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Beschlussvorschlag:

Der anliegende Gleichstellungsplan 2021 — 2023 wird verabschiedet und den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern bekannt gegeben. Die Personalvertretung wurde mit Schreiben vom 29.11.2024
beteiligt.

Sachverhaltsdarstellung:

Gemah § 15 des Nds. Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) vom 01.12.2011 hat jede Dienststelle
mit mehr als 50 Beschéftigten fiir drei Jahre einen Gleichsteliungsplan zu erstellen und nach
Ablauf die Ergebnisse, inwieweit Unterreprésentanz im abgelaufenen Geltungszeitraum verrin-
gert 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 30.06. des
Jahres vor Beginn der Giiltigkeit des Gleichstellungsplanes zu analysieren, bestehende Ungleich-
heiten zu benennen sowie mdgliche Unterrepréasentanzen aufzuzeigen und konkrete Maflinah-
men fir ihre Beseitigung vorzuschlagen.

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

Er ist bei kiinftigen Personalplanungen und Personalentwicklungen als ein zentrales Instrument
und als wichtige Grundlage zur gezielten Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Man-
nern bei der Stadt Schéningen mit heranzuziehen.



2 Seite zum Schreiben der Stadt Schéningen vom 29.11.2024

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

Die Personalvertretung ist beteiligt worden.

Anlagenverzeichnis:

- Gleichstellungsplan 2021 - 2023
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Vorwort

In einer Stadt wie Schéningen, in der die Gesellschaft von Vielfalt und stdndigem Wandel ge-
pragt ist, ist es von essenzieller Bedeutung, dass die Gleichstellung der Geschlechter voran-
getrieben und die Chancengleichheit fur alle Birgerinnen und Birger gewahrleistet wird.
Gleichstellung ist nicht nur ein ethisches Gebot, sondern auch ein Weg, um die volle Potenzi-
alentfaltung eines jeden Mitglieds unserer Gemeinschaft zu férdern. Niemand sollte aufgrund
seines Geschlechts benachteiligt werden.

Die Einbeziehung aller Geschlechter in Entscheidungsprozesse, Bildung und Arbeitswelt wird
zunehmend als erforderlich erkannt. Diese Notwendigkeit griindet sich auf der festen Uber-
zeugung, dass jede Person, unabhéngig von Geschlecht oder geschlechtlicher Identitat, glei-
che Chancen und Rechte verdienen sollte.

Wir stehen vor der Herausforderung, stereotype Rollenbilder zu durchbrechen und eine Um-
gebung zu schaffen, in der Frauen und Ménner gleichermafien ihre individuellen Fahigkeiten
entfalten kénnen. Es ist unerlasslich, dass auch Schéningen diesem gesellschaftlichen Wan-
del aktiv begegnet und die Weichen fiir eine gleichberechtigte Zukunft stellt. Durch die Férde-
rung der Chancengleichheit ermaglichen wir nicht nur eine gerechtere Gesellschaft, sondern
steigern auch die Innovationskraft und das Wohlbefinden unserer Stadt.

Die Erstellung des Gleichstellungsplans fir Schoningen ist ein wichtiger Schritt auf diesem
Weg. Durch eine umfassende Analyse der aktuellen Situation vor Ort werden die Grundlagen
geschaffen, um gezielte Manahmen zur Férderung der Gleichstellung zu entwickeln. Sché-
ningen soll ein Ort sein, an dem Geschlecht keine Rolle spielt, wenn es um Chancen, Rechte
und Wiirde geht. Lassen Sie uns diese Chance nutzen, um eine Gemeinschaft zu gestalten,
in der jeder Einzelne sein volles Potenzial entfalten kann.

Malte Schneider Josephine D’lppolito

Birgermeister Gleichstellungsbeauftragte
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Praambel

GemaR § 2 des Bundesgleichstellungsgesetzes (BGG) besteht fir alle Beschaftigten der
Stadtverwaltung Schéningen die Verpflichtung, die Gleichstellung von Frauen und Méannern
zu fordern. Dieses Gebot fungiert als durchgangiges Leitprinzip in sémtlichen Aufgabenberei-
chen und ist ebenso bei der Zusammenarbeit mit anderen Dienststellen zu berlcksichtigen.

Die Implementierung des Gleichstellungsplans durch die Stadtverwaltung Schoningen stelit
einen bedeutenden Schritt dar, um eine Arbeitsumgebung zu schaffen, die den verschiedenen
Lebenssituationen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gerecht wird. Durch die Festlegung
von klaren Zielvorgaben und die Implementierung gezielter MalRnahmen beabsichtigt die
Stadtverwaltung, Frauen und Manner in bislang unterreprasentierten Bereichen zu férdern und
die Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und Familie sowohl fiir Frauen als auch Manner zu ver-
bessern.

Der Gleichstellungsplan tragt maRgeblich zur konkreten Verbesserung der Rahmenbedingun-
gen fiir Frauen und Manner mit Familienpflichten bei. Dies wiederum hat nachweislich positive
Auswirkungen auf die Motivation und das Engagement der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Indem die Stadtverwaltung Schéningen aktiv dazu beitrégt, Chancengleichheit zu fordern, ma-
nifestiert sie nicht nur ihre rechtliche Verpflichtung, sondern investiert auch in eine positive und
produktive Arbeitsumgebung fir alle.

1 Rechtliche Grundiagen und Zielsetzung

Die Gleichberechtigung der Geschlechter ist ein grundlegendes Prinzip unserer Gesellschaft,
wie im Artikel 3 Absatz 2 des Grundgesetzes festgelegt:

,Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsdchliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.” (Art. 3 Abs. 2 GG)

Diesem verfassungsméfBigen Auftrag folgend und gestitzt auf § 1 des Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) engagiert sich die Stadt Schéningen aktiv flr die Forde-
rung der Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit in der 6ffentlichen Verwaltung. Als
moderne und =zukunftsorientierte Stadtverwaltung implementiert Schoéningen Gender
Mainstreaming als bedeutendes Instrument in der Personalentwicklung und Verwaltungsmo-
dernisierung. Die Ausrichtung an diesem Leitprinzip ermdglicht es, geschlechterspezifische
Aspekte in samtlichen Arbeitsbereichen angemessen zu berlicksichtigen und somit die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern konsequent voranzutreiben.

Der vorliegende Gleichstellungsplan der Stadt Schoningen wurde gemaf § 15 des Nieder-
sachsischen Gleichberechtigungsgesetzes in enger Zusammenarbeit zwischen der Dienst-
stelle und der Gleichstellungsbeauftragten erstellt. Er bildet eine wesentliche Grundlage fur
die gezielte Umsetzung der Gleichstellungspolitik und beinhaltet eine sorgféltige Bestandsauf-
nahme sowie Analyse der Beschaftigtenstruktur zum Stichtag 30.06.2020. Ziel des Plans ist
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es, Rahmenbedingungen zu schaffen, die eine effektive Gestaltung der Personalpolitik in ver-
schiedenen Handlungsfeldern erméglichen.

Allgemeine Ziele des Gleichstellungsplans sind:

Die Zielsetzungen des Gleichstellungsplans sind vielfaltig und zeugen von einem umfassen-
den Engagement fiir die Férderung der Gleichberechtigung in der Stadtverwaltung. Dazu ge-
horen die Gewahrleistung der gleichberechtigten Partizipation von Frauen und Méannern im
Erwerbsleben sowie die gezielte Erhdhung des Frauenanteils in s&mtlichen Entgelt- und Lauf-
bahngruppen, insbesondere in leitenden Positionen, in denen Frauen bislang unterreprasen-
tiert sind.

Ein wesentlicher Fokus liegt auf einer familienorientierten Personalpolitik, die die kontinuierli-
che Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die reibungslose Wiederein-
gliederung nach familienbedingten Unterbrechungszeiten gewahrleistet. Dies nicht nur im
Sinne einer sozialen Verantwortung, sondern auch mit dem Ziel, die Mitarbeiterbindung und -
gewinnung zu intensivieren. Potenzielle Bewerberinnen und Bewerber sollen durch eine fami-
lien- und lebensphasenbewusste Arbeitgeberhaltung tUberzeugt werden.

Weiterhin strebt der Gleichstellungsplan geschlechtergerechte Stellenbesetzungsverfahren
an, einschlieRlich Ausschreibungen, Auswahlverfahren und -entscheidungen. Dies dient nicht
nur der Schaffung von Fairness und Gleichheit, sondern férdert auch die Vielfalt innerhalb der
Belegschaft.

Die Férderung der Méglichkeit zur Aus- und Fortbildung sowie die Einbindung unterschiedli-
cher Lebenserfahrungen und Sichtweisen der Geschlechter in sémtliche Entscheidungspro-
zesse sind weitere zentrale Bestandteile dieser ambitionierten Gleichstellungsinitiative. Dieser
ganzheitliche Ansatz unterstreicht das Bekenntnis der Stadtverwaltung zu einer gleichberech-
tigten und diversen Arbeitsumgebung.

