsmalnahmen festlegen.

In den Entgeltgruppen E1-E4 waren hauptsachlich Manner unterreprasentiert und es gab
eine minimale Verschiechterung um -0,5%. Ein Grund ist hierfur, dass ausschlieRlich Mitar-
beiter des ehemaligen Lohngruppenverzeichnisses des alten Tarifvertrages der Arbeiter in
die Entgeltgruppe E4 eingruppiert werden. Somit konnte hierfiir keine MaRnahme formuliert
werden. In den Gruppen E1 und E2 waren Uberwiegend Reinigungskréfte angestellt, die
auch weiterhin hdufig von Frauen besetzt sind. In diesem Bereich gibt es kaum bis gar keine
méannlichen Bewerber. Die Stellenausschreibungen werden bereits geschlechtergerecht ver-
fasst, jedoch wird hier auch zukinftig aufgrund der schwierigen Arbeitsmarktsituation kein
signifikanter Anstieg durch eventuelle Mallnahmen zu erwarten sein.

Im Sozial- und Erziehungsdienst ist eine deutliche Unterreprésentanz der Manner zu erken-
nen. Dies ist jedoch vor allem im Bereich der Kindertagesstatien deutschlandweit ein ekla-
tantes Problem. In den letzten Jahren war ein leichter Anstieg zu verzeichnen, jedoch mis-
sen weiterhin gezielte Anstrengungen unternommen werden, um fiir die stidtischen Kitas
ménnliche Erzieher zu gewinnen. Mégliche MaRnahmen zur Gewinnung mannlicher Erzieher
sind das verstérkte Zugehen auf aligemeinbildende Schulen, um ménnliche Schiler hinsicht-
lich ihrer Berufsorientierung fir eine p&dagogische Ausbildung zu interessieren (z. B. im
Rahmen des Jungen-Zukunftstags) und die Gewinnung ménnlicher Quereinsteiger. Hierbei
ist auf die Koordinationsstelle ,Manner in Kitas" / ,Koordinationsstelle Chance Quereinstieg”
zu verweisen. Dazu missen Informationsmaterialien fir Férderméglichkeiten in Niedersach-
sen &ffentlich wirksam bereitgestellt werden.

Bei den Beamtinnen und Beamten gab es im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan
kaum Unterschiede. So nahm die Gesamtzahl um zwei Stellen ab, wodurch sich die Vertei-
lung von ca. 50% zu 50% sich zu 60% zu 40% verschob. Doch schon im Hinblick auf die
absoluten Zahlen ist hier ein anndhernd paritdtisches Geschlechterverhiltnis gegeben.
Wenngleich die beiden Besoldungsgruppen A15 und B2 allein durch Ménner besetzt sind,
muss hier bedacht werden, dass dies aus gegebenen Grinden nicht unbedingt einer fehlge-
leiteten Personalplanung bzw. der -entwickiungsmafnahmen zuzuschreiben ist. Hinsichtlich
der Fluktuationsuntersuchung ist zu konstatieren, dass in diesem Bereich ebenso ein Ab-
gang von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern erfolgen wird. Antrége auf Altersteilzeit sind be-
reits eingegangen, welche in den nachsten Jahren auf personelier Ebene auszugleichen
sind. Dementsprechend muss diese Entwicklung bei der Personalplanung bedacht werden.
Sowohl kurz- als auch mittelfristig muss bei der Personalplanung verstéarkt die demographi-
sche Entwicklung und der damit verbundene Abgang der sogenannten ,Baby-Boomer* aus
den geburtsstarken Jahren 1955-1960 berticksichtigt werden. Dies kann sowohl durch eige-
nen Aus- und Fortbildung des eigenen Nachwuchses, als auch durch externe Bewerberinnen
und Bewerber abgefangen werden.
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Bei den Auszubildenden hat sich die Zahl der ménnlichen Auszubildenden im Vergleich zum
vorherigen Gleichstellungsplan verschlechtert, sodass sich zum Stichtag kein Mann in einem
Ausbildungsverhdltnis bei der Stadt Schéningen befand. Bis zum Jahr 2020 werden die vier
Auszubildenden voraussichtlich ihre Ausbildung fir den Ausbildungsberuf ,Verwaltungsfach-
angestelite/r* erfolgreich beendet haben. Trotz der Unterreprdsentanz zum Stichtag ist je-
doch unbedingt anzumerken, dass die Verwaltung stets zur Gewinnung von Fachkraften in
der Region beitrdgt. Mit der Ausbildung werden zentrale Weichen fir die spatere Berufsaus-
iibung gestelit. So ist es weiterhin geplant, in den nachsten Jahren weitere Ausbildungsplat-
ze fur die Berufe ,Verwaltungsfachangestellte/r und ,Fachangestellte/r fir Baderbetriebe"
zur Verfugung zu stellen und &éffentlich auszuschreiben. Die hier zu beobachtende ge-
schlechtsspezifische Berufswahl ist aber nach wie vor eklatant. Bei der Bewerbung von Aus-
bildungsplatzen soliten demzufolge gezielte Ansfrengungen unternommen werden, um in
den technischen und p&dagogischen Berufen junge Menschen des ,untypischen Ge-
schlechts” zu erreichen. Die Stadt Schéningen wird auch weiterhin im Rahmen des Girls'-
und Boys'Day zur Erweiterung des Berufswahlspektrums junger Menschen beitragen.

