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Liebe Leserinnen und Leser,

uns ist es mit der Gleichstellung innerhalb der
Stadtverwaltung sehr ernst. Der Weg dahin ist
eine Langstrecke, flr die wir eine gute Strategie
und einen langen Atem brauchen. Dabei tau-
chen immer wieder Hurden auf, die wir Gberwin-
den mussen. Gerade jetzt, in Zeiten des wach-
senden Fachkraftemangels, ist es nicht leicht,
schneller voranzukommen. Wir erleben deutliche
Veranderungen: Die Zahl an Bewerbungen geht
zurtck. Manchmal bleiben sie komplett aus.
Damit wird die Entscheidung, wer fir welchen
Bereich eingestellt wird, immer schwieriger.

Dennoch behalten wir unser zentrales Ziel fest
im Blick: Mehr Frauen in Fihrungspositionen zu
beschaftigen. Wichtige Etappenziele haben wir
erreicht. Fir noch mehr Vielfalt in den Teams ar-
beiten wir an einem nachhaltigen Kulturwandel
in den Amtern und Dienststellen. Und wir setzen
auf kompetente, motivierte und selbstbewusste
Kolleginnen und Kollegen, die sich zutrauen, in
verantwortungsvolle Aufgaben hineinzuwach-
sen. Dabei wollen wir sie noch besser mit pas-
senden Angeboten unterstutzen.

Grundsatzlich winsche ich mir noch mehr Kol-
leginnen und Kollegen, die in Bereichen arbei-
ten, die als nicht typisch weiblich oder typisch
mannlich angesehen werden. Dazu gehéren
mehr Erzieher in der Kindertagesbetreuung oder
Brandmeisterinnen bei der Feuerwehr, um nur
einige Berufe zu nennen.

Wir wissen langst, wie wichtig es ist, dass wir

in gemischten Teams arbeiten. So kénnen wir
unsere Stadt am besten fir die Blrgerinnen und
BUrger gestalten. Wir sind hierbei nicht nur als
verantwortungsvolle Arbeitgeberin gefragt.

Der 6ffentlichen Verwaltung kommt eine beson-
dere Rolle zu, die wir noch konsequenter ausftl-
len wollen. Diversitat und Inklusion dirfen nicht
nur abstrakte Ziele bleiben. Aktives Handeln ist
gefragt.

Der aktuelle Gleichstellungsplan bietet flr unsere
weitere Personalentwicklung eine gute Grund-
lage. Er liefert viele Handlungsempfehlungen fur
das gesamte Spektrum der Personalgewinnung,
-forderung und -fGhrung. Damit wir neue Etap-
pen der Gleichstellung erreichen.

Ich danke allen Beteiligten herzlich fir die um-
fangreiche Ausarbeitung. Der Gleichstellungs-

plan ist ein Impulsgeber fiir mehr Geschlechter-
gerechtigkeit bei der Stadt Oldenburg.

W b

Jirgen Krogmann, Oberbirgermeister
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Liebe Interessierte,

dieses Jahr wird das 75-jahrige Jubildum des
Grundgesetzes gefeiert und damit auch der Arti-
kel 3, Absatz 2: ,Manner und Frauen sind gleich-
berechtigt” Nach der Wiedervereinigung wurde
1994 der Satz,Der Staat fordert die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frau-
en und Mannern und wirkt auf die Beseitigung
bestehender Nachteile hin." hinzugefigt.

Die Gleichberechtigung zwischen Mannern

und Frauen zu erreichen ist also Verfassungs-
auftrag und die Gleichberechtigungsgesetze der
Bundeslander — so auch das Niedersachsische
Gleichberechtigungsgesetz (NGG) — leisten
ihren Beitrag, um diesen Verfassungsauftrag zu
erfullen. Seit der Novellierung des NGG im Jahr
2011 sind alle Dienststellen mit mindestens 50
Beschaftigten verpflichtet einen Gleichstellungs-
plan zu erstellen. Der Mikrokosmos Stadtver-
waltung Oldenburg spiegelt gesellschaftliche
Strukturen wider und tragt zur Verfestigung

von Rollenstereotypen bei. Im Sozial- und Er-
ziehungsdienst sind Manner deutlich unterre-
prasentiert, Berufstatigkeit in Teilzeit ist Gberpro-
portional hdufig in Frauenhand, Mitter nehmen
deutlich langer Elternzeit als Vater.

Und obwohl drei der vier Top-Fuhrungspositio-
nen weiblich besetzt sind und seit 2018 eine
kontinuierliche Steigerung des Frauenanteils an
FUhrung zu verzeichnen ist, ist in der Gesamt-
schau auf Fihrungspositionen fir Frauen noch
deutlich Luft nach oben. Bei einem Frauenanteil
von knapp 60 Prozent in der Kernverwaltung
kann ein Anteil der Frauen an Fihrungspositio-
nen von etwa 40 Prozent nicht zufriedenstellend
sein. Im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben ist die Stadtverwaltung schon sehr

lange sehr gut aufgestellt. Dennoch gibt es wei-
terhin Optimierungsmaoglichkeiten - beispiels-
weise bei Tatigkeiten im Schichtdienst abseits
der klassischen Biroarbeitsplatze.

Die Vielfalt an Vereinbarkeitsmoglichkeiten fuhrt
dennoch nicht zur Verringerung des Ungleich-
gewichts bei der Ausibung von Fihrungsposi-
tionen. Neben pragenden gesellschaftlichen
Rollenbildern und -erwartungen scheint die
Tatsache, dass sich Fihrungsaufgaben und Fa-
milienarbeit nicht gut miteinander kombinieren
lassen, ein grofBer Hinderungsgrund zu sein. Da
gilt es fUr den nachsten Berichtszeitraum genau-
er hinzuschauen und gerade im Hinblick auf den
bereits vorhandenen Fachkraftemangel nach
kreativen Losungen zu suchen. Oder um es mit
den Worten von Pippi Langstrumpf auszudri-
cken:,Das haben wir noch nie probiert, also geht
es sicher gut”

Vor diesem Hintergrund erfullt der vorliegende
Gleichstellungsplan mit seinen Analysen und
Mallnahmen, die zum Teil aus vorherigen Gleich-
stellungsplanen Ubernommen und fortgesetzt
werden und zu einem anderen Teil auch Ergeb-
nis neuer Uberlegungen sind, einen wertvollen
Baustein zur Forderung der Gleichberechtigung
innerhalb der Stadtverwaltung Oldenburg und
alle sind aufgefordert, an der Umsetzung mitzu-
wirken.

9 OS>

Wiebke Oncken, Gleichstellungsbeauftragte
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Das Niedersachsische
Gleichberechtigungsgesetz

(1)

1

Ziel dieses Gesetzes ist es,

. fUr Frauen und Mdnner in der &ffentlichen Verwaltung die Vereinbar-

keit von Familien- und Erwerbsarbeit zu fordern und zu erleichtern
sowie

. Frauen und Mdnnern eine gleiche Stellung in der 6ffentlichen Verwal-

tung zu verschaffen.

Um die Zielsetzung dieses Gesetzes zu erreichen, sind nach Maf3gabe
der nachfolgenden Vorschriften

. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Manner ihre

Erwerbsarbeit mit ihrer Familienarbeit vereinbaren konnen,

. das Handeln der Verwaltung starker durch Frauen zu pragen und weibli-

che und mannliche Sichtweisen und Erfahrungen sowie die Erfahrun-
gen aus einem Leben mit Kindern einzubeziehen,

. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu verwirk-

lichen und gleiche berufliche Chancen herzustellen,

. Nachteile, die Manner und Frauen aufgrund ihrer geschlechtlichen

Unterschiedlichkeit oder ihrer Geschlechterrolle erfahren, zu beseitigen
oder auszugleichen und

. Frauen und Manner in den Vergltungs-, Besoldungs- und Entgeltgrup-

pen einer Dienststelle, in denen sie unterreprasentiert sind, sowie in
Gremien gerecht zu beteiligen.

Alle Dienststellen und die dort Beschaftigten, insbesondere solche mit
Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben, sind verpflichtet, die Zielsetzung
dieses Gesetzes zu verwirklichen.

Hervorhebungen durch Arbeitsgruppe



Mit der Modernisierung des Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) im Jahr
2011 wurde der urspringliche ,Stufenplan”
durch den ,Gleichstellungsplan” abgelost.

Neben der Entwicklung von Malinahmen zum
Abbau von Unterreprasentanzen sollen ebenfalls
Malinahmen in den Gleichstellungsplan auf-
genommen werden, durch die die Vereinbarkeit
von Erwerbs- und Familienarbeit verbessert wer-
den kann. Bei der Erstellung eines neuen Gleich-
stellungsplanes soll dartiber hinaus Uberprift

werden, inwieweit im vergangenen Berichtszeit-
raum Unterreprasentanzen verringert und die
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
verbessert werden konnten. Der Gleichstellungs-
plan ist seitdem jeweils flr einen Zeitraum von
drei Jahren zu erstellen beziehungsweise fortzu-
schreiben.

Fur die Stadt Oldenburg liegen bisher Plane fur
die Jahre 2012 bis 2014, 2015 bis 2017, 2018 bis
2020 sowie 2021 bis 2023 vor.

Ausblick: Der Koalitionsvertrag von SPD und Bindnis 90/Die Griinen von 2022 sieht

vor, eine Novelle des Gesetzes auf den Weg zu bringen, in der die Rahmenbedingungen
zur Verwirklichung der Gleichberechtigung verbessert werden.

2.1 Der Aufbau dieses Gleichstellungsplans

Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt fir den
Zeitraum 2024 bis 2026 und basiert auf den
Daten zum Stichtag 30. Juni 2023.

Der Umfang folgt den rechtlichen Vorgaben, wo-
nach fir Dienststellen, die mindestens 50 Perso-

nen beschaftigen und in denen dienstrechtliche

Befugnisse ausgelbt werden, ein eigener Gleich-
stellungsplan aufzustellen ist.

Der Gleichstellungsplan der Stadt Oldenburg
beinhaltet daher finf einzelne Gleichstellungs-
plane:

- Kernverwaltung (ohne Feuerwehr und
Sozial- und Erziehungsdienst),
- Sozial- und Erziehungsdienst,

- Feuerwehr,
- Abfallwirtschaftsbetrieb (AWB) und
- Eigenbetrieb Gebdaudewirt-

schaft und Hochbau (EGH).

FUr den Sozial- und Erziehungsdienst (SUE) ist
laut gesetzlichen Vorgaben kein eigener Plan zu
erstellen. Doch da dieser gesamtstadtisch be-
trachtet einen grof3en Arbeitsbereich mit vielen
Eigen- und Besonderheiten darstellt, wird der
SUE separat untersucht.

Gemal den Vorgaben des § 15 Absatze 2 und 3
NGG gliedern sich die flnf Gleichstellungsplane
in folgende Inhalte:

1. Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruk-
tur zum 30. Juni 2023

2. Analyse: Feststellung der Unterreprasentan-
zen mit moglichen Ursachen

3. Fluktuationsprognose: Bestandsaufnahme
und Analyse freiwerdender Stellen im
Berichtszeitraum (2024 bis 2026)

4. Evaluation: Wirkungs- und Erfolgskontrolle
der MaBnahmen des vorherigen Berichts-
zeitraums (2021 bis 2023)
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5. Ziele und MalSnahmen: Formulierung von
Zielen und Standards aufbauend auf den
ermittelten Ergebnissen der Analyse sowie
Benennung konkreter Malnahmen zum
Abbau der Unterreprasentanzen bezie-
hungsweise besseren Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben.

2.2 Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur

Die Stadtverwaltung Oldenburg besteht zum Die Bestandsaufnahme stellt eine Momentauf-
Stichtag 30. Juni 2023 insgesamt betrachtetaus ~ nahme dar. Nachtragliche Anderungen nach

4 Dezernaten mit 22 Amtern, 70 Fachdiensten dem Stichtag wie etwa riickwirkende Anderun-
und 82 Bereichen, darin sind die zwei Eigenbe- gen von Stellenbewertungen, bleiben hier unbe-

triebe AWB und EGH mit ihren sieben Abteilun- ricksichtigt.
gen und acht Bereichen enthalten (der Baderbe-

trieb Oldenburg wird nicht berlcksichtigt.) Betrachtet werden alle aktiven Beamtinnen und
Beamten sowie Beschaftigte mit Arbeitsvertrag,
Zu diesem Stichtag (30. Juni 2023) waren mit Auszubildende werden nicht berlcksichtigt.

den ortlichen Personalvertretungen, der Gesamt-
personalvertretung sowie der Schwerbehin-
dertenvertretung 3.075 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter bei der Stadtverwaltung beschaftigt.




2.3 Fluktuationsabschatzung

Mit Hilfe der zu erwartenden Fluktuation soll ab-
geschatzt werden, wie viele Stellen wahrend der
Geltungsdauer des Gleichstellungsplans voraus-
sichtlich neu zu besetzen sein werden. Dabei
sind nicht nur die Altersabgange, sondern — aus-
gehend von der durchschnittlichen Fluktuation
in der Vergangenheit — auch das Ausscheiden
von Beschaftigten aus anderen Griinden in die
Abschdtzung einzubeziehen (zum Beispiel Kin-
digungen, Auflésungsvertrage, Versetzungen,
Abordnungen, Beurlaubungen).

Das Amt fir Jugend und Familie bleibt — genau
wie in den vergangenen Berichtszeitraumen —
bei der Betrachtung des Beendigungsgrundes
,Zeitvertragsende” Da diese Vertrage haufig ver-
langert werden, kommt es kaum zu Abgangen
mit dem Grund. In diesem Bereich, insbesondere
im Bereich der Kindertagesstatten, gibt es be-
dingt durch Elternzeit- und Krankheitsvertretun-
gen sehr viele Zeitvertrage, die hdufig verlangert
werden und somit kommt es kaum zu Abgan-
gen aus diesem Grund.

Auch im Fachdienst Bibliotheken und in den
drei Museen gibt es viele Zeitvertrage, die bei
der Auswertung nicht berucksichtigt werden.
Die Einbeziehung dieser Zeitvertrage wurde die
Fluktuationsquote falschlicherweise stark erho-

Ein Blick zurtck

2009 bis 2011

hen. In der Bibliothek werden jahrlich zur Olden-
burger Kinder- und Jugendbuchmesse (KIBUM)
zahlreiche kurze Aushilfsvertrage geschlossen
und in den Museen sind Aushilfen fir Aufsichten,
Fihrungen sowie Auf- und Abbauten tatig.