1.1 Geltungsbereich und Geltungsdauer

Der Gleichstellungsplan beruht auf umfassender Datenerhebung zum Stichtag 30. Juni 2020
und erstreckt sich liber den Zeitraum von 2021 bis 2023. Nach Ablauf dieser Geltungsperiode
wird er unter Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten und der Dienststelle einer erneu-
ten Aufstellung unterzogen, um den aktuellen Entwicklungen angemessen Rechnung zu tra-
gen. Diese iterative Vorgehensweise gewdhrleistet eine kontinuierliche Anpassung des
Gleichstellungsplans an sich wandelnde Rahmenbedingungen und unterstreicht unser Bestre-
ben nach fortlaufender Optimierung im Bereich der Geschlechtergleichstellung.

1.2 Bekanntmachung

Der Gleichstellungsplan wird auf angemessene Weise allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
bekannt gemacht und dariiber hinaus bei Bedarf den beurlaubten oder langzeiterkrankten Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern zugesandt. Diese Kommunikationsstrategie gewéhrleistet eine
umfassende Informationsverteilung innerhalb der Belegschaft und beriicksichtigt zugleich die
spezifischen Bediirfnisse von Personen, die sich in beurlaubtem Zustand oder langerer Krank-
heitsdauer befinden.
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1.3 Gender Mainstreaming als gleichstellungspolitische Strategie

Der Gender Mainstreaming-Ansatz fungiert als Umsetzungsstrategie fiir die Gleichstellungs-
politik der Europaischen Union, wie sie in Artikel 2 des Amsterdamer Vertrages von 1999 ver-
ankert ist. Diese strategische Ausrichtung bildet auch die Grundlage des Gleichstellungsplans
der Stadt Schoningen.

Die Konzeption des Begriffs Gender Mainstreaming ist wie folgt zu verstehen: Es handelt sich
um eine durchgéngige Ausrichtung auf Gleichstellung. Dies sollte nicht als stereotypische Be-
trachtung von "Frauen" und "Mannern" verstanden werden, sondern vielmehr als Einbezie-
hung der unterschiedlichen Bedurfnisse, Prioritdten und Interessen der verschiedenen Ge-
schlechter.

Durch die Anwendung von Gender Mainstreaming wird die Querschnittsaufgabe der Ge-
schlechtergleichstellung lebendig in die Praxis umgesetzt. Bei samtlichen Konzepten und
MaRnahmen werden die Interessen von Frauen und Mannern von Anfang an in der Planung
beriicksichtigt und daraufhin Gberpriift, wie sich diese auf die Geschlechter jeweils auswirken.
Dieser holistische Ansatz gewahrleistet eine nachhaltige und differenzierte Integration von ge-
schlechtsspezifischen Aspekten in samtlichen facettenreichen Bereichen unserer Planung und
Umsetzung.

2 Uberblick der Beschiftigtenstruktur

2.1 Anteil eines Geschlechts an der Gesamtzahl der Beschéftigten

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren in der Stadtverwaltung Schéningen insgesamt 149 Perso-
nen beschaftigt, davon 8 Beamtinnen und Beamte sowie 141 Tarifbeschaftigte. Bei genauer
Betrachtung der Gesamtzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird deutlich, dass der Frau-
enanteil mit 107 Frauen (71,81%) signifikant iber dem Manneranteil mit 42 Ménnern (28,18%)
lag.

Eine Unterreprésentanz im Sinne des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes
(NGG) liegt gemaRl § 3 Absatz 3 NGG vor, wenn der Frauen- oder Ménneranteil in einem
spezifischen Bereich (Entgelt-/Laufbahngruppe) der Dienststelle unter 45 Prozent liegt. Ent-
sprechend waren Méanner, im Hinblick auf die Gesamtzahl der Beschaftigten, in diesem Zu-
sammenhang deutlich unterreprasentiert.

Die Analyse der Geschlechterverteilung bildet einen entscheidenden Ausgangspunkt fir ge-
zielte MaRRhahmen zur Forderung der Geschlechtergleichstellung in der Stadtverwaltung
Schoningen. Durch eine differenzierte Betrachtung der verschiedenen Bereiche lassen sich
gezielte Handlungsschritte ableiten, um eine ausgewogene Reprasentation von Frauen und
Mannern in séamtlichen Entgelt- und Laufbahngruppen zu erreichen.
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Von der Gesamtzahl von 149 Beschaftigten waren 87 in Teilzeitbeschaftigungen (TZ) tétig,
wahrend 61 in Vollzeitbeschaftigungen (VZ) arbeiteten. Eine Beschéftigte war beurlaubt.

Teilzeitbeschaftigungen (TZ):

¢ Insgesamt waren 87 Beschéftigte in Teilzeit tatig.
¢ Der GroRteil der Teilzeitbeschaftigten besteht aus Frauen (83 Frauen, 95,5%).
e Manner sind in Teilzeitbeschéftigungen unterreprasentiert (4 Manner, 4,5%).

Vollzeitbeschaftigungen (VZ):

e Von 61 Beschaftigten in Vollzeit sind 23 Frauen (37,7%) und 38 Manner (62,3%) tatig.
e Im Vollzeitbereich zeigt sich eine ausgeglichenere Geschlechterverteilung im Vergleich zur
Teilzeit, wobei Manner starker vertreten sind.
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Ein unmittelbarer Vergleich der Entgelt- und Laufbahngruppen gestaltet sich aufgrund der di-
vergierenden beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften zur Einstufung als nicht praktikabel.
Aus diesem Grund erfolgt eine separate Untersuchung der Gruppen der Tarifbeschéftigten
sowie der Beamtinnen und Beamten, um eine detaillierte und rechtlich prazise Analyse zu

ermdglichen.
2.2 Tariflich Beschiftigte

Unter den 141 Tarifbeschaftigten waren 102 weiblich und 39 ménnlich. Der Frauenanteil be-
tragt dabei 72,34%, wahrend die Ménner mit einem Anteil von 27,65% signifikant unterrepra-

sentiert waren.
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2.3 Beamtinnen und Beamte

Unter den insgesamt 8 Beamtinnen und Beamten waren 5 weiblich und 3 méannlich. Dies flihrt
zu einem Gesamtanteil der Frauen von 62,5% und einem Gesamtanteil der Manner von
37,5%, was auf eine anndhernd paritatische Geschlechterverteilung in dieser Gruppe hinweist.
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2.4 Auszubildende

Zum festgelegten Stichtag wurden unter den Tarifbeschéftigten insgesamt 8 Auszubildende
gezahlt. Die geschlechtsspezifische Verteilung zeigt eine klare Pradominanz zugunsten der
weiblichen Auszubildenden, von denen 6 Frauen und 2 Manner diese Positionen innehaben.
Dies resuiltiert in einer Verteilung von 75% zu 25%, wobei mannliche Auszubildende deutlich
unterreprasentiert sind.
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3 Detaillierte Aufstellung und Begriindung

3.1 Verhaltnis Beamtinnen und Beamte

3.1.1 Hoherer Dienst (Laufbahngruppen A14—A16)

Zum festgelegten Stichtag waren im héheren Dienst zwei Positionen besetzt, eine jeweils in
der Laufbahngruppe A15 und eine in der Laufbahngruppe B2. Der Anteil der Ménner an diesen
Positionen betrug 100%, was eine eindeutige Unterreprasentation von Frauen darstellt. Das
Beschéftigungsvolumen (BV) wird als die jahresdurchschnittliche Anzahl der Beschaftigten be-
rechnet und in Vollzeitaquivalenten (VZA) umgerechnet. Bei einer Vollzeitbeschéftigung fir
beide Positionen betrug das BV 2,00 VZA.
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Das Ergebnis gleicht dem des vorherigen Gleichstellungsplans 2018-2020 bei dem diese bei-
den Stellen ebenfalls mit 100% Mannern besetzt waren.

Griinde:

o Bei den genannten Positionen handelt es sich um die des Hauptverwaltungsbeamten
(BGM) sowie des St Diteltbsbzw. des Aligemeinen Vertreters des Blirgermeisters (AV).

o Der Hauptverwaltungsbeamte wird gemaR den Bestimmungen des Niedersachsischen
Kommunalverfassungsgesetzes (NKomVG) von den Biirgerinnen und Birgern der Stadt
Schoningen gewéhit. Die Geschlechterverteilung bei dieser Wahl liegt auterhalb des Ein-
flussbereichs der Stadtverwaltung.

« Die Ernennung des3¢dt Direldorserfolgt gemaf den Vorschriften des NKomVG durch den
Rat der Stadt. de s:gﬁ,semg.;;{as

» Die Besoldung fur die.  Position Y richtet sich nach der Einwohnerzahl der Stadt Scho-
ningen.

Die Umsetzung von gezielten MaRnahmen zur Verbesserung der Geschlechtergleichstellung
gestaltet sich in diesem Kontext herausfordernd. Hierbei kann primar auf Offentlichkeitsarbeit
zuriickgegriffen werden, um verstarkt das Interesse von Frauen an politischen Amtern zu we-
cken. Zur Férderung der Diversitét und zur Steigerung des Frauenanteils kénnten Sensibilisie-
rungskampagnen, Informationsveranstaltungen, Mentoring-Programme, Netzwerkbildung und
gezielte QualifizierungsmaBnahmen in Erwédgung gezogen werden.