Ein wichtiges Detail der Geschlechterverteilung in der Stadt Schéningen ist Aufstellung der
Fuhrungsebene. Entgegen des klassischen Modells der méannlichen Fuhrungskraft sind hier
Frauen stark vertreten. Dies ist unter anderem auch der Méglichkeit des ,Flhrens in Teilzeit"
zuzuschreiben. Generell werden neben flexiblen Arbeitszeiten fir alle Beschéftigten moder-
ne Teilzeitmodelle zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie erméglicht und von den Beschéaf-
tigten genutzt.

Als Ergebnis der Bestandsaufnahme ist schlussendlich festzuhalten, dass die verschiedenen
Arbeitsbereiche der Stadtverwaltung noch immer den bestehenden geschlechtsspezifischen
Arbeitsmarkt wiederspiegein: Die Bereiche Erziehung, Reinigung und Verwaltung sind weib-
liche Domé&nen, wobei handwerklich-technische Berufe als Hausmeister und im Stédtischen
Betriebshof vorwiegend ménnlich besetzt sind. Es gestaltet sich schwierig im Uberwiegend
technischen Bereich weibliche Krifte zu akquirieren. Hier kann zwar durch gezielte Motivati-
on von Frauen und entsprechende Ausschreibungstexte positiv eingewirkt werden, jedoch
nur insoweit auch geeignete und interessierte Bewerberinnen vorhanden sind.

Die Erfahrungen in den letzten Jahren haben ergeben, dass es aufgrund des Fachkrifte-
mangels zunehmend schwieriger wird, qualifizierte Fachkrafte zu rekrutieren und kinftig
auch zu halten. Die Stadiverwaltung muss hierbei mit den umliegenden gréReren Kommu-
nen und der freien Wirtschaft zunehmend konkurrieren. Innerhalb der Kemverwaltung und im
Sozial- und Erziehungsdienst wére es grundsétzlich wiinschenswert, den Anteil der mannli-
chen Mitarbeiter zu erhéhen. Im Umkehrschluss miissen ebenfalls spezifische MaRnahmen
greifen, um den Frauenanteil in den handwerklich-technischen Berufen zu erhéhen. Maglich-
keiten sind intensive Bewerbung der Ausbildungsberufe, geschlechtergerechte Stellenaus-
schreibungen, Veréffentlichung von Informationsmaterial zu Férdermdéglichkeiten in Nieder-
sachsen fur Quereinsteiger und die Beachtung des Gleichstellungsplans bei der Personal-
planung.
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5 MaBnahmen zur Zielerreichung

5.1 Stellenausschreibungen

Alle zu besetzenden Stellen sind grundsétzlich auszuschreiben. Ausnahmen sind im Einver-
nehmen mit der Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat zulassig. Ziel der Aus-
schreibung ist es, allen in Frage kommenden Personen die Méglichkeit zu geben, ihr Inte-
resse an einer ausgeschriebenen Stelle zu bekunden und in einem transparenten Auswahl-
verfahren ihre jeweilige Eignung fiir die Stelle darlegen zu kénnen. Bei der Abfassung von
Stellenausschreibungen soll insbesondere fir Positionen oder Bereiche, in denen ein Ge-
schlecht unterreprasentiert ist, das unterreprésentierte Geschlecht gezielt angesprochen
werden. Das Anforderungsprofil einer Stelle ist bereits in der Stellenausschreibung klar zu
beschreiben. Neben der fachlichen Kompetenz stehen gleichrangig auch soziale Kompeten-
zen.

Alle Fihrungskréfte sind aufgefordert, Frauen bei entsprechender Qualifikation verstarkt zu
Bewerbungen um hdherwertige Stellen zu motivieren und sie auf diesem Weg zu unterstiit-
zen.

5.2 Stellenbesetzungsverfahren

Alle Funktionen und Téatigkeiten in der Verwaltung der Stadt Schéningen stehen sowohl
Frauen als auch Mannern offen, sofern nicht rechtliche Bestimmungen entgegenstehen. So-
wohl Frauen als auch Manner sollen in unterreprésentierten Bereichen geférdert werden:;
hierbei gilt: Bei gleicher Eignung, fachlicher Leistung und Befidhigung ist das unterrepra-
sentierte Geschlecht zu bevorzugen.