Veranderungen durch Personen, die in die Eltern-
zeit oder in den Sonderurlaub gehen oder aus
einer Beurlaubung zurtickkehren, bleiben unbe-
ricksichtigt, da diese die Stadt in der Regel nicht
dauerhaft verlassen und damit keine auf Dauer
zu ersetzenden Abgange darstellen.

Im Zeitraum 2021 bis 2023 haben 508 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter die Stadtverwaltung
Oldenburg verlassen. Dies ergibt einen Jahres-
durchschnitt von rund 170 Personen. Zum Stich-
tag 30. Juni 2023 waren 3075 Personen bei der
Stadtverwaltung Oldenburg beschaftigt, somit
liegt die jahrliche Fluktuationsquote bei circa
5,5 Prozent.

Dieser Wert stellt eher die untere Grenze der zu
erwartenden Personalwechsel dar, da neben
dem demografischen Wandel weitere person-
liche Faktoren eine Rolle spielen, die derzeit nicht
verlasslich prognostizierbar sind. Es ist insoweit
eine grobe Einschatzung.

2012 bis 2014



Unterreprasentanz -
was ist das?

Fluktuation;
Fluktuationsquote,
Fluktuationsprognose
- was ist das?

2015 bis 2017

2018 bis 2020

Laut NGG liegt eine Unterreprdsentanz vor, sobald
ein Geschlecht innerhalb einer Entgelt- oder Be-
soldungsgruppe, gemessen an den Vollzeitaquiva-
lenten, mit weniger als 45 Prozent vertreten ist.

Dazu wird die Anzahl der Personen ins Verhaltnis
zu Vollzeitaquivalenten gesetzt. Dieser umgerech-
nete Anteil dient dann als Basis fur den Vergleich
mit der gesetzlichen Vorgabe von 45 Prozent.

Fluktuation beschreibt die Abgange von Beschaf-
tigten beispielsweise durch Eintritt in das Renten-
alter, Kindigungen oder Auflésungsvertrage.

Im Gleichstellungsplan wird die zu erwartende
Fluktuation fur die Geltungsdauer des Gleichstel-
lungsplans und somit eine Fluktuationsprognose
dargestellt. Diese errechnet sich anhand einer
Fluktuationsquote.

Die Fluktuationsquote bemisst sich aus dem
Durchschnittswert der Abgange der vergangenen
drei Jahre und wird mit der Gesamtzahl der Be-
schaftigten zum Stichtag 30. Juni 2023 ins Verhalt-
nis gesetzt.

Da es sich bei der Fluktuationsprognose um
Schatzwerte handelt, wird die Fluktuationsquote
fur die Stadtverwaltung Oldenburg insgesamt er-
mittelt und auf jeden Teilbereich angewendet. Die
prognostizierten Auswirkungen des demografi-
schen Wandels werden im Rahmen der Fluktua-
tionsabschatzung nicht bertcksichtigt.

2021 bis 2023
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Zielsetzung

Ziel des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) ist es, die
Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit flr Frauen und Manner in der
offentlichen Verwaltung zu férdern und zu erleichtern (81 Absatz 1 Satz 1
NGG).

In den §§ 4 bis 6 NGG werden familiengerechte Arbeitsgestaltung, Arbeits-
zeitgestaltung bei familidren Betreuungsaufgaben und Teilzeitarbeit und
Beurlaubung angesprochen.

13



Die Stadt Oldenburg teilt die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben in drei grof3e Be-
reiche:

1. Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort,
2. Kinderbetreuung und
3. Pflege von Angehdrigen

Hier finden sich die Vorgaben des NGG wieder.
Zu den einzelnen MalRnahmen dieser drei Be-
reiche gehdren zum Beispiel individuell auf die
Familien- und Lebenssituation abgestimmte
Arbeitszeitregelungen, die Moglichkeit der alter-
nierenden Telearbeit, das Angebot der Klein-
kindbetreuung,Stadtzwerge” oder Unterstut-
zungsangebote rund um das Thema Pflege von
Angehdorigen.

Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
wird in allen Berufs-, Besoldungs- und Entgelt-
gruppen der Stadt Oldenburg unterstitzt und
wird durch gute Personalplanung weiterentwi-
ckelt und ausgebaut.

Die vorhandenen Moglichkeiten sind in der
Stadtverwaltung sehr umfangreich und gehéren

auch oft bereits zur Normalitat des Arbeitsalltags.

Durch die Corona-Pandemie erhielt insbeson-
dere der Bereich Flexibilisierung von Arbeitszeit
und —ort grélSere Bedeutung. Aufgrund der Si-
cherheitsvorgaben war ein Arbeiten in Buros mit
mehreren Arbeitsplatzen nicht moglich.

Hinzu kam die Notwendigkeit, die eigenen
Kinder wahrend des Lockdowns angesichts
geschlossener Schulen und Kitas zuhause zu
betreuen. Diese neuen Gegebenheiten stellten
einen enormen Aufwand in Organisation, Kom-
munikation aber auch technischer Ausstattung
dar. Die Umstellung auf die neuen Gegeben-
heiten hat weiterhin Einfluss auf die heutige
Arbeitswelt (siehe Kapitel 5).

Die im folgenden aufgelisteten MalSnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
sind bereits vorhanden.

In den einzelnen Gleichstellungspldnen finden
sich neue MaRnahmen zur UnterstUtzung der
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
mit dem Ziel, diese im Geltungszeitraum 2024
bis 2026 zu implementieren und als Standard zu
integrieren.

3.1 Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort

+ Rahmendienstvereinba-
rung (RDV) Uber flexible
Arbeitszeiten bei der Stadt-
verwaltung Oldenburg

- Dienstvereinbarung (DV)
Telearbeit/mobiles Arbeiten
- Flexible Arbeitszeitmodelle
aus den Moglichkeiten der
DV und nach individuel-
lem Bedarf, grol3zligige
Genehmigungspraxis

« Fuhren mit flexiblen

Arbeitszeitmodellen, zum
Beispiel Teilzeitarbeit,
mobile Arbeit, Telearbeit

- Angebot von Sabbatmona-

ten bis hin zum Sabbatjahr

-« Umwandlung von Jah-

ressonderzahlungen in
zusatzliche Urlaubstage

- Teamarbeit/Teamwork-

shops zur Unterstitzung

bei individuellen Bedrf-
nissen nach Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben

- Seminarangebote (Fort-

bildungen und EDV-Schu-
lungen) auch halbtagig

- Ausbildung in Teilzeit




3.2 Kinderbetreuung

- Stadtische Richtlinie zur Vereinbar-
keit von Familie und Erwerbstatigkeit
- Beratungsangebot zur UnterstUt-
zung bei der Suche nach Kinder-
betreuungsmaoglichkeiten Uber den
Bereich der Kindertagesbetreuung
des Amtes fr Jugend und Familie

- GrolStagespflegeangebot Stadt-
zwerge fur Kinder unter drei Jahre
von stadtischen Beschaftigten

- Individuelle Kinderbetreuung bei

3.3 Pflege von Angehorigen

- Freistellung und finanzielle

Unterstltzung zur Familien-
pflegezeit und Pflegezeit nach
dem Pflegezeitgesetz

- Beratungsangebot zur UnterstUt-

zung bei allen Fragen zur Angehori-
genpflege durch den Senioren- und
PflegeStitzpunkt Niedersachsen

- RegelmaRiges Angebot passen-

der Fachvortrage zu den Themen
Fursorge und Pflege Angehdoriger

Fortbildungsveranstaltungen
- Angebot einer Ferienbetreu-

ung in Kooperation mit einem

Oldenburger Unternehmen

3.4 ...und dartber hinaus

- Wiedereinstieg nach der
Familienphase erleichtern
durch
» Kontakthalten wahrend
der Familienphase

» Durchgehende Zugriffs-
maoglichkeit auf das stad-
tische Intranet (Extranet)

» individuelle Absprachen zu
Fortbildungsteilnahmen
wahrend der Elternzeit

» Teilnahme am Firmenfit-
nessprogramm Hansefit
wahrend der Elternzeit
(ab 01. April 2024)

- Betriebliches Eingliederungs-

management als Unter-
stUtzung bei langeren oder
wiederholten Krankheiten,
um die Gesundheit zu stabi-
lisieren

« Gesundheits- und Arbeitsfa-

higkeitscoaching

- Passgenaues Fortbildungs-

angebot flr Beschaftigte und
FUhrungskrafte nach den
ermittelten Bedarfen in den
Fortbildungskonferenzen

« Personliche Personalentwick-

lung als Beratungsangebot

zur personlichen und beruf-
lichen Standortbestimmung
und als UnterstUtzungsan-
gebot bei der Suche von
Fort- und Weiterbildungsan-
geboten

- Coaching als ganzheitliches

UnterstUtzungsangebot spe-
ziell far FUhrungskrafte

- Betriebliche Sozialberatung

fUr berufliche sowie private
Herausforderungen

15
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Gleiche berufliche Chancen

Neben der Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit ist ein weiteres Ziel
des Niedersachsischen Gleichstellungsgesetzes (NGG), Frauen und Mannern
eine gleiche Stellung in der 6ffentlichen Verwaltung zu verschaffen.



Zur Zielerreichung sind unter anderem die
berufliche Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern zu verwirklichen und gleiche berufliche
Chancen herzustellen sowie Nachteile, die Man-
ner und Frauen aufgrund ihrer geschlechtlichen
Unterschiedlichkeit oder ihrer Geschlechterrolle

erfahren, zu beseitigen oder auszugleichen (§ 1
Absatz 2 Satz 3 und 4 NGG).

Vor diesem Hintergrund wird in diesem Gleich-
stellungsplan die Aufteilung von Frauen und
Mannern in Fihrungspositionen betrachtet.

Personen gesamt  weiblich mannlich  weiblich in Prozent  mannlich in Prozent

30.Juni 2018

Dezernatsleitungen 4 3 1 75 25
Amts- und Betriebsleitungen 24 5 19 21 79
Fachdienst- und Abteilungsleitungen 63 18 45 29 71
Bereichsleitungen 78 34 44 44 56
30.Juni 2019

Dezernatsleitungen 4 2 2 50 50
Amts- und Betriebsleitungen 24 5 19 21 79
Fachdienst- und Abteilungsleitungen 64 18 46 28 72
Bereichsleitungen 78 36 42 46 N 54
30. Juni 2020

Dezernatsleitungen 4 2 2 50 50
Amts- und Betriebsleitungen 23 5 18 22 78
Fachdienst- und Abteilungsleitungen  66* 20 46 30 70
Bereichsleitungen 76 32 44 42 58
30.Juni 2023

Dezernatsleitungen 4 3 1 75 A\ 25
Amts- und Betriebsleitungen 22 7 15 32 A 68
Fachdienst- und Abteilungsleitungen ~ 70* 28 42 40 N 60
Bereichsleitungen 80%* 35 45 44 AN 56

*Eine Fachdienstleitung ist mit zwei Personen (weiblich, mannlich) besetzt.

**7wei Stellen sind unbesetzt

Der Blick in die Historie der FUhrungsstellen-
besetzung bei der Stadt Oldenburg zeigt, dass
tendenziell mehr Manner als Frauen Fihrungs-
positionen innehaben. Die Dominanz von
Mannern in Fihrungspositionen ist vor allem
bei Amts- und Betriebsleitungen und somit der
hoheren Fihrungsebene erkennbar. Der Frauen-
anteil der Fachdienst- und Abteilungsleitungen

stieg seit 2018 von 29 Prozent auf 40 Prozent;
diese Entwicklung ist positiv zu bewerten.

Die Entwicklung ist also grundsatzlich positiv zu
beurteilen. Die Frage ist jedoch, wie es gelingen
kann, noch mehr Frauen in FUhrungspositionen
zu bringen, um eine Ausgeglichenheit - vor al-

lem auch auf Amtsleitungsebene - zu erreichen.



Foto: pch.vector/Freepik.com

Folgende MalRnahmen werden bereits durchgeflhrt, um Frauen fur Fihrungspositionen zu gewin-
nen und die Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsarbeit zu erleichtern:

Informationen zu Unterstlitzungsangeboten Fortbildungen
Informationsfluss ausbauen durch: - UnterstUtzung fur pflegende Beschaftigte
> Transparenz und gute Dar- durch Vortrage und Gelegenheit zum Aus-
stellung im Intranet tausch
» Jahreskalender zu verschiedenen - Spezielle Fortbildungen fir Frauen zum Thema
Themen der Gleichstellung, Bei- Selbststarkung, als Beispiel Rollenverstandnis,
spiel Vereinbarkeit 2022 Doppelbelastung oder Lebenssituationen
Informationen in der Elternzeit: - Fortbildungsangebote flr Neulinge in der Ver-
» Intranetzugriff Gber das Extranet waltung/Quereinsteigende
Entwicklung einer E-Learning-Plattform oder
Betreuung E-Learning-Modulen im Intranet

Kinderbetreuungsangebot bei Fortbildungen
ausbauen und Informationen Gber Angebot
einer Ferienbetreuung fir Mitarbeiterkinder im
Alter von sechs bis zwolf Jahren in Koopera-
tion mit einem Oldenburger Unternehmen
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Amtsleitungen

Fachdienstleistungen
und Abteilungsleitungen

Bereichsleitungen

Eine Hirde fur die Ubernahme einer Fiihrungs-
tatigkeit konnte der Aspekt der Arbeitsdichte,
Verantwortung sowie der Wunsch nach einer
Teilzeittatigkeit sein.

Ein Blick auf die Teilzeitquote der Fihrungskrafte
zeigt, dass auf Amtsleitungsebene keine Fih-
rungskraft in Teilzeit arbeitet. Dies lasst darauf
schlieBen, dass der Arbeitsumfang und die Ver-
antwortung einer Teilzeittatigkeit hier entgegen-
stehen. Eine Vollzeittatigkeit ist aber wiederum
gegebenenfalls mit Familienarbeit nicht verein-
bar.

Auf Fachdienstleitungs- und Abteilungsebene ar-
beiten von 71 Flhrungskraften sechs Frauen und
vier Manner in Teilzeit — jedoch liegt die durch-

Anzahl der Flihrungskréfte

22
71
80

schnittliche Arbeitszeit der Teilzeitfihrungs-
krafte bei 33,56 Wochenstunden. Daraus kann
gefolgert werden, dass die Arbeitsdichte auch
auf dieser Fihrungsebene allenfalls eine geringe
Stundenreduzierung erlaubt.