3.1.2 Gehobener Dienst (Laufbahngruppe A9-A13)

Im gehobenen Dienst waren insgesamt 5 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tatig, wovon 4 weib-
lich und 1 mannlich waren. Prozentual bedeutet dies, dass der Frauenanteil sich auf 80% be-
lief, wahrend der Manneranteil 20% ausmachte.

Das Beschéftigungsvolumen (BV) fiir diese 5 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betrug 4,25 in
Volizeitaquivalenten (VZA), wobei 3,25 VZA auf Frauen und 1,00 VZA auf Manner entfielen.
Bezogen auf das BV verteilten sich die Frauen mit 76,47%, wahrend die Ménner einen Anteil
von 23,53% aufwiesen. Diese Daten deuten auf eine Unterreprasentanz der Manner im Be-
reich der Laufbahngruppen A9-A13 hin.
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Im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan 2018-2020 ergab sich eine Veranderung des
Ergebnisses durch den Wegfall eines Mitarbeiters. Diese Verénderung fihrte zu einer prozen-
tualen Verschiebung von 66,66% zu 33,33% auf nunmehr 80% zu 20%.

Griinde:

e Hohere Einstiegsvoraussetzungen: Die Positionen im gehobenen Dienst erfordern in der
Regel fortgeschrittene Qualifikationen und Erfahrungen, was die Einstiegshurden erhoht.

e Hoherwertige Tatigkeiten und Flihrungsaufgaben: Stellen im gehobenen Dienst sind oft
mit héherwertigen Tétigkeiten und Fiihrungsaufgaben verbunden. Dies kann dazu flhren,
dass die Auswahl fUr solche Positionen eingeschrankter ist

o Stellenumwandlung: Die Umwandlung der Stellen von Beamtinnen und Beamten im geho-
benen Dienst in Beschéftigungsstellen kann zu strukturellen Veranderungen flhren, die
die Geschlechterverteilung beeinflussen.

Zukiinftige MaRnahmen zur Verbesserung der Gleichstellung kdnnen aber auch weiterhin aus
gegebenen Grinden nicht formuliert werden.

3.1.3 Mittlerer Dienst (LaufbahngruppeAS5-A9)

Im mittleren Dienst war die einzige verfligbare Stelle zu 100% mit Frauen besetzt, was eine
klare Unterreprisentanz von Ménnern darstellte. Das Beschéftigungsvolumen (BV) in Vollzeit-
aquivalenten (VZA) belief sich in diesem Bereich auf 0,83.

1,2
! 0%
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0,6
0,4
0,2

0

0 100%
Geschlechterverteilung

¥ Gesamt Frauen ® Manner Frauen Maénner
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Seit dem letzten Gleichstellungsplan konnte keine positive Entwicklung in Richtung Ge-
schlechterparitét verzeichnet werden. Wahrend zuvor zwei Stellen mit Frauen besetzt waren,
ist es nunmehr nur noch eine.

Griinde:

¢ Die Ausbildung im mittleren Verwaltungsdienst wird bei der Stadt Schéningen nicht
mehr durchgefiihrt und wurde durch Tarifbeschéftigte ersetzt.

MaRnahmen zur Verédnderung der Unterreprasentanz kénnen daher nicht formuliert werden.

3.2 Verhaltnis Tarifbeschiftigte

In den nachfolgenden Darstellungen erfolgt eine differenzierte Unterteilung in die Entgeltgrup-
pen E9-E15, E5-E8 und E1-E4.

Das Niedersachsische Ministerium fiir Soziales, Frauen, Familie, Gesundheit und Integration
hat konkretisiert, dass der sogenannte S-Tarif fiir den Erziehungs- und Sozialdienst darzustel-
len ist und wird dementsprechend anschlieRend aufgeftihrt.

3.2.1 EntgeltgruppenE9-E15

Zum Stichtag waren 15 Beschéftigte in den Entgeltgruppen E9 bis E15 eingruppiert, wovon 10
weiblich und 5 mannlich waren. Dies entspricht einer prozentualen Verteilung von 66,66% zu
33,33%. Die Gesamtpersonalkapazitat belief sich auf ein Beschaftigungsvolumen in Volizeit-
aquivalenten von insgesamt 13,76 (8,76 VZA Frauen und 5,00 VZA Méanner).

Die detaillierte Analyse der Entgeltgruppen im Gleichstellungsplan von 2018-2020 offenbart
spezifische Geschlechterverteilungen in einzelnen Gruppen. Ménner sind in der EO9b unter-
reprasentiert, wéhrend Frauen in der E9a, Manner in der E10, Frauen in der E11 und Méanner
in der E12 unterreprasentiert sind.

16 15
14
= 10
10
8
5 5
4 ' 67%
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0
Geschlechterverteilung
¥ Gesamt Frauen ® Manner Frauen = Manner

Im Vergleich der beiden Gleichstellungspléane zeigt sich eine Verénderung in der Geschlech-
terverteilung. Wahrend im Zeitraum 2018-2020 eine positive Entwicklung mit einem Anstieg
des Manneranteils von 31,62% auf 46,15% zu verzeichnen war, zeigte sich im Zeitraum 2021-
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2023 eine umgekehrte Entwicklung, wobei der Manneranteil auf 33,33% sank. Dies unter-
streicht die Bedeutung einer kontinuierlichen Analyse und Anpassung von Maftnahmen zur
Férderung der Geschlechtergleichstellung im Rahmen von Gleichstellungsplénen.

Griinde:

e Trotz der Méglichkeit, Flihrungspositionen auch in Teilzeit anzubieten, was besonders in
den héheren Entgeltgruppen die Vereinbarkeit von Karriere und Familie férdert, bleibt die
Arbeitsmarktlage weiterhin prekar.

MafRnahmen:

e Gezielte Rekrutierungsstrategien: Implementierung von Strategien, die darauf abzielen,
qualifizierte Fachkréfte beider Geschlechter anzuziehen, indem beispielsweise Stellenan-
zeigen geschlechtsneutral formuliert werden.

e Fodrderung von Frauen in Flhrungspositionen: Einfithrung von gezielten Programmen und
Schulungen, um Frauen in Fiihrungspositionen zu férdern und ihre Prasenz in héheren
Entgeltgruppen zu starken.

e Flexible Arbeitsmodelle: Erweiterung von flexiblen Arbeitsmodellen, um die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie weiter zu verbessern und insbesondere Frauen den Zugang zu
héheren Positionen zu erleichtern.

¢ Mentoring-Programme: Einfiihrung von Mentoring-Programmen, um Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, insbesondere Frauen, gezielte Unterstiitzung und Entwicklungschancen zu
bieten.

¢ Bewusstseinsbildung und Schulungen: Implementierung von Schulungen und bewusst-
seinsbildenden MaRnahmen, um geschlechtsspezifische Stereotypen abzubauen und
eine offene und inklusive Arbeitsumgebung zu férdern.

e RegelmaRige Uberpriifung und Anpassung: Kontinuierliche Uberpriifung der Geschlech-
terverteilung und der Wirksamkeit der implementierten MalRnahmen, um bei Bedarf An-
passungen vorzunehmen und langfristige Gleichstellungsziele zu erreichen.

3.2.2 Entgeltgruppen E5 - E8

In den Entgeltgruppen E5 bis E8 waren insgesamt 46 Stellen besetzt, wovon 31 von Frauen
und 15 von Mannern wahrgenommen wurden. Dies entspricht einem prozentualen Verhéltnis
von 67,39% zu 32,6%. Das BV belief sich insgesamt auf 37,04 VZA, wovon Frauen 22,77 VZA
und Manner 14,27 VZA ausmachten. Es ist zu beachten, dass in den einzelnen Entgeltgruppen
spezifische Geschlechterverteilungen vorliegen: In der E5 sind Frauen unterreprasentiert, in
der E6, E7 und in der E8 Ménner.
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Es ist erwdhnenswert, dass es spezifische Verschiebungen in den Geschlechterverteilungen
innerhalb der Entgeltgruppen gab. Im Zeitraum von 2018-2020 zu 2021-2023 ergaben sich
mehrere signifikante Verianderungen in den Entgeltgruppen E5 bis E8. Die Gesamtzahl der
Stellen erhéhte sich von 41 auf 46, was auf eine generelle Ausweitung der Beschéftigungs-
mdglichkeiten hindeutet. Wahrend der Frauenanteil leicht von 70,73% auf 67,39% zuriickging,
verzeichnete der Manneranteil einen leichten Anstieg auf 32,6%. Das Beschaftigungsvolumen
(BV) stieg im gleichen Zeitraum von 32,36 auf 37,04 VZA.