Liegen fiir eine ausgeschriebene Stelle in ausreichender Zahl Bewerbungen von dem unter-
reprasentierten Geschlecht des ausgeschriebenen Bereichs vor, die zudem das in der Aus-
schreibung vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil aufweisen, miissen bei der
Besetzung geméaR § 7 BGleiG mindestens ebenso viele Frauen wie Ménner zu Vorstellungs-
gespréachen oder besonderen Auswahlverfahren eingeladen werden. Dies bedeutet nach der
Gesetzesbegriindung (BT-Drs. 18/3784) allerdings nicht, dass die Zahl geeigneter Bewer-
bungen des Uberreprésentierten Geschlechts zu begrenzen ist, sofern nicht ebenso viele
Bewerbungen des unterreprasentierten Geschlechts vorliegen.

Im Rahmen der gesetzlichen Bestimmungen ist die Gleichstellungsbeauftragte an Auswahi-
verfahren bei Einstellungen, Umsetzungen sowie bei Hohergruppierungen und Beférderun-
gen zu beteiligen und friihzeitig tber die Termine zu informieren.

6 MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Thema Vereinbarkeit von Privat- und Berufsieben (Work-Life-Balance) gewinnt fur Ar-
beitnehmer und Arbeitgeber immer mehr an Bedeutung. Die Familienpflichten erstrecken
sich aufgrund des demografischen Wandels neben der Betreuung von Kindern auch auf die
Pflege von éiteren und bedirftigen Angehtrigen. Das Ziel ist ein ausgewogenes Gleichge-
wicht zwischen Privat- und Berufsleben.
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Wichtige Parameter zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf fitir Frauen und Méan-
ner sind flexible und auf die individuellen Bedlrfnisse und Lebensabschnitte zugeschnittene
Arbeitsmodelle. Die Verbesserung in diesem Bereich nicht nur ausdriicklicher Wille des Ge-
setzgebers sondern trégt zudem mafgeblich zur Gewinnung und Bindung von Fachkréiften
bei.

6.1 Teilzeitarbeit

Wie bei allen Arbeitgebern des &ffentlichen Dienstes haben die Beschéftigten Anspruch auf
eine Teilzeitbeschéftigung. Bei Teilzeitarbeit kann die ermaRigte Arbeitszeit abhdngig von
den dienstlichen und betrieblichen Gegebenheiten gleichmaRig oder ungleichm&Rig auf die
Arbeitstage der Woche verteilt werden. Im Idealfall kénnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter der Stadt Schéningen ihr individuelles Arbeitszeitmodell weitgehend mitgestalten. Das
Fihren in Teilzeit wird ebenso erméglicht. Die bisherigen Erfahrungen mit Fihrungspositio-
nen in Teilzeit sind sehr positiv. Dementsprechend strebt die Stadt Schéningen den Erhalt
und die Erweiterung an Teilzeitarbeitsplatzen auf allen Funktionsebenen an.

6.2 Flexible Arbeitszeit (Gleitzeit)

Neben der Einrichtung von Teilzeitarbeitsplétzen tragt die Arbeitszeitgestaltung durch Gleit-
zeit wesentlich zu familiengerechten Arbeitsbedingungen bei. Kerngedanke dieser Vereinba-
rung ist eine gréBtmdégliche Flexibilisierung der Arbeitszeit durch weitgehende Zeitsouverani-
tat der Beschéftigten bei gleichzeitiger Verbesserung der Randbedingungen fiir Servicean-
gebote der Stadt Schiéiningen. Die Erfahrungen zeigen dabei, dass diese Méglichkeit eine
grofe Unterstlitzung fur die Beschéftigten darstellt, insbesondere im Bereich der Kinderbe-
treuung, aber auch bei der Pflege von Angehdrigen. Dieses Angebot wird von alien Kollegin-
nen und Kollegen unterstitzt und getragen.

6.3 Eltern- bzw.- Betreuungszeit

Elternzeit wurde bisher zum gréBen Teil von Frauen wahrgenommen. Mittlerweile nutzen
auch Méanner diese Mdglichkeit. Die Stadt Schéningen unterstiitzt alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter unabhéngig ihres Geschlechts in ihrem Wunsch nach Eltern- bzw. Betreuungs-
zeit. Kolleginnen und Kollegen werden méglichst auch wéhrend ihres beruflichen Pausierens
mit eingebunden. Langfristig kéinnten, als zusatzliche MalRnahme, wihrend oder nach fami-
lienbedingter Unterbrechung geeignete Fortbildungsveranstaitungen zum Wiedereinstieg
angeboten werden.