Auf Bereichsleitungsebene arbeiten von 80 Fih-
rungskrdften 19 Frauen und 4 Manner in Teilzeit;
dies entspricht 29 Prozent. Die durchschnittliche
Wochenarbeitszeit der Teilzeitkrafte liegt bei
32,01 Stunden.

Es ist also erkennbar, dass der Frauenanteil auf
unterer Fihrungsebene hoher ist — ebenso die
Zahl der weiblichen Fihrungskrafte in Teilzeit.
Wenn es gelange, Fihrungstatigkeit auch in
Teilzeit zu ermoglichen, liegt die Vermutung



Teilzeit Frauen Teilzeit Manner

Durchschnittliche Wochenarbeitszeit
der Teilzeitkrafte in Stunden

4
1 4

nahe, dass auch mehr Frauen fur diese Aufgaben
gewonnen werden kénnen. Eine Entwicklung
neuer Fihrungsmodelle kdnnte einen guten Bei-
trag zu diesem Ziel leisten.

Denkbar ware beispielsweise die Teilung einer
FUhrungsstelle auf zwei Teilzeitkrafte, was die
Verteilung von Arbeitsumfang und Verantwor-
tung bedeuten wrde.

Selbstverstandlich sind bei neuen Losungsmo-
dellen noch viele Detailfragen offen, aber sie
konnten einen grofSen Beitrag zur Vereinbarkeit
von Familien- und Erwerbsarbeit leisten. Aul3er-
dem entsprechen sie den verdanderten Anspri-
chen der neuen Mitarbeitenden aus der Genera-
tion Y und Z an eine Work-Life-Balance.

33,56
32,01

Zusammenfassend bleibt festzustellen, dass
weiter HUrden abzubauen sind, die sowohl in der
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
bestehen, aber auch die individuelle Bereit-
schaft zur Ubernahme einer Fihrungsposition
betreffen. Dies kann etwa im Jahresgesprach, im
Coaching, im geplanten Mentoring geschehen.
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An potenziellen weiblichen Fihrungskraften mangelt es der Stadt Oldenburg zumin-
dest nicht - wie der exemplarische Blick auf die Studierendenzahlen der Verwaltungs-
berufe mit Einstellungsjahrgangen fir die Laufbahngruppe 2 zeigt:

Tabelle: Studierende Laufbahngruppe 2 seit 2013

Einstellungs- weiblich mannlich Gesamt
jahrgang in Prozent in Prozent in Prozent

2013 3/60 2/40

2014 7/78 2/22
2015 1/20 4/80
2016 7/88 1/12
2017 6/67 3/33
2018 2/18 9/82
2019 6/55 5/45
2020 8/67 4/33
2021 18/75 6/25
2022 20/80 5/20
2023 18/78 5/22
Gesamt 96/68 46/32

Seit 2013 wurden 96 Frauen und 46 Man-  Weiterhin sollen mit diesen Mal3nahmen
ner eingestellt, das entspricht einer Quo-  gute Rahmenbedingungen geschaffen
te von 68 zu 32 Prozent. Die Tendenz in werden, damit sich Frauen und Manner
den letzten Jahren zeigt sogar, dass mehr  die Erwerbs- und Sorgearbeit partner-
als 75 Prozent der Studierenden weiblich  schaftlich aufteilen kdnnen.

ist. Somit lasst sich feststellen, dass die

Nachwuchskrafte — und damit die poten-

tiellen Fihrungskrafte der nachsten Jahre

—im Trend Uberwiegend weiblich sind.

Um diesen positiven Trend zu unter-
stUtzen, wird die Stadt Oldenburg als
Arbeitgeberin weiter gute Unterstut-
zungsmalinahmen sowie neue Unter-
stUtzungsangebote erarbeiten und
anbieten, beispielsweise zur Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Privatleben, zu
Trainingsangeboten speziell fur Frauen
oder zum Ermoéglichen des Netzwerkens.

Foto: Dewi Sari/Freepik.com




Ein Blick auf die Fluktuationsprognose der Flihrungskrafte

Die Tabelle zeigt bei einer Fluktuation von jahrlich 5,5 Prozent fUr die einzelnen Fihrungspositionen
folgende neu zu besetzende Stellen pro Jahr beziehungsweise fir den Berichtszeitraum 2024 bis 2026:

Tabelle: Fluktuation Fihrungskrafte

Anzahl der Fluktuations-  Fluktuations-
FUhrungskraf- prognose pro  prognose im
te am 30. Juni  Jahr Berichtszeit-
2023 raum 2024
bis 2026
Amtsleitungen 22 1 4 (durch
Rundung)
Fachdienstleistungen 71 4 12
Bereichsleitungen 82 14 (durch
Rundung)

Die aktuelle Altersstruktur der Fihrungskrafte
und die prognostizierten Auswirkungen des de-
mografischen Wandels werden im Rahmen der
Fluktuationsabschatzung fur die Fiihrungskrafte

GenerationY und Z

Gibt es typische Eigenschaften von bestimmten
Jahrgangen? Verschiedene Studien legen das
nahe und so sind Bezeichnungen wie Genera-
tion Y und Z entstanden. Ein kurzer Uberblick:

,Die Generation Y, die in der,Wendezeit” um
1989 geboren wurde, wird auch als,Millennials”
bezeichnet. Sie wuchs mit digitalen Medien auf,
kennt keine Welt ohne Smartphones und Netz.
Nach den Erhebungen der Soziologie steht die
\Work-Life-Balance” bei diesen Menschen im
Mittelpunkt, wird die Sinnfrage gestellt und die
Individualitat betont. (...)

Besonders ungeduldig und anspruchsvoll soll
die Generation Z sein, die bis 2010 geboren
wurde. Sie gilt als aufgeschlossen und neugierig,

global ausgerichtet, aber auch sehr egozentrisch.

nicht berdcksichtigt. Doch auch so ist erkenn-
bar, dass im Vergleich zu den bisherigen Gleich-
stellungsplanen mehr Fihrungsstellen neu zu
besetzen sind.

(...) Die freie Entfaltung eigener Interessen wird
nachdricklich eingefordert. Wer es sich leisten
kann, reduziert die Arbeitszeit, um privaten Nei-
gungen nachgehen zu kbnnen'’

FUr Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber bedeu-
tet das, dass die Erwartungen an Flexibilitat der
Arbeitszeit und des Arbeitsortes zunehmen. Die
Bedeutung des Privaten wird groBer. Gemein-
same Werte spielen eine wichtige Rolle, gefor-
dert werden sinnstiftende, abwechslungsreiche
Tatigkeiten. Die Loyalitat zum Unternehmen wird
geringer.

(Quelle: BR online, br.de/nachrichten/kultur/baby-boomer-
gen-z-millenials-aus-welcher-generation-sind-sie, vom
19.03.23)



24

Elternzeit

Die Werte zeigen einen starken Zuwachs in der
Nutzung der Elternzeit, sowohl bei Frauen als
auch bei Mdnnern.

Die Gesamtzahl ist im Vergleich zum letzten
Gleichstellungsplan von 325 auf 462 gestiegen.
Der prozentuale Anteil an Frauen ist dabei leicht
gesunken, von 75,4 auf 73,8 Prozent.

Einen deutlichen Unterschied gibt es weiterhin
in der Dauer der Elternzeit. Wahrend 94 von 121
Mannern bis zu zwei Monate Elternzeit vereinba-

ren, entscheiden sich Frauen fur langere Eltern-
zeiten: Uber 7 Monate bis maximal 24 Monate
sind es 269 von 341 Frauen. Im Vergleich dazu
haben sich zwei Madnner flr eine Elternzeit von
bis zu 22 Monaten entschieden.

Fazit: Die Zahlen der Nutzenden der Elternzeit
steigen klar an. Der Manneranteil nimmt zu, in
der Elternzeitdauer sind Abwesenheiten von bis
zu 12 oder 24 Monaten bei Frauen haufiger.

Entwicklung Elternzeit

| 2021-2023 341 121

| 20182020

| 2015-2017

2012-2014 89
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Dauer Elternzeit Frauen

-

® 1 bis 6 Monate

m 7 bis 12 Monate
= 13 bis 18 Monate
719 bis 24 Monate
m 25 bis 36 Monate

® 37 und mehr Monate

Dauer Elternzeit Manner

B 1 Monat

B 2 Monate

11 3 bis 5 Monate

B 6 bis 8 Monate

B 12 bis 16 Monate
B 17 bis 22 Monate
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Veranderte Rahmenbedingungen und
Herausforderungen fiir Verwaltung nach 2020

Die Ereignisse rund um die Pandemie haben mit ihren sozialen, technischen
und organisatorischen Konsequenzen das Leben aller Menschen massiv be-
einflusst und auch die Arbeitswelt stark verandert.
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5.1 Neue Arbeitswelt

Die Erfahrung, auf eine neue Bedrohungslage
sehr schnell reagieren zu mussen, hat sich nach-
haltig in den Kdpfen verankert. Gleichzeitig wur-
de deutlich, dass es der Verwaltung gelungen

ist, sehr kurzfristig auf die Herausforderungen
reagieren zu konnen und unter Berlcksichtigung
der jeweiligen MalBnahmen zum Gesundheits-
schutz der Mitarbeitenden und der Bevolkerung
den Dienstbetrieb aufrecht halten zu kénnen.

Bekanntermalien waren Instrumente wie Ho-
meoffice, Schichtmodelle und réumliche Tren-
nung die Grundlage fir kontinuierliches Arbei-
ten. Der Einsatz von Videokonferenz-Software
etablierte sich sehr schnell, um Prasenztermine
(Besprechungen, Fortbildungen, Seminare,
Teamrunden) zu ersetzen.

Das offizielle Ende der Pandemie bedeutete in
der Stadtverwaltung auch das Ende der Sonder-
regelungen flr mobiles Arbeiten.

In der Konsequenz sind die Zahlen fur Nutzende

der,normalen” Dienstvereinbarung Telearbeit
und mobiles Arbeiten drastisch gestiegen.

!
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Durch die Kombination aus Arbeitszeiten in-
nerhalb und aufSerhalb des Blros sahen sich
FUhrungskrafte und Teams wiederum mit einer
neuen Situation konfrontiert:

- Wie ldsst sich der fachliche Austausch und
das soziale Miteinander mit den veranderten
Begebenheiten und Erwartungen verbinden?
- Wie ldsst sich FUhrung auf Distanz bewaltigen?
- Wie viel Begleitung bei der Aufgabenerledi-
gung ist n6tig und maoglich?

Und das nicht nur wahrend einer Ausnahme-
situation, sondern auf Dauer. Denn mit den
Maoglichkeiten der Flexibilisierung von Arbeitszeit
und —ort ldsst sich oft die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verbessern: Wegezeiten entfallen,
Arbeitszeiten lassen sich mit Betreuungszeiten
leichter abstimmen. Es gilt zu beachten: Fihrung
muss neu gedacht werden. Was bedeutet es fur
ein Team, wenn die personlichen Begegnungen
weniger werden? Zur UnterstUtzung der Fih-
rungskrafte wurden 2022/2023 Veranstaltungen
zum sogenannten Hybriden Arbeiten und zu
FUhrung auf Distanz vom Fachdienst Personal
und Organisation angeboten. Fur alle Mitarbei-
tenden gab es erganzend Fortbildungsangebote
zum Zeit- und Selbstmanagement im
Homeoffice.

5.2 Fachkraftemangel

Neben der Frage, wie sich die ,neue Arbeits-
welt” entwickelt, verscharft sich zusehends das
Angebot an Fachkrdften. Die Zahl der Auswahl-
gesprache steigt, da die Fluktuation zunimmt, sei
es durch den demografischen Wandel oder auch
durch personliche Veranderungen: Der Arbeits-
markt prasentiert sich noch mehr als vor drei
Jahren als Nachfragemarkt, so dass Bewerberin-
nen und Bewerber die Angebote der Arbeitge-
berinnen sehr intensiv vergleichen: Wer



bietet mir mehr, wo stimmen die Benefits, die
Standortbedingungen und die persoénlichen Ent-
wicklungsmaoglichkeiten.

Die Notwendigkeit, sich auf diesem Markt profes-
sionell und ansprechend zu prasentieren, wurde
in der Stadtverwaltung frih erkannt und durch
gezieltes Personalmarketing aufgegriffen. Zu-
letzt entstand eine vollig neue Karriereseite, die
alle Aspekte der vorgenannten Anforderungen
bertcksichtigt:

Ein Ubersichtliches, modernes und leicht zu be-
dienendes Angebot mit direkter Anbindung an
ein digitales Bewerbungsverfahren, die Darstel-
lung der Arbeitgeberin Stadt mit,Testimonials”

aus der Verwaltung und eine Beschreibung der
stadtischen Benefits.

Mit dem Start der Karriereseiten im August 2022
war ein wichtiger Schritt zur Erhaltung der Kon-
kurrenzfahigkeit geschafft. Damit einher ging die
Anpassung der Stellenanzeigen, in denen gezielt
Aspekte der Gleichstellung aufgegriffen wurden.
Der mannliche Erzieher und die weibliche Haus-
meisterin durchbrechen klassische Rollenerwar-
tungen und haben Vorbildfunktion.

Neben dem Meilenstein der neuen Karriere-
seiten entwickelt die Stadtverwaltung in vielen
weiteren Projekten die Rahmenbedingungen der
Arbeitswelt weiter. Arbeitsgruppen befassen sich
mit Themen der Fachkraftegewinnung, des On-
boarding, Personalmarketings und der fachlichen
und tarifrechtlichen Entwicklungsmaglichkeiten.

Die Verzahnung von modernen Raum- und
Arbeitskonzepten als Ausdruck einer leistungs-
fahigen Arbeitgeberin verbindet sich mit dem
Anspruch auf effiziente Prozesse und wirtschaft-
liche Blrolésungen. In 2023 wurde ein Projekt
zum Raummanagement initiiert.

Der Wettbewerb der kommunalen Arbeitge-
berinnen untereinander und der Vergleich zur
Privatwirtschaft ist ein Aspekt, der sich wie ein

/

M

roter Faden durch alle Gesprachen zum Gleich-
stellungsplan zieht: Seit 2020 hat sich die Bewer-
bungssituation verschlechtert. Das fuhrt dazy,
dass Stellenbesetzungen bisweilen erst nach
mehreren Ausschreibungen maoglich sind. Diese
Rahmenbedingungen erschweren nachvollzieh-
barerweise den Wunsch und den Anspruch aller
Bereiche, die Ziele der Gleichstellung umzu-
setzen. Es fehlt bisweilen schlicht an der dafur
erforderlichen Personalauswahl.