Griinde:

e Traditionelle Rollenbilder: Historisch bedingte traditionelle Vorstellungen von Geschlech-
terrollen kdnnten bestimmte Positionen als eher fiir Frauen oder Manner geeignet betrach-
ten, was sich auf die Berufswahl auswirkt.

o Einstellungsmuster: Wenn in der Vergangenheit verstarkt Frauen fiir bestimmte Positionen
eingestellt wurden, kdnnte dies zu einer fortgesetzten geschlechtsspezifischen Verteilung
fuhren.

e Arbeitsplatzanforderungen: Die Anforderungen bestimmter Positionen, insbesondere im
hoheren Dienst, kdnnten Faktoren beinhalten, die historisch eher Ménner angezogen ha-
ben. Dies konnte Bildungsanforderungen, Arbeitszeiten oder andere berufsbezogene As-
pekte umfassen.

e Bewerbungsverhalten: Unterschiedliches Bewerbungsverhalten von Frauen und M&nnern
koénnte zu geschlechtsspezifischen Verteilungen beitragen.

e Unterreprasentation in bestimmten Berufsfeldern: Wenn Ménner traditionell in anderen Be-
rufsfeldern stérker vertreten sind, kdnnte dies zu geringerer Présenz in bestimmten Ent-
geltgruppen fihren.

MaRRnahmen:

o Gestaltung von Stellenbeschreibungen im Verwaltungsbereich, die auch fir Méanner at-
traktiv sind.

o Beriicksichtigung des Gleichstellungsplans bei der Einstellung von Auszubildenden.

» Positionierung der Verwaltung als attraktive Arbeitgeberin flr Nachwuchskréfte, Bereitstel-
lung von Fortbildungsmoglichkeiten und Information tber Karrierechancen.

e Durchfilhrung von Mitarbeitergesprachen zur Identifikation von Entwicklungspotenzialen
und -perspektiven, um individuelle Forder- und Entwicklungsmanahmen zu vereinbaren.
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e Intensivierung der Werbung fiir die Méglichkeit, im Rahmen des Médchen-Zukunftstags
sowie des Jungen-Zukunftstags in der Stadtverwaltung zu arbeiten, insbesondere durch
verstarkte Prasenz in Schulen.

3.2.3 Entgeltgruppen E1 -E4

In den Entgeltgruppen E1 bis E4 waren insgesamt 39 Stellen besetzt, wovon 24 von Frauen
und 15 von Mannern wahrgenommen wurden. Dies entspricht einem Verhéltnis von 61,54%
zu 38,46%, wobei eine Unterreprasentanz der Manner erkennbar ist. Die Personalkapazitat
fir diese Stellen betrug insgesamt 27,64 VZA.

Die 24 weiblichen Beschéftigten waren teilzeitbeschéftigt, wobei das BV bei 13,37 VZA lag.
Von den 15 méannlichen Beschéftigten waren 9 in Vollzeit und 2 in Teilzeit tétig, mit einem BV
von 14,27 VZA.
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Die Gesamtzahl der Stellen in den Entgeltgruppen E1 bis E4 blieb im Vergleichszeitraum
stabil. Der Anteil der Frauen und Manner sowie das Beschéftigungsvolumen zeigen ahnliche
Werte in beiden Zeitrdumen, denn in den Entgeltgruppen E1 bis E4 waren laut Gleichstel-
lungsplan 2018-2020 insgesamt 38 Stellen besetzt, davon 26 Frauen und 12 Manner. Dies
entspricht einem Verhéltnis 68,42% zu 31,58%. Das BV betrug 25,45 in VZA.

Es bleibt jedoch auch am Stichtag des Gleichstellungsplans 2021-2023 eine Unterreprasen-
tanz der Manner in diesem Bereich bestehen, was darauf hinweisen kdnnte, dass bestimmte
Faktoren oder Strukturen Manner méglicherweise weniger stark in diese Entgeltgruppen zie-
hen.

Griinde:

o Inden Entgeltgruppen E1 und E2 erfolgt Uberwiegend die Eingruppierung von Reinigungs-
kraften, wobei diese Positionen weiterhin haufig von Frauen besetzt werden.

e Es zeigt sich eine begrenzte Anzahl ménnlicher Bewerber fiir Positionen in den unteren
Entgeltstufen.

 Die Eingruppierung in die Entgeltgruppe E4 betrifft ausschlielich Mitarbeiter, die dem ehe-
maligen Lohngruppenverzeichnis des alten Tarifvertrages der Arbeiterinnen und Arbeiter
angehoren.
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MaRBnahmen:

¢ Es bedarf einer gezielten und innovativen Ansprache, um ménnliche Fachkréfte fur die
Stellen zu gewinnen, die trotz der herausfordernden Arbeitsmarktsituation einen Beitrag
zum diversifizierten Team leisten kénnen. Allerdings gestaltet sich die Besetzung mit
mannlichen Bewerbern aufgrund der speziellen Arbeitsmarktsituation in diesem Bereich
als anspruchsvoll.

3.2.4 Sozial- und Erziehungsdienst

Zum Stichtag des Gleichstellungsplans 2021-2023 waren von den insgesamt 33 hochqualifi-
zierten Fachkraften im Sozial- und Erziehungsdienst der Stadt Schoéningen 31 Frauen und 2
Manner beschéftigt (94% Frauen und 6% Manner). In Bezug auf die Personalkapazitét ergab
sich ein Gesamtwert von 26,44 Vollzeitaquivalenten (VZA), wovon 24,44 VZA auf Frauen und
2,00 VZA auf Manner entfielen.
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Die Geschlechterverteilung in diesem Bereich zeigt eine eindeutige Uberreprasentanz von
Frauen in den Entgeltgruppen S3, S4, S8a, S8b, S9, S13, S13a und S16. Lediglich in der
Entgeltgruppe S11b sind zwei von drei Stellen mit mannlichen Fachkraften besetzt, was einer
Besetzungsrate von 66% entspricht und somit zu einer Unterrepréasentation von Frauen in die-
ser Gruppierung fiihrt. Die beiden mannlichen Fachkréfte sind im Jugendfreizeitzentrum tatig.
Zum Stichtag des Gleichstellungsplans 2018-2021 waren beide Positionen noch geschlech-
terparitétisch besetzt. Allerdings wurde die Stelle, die zuvor von einer Frau ausgefiilit wurde,
aufgrund herausragender Qualifikationen durch einen Mann nachbesetzt.

Die vorliegenden Werte im Gleichstellungspian 2021-2023 flr den Sozial- und Erziehungs-
dienst der Stadt Schéningen zeigen eine Zunahme der Gesamtanzahl qualifizierter Fachkréfte
von 27 auf 33. Weiterhin gibt es nur eine leichte Veranderung in der Geschlechterverteilung
im Bereich der Entgeltgruppe S11b.

Griinde:

e Fehlende mannliche Bewerber im Sozial- und Erziehungsdienst; deutschlandweit betragt
der Anteil von Mannern in Kindertagesstéatten nur 7,1%. Das entspricht 47.695 ménnlichen
von insgesamt 675.645 padagogisch arbeitenden Personen in Kitas (Quelle: Statistisches
Bundesamt: Statistiken der Kinder und Jugendhilfe).

Seite 13



Gleichstellungsplan 2021-2023

Mafnahmen:

e Gerzielte Gewinnung von Mannern als Erziehern durch aktive Bewerbung, beispielsweise
im Rahmen des Jungen-Zukunftstags.

¢ Ansprache und Gewinnung ménnlicher Quereinsteiger als Erzieher.

e Bereitstellung von Informationen tiber die Koordinationsstellen "Ménner in Kitas" und "Ko-
ordinationsstelle Chance Quereinstieg" sowie 6ffentliche Bekanntmachung von Férder-
moglichkeiten in Niedersachsen.

 Intensivierung der Ansprache von allgemeinbildenden Schulen, um Schiler fiir padagogi-
sche Ausbildungen zu interessieren.

e Gezieltes Ansprechen méannlicher Bewerber und Beriicksichtigung des Gleichstellungs-
plans bei Stellenausschreibungen.

4 Evaluation, Riickblick, Fluktuationsuntersuchung

GemaR § 16 Abs. 2 NGG erfolgt im Rahmen des Gleichstellungsplans eine eingehende Ana-
lyse zur Reduzierung der bisherigen Unterreprésentanz und zur Verbesserung der Work-Life-
Balance. Zunichst wird die Gesamtsituation innerhalb der Stadtverwaltung umfassend darge-
stellt. Anschliefend werden die Veréanderungen innerhalb der Gruppe der Tarifbeschaftigten,
der Beamtinnen und Beamten sowie der Auszubildenden beschrieben und mit den Vorjahren
verglichen. Dabei wird auch die Fluktuation der Mitarbeitenden ber{icksichtigt.