7 Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Die Stadt Schoningen missbilligt jede Form von sexueller Beléstigung am Arbeitsplatz und ist
verpflichtet Hinweisen auf sexuelle Belédstigungen nachzugehen und durch geeignete MaR-
nahmen ein beldstigungsfreies Arbeitsklima zu schaffen und darauf hinzuwirken, dass sexu-
elle Beldstigungen am Arbeitsplatz unterbleiben.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine schwere Verletzung der arbeitsvertraglichen
bzw. dienstrechtlichen Pflichten. Von sexueller Beldstigung Betroffene unterliegen dem be-
sonderen Schutz und der besonderen Firsorgepflicht. Die von sexueller Beldstigung Be-
troffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen Vorfall bekannt machen wollen,
haben das Recht, sich direkt an die/den nachsthéheren Vorgesetzten, an die Gleichstel-
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lungsbeaduftragte oder den Personalrat zu wenden. Sie unterliegen dem besonderen Schutz
und der besonderen Flrsorgepflicht und dirfen keine persénlichen oder beruflichen Nachtei-
le erfahren.

8 Mobbing am Arbeitsplatz

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadtverwaltung Schéningen sind dazu aufgefor-
dert, ihren persdnlichen Beitrag zu einem Arbeitsklima zu leisten, das Mobbing verhindert.
Die Verwaltung schafft Voraussetzungen, Mobbing zuriickzudréngen und den Opfern zu hel-
fen.

Die von Mobbing Betroffenen bzw. die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen Vorfall be-
kannt machen wollen, haben das Recht, sich direkt an né&chsthéhere FlOhrungskrafte, die
Gleichstellungsbeauftragte oder den Personalrat zu wenden. Auch sie unterliegen dem be-
sonderen Schutz und der besonderen Firsorgepflicht. Sie dirfen keine persdnlichen oder
beruflichen Nachteile erfahren.

9 Geschlechtergerechte Sprache

Die Verwendung der geschiechtergerechten Sprache gehért zum Standard einer modemen
Verwaltung, die demokratische Grundsétze beachtet. Um die Gleichberechtigung von Man-
nern und Frauen angemessen auszudriicken, bedarf es der Bereitschaft, alte Sprech- und
Denkgewohnheiten zu Uberkemmen. Die einheitliche Sprach- und Schreibweise schafft ein in
sich geschlossenes Bild nach auRen und Identifikation nach innen.

Bei neuen Satzungen, Verfllgungen, Fachberichten, Fachplinen und Konzepten sowie
Dienstanweisungen und Dienstvereinbarungen ist inhaltlich und sprachlich auf die Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern zu achten. Das Gleiche gilt auch fiir den dienstlichen
Schriftverkehr und alle Formen der Offentlichkeitsarbeit. Auf die Generalklausel ,aus Griin-
den der Lesbarkeit wird nur die ménnliche Form verwendet” wird hierbei ausdriicklich ver-
zichtet, da die Verwendung der Paarform zu bevorzugen ist. Um die stindige Wiederholung
beider Geschlechter im FlieBtext zu vermeiden, kdnnen zudem geschlechtsneutrale Be-
zeichnungen bzw. die Pluralformen verwendet werden. Es muss jedoch dauerhaft erkennbar
sein, dass Frauen und Méanner gleichermalRen angesprochen sind.

10 Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

Durch die Verwaltung wurden die nach dem Landesgleichstellungsgesetz und dem Gleich-
stellungsplan der Stadt Schoningen vorgesehenen Beteiligungsrechte der Gleichstellungs-
beauftragten beachtet.

Der Gleichstellungsbeauftragten sind bei allen maBgebenden Angelegenheiten ihres Aufga-
bengebietes, d. h. bei Angelegenheiten die die Gleichstellung von Frau und Mann beriihren,
die ihr gegebenen Beteiligungsméglichkeiten eréffnet worden.
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11 Berichterstattung und Fortschreibung

Der Burgemeister unterrichtet den Rat in regelméRigen Abstznden Uber die Einhaltung des
Gieichstellungsplans.

Der Gleichstellungsplan ist regelmaBig fur die Dauer von 3 Jahren fortzuschreiben. Der
Gleichstellungsplan, Berichte Uber die Personalentwickiung und die nach MaRgabe des
Gleichstellungsplans durchgefiihrten MaRBnahmen sind in der Dienststelle bekannt zu ma-
chen. Diese Unterlagen kénnen sowohl bei der Gleichstellungsbeauftragten als auch im
Fachbereich 10 eingesehen werden. Hierauf sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hinzu-

weisen.
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