Der Spielraum zur Erflllung der Anforderungen
des NGG ist im gleichen Mal3e kleiner geworden.
Die Umsetzung im Alltag ist durch Fachkrafte-
mangel und demografischen Wandel nochmal
verscharft worden. Der steigende Anteil an
Teilzeitkraften und Elternzeitphasen ist positiv zu
bewerten und erfordert gleichzeitig ein hohes
Mal3 an operativer Steuerung, um die Aufgaben-
erledigung sicher zu stellen.

Mit Nachdruck arbeiten alle zentralen und de-
zentralen Organisationseinheiten an neuen,
kreativen Losungen, um Uber die Aufrechterhal-
tung des Dienstbetriebs hinaus auch die Uber-
geordneten Ziele und Werte der Gleichstellung
voranzubringen.
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Gleichstellungspldane

Die Vorbereitung dieses Gleichstellungsplanes hat gezeigt: Es ist verwal-
tungsweit ein deutliches Bewusstsein fur die Wichtigkeit dieser Aufgabe
erkennbar.

In allen Bereichen wurden Ideen entwickelt, um einem Ungleichgewicht, um
Unterreprdsentanzen entgegen zu wirken.
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Gleichzeitig gibt es in allen Bereichen Aufgaben,
die historisch gewachsen einem Geschlecht
zugeordnet werden und damit den Stempel
Ltypisch” tragen. Klassische Beispiele sind Erzie-
herinnen, Reinigungskréfte, Schulsekretarinnen,
Handwerker oder Miillwerker. Ahnliche Rollen-
stereotypen zeigen sich auch bei anderen ,Bau-
stellen’, wie der Verteilung der Teilzeit (ist Gber-
wiegend weiblich) und auf der Fiihrungsebene
(ist Uberwiegend mannlich).

Die Ursachen hierfUr sind unterschiedlich, er-
fordern auch einen gesamtgesellschaftlichen
Blick und lassen sich daher im Arbeitsumfeld der
Stadtverwaltung nicht mit einem Fingerschnip-
sen” beseitigen.

Wichtig ist daher, kontinuierlich das Bewusst-
sein fUr die Situation zu scharfen und die bereits
genannten, vorhandenen Instrumente (Flexibi-
lisierung, Teilzeitmodelle, Technikeinsatz, Bera-
tungsangebote, Marketing und Aufklarung...) zu
nutzen und auszubauen.

Das sind Bausteine, deren Wirkung nicht unter-
schatzt werden darf und die fUr die Bereiche
bisweilen Neuland bedeuten:

- Wo ist (erstmalig) Teilzeit moglich, ohne dass
es zu Lasten des Teams geht?

- Wieviel Vertrauen braucht mobiles Arbeiten?

- Gibt es berufliche Perspektiven, die in einer
individuellen Beratung erortert werden kon-
nen?

Durch das Etablieren von neuen Rollenmodellen,
neuen Vorbildern und den Mut, alte Strukturen
einmal gegen den Strich zu bursten, werden
weitere Fortschritte erzielt. Der Spielraum, das zu
tun, ist nicht unbegrenzt. Rechtliche Vorgaben
setzen klare Grenzen. Der Arbeitsmarkt ist ein
Nachfragemarkt, bei dem das Finden qualifizier-
ter Beschaftigter — gleich welchen Geschlechts

— schon ein grol3er Erfolg ist.

Diese Rahmenbedingungen im Hinterkopf be-
wahrend zeigt der neue Gleichstellungsplan

auf den folgenden Seiten: Gute Ideen und neue
MalSnahmen wurden auf vielen Ebenen entwi-
ckelt. Die stadtinternen Grundlagen fur zeitliche
und raumliche Flexibilisierung der Arbeit sind da
und werden intensiv genutzt.

Von einem offenen Austausch Uber gute oder
weniger gute Erfahrungen profitieren alle:

Best practices innerhalb der Verwaltung und
interkommunal, um dem Ziel ndher zu kommen.

Ubersicht und Zuordnung der Gleichstellungsplane

Eine Ubersicht der funf Gleichstellungsplane und deren organisatorische Zuordnung: siehe Seite 33.
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FD 305 Abfallwirtschaftsbetrieb Schul g und Fil Abteilung 1
Stadtmuseum Volker Schneider-Kiihn Matthias Melcher Gebaudewirtschaft
Dr. Steffen Wiegmann Abteilung 1 Ida Rewerts
FD 306 Zentrale Dienste 55 Abteilung 2
Horst-Janssen-Museum Martin Wilke Amt fiir Zuwanderung und Integration Hochbau
Dr. Jutta Moster-Hoos Abteilung 2 Daniel Stellmann Florian Fedderke
FD 307 Abfallbehandlung und Verwertung FD 551
Edith-Russ-Haus fiir Medienkunst Thomas Arnhold Integration
Edit Molnar/Marcel Schwierin Abteilung 3 Aliz Miiller
FD 552

Stand: 01.05.2023
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6.1 Zum neuen Gleichstellungsplan

Mit dem Gleichstellungsplan 2021 bis 2023
wurde die Tabellenform angepasst, diese Dar-
stellung wird in diesem Plan fortgefihrt. Jeder
der funf Gleichstellungsplane fir Kernverwal-
tung, , Feuerwehr,
Abfallwirtschaftsbetrieb und Eigenbetrieb
Gebdudewirtschaft und Hochbau ist Gber eine

Doppelseite mit allen Informationen und Statisti-
ken zu finden.

Diese Aufstellung folgt dem Vordruck des Landes
Niedersachsen. Um die Lesbarkeit zu erleichtern,
stellen wir den Aufbau kurz vor:

Entgelt-, lau- Anzahl der davon davon davonTeil- davonTeil- Beschaftigungs-  Beschaftigungsvolumen in
Besol- fende  Beschdf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrafte  zeitkrafte  volumeninVoll-  Vollzeitaquivalenten (Per-
dungs- Num-  tigten krafte — krafte — —Frauen  —Manner zeitdaquivalenten  sonalkapazitdt) - Manner
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner (Personalkapazi-

tat) — Frauen

KRN NN O O O CON O GRS O

Spalte 1: Entgelt- oder Besoldungsgruppe
Spalte 2: laufende Nummer

Spalte A: Anzahl der Personen insgesamt

Spalte B/C: davon in Vollzeit nach Frauen und Mannern

Spalte D/E: davon Teilzeit nach Frauen und Mannern

Spalte F/G: Beschaftigungsvolumen nach Frauen und Mannern

Spalte H/I: Anteil in Prozent an der Zahl der Beschaftigten nach Frauen und Mannern

Spalte J/K: Anteil in Prozent am Beschaftigungsvolumen nach Frauen und Mannern

Spalte L: Unterreprasentiertes Geschlecht

Spalte M: Unterreprasentanz in Prozent

Spalte auf einen Blick: Darstellung unterreprasentiertes Geschlecht F fir Frauen oder M fiir Manner

Spalte N: Hinweise



Entgelt,  Anteilan Anteil an Anteilam  Anteil am
Besol- der Zahl der Zahl der Beschaf-  Beschaf-
dungs- der Be- Beschaf- tigungs-  tigungs-
gruppe schaftigten  tigten in volumen  volumen
in Prozent  Prozent — — Frauen
— Frauen Manner

Feststellung der
Unterreprasentanz
bezogen auf das Be-
schaftigungsvolumen
—Ménner von Frauen/Mannern
(Anteil < 45 Prozent)

Feststellung der Unterrepra- Hinweise
sentanz bezogen auf das
Beschéftigungsvolumen von
Frauen/Ménnern (Anteil < 45

Prozent) — zum Stichtag 30.

Juni 2020 festgestellter anteili-

— unterreprasentiertes ger von-Hundert-Satz
Geschlecht:

KRN N [N CO N O It N CO

Die Tabelle beginnt in Spalte 1 mit den Entgelt-
und Besoldungsgruppen. Zur Verdeutlichung
hat jede Zeile eine eigene laufende Nummer

in Spalte 2. Die Gesamtzahl der Personen, die
einer Entgelt- oder Besoldungsgruppe angeho-
ren, wird in Spalte A ausgewiesen, die Anzahl in
Vollzeit beziehungsweise Teilzeit folgt jeweils fur
Frauen und Manner in den Spalten B/C, D/E.

Die absoluten Zahlen werden dann in dem ,Be-
schaftigungsvolumen in Vollzeitdquivalenten”
(Spalte F/G) verrechnet. Das meint eine Um-
rechnung von Personen, die in Teilzeit arbeiten,
auf Vollzeitstellen. Beispiel: Wenn zwei Personen
mit jeweils 19,5 Stunden arbeiten, entspricht das
einem Vollzeitdquivalent (39 Stunden bei Be-
schaftigten). Auf dieser Grundlage werden in den
Spalten J und K die Arbeitszeitanteile von Frauen
und Mannern in Bezug zu den Vollzeitwerten
gesetzt. Dieser Prozentsatz ist zur Feststellung
der,Unterreprasentanz’ mal3geblich: Liegt der
Wert der Zeitanteile unter 45 Prozent, so ist die
gesetzliche Vorgabe nicht erreicht und das ermit-
telte Geschlecht ist unterreprasentiert in dieser

Besoldungs- oder Entgeltgruppe. Das wird in der
ndchsten Spalte durch ein F oder M verdeutlicht.
In der Spalte N stehen bisweilen Hinweise oder
Besonderheiten.

Mit dieser veranderten Darstellungsform sind auf
einen Blick die Verteilung und Prozentsatze zu
erkennen. Das erleichtert wiederum die laufende
Arbeit mit den Zahlen und erlaubt es jederzeit
den Sachstand zum Stichtag nachzulesen.

An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass
durch die vorgegebene Sortierung nach Besol-
dungs- und Entgeltgruppen unvermeidbar ver-
schiedene Aufgabenbereiche zusammengefasst
werden. So umfasst beispielsweise die Entgelt-
gruppe 9b sowohl Verwaltungstatigkeiten als
auch Aufgaben in der Musikschule, in Technik
oder in der Bibliothek. Der Anteil an Frauen und
Mannern kann in diesen einzelnen Tatigkeits-
feldern durchaus variieren, im Gesamttberblick
einer Entgeltgruppe ist das nicht sofort ersicht-
lich. Erlauternde Hinweise in der Tabelle und im
Text greifen diese Aspekte auf.
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7.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 38 und 39 stellt die Aufteilung nach Frauen und
Mannern in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fir die Dienst-
stelle Kernverwaltung dar.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Kernverwaltung (ohne Sozial- und Erziehungsdienst): Teil 1 von 2

Entgelt-,  lau- Anzahl der davon davon davon Teil- davon Teil- Beschéftigungsvolu- Beschéftigungsvolu-
Besol- fende  Beschaf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrdfte  zeitkrdfte  meninVollzeitdquiva-  men in Vollzeitdqui-
dungs- Num-  tigten krafte — krafte — —Frauen  —Ménner lenten (Personalkapazi- valenten (Personal-
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner tat) — Frauen kapazitat) — Manner
1 2 A B C D E F G

EG02 1 28 0 1 24 3 14,3 3,1

EGO03 2 62 9 40 6 7 129 44,6

EG04 3 56 5 37 7 7 9,6 42,5

EG05 4 184 50 70 51 13 84,7 79,2

EG06 5 199 47 36 107 9 114,2 42,3

EG 07 6 133 43 27 55 8 79,5 329

EG 08 7 69 29 19 20 1 43,6 199

EG 09a 8 217 66 49 80 22 1206 62,0

EG 09b 9 110 12 33 35 30 29,2 458

EG09c 10 61 28 16 14 3 38,0 18,0

EG10 11 76 25 17 29 5 42,4 209

EG 11 12 137 36 50 34 17 59,0 62,3

EG 12 13 43 5 23 12 3 14,1 254

EG13 14 36 13 10 11 2 21,1 11,7

EG 14 15 33 11 14 4 4 13,1 16,1

EG 15 16 14 2 6 6 0 54 6,0

EG15a 17 1 0 1 0 0 0,0 1,0

Aé 18 23 16 6 0 1 16,0 6,9

A7 19 12 7 0 5 0 104 0,0

A8 20 34 11 5 18 0 23,6 50

A9mD 21 27 11 10 4 2 134 11,8

A9 22 31 14 13 3 1 15,5 13,6

A10 23 41 13 10 17 1 23,7 10,5

Al 24 58 21 14 21 2 354 15,7

A12 25 51 13 19 15 4 24,5 22,0

A13 26 23 6 13 3 1 84 14,0

Al14 27 9 3 4 2 0 4,3 4,0

A15 28 5 0 4 1 0 07 4,0

A16 29 8 3 5 0 0 30 50

Gesamt 30 1785 502 553 584 146 8836 647,3
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Kernverwaltung (ohne Sozial- und Erziehungsdienst): Teil 1 von 2

Entgelt  Anteileines  Anteil an Anteilam Anteilam Feststellung der Unter-  Feststellung der Unterrepra-  Hinweise

Besol- Geschlechts  der Zahlder Beschaf- Beschdf-  reprasentanz bezogen  sentanz bezogen auf das

dungs- ander Zahl  Beschaf- tigungs-  tigungs-  auf das Beschaftigungs-  Beschaftigungsvolumen von

gruppe der Beschaf-  tigtenin volumen  volumen  volumen von Frauen/ Frauen/Ménnern (Anteil < 45
tigten in Pro-  Prozent — —Frauen —Madnner Mannern (Anteil < 45 Prozent) — zum Stichtag 30.
zent — Frauen Manner Prozent) — unterrepra-  Juni 2023 festgestellter an-

sentiertes Geschlecht:  teiliger von-Hundert-Satz

1 H | J K L M (J oder K) N

EG 02 85,7 143 82,1 179 _ 179

EGO03 24,2 758 224 77,6 Frauen 224

EG04 214 78,6 184 81,6 Frauen 184

EG 06 774 226 730 27,0 _ 27,0 *

EG 07 737 263 70,7 29,3 _ 29,3

EG 08 71,0 29,0 68,7 313 _ 313

FG0%a 673 327 66,0 34,0 _ 34,0

EG09b 42,7 57,3 389 61,1 Frauen 389 **

EGO9% 689 31,1 67,8 32,2 _ 32,2

EG 10 71,1 289 66,9 33,1 _ 33,1

EG12 39,5 60,5 357 64,3 Frauen 357

EG 13 66,7 333 64,4 356 _ 356

EG 14 45,5 54,5 449 55,1 Frauen 449

EG 15 57,1 429 476 524 _

EG15a 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A6 69,6 304 69,9 30,1 30,1

A7 100,0 0,0 100,0 0,0 0,0

A8 85,3 14,7 82,5 17,5

A9MD 556 44,4 53,2 46,8 _

A9 54,8 452 53,2 46,8 _

A10 73,2 26,8 69,3 30,7 30,7

Al 724 27,6 69,3 30,7 30,7

A12 54,9 45,1 52,7 473 _

A13 39,1 60,9 37,6 624 Frauen 37,6

Al4 55,6 44.4 515 485 _

A15 20,0 80,0 14,0 86,0 Frauen 14,0

A16 37,5 62,5 37,5 62,5 Frauen 37,5

Gesamt 60,8 392 57,7 423 423

*EG 06 beinhaltet auch Mitarbeitende aus Schulsekretariaten
**EG 09b beinhaltet auch Musikschullehrerinnen/Musikschullehrer

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
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7.2 Analyse

Mit insgesamt 1.785 Personen ist die ,Kernver-
waltung"” der zahlenmal3ig grolite Bereich. Hie-
runter fallen alle Aufgaben der Dezernate 1 bis
4 und des Jobcenters. Nicht dazu gehdren die
in Ubrigen Gleichstellungsplanen dargestellten
Bereiche.