Um die bisherige Entwicklung adéquat bewerten zu kdnnen, werden die Ergebnisse dieses
Gleichstellungsplans mit den Werten des vorangegangenen Plans 2018-2020 und des Plans
2015-2017 gegenibergestellt, wobei die Zahlen von 2018-2020 durch eine blaue Markierung
und die Zahlen von 2015-2017 durch eine griine Markierung hervorgehoben sind.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 149 /133 /161
Frauenanteil gesamt in Zahlen 107 /977119
Méanneranteil gesamt in Zahlen 42 /36142
Frauenanteil gesamt in Prozent 72/73/74
Méanneranteil gesamt in Prozent 28127128
Tarifbeschéftigte 141/ 123 /144
Frauenanteil in Zahlen 102/91/108
Manneranteil in Zahlen 39/32736
Frauenanteil in Prozent 72174175
Manneranteil in Prozent 287126125
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Beamtinnen und Beamte 8/10/11 (+1 Anwaérter)
Frauenanteil in Zahlen 5/6/6

Méanneranteil in Zahlen 3/4/5 (+1 Anwarter)
Frauenanteil in Prozent 62 /60 / 55 (50 mit Anwarter)
Manneranteil in Prozent 38/ 40 / 45 (50 mit Anwérter)
Auszubildende 8/4/4

Frauenanteil in Zahlen 6/4/3

Manneranteil in Zahlen 2/0/1

Frauenanteil in Prozent 75/100/75

Manneranteil in Prozent 25/0/25

Die umfassende Analyse der Mitarbeiterzahl in der Stadt Schéningen zeigt eine signifikante
Zunahme im Vergleich zu den vorherigen Jahren. Trotz dieser Gesamtsteigerung blieb die
prozentuale Verteilung der Geschlechter nahezu unveréndert, was weiterhin auf eine deutliche
Unterreprasentation von Ménnern hindeutet. Im aktuellen Gleichstellungsplan fur den Zeit-
raum von 2021-2023 ist die Gesamtzahl der Beschéftigten von 133 auf 149 gestiegen. Trotz
dieser Zunahme bleibt die Unterreprasentanz von Mannern bestehen, da ihr Anteil lediglich
von 27,07% auf 28,18% gestiegen ist.

Ein genauerer Blick auf Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigungen offenbart interessante Entwick-
lungen. Wihrend im Zeitraum von 2018-2020 Teilzeitstellen stark von Frauen dominiert waren
(91,25%), zeigt der aktuelle Plan eine sogar hohere Dominanz von Frauen in Teilzeitstellen
mit 95,5%. Im Vollzeitbereich hingegen war eine ausgewogenere Geschlechterverteilung zu
beobachten (37,7% Frauen und 62,3% Manner), was auf mégliche gezielte Mafnahmen zur
Férderung der Geschlechterparitét hindeutet.

Die Untersuchung der Geschlechterverteilung im héheren Dienst ber die Jahre 2018-2023
zeigt eine kontinuierliche Unterrepréasentation von Frauen. Trotz einer Zunahme der Gesamt-
zahl der Beschiftigten wurden zwei Positionen im hoheren Dienst weiterhin zu 100% von Man-
nern besetzt. Die Ursachen fir diese Ungleichheit, ndmlich die Wahl- und gesetzlichen Best-
immungen bei der Besetzung dieser Positionen, blieben unverandert. Offentlichkeitsarbeit
wurde erneut als vorrangige Mafnahme zur Forderung der Frauenbeteiligung in der Politik
hervorgehoben.

Die Analyse des gehobenen Dienstes zwischen 2018-2020 und 2021-2023 zeigt eine Fort-
dauer der Unterreprasentation von Mannern. Trotz leichter Verdnderungen in der Mitarbeiter-
zahl und einer Verschiebung der prozentualen Geschlechterverteilung von 66,66% zu 33,33%
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auf 80% zu 20%, blieben die Griinde, wie hohere Einstiegsvoraussetzungen und Stellenum-
wandlungen, unveradndert. Die Umsetzung konkreter MalRnahmen zur Férderung der Ge-
schlechtergleichstellung im gehobenen Dienst bleibt eine Herausforderung. Wichtig ist hier zu
beachten, dass, im Gegensatz zum traditionellen Modell mannlicher Fiihrungskrafte, die Uber-
reprasentation der Frauen nicht zuletzt auf die Méglichkeit des "Fihrens in Teilzeit" zuriickzu-
fuhren. Im Allgemeinen werden neben flexiblen Arbeitszeiten fir alle Mitarbeitenden moderne
Teilzeitmodelle geférdert, um eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermégli-
chen. Diese Mdéglichkeiten werden von den Beschéftigten aktiv genutzt.

Die Betrachtung des mittleren Dienstes in beiden Gleichstellungsplénen zeigt eine anhaltende
Unterrepriasentanz von Mannern, verstarkt durch die Umstellung von der Ausbildung auf Ta-
rifbeschaftigte. Die Geschlechterparitdt konnte nicht verbessert werden, und die Mitarbeiter-
anzahl sank von zwei auf eine mit Frauen besetzte Stelle im mittleren Dienst. Aufgrund der
bestehenden Umsténde wurden keine konkreten Mafnahmen zur Veranderung der Unterre-
prasentanz formuliert.

Die Geschlechterverteilung bei den Tarifbeschaftigten zeigt im Hinblick auf die Gesamtzahlen
eine gewisse Kontinuitat. Im Zeitraum von 2018-2020 waren von den 123 Tarifbeschaftigten
91 weiblich und 32 ménnlich, mit einem Frauenanteil von 73,98%. Im aktuellen Plan von 2021-
2023 sind unter den 141 Tarifbeschéftigten 102 weiblich und 39 mannlich, wobei der Frauen-
anteil bei 72,34% liegt. Manner sind weiterhin signifikant unterreprasentiert. Substanzielle Un-
terschiede und Entwicklungen hinsichtlich der Geschlechterverteilung zeigten sich jedoch in
verschiedenen Entgeltgruppen.

In den Entgeltgruppen E9-E15 zeigte sich von 2018-2020 eine ausgeglichene Geschlechter-
verteilung mit einer positiven Tendenz zugunsten der Ménner, wahrend im Zeitraum von 2021-
2023 eine umgekehrte Entwicklung festgestellt wurde, wobei der Manneranteil auf 33,33%
abnahm. Die prekére Arbeitsmarktlage, trotz der Einfilhrung von Teilzeitfiinrungspositionen,
wird als zentrales Element fir diese Entwicklung identifiziert. Empfohlene MaRnahmen bein-
halten gezielte Rekrutierungsstrategien, die Férderung von Frauen in Flihrungspositionen, die
Implementierung flexibler Arbeitsmodelle, Mentoring-Programme, bewusstseinsbildende
Schulungen und eine regelmaBige Uberpriifung und Anpassung der implementierten Mafinah-
men.

In den Entgeltgruppen E5-E8 verzeichnete der Zeitraum von 2018-2020 eine positive Entwick-
lung mit einem leichten Anstieg des Manneranteils. Die implementierten Manahmen kon-
zentrierten sich auf die Verbesserung der Attraktivitat von Stellenbeschreibungen, die Ber{ick-
sichtigung des Gleichstellungsplans bei der Einstellung von Auszubildenden, die Positionie-
rung der Verwaltung als attraktive Arbeitgeberin, Mitarbeitergesprache zur Identifikation von
Entwicklungspotenzialen und die Intensivierung der Werbung fiir den M&dchen- und Jungen-
Zukunftstag.

Im Zeitraum von 2021-2023 wurden weitere Verschiebungen in den Geschlechterverteilungen
verzeichnet, wobei insgesamt mehr Stellen besetzt wurden. Die Griinde hierfir werden in tra-
ditionellen Rollenbildern, Einstellungsmustern, Arbeitsplatzanforderungen, Bewerbungsver-
halten und der Unterreprasentation in bestimmten Berufsfeldern gesehen. Die vorgeschlage-
nen Mafinahmen &hneln denen der vorherigen Periode.
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In den Entgeltgruppen E1-E4 bestand im Zeitraum von 2018-2020 eine Unterreprasentanz der
Manner, die sich im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan verschlechterte. Die
Griinde wurden auf die Uberwiegende Eingruppierung von Reinigungskréften in E1 und E2,
die geringe Anzahl méannlicher Bewerber in niedrigen Entgeltstufen und die Eingruppierung in
E4 ausschlieRlich fiir Mitarbeiter des alten Tarifvertrags zuriickgefihrt. Im Zeitraum von 2021-
2023 blieb die Gesamtzahl der Stellen stabil, jedoch bestand weiterhin eine Unterreprasentanz
der Manner. Die Griinde wurden &hnlich wie zuvor identifiziert. Die vorgeschlagenen Maf3nah-
men beinhalten eine gezielte und innovative Ansprache, um mannliche Fachkréfte trotz der
herausfordernden Arbeitsmarktsituation zu gewinnen.

Die Analyse der Auszubildenden zeigt, dass im Zeitraum von 2018-2020 alle vier Auszubil-
denden weiblich waren. Im aktuellen Plan von 2021-2023 sind von den 8 Auszubildenden 6
weiblich und 2 mannlich, was zu einer Verteilung von 75% zu 25% fiihrt. Dies deutet darauf
hin, dass die Geschlechterverteilung bei den Auszubildenden starker zugunsten der Frauen
verschoben ist.

Beide Abschnitte aus den Gleichstellungsplanen von 2018-2020 und 2021-2023 fir den So-
zial- und Erziehungsdienst der Stadt Schéningen betonen die anhaltende Problematik der Ge-
schlechterverteilung in diesem Bereich. Im Zeitraum von 2018-2020 wird eine klare Uberre-
prasentanz von Frauen im Sozial- und Erziehungsdienst festgestellt, wahrend Manner, vor
allem in Kindertagesstatten, unterreprasentiert sind. Diese Ungleichheit wird auf die bundes-
weit geringe Anzahl von mannlichen Fachkréften in Kindertagesstétten zuriickgefiihrt, und die
Griinde werden in fehlenden mannlichen Bewerbern im Sozial- und Erziehungsdienst sowie
traditionellen Geschlechterrollen gesehen. Im Gleichstellungsplan von 2021-2023 wird eine
Zunahme der qualifizierten Fachkrafte von 27 auf 33 verzeichnet, jedoch bleibt die Unterre-
prasentation von Mannern bestehen, insbesondere in bestimmten Entgeltgruppen. Die Griinde
fur diese Fortdauer sind erneut fehlende mannliche Bewerber und der bundesweit geringe
Anteil von Mannern in Kindertagesstatten. Interessanterweise dhneln die vorgeschlagenen
Mafnahmen in beiden Pldnen einander, was die gezielte Gewinnung von Mannern als Erzie-
hern, die Ansprache und Gewinnung mannlicher Quereinsteiger, die Bereitstellung von Infor-
mationen (iber Koordinationsstellen und die verstarkte Ansprache von Schulen einschlief3t.
Dies unterstreicht die Bestindigkeit der Herausforderungen und die fortlaufenden Bemihun-
gen, geschlechtsspezifische Ungleichheiten im Sozial- und Erziehungsdienst anzugehen.

Nach der Analyse lasst sich abschlieRend feststellen, dass die verschiedenen Arbeitsbereiche
der Stadtverwaltung weiterhin die bestehenden geschlechtsspezifischen Arbeitsmarktverhalt-
nisse widerspiegeln: Die Sektoren Erziehung, Reinigung und Verwaltung sind Uberwiegend
von Frauen besetzt, wahrend handwerklich-technische Berufe wie Hausmeister und Tatigkei-
ten im Stédtischen Betriebshof vorwiegend von Mannern ausgelbt werden. Die Anwerbung
weiblicher Krafte gestaltet sich besonders im technischen Bereich als herausfordernd. Obwohl
gezielte Motivation von Frauen und entsprechende Ausschreibungstexte positive Auswirkun-
gen haben kénnen, ist dies nur dann effektiv, wenn auch geeignete und interessierte Bewer-
berinnen verfigbar sind.

Die Erfahrungen der letzten Jahre haben gezeigt, dass aufgrund des Fachkréftemangels die
Rekrutierung qualifizierter Fachkrafte zunehmend schwieriger wird und es ebenfalls eine Her-
ausforderung darstellt, diese langfristig zu binden. Die Stadtverwaltung befindet sich in einem
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wachsenden Wettbewerb mit den umliegenden gréferen Kommunen und der freien Wirtschaft
um qualifiziertes Personal.

Fur die Zukunft stehen der Stadt Schéningen ebenfalls bedeutende Herausforderungen bevor,
insbesondere im Hinblick auf die Personalfluktuation durch altersbedingte Abgénge. Eine pra-
zise Fluktuationsprognose ist von entscheidender Bedeutung, um potenzielle Engpasse in der
offentlichen Verwaltung zu antizipieren. Die Bewéltigung dieser Herausforderungen erfordert
eine durchdachte Personalplanung, die auf die spezifischen Gegebenheiten der Altersstruktur
eingeht.

Zum Zeitpunkt des Gleichstellungsplans 2021-2023 betrug die Gesamtzahl der Mitarbeitenden
in der &ffentlichen Verwaltung 149 Personen. Um die Personalfluktuation bis 2026 zu prog-
nostizieren, liegt der Fokus auf dem Renten- und Pensionseintrittsalter, unter Berlcksichti-
gung der gesetzlichen Regelungen. Von den 149 Mitarbeitenden sind 63 vor dem 1.1.1970
geboren, wobei 21 sogar vor dem 1.1.1960 zur Welt kamen. Mit dem gesetzlichen Rentenein-
trittsalter von 67 Jahren werden Mitarbeitende, die vor dem 1.1.1959 geboren wurden, bis
2026 dieses Alter erreichen. Dies betrifft einen Teil der Mitarbeitenden, die vor dem 1.1.1960
geboren wurden. Zusétzlich besteht flr Mitarbeitende, die vor dem 1.1.1960 geboren sind, die
Option, vorzeitig in den Ruhestand zu treten und Pension zu beziehen.

Die Konsequenzen dieser Altersstruktur auf die Personalfluktuation bis 2026 sind signifikant
und erfordern eine differenzierte Betrachtung. Insbesondere in der Kernverwaltung und im Be-
triebshof sind viele altersbedingte Abgénge zu erwarten. Der Bereich der Kindergéarten zeigt
zwar einen Zuwachs an jiingeren Mitarbeitenden, doch in der Reinigung sind alle Beschéftig-
ten zwischen 43 und 64 Jahren alt. Hier wird in den kommenden Jahren eine gezielte Neube-
setzung von Stellen notwendig sein.

Die potenziellen Abgénge kdnnten Engpésse in bestimmten Fachbereichen und Hierarchie-
ebenen verursachen. Daher ist eine sorgfiltige Nachfolgeplanung erforderlich, um sicherzu-
stellen, dass das wertvolle Wissen und die Erfahrung der ausscheidenden Mitarbeitenden
nicht verloren gehen. Neueinstellungen, gezielte Fortbildungsmafnahmen und Strategien zur
Talententwicklung kénnten notwendig sein, um die entstehenden Liicken zu schlie3en und
einen reibungslosen Arbeitsablauf zu gewéhrleisten.

Angesichts dieser bevorstehenden Veranderungen ist es ratsam, proaktiv zu handeln und ge-
eignete MaRnahmen zu ergreifen, um die Kontinuitat zu sichern und die organisatorische Resi-
lienz zu starken. Dies konnte die Einfiihrung von flexiblen Arbeitsmodellen, gezielte Rekrutie-
rungsstrategien und verstarkte BemUhungen um die Entwicklung und Bindung von Talenten
umfassen. Eine vorausschauende und strategische Personalplanung ist entscheidend, um die
zukiinftigen Herausforderungen erfolgreich zu bewéltigen.

5 MaBnahmen zur Zielerreichung

5.1 Stellenausschreibungen

Die Besetzung aller vakanten Positionen erfolgt grundsétzlich durch Ausschreibungen. Aus-
nahmen hiervon bediirfen der Zustimmung sowohl der Gleichstellungsbeauftragten als auch
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des Personalrats. Ziel dieser Ausschreibungen ist es, sdmtlichen potenziell in Frage kommen-
den Personen die Méglichkeit zu bieten, ihr Interesse an einer ausgeschriebenen Stelle zu
bekunden. Dies erméglicht eine transparente Auswahl, in der die jeweilige Eignung fiir die
Position in einem klar strukturierten Verfahren dargelegt werden kann. Dabei ist es von ent-
scheidender Bedeutung, dass das Anforderungsprofil einer Position bereits in der Stellenaus-
schreibung préazise formuliert wird. Neben der Fokussierung auf fachliche Kompetenzen steht
gleichrangig die Berticksichtigung sozialer Kompetenzen im Mittelpunkt.

Zudem obliegt es allen Fuhrungskraften, Frauen bei entsprechender Qualifikation gezielt zur
Bewerbung um héherwertige Positionen zu motivieren und sie aktiv auf diesem Weg zu unter-
stiitzen. Diese Mafinahmen tragen dazu bei, die Gleichberechtigung in der Arbeitsplatzgestal-
tung zu fordern und eine vielfaltige und inklusive Arbeitsumgebung zu schaffen.

Dariiber hinaus ist die Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten und dem Perso-
nalrat von grofer Bedeutung, um mogliche Hindernisse fiir die Gleichstellung frithzeitig zu
identifizieren und gemeinsam L&sungsstrategien zu entwickeln. Dies kénnte beispielsweise
die Uberpriifung und Anpassung von bestehenden Auswahlprozessen, Schulungsmafnah-
men fiir Entscheidungstriger und die Schaffung eines inklusiven Arbeitsklimas umfassen.

Es ist unabdingbar, dass die Stadtverwaltung eine offene Kommunikation liber ihre Bemihun-
gen zur Férderung der Gleichstellung pflegt und regelméfig Gber Fortschritte und ergriffene
MafRnahmen berichtet. Nur durch ein kontinuierliches Engagement und eine proaktive Haltung
kann langfristig eine inklusive und chancengleiche Arbeitsumgebung geschaffen werden, die
allen Mitarbeitenden gerecht wird.