Auch wenn der Frauenanteil am Beschaftigungs-
volumen mit 57,7 Prozent in etwa dem Wert des
letzten Gleichstellungsplanes entspricht

(57,5 Prozent), sind in den einzelnen Entgeltgrup-
pen und Besoldungsstufen Unterschiede zu er-
kennen. Waren zum Stichtag 30. Juni 2020 noch
zwei Entgeltgruppen und eine Besoldungsstufe
ausgeglichen in der Geschlechterverteilung, so

waren zum Stichtag 30. Juni 2023 drei Entgelt-
gruppen und vier Besoldungsstufen ausgegli-
chen. Dies kann positiv bewertet werden, jedoch
zeigt sich, dass die Ausgeglichenheit in erster
Linie typische Burotatigkeiten in der Verwaltung
betrifft.

Die Tatigkeiten und Qualifikationen der Arbeits-
platze in der Kernverwaltung sind jedoch tat-
sachlich breit gefachert und reichen weit Gber
die typische Verwaltungstatigkeit hinaus.

Exemplarisch werden deshalb zwei Entgeltgrup-
pen genauer betrachtet, die diese Vielfalt und
Unterschiedlichkeiten verdeutlichen.

Die grofSte Gruppe an Mitarbeitenden findet sich
in der EG 9a mit 217 Beschaftigten.

In dieser Entgeltgruppe dominiert der Frauenan-
teil mit 66 Prozent. Betrachtet man die einzelnen
Berufsgruppen stellt sich das Bild anders dar: die
grolSte Berufsgruppe in EG 9 bilden mit 82 Prozent
die Verwaltungskrafte. Der Frauenanteil betragt
hier 71 Prozent.

Fokus 1:
Entgeltgruppe 9a

Daneben finden sich in dieser Entgeltstufe aber
auch Gartnerinnen und Gartner (eine Frau, sechs
Manner), Musikschullehrerinnen und —lehrer (je-
weils sieben), technische Angestellte und Infor-
matikerinnen und Informatiker (zwei Frauen und
acht Manner) sowie Krafte im Gesundheitswesen
wie Hebammen und Pflegekréfte (14 Frauen und
3 Manner) wieder.

Es sind also auch hier typische Frauen- und Man-
nerberufe auszumachen.
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Als zweites Beispiel soll die Entgeltgruppe 5 die-
nen. Darin sind insgesamt 184 Mitarbeitende tatig.

Hierunter fallen Verwaltungskrafte (64 Frauen,

25 Ménner), der Bibliotheksdienst (18 Frauen, 1
Mann), der Zentrale AuRendienst (13 Frauen, 6
Fokus 2: Ménner), die handwerklich gepragte Stralsen-
Entgeltgruppe 5 unterhaltung (1 Frau, 18 Manner) sowie die Arbeit
in Grinflachen (7 Frauen, 32 Manner).

In der gesamten Entgeltgruppe liegt der Frauen-
anteil bei 51,7 Prozent; damit wird die gesetzliche
Vorgabe erfillt, dass beide Geschlechter mit mehr
als 45 Prozent vertreten sind.

In unterschiedlicher Auspragung zeigen sich in Bewerbungssituation und Steigerung der Be-
beiden Entgeltgruppen typische Frauen- oder werbungen des jeweils unterreprasentierten
Mannerberufe, die nicht auf Knopfdruck ver- Geschlechts ist da eine Daueraufgabe.
andert werden kénnen. Eine Verbesserung der

7.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2023 waren im Bereich
der Kernverwaltung insgesamt 1.785 Personen
beschaftigt. Eine Fluktuation von jahrlich 5,5
Prozent ergibt hier rund 99 neu zu besetzende
Stellen pro Jahr. Fir den Berichtszeitraum 2024
bis 2026 sind somit voraussichtlich 295 Stellen
neu zu besetzen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2021 bis 2023 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Kernverwaltung bei insge-
samt 234 Personen.

Foto: Stadt Oldenburg
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7.4 Evaluation

Durch die Vielzahl der Aufgaben, Qualifikationen
und Arbeitsbedingungen ist es im Bereich der
Kernverwaltung besonders wichtig, auf die im
Kapitel 3 (Vereinbarkeit von Beruf, Familie und
Privatleben) und Kapitel 4 (Frauen in Fihrung)
erlauterten grundlegenden Instrumente hinzu-
weisen.

In einzelnen Berufsbildern gilt es durch gezielte
Malinahmen, die gewohnten Berufsmuster zu
verandern. Hier spielen Imagekampagnen und
Informationen eine grol3e Rolle, die auch bereits
umgesetzt wurden (zum Beispiel Fotos weibli-
cher und mannlicher Mitarbeitender bei Stellen-
anzeigen).

Bisweilen kann schon das (erstmalige) Umsetzen
einer Teilzeittatigkeit — insbesondere aulerhalb
der Verwaltungsaufgaben — ein wichtiger Schritt
zur Flexibilisierung und Weiterentwicklung der
Arbeitsbedingungen sein. Die begonnenen Mal3-
nahmen auf der Grundlage der oben genannten
Instrumente zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben werden fortgefihrt und weiter-
entwickelt.

Der Schwerpunkt des letzten Gleichstellungs-
planes waren MalBnahmen, die Ergebnis einer
Umfrage der Stadt Oldenburg und der Carl von
Ossietzky Universitdt zur Unterstitzung von Frau-
en am Arbeitsplatz waren. Mehrere erarbeitete
Malinahmen konnten bereits umgesetzt werden:

1. Im Rahmen der Talententwicklung wurde
ein Assessment Center geplant und in 2024
durchgefiihrt, Teilnehmende waren zu 2/3
Frauen.

2. Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort wird
angeboten und gut genutzt.

3. AuBBerdem wurde 2023 die Fortbildung
fUr Frauen ,FUhrungskraft — ist das was fur
mich?” angeboten. Es gab drei Fortbildungs-
termine und 41 Frauen haben teilgenom-
men.

4. Gelegenheiten zum Austausch pflegender
Angehdriger wurden in Verbindung mit Vor-
tragen angeboten.

Zum geplanten Mentoring-Programm liegt ein
Eckpunktepapier vor. Es soll ab 2025 umgesetzt
werden.

Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Fuhrungstalente/Talententwicklung

Paritatisch besetzte Leitungsvertretung
Eine paritatische Besetzung, wenn die Auswahimaglichkeit
besteht.

,Setz die Genderbrille auf”
Den Alltag mal durchleuchten lassen.

Fortbildung fiir Frauen
Spezielle Themen identifizieren, um gezielte Angebote zu
machen.
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Potenzial-AC mit Kandidatinnen und Kandidaten aus
Entwicklungskonferenzen (8 Frauen, 4 Mdnner) wurde
ausgeschrieben und beauftragt; die Durchfiihrung fand
Anfang 2024 statt

Wo méglich und sinnvoll, wird dies umgesetzt. Eine He-
rausforderung ist dabei die Zahl der Bewerberinnen und
Bewerber.

Bei neuen Vordrucken werden neutrale Bezeichnungen
verwendet.

Es gab drei Durchgange der Fortbildung fir Frauen,Fih-
rungskraft — Ist das was fur mich?” (41 Teilnehmerinnen).




Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Forderung des unterreprasentierten Geschlechts
Erhohung der Bewerbungszahlen und Erhohung der
Aufmerksamkeit.

Kinderbuch
Nach dem Vorbild von Pixi-Blichern oder ahnlichen
Publikationen.

Informationsumfang weiter ausbauen

Es gibt sehr viele Angebote und Méglichkeiten.

Wie lassen sich die Infos darliber noch besser darstellen
und verbreiten?

Flexibilisierung der Arbeitszeit

Die vorhandenen Regelungen weiter entwickeln und
dartber informieren und beraten. Das gilt fur zeitliche und
raumliche Flexibilisierung und schlieft Fiihrungskréfte ein.

Ferienbetreuung
Es gibt die Angebote, Uber die gesammelt informiert
werden soll.

Mentoring-Programm
Unterstitzenden Rahmen schaffen, um die Entwicklung
von Nachwuchskréften zu fordern.

Dieses Ziel wird verfolgt. In den Stellenanzeigen werden
stadtische Mitarbeitende beider Geschlechter dargestellt,
um hier eine Offenheit zu zeigen und beide Geschlechter
anzusprechen. So gibt es inzwischen Hausmeisterinnen
sowie mehr Erzieher.

Imagefilme mit Auszubildenden mit dem Selbstverstand-
nis, das unterreprasentierte Geschlecht anzusprechen
(siehe Ausbildungs-Film mit dem Abfallwirtschaftsbetrieb).

Dieses Vorhaben wurde auf 2025 verschoben. Das Gleich-
stellungsburo hat 2021 allen Kitas und Tagespflegeperso-
nen Beutel mit klischeefreien Blichern, Spielanleitungen
und Informationsmaterialien, die im Kita-Alltag eingesetzt
werden kdnnen, angeboten. Diese wurden vom Kompe-
tenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e.V. zur
Verfugung gestellt. AuBerdem wurden vom Gleichstel-
lungsbiiro zwei Medienkoffer angeschafft, die in der Kin-
derbibliothek am PFL zur Ausleihe zur Verfligung stehen.

Das Intranet wird regelméBig optimiert. Der interne Jahres-
kalender wurde fur die Themen Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben gestaltet.

Die Moglichkeiten der flexiblen Arbeitszeiten und —orte
(Dienstvereinbarung Telearbeit/mobiles Arbeiten) werden
gut genutzt. Das Verhaltnis von Aufgabenverteilung zu Teil-
zeit muss stimmen. Beratungsangebot fiir organisatorische
Auswirkungen und tarifrechtliche Maglichkeiten besteht.

Flexibles Arbeiten ist auch fir Fihrungskrafte maoglich.

Geteilte FUhrung wurde bereits in einer Kita praktiziert.
Daneben gibt es das Fihrungsduo im Edith-Ruf3-Haus.

FUhrung in Teilzeit ist moglich und wird genutzt (siehe
Kapitel 4).

Es wurde erstmals in 2023 eine Ferienbetreuung in Ko-
operation mit Cewe und der Spielefeuerwehr angeboten.
Derzeit wird geklart, ob es hierfiir Fordermaglichkeiten der
EU gibt, um die Kosten zu senken.

Aufgrund mangelnder Kapazitéten ist es nicht gelungen,
alle Ferienbetreuungsangebote gesammelt zu ermitteln
und darzustellen.

Das Eckpunkte-Papier zum Mentoring-Programm zur
Forderung weiblicher Nachwuchskrafte liegt vor. Die Um-
setzung soll ab 2025 durch zwei Riickkehrerinnen aus der
Elternzeit erfolgen.
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Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Kinderbetreuung bei Fortbildung
Das bestehende Angebot zur Kinderbetreuung bei stadti-
schen Fortbildungen ausbauen und bewerben.

»Mittagsgesprach”
Unterstitzung pflegender Kolleginnen und Kollegen.

Neu in der Verwaltung?
Fortbildungsangebote, um den Einstieg in die Welt der
Verwaltung zu erleichtern.

Elternzeit: In Verbindung bleiben

Die vorhandenen Moglichkeiten ausbauen und bewerben.

7.5 Ziele und MalRnahmen

Diese Unterstitzung wurde bisher nicht nachgefragt. Die
steuerrechtlichen Vorgaben sind noch unklar. Fir Beamtin-
nen und Beamte kann dies nicht angeboten werden.

Es wurden zwei Vortrége fur pflegende Angehdrige mit an-
schlieBender Gelegenheit zum Austausch angeboten.

Es wurden funf Durchgange einer Fortbildungsreihe
Verwaltung fir Quereinsteigende” durchgefuhrt. Dies soll
auch weiterhin angeboten werden.

Die Entwicklung einer E-Learning-Plattform oder Bereit-
stellung von E-Learning-Modulen im Intranet wird derzeit
gepruft.

Daneben wurde der Onboarding-Prozess strukturiert, um
eine gute Einarbeitung und Kennenlernen der Verwaltung
zu erreichen.

Mitarbeitende in Elternzeit haben Zugriff auf das Extranet
und erhalten so alle wichtigen Informationen.

Die Ubrigen Malsnahmen aus den bisherigen Gleichstellungsplanen stellen Daueraufgaben dar.

Angebot von Sabbatmonaten bis zu einem
Sabbatjahr

Ausbildung in Teilzeit

Flexibilisierung in Fiihrung weiterentwickeln
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Es wird weiterhin Uber die Moglichkeit, Sabbatmonate bis
zu einem Sabbatjahr zu nehmen und die Voraussetzungen
daflr informiert.

Die derzeitige Zahl von flnf Teilzeit-Auszubildenden in den
Verwaltungsbereichen soll erhoht und auch auf andere Be-
reiche (z. B. gewerblich-technische) erweitert werden.