5.2 Stellenbesetzungsverfahren

In der Verwaltung der Stadt Schoéningen stehen séamtliche Funktionen und Téatigkeiten grund-
satzlich beiden Geschlechtern offen, sofern keine rechtlichen Bestimmungen dem entgegen-
stehen. Es ist ein vorrangiges Ziel, sowoh! Frauen als auch Manner in unterreprasentierten
Bereichen zu férdern. Dabei gilt der Grundsatz, dass bei gleicher Eignung, fachlicher Leistung
und Beféhigung das unterreprasentierte Geschlecht bevorzugt wird.

Im Falle ausreichender Bewerbungen von Personen des unterreprasentierten Geschlechts fir
eine ausgeschriebene Stelle, die zudem das vorgegebene Anforderungs- und Qualifikations-
profil erfiillen, schreibt § 7 des Bundesgleichstellungsgesetzes vor, dass bei der Besetzung
mindestens ebenso viele Frauen wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen
Auswahlverfahren eingeladen werden missen. Es ist dabei wichtig zu betonen, dass dies nicht
bedeutet, die Zahl geeigneter Bewerbungen des Uberreprasentierten Geschlechts zu begren-
zen, es sei denn, es liegen nicht ebenso viele Bewerbungen des unterreprasentierten Ge-
schlechts vor, wie in der Gesetzesbegriindung (BT-Drs. 18/3784) erlautert.

Im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte aktiv an Auswahl-
verfahren bei Einstellungen, Umsetzungen sowie bei Hohergruppierungen und Beférderungen
zu beteiligen. Es ist von entscheidender Bedeutung, sie friihzeitig tiber entsprechende Ter-
mine zu informieren, um eine umfassende Integration ihrer Expertise und Perspektive sicher-
zustellen. Diese Mafinahmen unterstreichen das Engagement der Stadt Schéningen fir Chan-
cengleichheit und Geschlechtergerechtigkeit in ihrem Verwaltungsbetrieb.
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6 MaRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Thematik der Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben, auch als Work-Life-Balance be-
kannt, nimmt fir Arbeitnehmer und Arbeitgeber zunehmend an Relevanz zu. Die Verantwort-
lichkeiten im familidren Kontext erstrecken sich aufgrund des demografischen Wandels nicht
nur auf die Betreuung von Kindern, sondern auch auf die Pflege élterer und bedrftiger Ange-
horiger. Das Ubergeordnete Ziel besteht in der Schaffung eines ausgewogenen Gleichge-
wichts zwischen den privaten und beruflichen Verpflichtungen.

Es ist festzuhalten, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einen zentralen Fokus des
Gleichstellungsplans 2021-2023 bildet. In diesem Kontext spielen essenzielle Parameter eine
Rolle, um die Lebensrealititen von Frauen und Méannern zu berlicksichtigen. Hierzu zahlen
flexible Arbeitsmodelle, die auf die individuellen Bedirfnisse und Lebensabschnitte der Mitar-
beitenden zugeschnitten sind. Diese MaRnahme ist nicht nur Ausdruck des expliziten Willens
des Gesetzgebers, sondern tragt mafgeblich zur Gewinnung und Bindung von Fachkraften
bei.

Die Anerkennung und Implementierung flexibler Arbeitsmodelle verdeutlichen nicht nur das
Bekenntnis der Stadt Schéningen zu einer modernen und mitarbeiterzentrierten Arbeitskultur,
sondern dienen auch als strategischer Ansatz, um den sich wandelnden Anforderungen der
Arbeitswelt gerecht zu werden. Dieser integrative Ansatz fordert nicht nur die Chancengleich-
heit der Geschlechter, sondern stérkt gleichzeitig die Attraktivitit der Stadt als Arbeitgeberin.
Es unterstreicht ihre Bestrebungen, den Bedlrfnissen ihrer Mitarbeitenden gerecht zu werden
und eine positive Arbeitsumgebung zu schaffen.

6.1 Teilzeitarbeit

Wie bei samtlichen Arbeitgebern im &ffentlichen Dienst steht es den Beschéftigten der Stadt
Schéningen zu, eine Teilzeitbeschéaftigung in Anspruch zu nehmen. Die gestaffelte Arbeitszeit
bei Teilzeitarbeit kann, abhéngig von den dienstlichen und betrieblichen Gegebenheiten, so-
wohl gleichm&Big als auch ungleichmaRig auf die Arbeitstage der Woche verteilt werden. Die
Stadt Schéningen legt groen Wert darauf, ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Mog-
lichkeit zu bieten, ihr individuelles Arbeitszeitmodell weitgehend mitzugestalten. Hierbei wird
auch das Fuhren in Teilzeit ausdriicklich ermdéglicht.

Die bisherigen Erfahrungen mit Fiihrungspositionen in Teilzeit haben sich dulerst positiv ge-
staltet. Diese ermutigenden Ergebnisse motivieren die Stadt Schéningen dazu, den Erhalt und
die Erweiterung von Teilzeitarbeitsplatzen auf allen Funktionsebenen anzustreben. Dies be-
kraftigt nicht nur das Engagement der Stadt fiir eine inklusive Arbeitsumgebung, sondern un-
terstreicht auch ihre Wertschétzung fir die vielfaltigen Lebensmodelle und Beddirfnisse ihrer
Mitarbeitenden.

Die Férderung von Teilzeitarbeitsplatzen auf allen Ebenen der Verwaltung tragt nicht nur zur
Starkung der Work-Life-Balance bei, sondern férdert auch die Vielfalt und Inkliusivitét in der
Belegschaft. Diese Maftnahmen verdeutlichen das Bestreben der Stadt Schéningen, moderne
und zukunftsorientierte Arbeitsstrukturen zu schaffen, die den unterschiedlichen Lebenspha-
sen und -modellen ihrer Beschéftigten gerecht werden.
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6.2 Flexible Arbeitszeit (Gleitzeit)

Neben der Schaffung von Teilzeitarbeitspldtzen spielt auch die flexible Arbeitszeitgestaltung
durch Gleitzeit eine entscheidende Rolle bei der Forderung familienfreundlicher Arbeitsbedin-
gungen. Der zentrale Gedanke dieser Vereinbarung liegt in der grétméglichen Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit durch die weitreichende Zeitsouveranitat der Beschaftigten, gleichzeitig
aber auch in der Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die Serviceangebote der Stadt
Schoningen. Erfahrungen zeigen, dass diese Maglichkeit eine bedeutende Unterstiitzung fur
die Beschaftigten darstellt, insbesondere im Bereich der Kinderbetreuung, aber auch bei der
Pflege von Angehdrigen.

Die positiven Auswirkungen dieser Regelung auf die Work-Life-Balance und die individuellen
Lebenssituationen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind evident. Insbesondere im Bereich
der Kinderbetreuung und der Pflege von Angehdrigen erleben die Beschéaftigten eine verbes-
serte Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Diese Malinahme wird von allen Kolleginnen
und Kollegen nachdriicklich unterstiitzt und getragen, was die hohe Relevanz und die positive
Resonanz innerhalb der Belegschaft unterstreicht.

Die Stadt Schéningen bekraftigt durch die Implementierung von Gleitzeit nicht nur ihre Aner-
kennung und Wertschitzung fir die individuellen Bedirfnisse ihrer Mitarbeitenden, sondern
tragt auch dazu bei, eine inklusive Arbeitskultur zu schaffen, die die Vielfalt der Lebensmodelle
und -situationen in ihrer Belegschaft angemessen beriicksichtigt. Diese zukunftsorientierten
Mafinahmen stérken nicht nur die Bindung der Beschaftigten an die Organisation, sondern
positionieren die Stadt Schoningen auch als attraktive Arbeitgeberin.

6.3 Eltern-bzw. - Betreuungszeit.

Die Wahrnehmung von Elternzeit wurde bisher vorrangig von Frauen in Anspruch genommen.
In jlingerer Zeit wird jedoch beobachtet, dass auch Ménner vermehrt von dieser Moglichkeit
Gebrauch machen. Die Stadt Schéningen bekraftigt ihre Unterstutzung fiir alle Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter, unabhéngig von inrem Geschlecht, in ihrem Bedurfnis nach Eltern- oder
Betreuungszeit. Es ist erfreulich festzustellen, dass Geschlechterunabhangigkeit in der Férde-
rung von Elternzeit innerhalb der Stadiverwaltung Schoningen aktiv umgesetzt wird.

Es ist ein vorrangiges Anliegen, wéhrend der beruflichen Pausen von Kolleginnen und Kolle-
gen eine bestmdgliche Einbindung zu gewéhrleisten. Dies kann durch regelmafiige Kommu-
nikation, Information {iber aktuelle Entwicklungen und gegebenenfalls durch die Beteiligung
an wichtigen Entscheidungsprozessen erfolgen. Das Ziel ist es, den Wiedereinstieg nach der
familienbedingten Unterbrechung mdglichst reibungslos zu gestalten und einen nahtlosen
Ubergang zuriick ins Berufsleben zu erméglichen.

Als zusétzliche MaRnahme zur Férderung der beruflichen Entwicklung kénnten wéahrend oder
nach einer familienbedingten Unterbrechung geeignete Fortbildungsveranstaltungen zum
Wiedereinstieg angeboten werden. Dieser proaktive Ansatz dient nicht nur der individuellen
Weiterentwicklung der Mitarbeitenden, sondern trégt auch dazu bei, die Chancengleichheit im
beruflichen Umfeld zu férdern. Die Stadt Schéningen betont somit nicht nur die Gleichberech-
tigung in der Nutzung von Elternzeit, sondern setzt sich auch fir die kontinuierliche berufliche
Entwicklung aller Beschaftigten ein.
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7 Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Die Stadt Schoningen verurteilt entschieden jegliche Form von sexueller Belastigung am Ar-
beitsplatz. Es besteht eine klare Verpflichtung, Hinweisen auf sexuelle Beldstigungen nachzu-
gehen und durch geeignete Malnahmen ein Arbeitsklima zu schaffen, das frei von Belastigung
ist. Das oberste Ziel ist es, darauf hinzuwirken, dass sexuelle Beldstigungen am Arbeitsplatz
unterbleiben.

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz stellt eine schwerwiegende Verletzung der arbeitsver-
traglichen bzw. dienstrechtlichen Pflichten dar. Personen, die von sexueller Belastigung be-
troffen sind, unterliegen einem besonderen Schutz und einer speziellen Flirsorgepflicht seitens
der Stadt Schéningen. Betroffene oder Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die einen Vorfall mel-
den mochten, haben das ausdriickliche Recht, sich direkt an die/den néichsthohere Vorge-
setzte, die Gleichstellungsbeauftragte oder den Personairat zu wenden. In diesem Zusam-
menhang wird betont, dass sie einem besonderen Schutz und einer speziellen Fursorgepflicht
unterliegen und keinerlei persénliche oder berufliche Nachteile erfahren dirfen.

Diese klaren Handlungsrichtlinien und Schutzmafnahmen verdeutlichen das Engagement der
Stadt Schoéningen fiir ein sicheres und respektvolles Arbeitsumfeld. Es wird darauf hingewirkt,
dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Stadtverwaltung ohne Furcht vor Beléstigung
arbeiten kénnen und dass die Stadt konsequent gegen jede Form von sexueller Beldstigung
vorgeht.

8 Mobbing am Arbeitsplatz

Die Stadtverwaltung Schéningen legt grolen Wert darauf, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das
frei von Mobbing ist, und ermutigt daher alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aktiv dazu, ihren
personlichen Beitrag zu leisten. In diesem Sinne schafft die Verwaltung notwendige Rahmen-
bedingungen, um Mobbing effektiv einzuddmmen und den Betroffenen Unterstutzung anzu-
bieten.

Im Falle von Mobbing kénnen betroffene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie jene, die Zeu-
gen eines Vorfalls werden, ihr Anliegen direkt an die néchsthéheren Flhrungskréfte, die
Gleichstellungsbeauftragte oder den Personalrat richten. Dieser transparente Kommunikati-
onskanal gewéhrleistet, dass Anliegen ernst genommen und angemessen behandelt werden.
Es wird sichergestellt, dass die Meldenden keinerlei personliche oder berufliche Nachteile er-
fahren und dass ihre Anonymitét respektiert wird.

Dariiber hinaus stehen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die von Mobbing betroffen sind
oder einen Vorfall melden méchten, unter dem besonderen Schutz und der besonderen Fiir-
sorgepflicht der Verwaltung. Diese Sicherheitsmanahmen sollen sicherstellen, dass diejeni-
gen, die den Mut aufbringen, Missstdnde zu benennen, in einem Umfeld arbeiten, das ihre
Integritét respektiert und schiitzt. Es ist ein grundlegendes Prinzip, dass jeder Einzelne in der
Stadtverwaltung Schéningen frei von jeglicher Form von Mobbing agieren und arbeiten kann.
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9 Inklusive Sprache

Die Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache représentiert einen grundlegenden
Standard in einer modernen Verwaltung, die demokratische Grundsatze respektiert. Dieser
Ansatz erfordert die Bereitschaft, traditionelle Sprech- und Denkmuster zu Giberwinden, um die
Gleichberechtigung von Mannern und Frauen angemessen zum Ausdruck zu bringen. Eine
konsistente und einheitliche Sprachfiihrung schafft nicht nur ein harmonisches und professio-
nelles AuRenbild, sondern férdert auch die interne Identifikation.

Insbesondere bei der Verfassung neuer Satzungen, Verfigungen, Fachberichte, Fachpléne,
Konzepte sowie Dienstanweisungen und Dienstvereinbarungen ist es von entscheidender Be-
deutung, sowohl inhaltlich als auch sprachlich auf die Gleichbehandlung von Frauen und Mén-
nern zu achten. Diese Vorgabe erstreckt sich auch auf den dienstlichen Schriftverkehr und
samtliche Formen der Offentlichkeitsarbeit. Eine explizite Ablehnung der Generalklause! "aus
Griinden der Lesbarkeit wird nur die mannliche Form verwendet" verdeutlicht dabei die Préfe-
renz fur die Verwendung der Paarform. Um wiederholende Formulierungen beider Geschlech-
ter im Fliefitext zu minimieren, kénnen zudem geschlechtsneutrale Bezeichnungen oder Plu-
ralformen eingesetzt werden. Es ist jedoch essenziell, dass in der Sprache dauerhaft erkenn-
bar bleibt, dass Frauen und Ménner gleichermalien angesprochen und bertcksichtigt sind.
Diese bewusste Sprachgestaltung tragt nicht nur zur Férderung der Gleichberechtigung bei,
sondern dient auch der Schaffung eines inklusiven und diversen Kommunikationsklimas.

Rechtlich gesehen steht dieses Bestreben im Einklang mit den Grundsatzen der Geschlech-
tergleichstellung und bildet eine notwendige Mafinahme im Rahmen der gesellschaftlichen
Entwicklung hin zu mehr Chancengleichheit und Respekt. Bei Fragen um inklusive Sprache
steht die Gleichstellungsbeauftragte als Ansprechpartnerin zur Verfugung.

10 Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

Die Verwaltung hat gewissenhaft die vorgesehenen Beteiligungsrechte der Gleichstellungsbe-
auftragten gemal dem Landesgleichstellungsgesetz und dem Gleichstellungsplan der Stadt
Schéningen berlicksichtigt. Dies unterstreicht das Engagement der Verwaltung flr die Forde-
rung der Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Die Position der Gleichstellungsbeauftragten ist durch spezifische Gesetze geregelt, die ihr
Handeln und ihre Befugnisse definieren. Insbesondere das Landesgleichstellungsgesetz, wel-
ches auf Landesebene die Gleichstellung von Frauen und Mannern férdert, bildet die rechtli-
che Grundlage. Darliber hinaus werden ihre Aufgaben und Rechte durch weitere Gesetze
konkretisiert, wie beispielsweise das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) auf Bun-
desebene.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei allen maRgebenden Angelegenheiten ihres Aufgaben-
gebiets, die die Gleichstellung von Frau und Mann beriihren, berechtigt, sich einzubringen.
Dies schlieRt auch das Recht zur Beteiligung an relevanten Entscheidungen und Planungen
ein. Die gesetzliche Verpflichtung zur Benennung einer Gleichstellungsbeauftragten stellt
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somit nicht nur eine formale Anforderung dar, sondern ist vielmehr Ausdruck der geselischaft-
lichen Verantwortung, Geschlechtergleichstellung sicherzustellen.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Schoningen und die spezifischen Gesetze, die die Position
der Gleichstellungsbeauftragten regeln, schaffen somit eine rechtliche Grundlage fiir konkrete
Malnahmen zur Foérderung der Gleichstellung, insbesondere im Hinblick auf die Beteiligung
und Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten in relevanten Angelegenheiten.

11 Berichterstattung und Fortschreibung

Der Biirgermeister informiert den Rat in regelmaRigen Intervallen liber den Fortschritt und die
Einhaltung des Gleichstellungsplans. Dies gewéahrleistet eine transparente Uberwachung und
regelmaRige Berichterstattung Uber die Umsetzung der Gleichstellungsmafinahmen.

Es ist vorgesehen, den Gleichstellungsplan alle drei Jahre zu aktualisieren, um sicherzustel-
len, dass er den aktuellen Anforderungen und Entwicklungen gerecht wird. Die Fortschreibung
des Gleichstellungsplans, zusammen mit Berichten zur Personalentwicklung und den im Rah-
men des Plans durchgefiihrten Mafnahmen, wird 6ffentlich bekannt gemacht. Diese relevan-
ten Unterlagen kénnen sowohl bei der Gleichstellungsbeauftragten als auch im Fachbereich
10 eingesehen werden, um einen einfachen und zugénglichen Informationsfluss zu gewahr-
leisten.

Es obliegt der Verantwortung, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die Verflgbarkeit dieser
Unterlagen hinzuweisen, um eine breite Kenntnisnahme und Interaktion zu férdern. Diese
MaRnahme trégt dazu bei, die Beteiligung und das Bewusstsein fir geschlechtergerechte
Praktiken in der Dienststelle zu stérken.
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