Wie in Kapitel 4 dargestellt, soll durch neue Fihrungsmo-
delle wie Fihren in Teilzeit" sowie ,Geteilte Fihrung” die
Flexibilisierung in Fihrungspositionen erweitert werden.
Dies dient dem Abbau von Hirden zur Fiihrungsentschei-
dung und damit der Gewinnung von mehr weiblichen
Fuhrungskraften.




Teilzeit und Vollzeit im Vergleich

Vollzeit
Kernverwaltung
Frauen 502
Manner 553
Sozial- und Erziehungsdienst
Frauen 170
Manner 70
Feuerwehr
Frauen 9
Manner 160
Abfallwirtschaftsbetrieb
Frauen 8
Manner 154
Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft und Hochbau
Frauen 18
Manner 124

Foto: Stadt Oldenburg

Teilzeit

584
146

320
25

184
30

Gesamt

1086
699

490
95

160

202
154

Teilzeit-Quote in Prozent

53,8
20,9

65,3
26,3

18,2
4,2

27,3
39
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8.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 48 und 49 stellt die Aufteilung nach Frauen und
Mannern in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fir die Dienst-
stelle Kernverwaltung, Sozial- und Erziehungsdienst dar.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Kernverwaltung, hier Sozial- und Erziehungsdienst: Teil 1 von 2

Entgelt,  lau- Anzahl der davon davon davon Teil- davon Teil- Beschaftigungsvolu- Beschaftigungsvolu-
Besol- fende  Beschdf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrdfte  zeitkrdfte  meninVollzeitdquiva-  men in Vollzeitaqui-
dungs- Num-  tigten krafte — kréfte — —Frauen - Manner lenten (Personalkapazi- valenten (Personal-
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner tat) — Frauen kapazitat) — Manner
1 2 A B @ D E F G

S02 1 19 0 0 18 1 8,7 08

S03 2 67 24 2 40 1 532 30

S04 3 0 0 0 0 0 0 0,0

S08a 4 132 37 8 85 2 101,2 9,7

S08b 5 81 19 14 39 9 46,3 209

S09 6 13 1 1 11 0 94 1,0

S10 7 0 0 0 0 0 0,0 0,0

S11b 8 31 10 8 31 0 31,8 8,0

S12 9 95 33 13 41 8 62,7 196

S13 10 6 4 0 2 0 58 0,0

S14 11 80 28 12 36 4 554 15,3

S15 12 27 9 5 13 0 17.9 50

S16 13 7 3 1 3 0 55 1,0

S17 14 9 2 6 1 0 2,8 6,0

Gesamt 15 585 170 70 320 25 400,7 90,3

Bei diesen Aufgaben, die organisatorisch der
Kernverwaltung zuzuordnen sind, zeigt sich das
Ltypische” Rollenbild der weiblichen Erzieherin,
die Uberwiegend in Teilzeit tatig ist. Wahrend

bei den Ganztagskraften insgesamt das Verhalt-
nis anndahernd 70:30 ist, erhoht es sich bei den
Teilzeitbeschaftigten auf 93:7. Das zeigt einerseits
einen hohen Grad an zeitlicher Flexibilitat, ande-
rerseits spiegelt es eine (gesellschaftliche) Erwar-

tung, dass neben dem Beruf die Betreuung der
Familie (Kinder, Pflege) noch immer zum weitaus
groBeren Anteil von Frauen Ubernommen wird.

Insgesamt muss attestiert werden, dass der Ein-
fluss auf die Unterreprésentanz gering bleibt,
solange Manner nicht haufiger diese Berufsbilder
wahlen. Der Weg, frih das Interesse zu wecken,
ist daher ein mal3geblicher Schritt. In 2022 wur-



Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Kernverwaltung, hier Sozial- und Erziehungsdienst: Teil 2 von 2

_
_-----__-
_-----__-
_-----__-
_-----__-
_-_---__-

------_ SiE [
T

Gesamt 184

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG

den 109 Praktikumspldtze vergeben, davon 55
im erzieherischen Umfeld. Der Anteil mannlicher
Schiler lag bei 22 (in Prozent: 40), 2023 waren
es 102 Praktika, davon 64 in Einrichtungen des
Amtes fur Jugend und Familie, mit 14 mann-
lichen Praktikanten. Speziell in den Kindertages-
statten, Krippen und im Hort waren es 53 Prak-
tika, darunter waren elf mannliche Schdler; das
entspricht 21 Prozent.
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Zum Stichtag 30. Juni 2023 waren im Bereich
des Sozial- und Erziehungsdienstes insgesamt
585 Personen beschaftigt. Eine Fluktuation von
jahrlich 5,5 Prozent ergibt hier rund 32 neu zu
besetzende Stellen pro Jahr. Fir den Berichtszeit-
raum 2024 bis 2026 sind somit voraussichtlich 97
Stellen neu zu besetzen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2021 bis 2023 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Sozial- und Erziehungsdienst
bei insgesamt 71 Personen. (Allerdings gab es
aufgrund neu eroffneter Kitas auch dariber
hinaus einen Personalzuwachs um 60 Mitarbei-
tende.)

Foto: Stadt Oldenburg



8.4 Evalutation

Durch die vorgenannten Daten und Strukturen mal3geblich, die bisher aus rechtlichen Grin-

wird deutlich, dass weiter die Bestrebungen den von der Stadt Oldenburg nicht angeboten
bestehen, den Beruf des Erziehers fir Manner werden kénnen. Durch diese Rahmenbedingun-
attraktiv zu machen. Dazu dienen Praktika in der  gen werden die bisherigen Malinahmen weiter-
Schulzeit oder der konkrete Hinweis in Aus- verfolgt und aufgrund der Erfahrungen weiter

schreibungen. Fur den Einstieg in diesen Beruf angepasst.
ist wiederum die Frage nach Ausbildungsplatzen

Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Auf den Karriereseiten ,rollendurchbrechende” Praktikaan-
gebote: Jungen sind in Kitas willkommen.

Schilerpraktika statt ,Schnupperzeiten”

Jungen als Schilerpraktikanten in Kindertagesstatten, in Schulpraktika: 2022 wurden von 18 Praktikumsplétzen in

denen bereits Erzieher tétig sind. Kitas/Krippen acht von Jungen besetzt. 2023 wurden von
19 Praktikumsplétzen in Kitas/Krippen sechs von Jungen
besetzt.

Die Ausbildung von Erziehern bei der Stadt ist derzeit noch
nicht maglich (keine duale Ausbildung).
Erzieher-Ausbildung Es wird — in Zusammenarbeit mit dem Amt 51 — geprft,
Stadtische Ausbildung von Erziehern. ob eine Stipendienrichtlinie fur Erzieherinnen und Erzieher
eingeftihrt werden und damit die schulische Ausbildung
gefordert werden darf.

»,Mannerzusatz”
Textzusatz in Ausschreibungen, paritatische Besetzung der
Personen auf den Fotos.

Gezielte Ansprache mannlicher Bewerber, Verwendung
neuer Fotos, die das verdeutlichen.

Leitungsvertretung Paritatische Besetzung.

8.5 Ziele und MalBnahmen

Die bisherigen MaRnahmen sollen weiter verfolgt werden.
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Gleichstellungsplan

Feuerwehr




9.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 54 und 55 stellt die Aufteilung nach Frauen und
Madnnern in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fir die Dienst-
stelle Feuerwehr dar.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Feuerwehr: Teil 1 von 2

Entgelt,  lau- Anzahl der davon davon davon Teil- davon Teil- Beschaftigungsvolu- Beschaftigungsvolu-
Besol- fende  Beschaf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrdfte  zeitkrdfte  meninVollzeitdquiva-  men in Vollzeitaqui-
dungs- Num-  tigten krafte — krafte — - Frauen —Manner  lenten (Personalkapazi- valenten (Personal-
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner tat) — Frauen kapazitat) — Manner
1 2 A B @ D E F G

EG 04 1 1 0 0 0 1 0,0 09

EG05 2 6 4 1 1 0 4.8 1,0

EG 06 3 1 1 0 0 0 1,0 0,0

EG 07 4 1 0 0 1 0 05 0,0

EG08 5 1 0 1 0 0 0,0 1,0

EG 09 6 2 0 2 0 0 0,0 20

EG 09b 7 1 0 0 0 1 0,0 038

EG 09¢c 8 1 1 0 0 0 1,0 0,0

EG 10 9 1 0 1 0 0 00 1,0

A7 10 34 1 33 0 0 1,0 33,0

A8 11 35 0 33 0 2 0,0 34,3

A9mD 12 70 0 69 0 1 0,0 69,8

A9 13 1 0 1 0 0 0,0 1,0

A10 14 5 0 5 0 0 0,0 50

Al 15 12 2 9 0 1 20 9.8

A13 16 4 0 3 0 1 0,0 39

Al14 17 1 0 1 0 0 0,0 1,0

A15 18 1 0 1 0 0 0,0 1,0

Gesamt 19 178 9 160 2 7 10,3 165,3

9.2 Analyse

FUr den Feuerwehrdienst gilt es weiter, das der Flexibilisierung innerhalb der Organisation
Rollenmodell, typisch mannlich” aufzubrechen ist die Realisierung von Teilzeitwiinschen, so dass
und die Tatigkeiten auch fur Bewerberinnen sowohl in den Entgeltgruppen 4, 5, 7, 9b als auch
interessant zu machen. Umso wichtiger ist es, in den Besoldungsgruppen A8, A9mD, A11 und

dass bereits eine Feuerwehrfrau den Dienst bei A13 jeweils konkrete zeitliche Flexibilisierungs-
der Stadt Oldenburg aufgenommen hat. Darauf ~ maoglichkeiten umgesetzt wurden: Bisher haben
aufbauend werden aufBenwirksame MalSnahmen  sich sieben Manner und zwei Frauen fir das
ergriffen, um das Bild Feuerwehrmann-Feuer- Arbeiten in Teilzeit entschieden. Darin sind auch
wehrfrau zu platzieren. Ein wichtiger Schritt bei mehrere Stellen des Einsatzdienstes enthalten.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Feuerwehr: Teil 2 von 2

Entgelt,  Anteileines  Anteil an Anteilam  Anteilam Feststellung der Unter-  Feststellung der Unterreprd-  Hinweise

Besol- Geschlechts  der Zahl der Beschaf-  Beschdf-  reprdsentanz bezogen  sentanz bezogen auf das

dungs- an der Zahl  Beschaf- tigungs-  tigungs-  aufdas Beschaftigungs- Beschaftigungsvolumen von

gruppe der Be- tigtenin volumen  volumen  volumen von Frauen/ Frauen/Mannern (Anteil <
schaftigten Prozent - —Frauen —Manner Mannern (Anteil < 45 45 Prozent) — zum Stichtag
in Prozent—  Manner Prozent) — unterrepra- 30. Juni 2020 festgestellter
Frauen sentiertes Geschlecht:  anteiliger von-Hundert-Satz

1 H I J K L M (J oder K) N

EG 04 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EG05 83,3 16,7 82,8 17,2 Manner 17,2

EG06 100,0 0,0 100,0 0,0 Manner 0,0

EG07 100,0 0,0 100,0 0,0 Manner 0,0

EG08 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EG 09 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EG 09b 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

EG 09c 100,0 00 100,0 00 Manner 0,0

EG 10 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A7 29 97,1 29 97,1 Frauen 29

A8 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A9mD 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A9 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A10 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

ATl 16,7 833 17,0 83,0 Frauen 17,0

A12 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

Al4 00 1000 0,0 100,0 Frauen 00

A16 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

Gesamt 6,2 93,8 59 94,1 Frauen 59

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG

Die grol3te Verdnderung in den Entgelt-, Besol- In den letzten Jahren konnte insbesondere
dungsgruppen: Im Vergleich zum letzten Gleich-  durch das Angebot der Notfallsanitdterausbil-
stellungsplan (Stichtag 30. Juni 2020) ist die Zahl  dung die Anzahl der Bewerberinnen deutlich
der Stellen in A7 und A8 von insgesamt 93 auf gesteigert werden. Der Sporttest als Nachweis
69 gesunken, daflr ist die Zahl bei A9mD gestie-  fur die erforderliche kérperliche Leistungsfahig-
gen von 37 auf 70. Die Verschiebung ergibt sich ~ keit stellt sowohl fir Manner als auch fr Frauen
durch die Rettungsdiensttatigkeiten aus dem eine grofSe Hurde dar.

Notfallsanitatergesetz, auf dessen Grundlage

2021 eine Neubewertung der Stellen erfolgte.
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9.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2023 waren im Bereich der
Feuerwehr insgesamt 178 Personen beschaftigt.
Eine Fluktuation von jahrlich 5,5 Prozent ergibt
hier rund 10 neu zu besetzende Stellen pro Jahr.
FUr den Berichtszeitraum 2024 bis 2026 sind so-
mit voraussichtlich 30 Stellen neu zu besetzen.

9.4 Evalutation

Der Verwaltungsbereich der Feuerwehr bedarf
keiner gezielten Mallnahmen im Rahmen des
Gleichstellungsplans.

Im Einsatzdienst hingegen wurden einige Mal3-
nahmen ergriffen, wobei rechtliche Hirden wie
das Anforderungsprofil fir eine Bewerbung

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2020 bis 2023 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Feuerwehr bei insgesamt 21
Personen.

(abgeschlossene flir den Feuerwehrdienst ge-
eignete Ausbildung) oder auch die erforderliche
individuelle Vorbereitung auf den Sporttest nicht
beeinflussbar sind.

Wo sich Ansatzmoglichkeiten finden, werden
diese genutzt, so dass das begonnene Malinah-
menpaket auch fortgesetzt werden wird. Die ge-
zielte Ansprache von weiblichen Bewerberinnen
etwa flr Aufgaben im Rettungsdienst ist durch
das Angebot eines Freiwilligen Sozialen Jahres
(FSJ) gegeben.

Das FSJ bietet den grof3en Vorteil, dass sich die
auf ein Jahr befristeten Stellen an Schulabsol-
ventinnen und -absolventen richtet und es keine
abgeschlossene Ausbildung braucht.

Das Angebot, in Teilzeit arbeiten zu kénnen, wird
weiter aufrechterhalten und auch genutzt, so-
wohl im Verwaltungsbereich als auch im Einsatz-
dienst. Dem besonderen Pilotprojekt mit der BBS
Wechloy ist ein Info-Kasten gewidmet.

Foto: Stadt Oldenburg
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Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Der Zukunftstag oder das FSJ konnten weiter angeboten
werden.

Teilweise ist die Teilnahme an Berufsfindungstagen an
Schulen méglich, wobei die Erfahrung aus Berufsinforma-
tionstagen zeigt, dass,Blaulichtberufe” nur eine geringe
Nachfrage verzeichnen. Die Anzahl der angebotenen
Stellen sind bei der Feuerwehr im Vergleich zu Polizei oder

Kampagne zur Imagearbeit Bundeswehr auch deutlich geringer.

Zusétzliche Schritte, um die Wahrnehmung zu verdndern

Die Erstellung eine Pixi-Buchs wurde wegen fehlender
Ressourcen bisher nicht weiterverfolgt.

Die Kampagnen des Landesfeuerwehrverbandes bewer-
ben vor allem den ehrenamtlichen Feuerwehrdienst, fiir
das Akquirieren von Frauen wurde noch kein passendes
Info-Material entdeckt.

Ausschreibung Brandmeisterinnen und Brandmeister Die Ausschreibung zur Ausbildung wird ein jahrliches An-
Der Ausschreibungszyklus wird verringert. gebot, bisher alle drei Jahre.

In der Einladung zum Sporttest werden die Aufgaben und
Kriterien des Sporttests mitgeteilt. Es wird ein Probeeig-
nungstest mit Trainingsberatung angeboten.

Vorbereitung Sporttest

Die Anforderungen an den Sporttest werden weiterhin Der Sporttest entspricht den Anforderungen der Sport-

transparent gemacht. hochschule Koln im Auftrag des Deutschen Stadtetages.
Hier kann flr eine Disziplin auch ein ,Joker” gesetzt werden.
Ein Probetest wird angeboten. Die erforderliche Eigenmoti-
vation wird damit unterstutzt.

Stellenangebote der Berufsfeuerwehr werden starker bei
der Freiwilligen Feuerwehr beworben, etwa durch Info-
briefe, Flyer, Plakate. Gleiches gilt fiir die Berufsbildenden
Schulen (BBS), an denen die Werbung ebenfalls intensiviert

) ) ) wird.
Erweiterte Ausschreibungsmedien

Die Werbung fur freie Stellen und Ausschreibungen wird

e Die Freiwilligen Feuerwehren verfligen Uber eigene Home-

pages, auf denen Stellenanzeigen veroffentlicht werden.
Insgesamt werden erweiterte Kandle zur Verdffentlichung
genutzt, auch die Webseite www.feuerwehrfrauen.de. Die
Werbung fiir die Tatigkeit erfolgt auch tGber Messen, Info-
Tagen an Schulen, BBS.

Ausschreibungen werden immer mit einem Bild der Feu-
erwehr veroffentlicht, auf dem Feuerwehrfahrzeuge, Feuer-
Ausschreibungen verbessern wehrmann und Feuerwehrfrau abgeblldet sind.
Durch veranderte Bilder soll die Aufmerksamkeit fiir
Bewerberinnen erhéht werden. Der Ausschreibungstext wird angepasst. Das bisherige
Bild mit den genannten Fahrzeugen und Personen wird
aktualisiert.
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Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Das bestehende Netzwerk der Feuerwehrfrauen,
www.feuerwehrfrauen.de, wird mehr genutzt, Ausschrei-
bungen dort verdffentlicht. Die Vernetzung wurde intensi-
viert, am Netzwerk der Feuerwehrfrauen im Oktober 2023
nahm eine Vertreterin aus Oldenburg teil.

Netzwerk der Feuerwehrfrauen
Digitale Kanale fiir Bewerberinnen nutzen.

Evaluation der Bewerbungszahlen Hier gibt es keine aktuellen Kennzahlen. Diese sollen in Zu-
Verbesserung der Datengrundlage zur Analyse der Maf3- sammenarbeit mit dem Fachdienst Personal und Organisa-
nahmen. tion entwickelt werden.

Das Freiwillige Soziale Jahr und der Zukunftstag fur Jungen
und Médchen (Girls’ Day) werden weiterhin jahrlich an-
geboten.

Das Angebot Freiwilligendienst konnte aufrechterhalten

werden. Die Teilnahme am Freiwilligen Sozialen Jahr (FSJ)

erfordert keine abgeschlossene Ausbildung und ist ein
Berufseinstieg erleichtern gutes Instrument, einen Einblick in die Arbeitsbereiche der

Das Berufsbild wird Schilerinnen und Schilern vermittelt. Feuerwehr anzubieten. Seit 1. September 2023 sind drei
FSJ-lerinnen tatig.

Der Schichtdienst macht hingegen das Angebot und die
Betreuung von weiteren Praktika schwierig.

Ein bemerkenswertes Pilotprojekt ist zusammen mit der
BBS Wechloy umgesetzt worden (siehe Info-Kasten).

9.5 Ziele und MalBnahmen

|dee: Der Grundlehrgang der Laufbahnausbildung Fach-
richtung Feuerwehr kdnnte Uber einen langeren Zeitraum
(sechs Monate) begleitet und medial verwertet werden.

AuBenwirkung allgemein starken Gber Social Media
in Abstimmung mit dem Fachdienst Kommunikation

Uber entsprechende Fotos in Ausschreibungen, tiber
AuBenwirkung fiir Frauen starken Social-Media-Beitrdge soll speziell das Bild von Frauen im
Feuerwehrdienst etabliert werden.

In Abstimmung mit dem Fachdienst Personal und Organi-
Evaluation der Kennzahlen sation sollen die Zahlen aus den Bewerbungen analysiert
werden.
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https://www.feuerwehrfrauen.de

Pressemitteilung

Einstieg in Arbeit bei der Feuerwehr: Pilot-
projekt an BBS Wechloy

16 Schulerinnen und Schuler starten Grundaus-
bildung — Vier Stunden pro Woche

Oldenburg. Retten, I6schen, bergen, schitzen —
das sind die Aufgaben der Feuerwehr. Doch wie
sieht das genau in der Praxis aus? Welche Grund-
lagen bendtigen die Einsatzkrafte? Und habe
ich selbst das Zeug zur Feuerwehrfrau oder zum
Feuerwehrmann? Das kénnen 16 Schilerinnen
und Schuler' der BBS Wechloy nun in einem ge-
meinsamen Pilotprojekt mit der Berufsfeuerwehr
Oldenburg herausfinden: Heute fiel fir sie der
Startschuss fur eine Art,Grundausbildung fur die
Arbeit bei der Feuerwehr” die sie fur den Zeit-
raum eines Schuljahres durchlaufen werden. Vier
Stunden pro Woche werden sie, unter anderem
angeleitet durch einen Vertreter der Feuerwehr
Oldenburg, Inhalte der sogenannten,Truppmann
1 Ausbildung” lernen, die erste Grundlagenaus-
bildung fur die Freiwillige Feuerwehr.

Mit Theorie und Praxis zur Truppfrau oder
zum Truppmann

Sven Linck, Ausbildungsbeauftragter der Berufs-
feuerwehr Oldenburg, sagt zu der Kooperation:
,Das Projekt ist als Pilotprojekt zur Integration
von Berufsanfangerinnen und Berufsanfangern
gedacht und lauft bis Juni 2024. Hier lernen die
Schulerinnen und Schiiler die Grundlagen der
Feuerwehrarbeit und erleben, was alles dahinter-
steckt. Uns ist wichtig, dass sie dabei nicht nur
blof3e Theorie lernen, sondern auch praktisch
selbstandig arbeiten. Da gehort das richtige
Ausrollen von Schldauchen ebenso dazu, wie

die Beherrschung der wichtigsten Knoten und
naturlich Erste-Hilfe-MalRnahmen, um im Ernstfall
effektiv Hilfe leisten zu konnen.”

Die Feuerwehr fUhrt den Unterricht alle 14 Tage
durch und die BBS wiederholt wesentliche
theoretische Inhalte in den Wochen dazwischen,
um das Verstandnis und die Sprachkompetenz
zu steigern. Am Ende des Schuljahres beenden
dann eine theoretische und eine praktische
Prafung die Ausbildung, mit der sich die Teilneh-
menden bei jeder Freiwilligen Feuerwehr be-
werben kénnen — und dann dort fiir den Einsatz-
dienst eingesetzt werden konnen.

Informieren iiber die Feuerwehr

Mit diesem Pilotprojekt erhofft sich die Feuer-
wehr Oldenburg, das Interesse fur das Rettungs-
system in Deutschland zu erhdhen, die Resilienz
der Bevolkerung zu starken und das Interesse an
der Berufsfeuerwehr zu wecken.
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Gleichstellungsplan
Abfallwirtschafts-




10.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 62 und 63 stellt die Aufteilung nach Frauen und
Madnnern in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fir die Dienst-
stelle Abfallwirtschaftsbetrieb (AWB) dar.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Abfallwirtschaftsbetrieb (AWB): Teil 1 von 2

Entgelt-, lau- Anzahl der davon davon davonTeil- davonTeil- Beschaftigungsvolu- Beschéftigungsvolumen in Vollzeitaqt
Besol- fende  Beschaf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrdfte  zeitkrafte ~ men in Vollzeitéquiva-  (Personalkapazitdt) - Manner
dungs- Num-  tigten kréfte — krafte — —Frauen  —Manner lenten (Personalkapazi-
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner tat) — Frauen

1 2 A B C D E F G

EG 020U 1 21 0 21 0 0 0,0 21,0
EGO3 2 32 0 31 0 1 0,0 31,8
EG 04 3 19 2 15 0 2 20 159
EG05 4 58 1 56 0 1 1,0 56,6
EG 06 5 11 3 8 0 0 30 8,0
EG07 6 6 0 6 0 0 0,0 6,0
EG08 7 6 1 5 0 0 1,0 50
EG 09 8 1 0 0 1 0 08 00
EG09%b 9 2 0 2 0 0 0,0 2,0
EG 09c 10 1 0 1 0 0 0,0 1,0
EG10 11 2 1 1 0 0 1,0 1,0
EG 11 12 1 0 0 0 1 0,0 08
EG12 13 4 0 3 0 1 0,0 35
EG15 14 1 0 1 0 0 0,0 1,0
A8 15 1 0 1 0 0 0,0 1,0
A9mD 16 1 0 1 0 0 0,0 1,0
A10 17 1 0 0 1 0 08 00
Al 18 1 0 0 1 0 08 00
A13 19 2 0 2 0 0 0 2,0
Gesamt 20 171 8 154 3 6 10,3 157,6

10.2 Analyse

Die Personalstruktur des Abfallwirtschaftsbetrie-  Schritt ist dabei, dass Arbeitsplatze in Teilzeit aus-

bes (AWB) ist gepragt von vielen mannlichen gelbt werden kénnen. Darlber hinaus wurden
Mitarbeitern in den Entgeltgruppen EG 2 bis 6: bereits vorausschauend MalSnahmen getroffen,
Von insgesamt 141 Personen sind lediglich 3 um die raumliche Situation fUr einen héheren
weiblich. Wie in anderen Tatigkeitsfeldern, die Frauenanteil vorzubereiten.

gesellschaftlich noch sehr traditionell wahrge-

nommen werden, braucht es auch hier langen Seitens des AWB wird intensiv daran gearbei-
Atem und kleine Schritte. Ein grundlegender tet, die Wahrnehmung fiir den Betrieb und die
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Abfallwirtschaftsbetrieb (AWB): Teil 2 von 2

ivalenten Entgelt,  Anteil eines  Anteil an Anteilam  Anteil am Feststellung der Unter-  Feststellung der Unterrepra-  Hinweise

Besol- Geschlechts  der Zahlder Beschaf-  Beschdf-  reprasentanz bezogen  sentanz bezogen auf das

dungs- an der Zahl  Beschaf- tigungs-  tigungs-  aufdas Beschaftigungs- Beschaftigungsvolumen von

gruppe der Be- tigten in volumen  volumen  volumen von Frauen/ Frauen/Mannern (Anteil <
schaftigten Prozent — —Frauen - Manner Mannern (Anteil < 45 45 Prozent) — zum Stichtag
in Prozent—  Méanner Prozent) — unterreprd-  30. Juni 2020 festgestellter
Frauen sentiertes Geschlecht:  anteiliger von-Hundert-Satz

1 H | J K L M (J oder K) N

EG 02(t) 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EGO3 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

EG 04 10,5 89,5 11,2 88,8 Frauen 11,2

EG05 1,7 98,3 1,7 98,3 Frauen 1,7

EG 06 273 72,7 27,3 72,7 Frauen 27,3

EG 07 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EG08 16,7 83,3 16,7 83,3 Frauen 16,7

EG09% 1000 00 1000 00 _ 00

EG09%b 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

EG 09c 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

EG 11 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

EG12 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

EG15 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A8 0,0 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A9mD 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 0,0

A10 1000 00 100,0 0,0 _ 00

ATl 1000 00 1000 0,0 _ 0,0

A13 00 100,0 0,0 100,0 Frauen 00

Gesamt 6,4 93,6 6,1 93,9 Frauen 6,1

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG

Aufgaben insgesamt nach auflen und innen zu
verandern, um Uber ein verandertes Image die
bendtigten (weiblichen) Fachkrafte zu gewin-

nen. Das zeigt sich in vielen der nachfolgenden

Malinahmen, in denen es um die Bedeutung der

Aufgaben des AWB im Klimaschutz geht, um die

staltung. Zu diesem Paket gehdren aber auch be-
reits jetzt gezielte Angebote an Schulklassen zu
Standortfihrungen. In Zusammenarbeit mit dem
Regionalen Umweltbildungszentraum (RUZ) ist
aullerdem ein Abfall-Lehr/Lernpfad geplant, der
die Zusammenhdnge vom Einkauf bis zur Entsor-

berufliche Weiterentwicklung und ganz grundle-
gend um hohe Standards bei der Arbeitsplatzge-

gung im Kontext der Kreislaufwirtschaft darstellt
und sich an alle Interessierten richten wird.
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10.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2023 waren im Bereich des

AWB insgesamt 171 Personen beschaftigt. Eine
Fluktuation von jahrlich 5,5 Prozent ergibt hier
rund 9 neu zu besetzende Stellen pro Jahr. Fur
den Berichtszeitraum 2024 bis 2026 sind somit
voraussichtlich 27 Stellen neu zu besetzen.

10.4 Evalutation

Mit der Umsetzung von Teilzeitstellen ist es ge-
lungen zu zeigen, dass eine Flexibilisierung auch
im gewerblich-technischen Bereich geht. Die
Bereitschaft von Arbeitgeberin und Mitarbeiten-
den eine passende Losung zu finden, ist dabei
Voraussetzung. Die Haltung des AWB, die vor-
handenen Instrumente zu nutzen und Neues zu
entwickeln, ist ausgepragt. Eine besondere Be-
deutung hat die Aul3endarstellung der Tatigkei-

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2021 bis 2023 lag der berechnete Stellen-
abgang im AWB bei insgesamt 24 Personen.

ten insgesamt, die besser beworben werden soll.
Wie in den anderen Bereichen spielt auch hier
die Wechselwirkung zwischen Fachkrdfteman-
gel und Unterreprasentanz etwa beim Beispiel
Berufskraftfahrerinnen eine Rolle. Uber angepass-
te Ausschreibungstexte oder Praktikumsplatze
werden die Berufe und der Betrieb bekannter
gemacht und der Einstieg erleichtert.

Bisherige MaBBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Haltung verdeutlichen
Als Teil der AuBenwirkung das eigene Selbstverstandnis
positionieren.

Bauliche Vorbereitungen
Grundlegende Strukturen und Arbeitsbedingungen
schaffen.
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Offenen Umgang zur breiteren Offnung des Abfallwirt-
schaftsbetriebs fur Frauen und Teilzeitkrafte aufgreifen
(siehe auch Imagekampagne). Die Benefits werden in Aus-
schreibungen gesondert erwahnt. Positive Effekte konnten
durch das Angebot Firmenfitness statt der bisherigen
Betrieblichen Gesundheitsforderung eintreten. Diese Mal3-
nahme wird als eigener Qualitatsstandard damit zur Dauer-
aufgabe und zeigt sich in vielen Bausteinen im Kontext der
Imagekampagne.

Umbaumalinahmen als Voraussetzung fiir die Erhohung
des Frauenanteils (Umkleiden, Sanitdreinrichtung) wurden
am Standort Wehdestra3e durchgefiihrt.

Der Standort Neuenwege wird entsprechend umgerdistet
und erhalt einen Neubau. Zwischenzeitlich werden zwei
Container als Ubergangslésung eingesetzt, von denen
einer fUr Frauen ist. Der Sozialbereich am Langenweg
wurde im IV. Quartal 2023 fertiggestellt.

Grundsatzlich sind an allen Standorten die baulichen Vor-
bereitungen fir die Einstellung von Frauen abgeschlossen
oder sind in Arbeit.




Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Gute Darstellung der Berufsfelder und Arbeitsbedingungen
im Abfallwirtschaftsbetrieb sind Teil der Imagekampagne
und werden auf vielen Ebenen und in vielen der hier dar-

Imagekampagne gelegten MaRnahmen bespielt.

Zur Verdeutlichung und Vermittlung eines modernen und

flexiblen Betriebs.
Ein Beispiel: In Zusammenarbeit mit dem Ausbildungsbe-

reich ist ein Imagefilm mit einer weiblichen Auszubilden-
den entstanden.

Digitale Medien und Social Media nutzen. Die Aspekte
Klimaschutz, Recycling spielen dabei ebenso eine Rolle wie
ganz konkrete Vorteile fir einzelne Berufsgruppen, etwa
die zeitliche Planbarkeit durch verldssliche Arbeitszeiten fur
Berufskraftfahrerinnen und Berufskraftfahrer oder auch die

AuBendarstellung Ausstattung mit hochwertiger Arbeitsschutzkleidung.

Es gilt weiter die Ubergreifenden Werte mit den konkreten
Vorteilen der Rahmenbedingungen des Arbeitsplatzes
darzustellen.

Formulierungen in Stellenausschreibungen um Frauen-
forderung erganzen, vor allem fur die Bereiche, in denen
die Erhéhung des Frauenanteils realisierbar ist (Grenze zum

Stellenausschreibungen und Frauenférderung Beispiel Lastenhandhabungsverordnung, Umsetzung im
Arbeitsschutz durch Landerausschuss mit unterschied-
lichen Werten flr Frauen und Manner). So konnten in drei
Fallen Stellen erfolgreich mit Frauen besetzt werden.

In der AuBBendarstellung daran arbeiten, dass der Spielraum
bei den Arbeitszeitmodellen deutlich wird und Begriffe wie
,Samstags-arbeit” nicht negativ belegt werden, sondern
auch Vorteile bieten. Erforderliche Schritte wie die Rotation

Neuer Blick auf Arbeitszeiten innerhalb von bestimmten Aufgabengruppen (Fahrerin-
nen, Fahrer, Laderinnen und Lader) werden bedarfsweise
umgesetzt. Weitere Grundlagen (etwa die Aktualisierung
der Dienstvereinbarung fur den gewerblichen Bereich) sind
in Arbeit.

Es wird tber einen Info-Tag nachgedacht, der speziell auf
Frauen zugeschnitten ist und ihnen die Aufgaben des
Abfallwirtschaftsbetriebs naherbringt. Dazu wurde ein vor-
bereitender Austausch auch mit den Verbanden Verband
kommunaler Unternehmen (VKU) und Bundesverband der

,Frauentag” Deutschen Entsorgungs-, Wasser- und Kreislaufwirtschaft
(BDE) gefuihrt, der auch weiter fortgesetzt werden soll.
Coronabedingt fiel dazu eine Veranstaltung aus, eine Teil-
nahme an weiteren Info-Veranstaltungen der Verbdnde war
seitdem nicht moglich, so dass bisher noch kein Frauentag
durchgefuhrt werden konnte.
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Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Projekt Stadtsauberkeit Die Idee ist eine Erhohung des Frauenanteils etwa durch
Beispiel fir ein neues Thema, bei dem auch weibliche Einflussnahme in den Gesprachen mit dem Jobcenter. Lei-
Krafte gesucht werden. der gab es zu diesem Projekt keine Bewerbung von Frauen.

Ein bedarfsgerechter und offener Umgang mit den
Anforderungen und Winschen bei der Gestaltung der
Arbeitszeitmodelle. Wie oben bereits dargelegt, wird kon-
tinuierlich an guten Arbeitsbedingungen gearbeitet. Eine
Flexibilisierung der Arbeitszeit (Teilzeit) ist moglich und
wurde bei konkreten Wiinschen umgesetzt.

Arbeitsplatzgestaltung und Arbeitszeitmodelle

Maéglichkeiten der Kopplung von Reinigungstatigkeit im
Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft und Hochbau und Tatig-

Betriebsubergreifender Blick keiten im AWB wurden gepruft. Eine Umsetzung hat sich
bisher als nicht machbar erwiesen, da in beiden Bereichen
ein zeitgleicher Bedarf besteht.

Weiterhin Werbung fir Ausbildungsberufe beim AWB:

auf Ausbildungsmessen ausdricklich Ausbildungsberufe

wie Kfz-Mechatronikerin/ Mechatroniker und Fachkraft fiir

Kreislauf- und Abfallwirtschaft fir Frauen bewerben. Die

Werbemalinahmen auf Messen und anderen Veranstaltun-
Ausbildungsberufe gen laufen als Teil der Imagekampagne.

Wie bei den anderen Malinahmen zeigt sich auch hier, dass
aus den Ideen jetzt Daueraufgaben werden, um weibliche
und mannliche Fachkrdfte zu bekommen oder sie zu ent-
wickeln.

Perspektiven schaffen fur die vom AWB finanzierte Aus-
und Weiterbildung nach dem Berufskraftfahrer-Qualifika-
tionsgesetz (BKrFQG) mit Zielrichtung nach innen und
auf3en. Im Ergebnis kann diese Mallnahme nun in Eigen-
regie beim AWB umgesetzt werden.

Insgesamt hat das Thema der Entwicklung von beruflichen
Perspektiven fur alle gewerblichen Bereiche einen sehr

Zusatzqualifikation und Ausbildung hohen Stellenwert, es betrifft auch den Weg zu Meister-,
Hier verbinden sich erneut Fachkraftemangel und Techniker- und Mechatronikerabschlissen. Auf den bis-
Gewinnung von weiblichen Fachkraften. herigen Ergebnissen aufbauend, sollen nun betriebsintern

konkrete Rahmenbedingungen und das Verfahren fir die
Weiterqualifikationen festgelegt und mit der Personalver-
tretung abgestimmt werden.

Die Qualifizierungsangebote stehen im Kontext einer
gezielten Personalplanung und sind im Budget 2024 veran-
kert. Diese Angebote erganzen die vorhandenen Benefits
und entfalten so Wirkung nach innen und aul3en.
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10.5 Ziele und MafRnahmen

Aufsetzen eines Projekts zur Personalgewinnung und
-haltung. Darstellung der Vorztige und Vorteile der Arbeit
im AWB.

Projekt, Attraktiver Arbeitgeber AWB" Dies wird ausdriicklich nicht als Konkurrenz zur Kampag-
ne der Kernverwaltung verstanden, sondern als sinnvolle
Ergdnzung mit Blick auf die Besonderheiten einer gewerb-
lich-operativen Einheit. Ressourcen sind daflr eingeplant,
die konkrete Projektarbeit ist in Vorbereitung

Im Rahmen kiinftiger Kampagnen (etwa,5 Jahre Saubere
Biotonne” oder,Zero Waste") wird auch auf die Aspekte der
im AWB zu erbringenden Aufgaben und Arbeiten einge-
gangen: Die Sinnhaftigkeit der Arbeit im AWB im Kontext

Kampagnenarbeit Klimaschutz und Recycling soll helfen, Menschen fur die
Tatigkeiten zu begeistern.

Eigene Social-Media-Aktivitaten werden gepriift, um auch
darUber mehr Frauen anzusprechen

1. Bei Ausschreibungen fiir Fachkrafte-Stellen werden zu-
satzlich noch weitere Internetportale, vorrangig Stepstone,
gegebenenfalls weitere wie LinkedIn, bedient.

2. Zukunftig werden Anforderungsprofile dahingehend
verandert, dass Fiihrerscheine mit Klassen C/CE nicht mehr
gefordert werden, sondern im Rahmen einer Qualifizierung
im AWB erworben werden konnen.

Stellenausschreibungen

Prifung, welches Programm machbar und interessant ist,
um Médchen die Berufsfelder ndher zu bringen.

Zukunftstag

Foto: Stadt Oldenburg
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11.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 70 und 71 stellt die Aufteilung nach Frauen und
Ménnern in den einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur die Dienst-
stelle Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft und Hochbau dar.
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft und Hochbau (EGH): Teil 1 von 2

Entgelt-, lau- Anzahl der davon davon davon Teil- davonTeil- Beschaftigungsvolu- Beschaftigungsvolu-
Besol- fende  Beschdf-  Ganztags- Ganztags- zeitkrafte  zeitkrafte  meninVollzeitdaquiva-  men in Vollzeitaqui-
dungs- Num-  tigten kréfte — krafte — —Frauen  —Ménner lenten (Personalkapazi- valenten (Personal-
gruppe mer insgesamt  Frauen Manner tat) — Frauen kapazitat) — Manner
1 2 A B C D E F G

EG02 1 161 0 0 148 13 63,7 6,3

EG 020U 2 3 0 1 2 0 1,2 1,0

EGO03 3 4 0 3 0 1 0,0 38

EG04 4 25 0 24 0 1 0,0 24,6

EG05 5 53 2 44 2 5 3.2 47,5

EG 06 6 20 3 12 4 1 59 12,9

EG 07 7 13 0 9 4 0 238 90

EG08 8 1 1 0 0 0 1,0 0,0

EG 09 9 8 3 3 2 0 4,2 3,0

EG09%b 10 11 0 7 1 3 08 9,3

EG09c 11 1 0 0 1 0 0,6 0,0

EG 10 12 2 2 0 0 0 2,0 00

EG 11 13 34 3 13 14 4 12,5 16,4

EG12 14 2 0 0 2 0 14 00

EG13 15 1 0 0 0 1 0,0 08

A6 16 1 0 1 0 0 0,0 1,0

A7 17 1 1 0 0 0 1,0 0,0

A8 18 1 0 0 1 0 05 0,0

A9mD 19 1 0 0 1 0 0,7 0,0

A10 20 3 2 1 0 0 2,0 1,0

A1 21 2 0 1 1 0 08 1,0

A12 22 3 0 1 1 1 09 1,9

A13 23 2 0 2 0 0 0,0 2,0

Al4 24 1 1 0 0 0 1,0 0,0

A15 25 1 0 1 0 0 0,0 1,0

A16 26 1 0 1 0 0 0,0 1,0

Gesamt 27 356 18 124 184 30 106,1 1434
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Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft und Hochbau (EGH): Teil 2 von 2

Entgelt-,
Besol-
dungs-
gruppe

EG02
EG 020U
EG03
EG 04
EG05
EG 06
EG 07
EG08
EG 09a
EG 09b
EG 09c
EG 10
EG 11
EG12
EG13

A15
A16

Gesamt

Anteil eines
Geschlechts
an der Zahl
der Be-
schaftigten
in Prozent —
Frauen

7.5
350
30,8
100,0
62,5
91
100,0
100,0
50,0
100,0
00
0,0
100,0
100,0
100,0
66,7
50,0
333
0,0
100,0
00
00
56,7

Anteil an
der Zahl der
Beschaf-
tigten in
Prozent —
Manner

50,0
00
100,0
100,0
00
00
00
33,3
50,0
66,7
100,0
00
100,0
100,0
43,3

Anteilam  Anteil am

Beschaf-
tigungs-
volumen
— Frauen

90,9
53,7

100,0
0,0
0,0
42,5

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG

Feststellung der Unter-

Beschdf-  reprasentanz bezogen

tigungs-  auf das Beschaftigungs-

volumen  volumen von Frauen/

—Ménner Mannern (Anteil < 45
Prozent) — unterrepra-
sentiertes Geschlecht:

K L

9.1 Ménner

46,3

100,0 Frauen

100,0 Frauen

93,7 Frauen

68,5 Frauen

76,6 Frauen

00 Ménner

41,8 Manner

91,6 Frauen

00 Manner

00 Manner

56,8 Frauen

00 Ménner

100,0 Frauen

100,0 Frauen

00 Manner

00 Manner

00 Ménner

333 Ménner

57,1 Frauen

67,9 Frauen

100,0 Frauen

00 Manner

100,0 Frauen

100,0 Frauen

57,5 Frauen
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Feststellung der Unterrepra- Hinweise
sentanz bezogen auf das
Beschéftigungsvolumen von
Frauen/Mannern (Anteil <

45 Prozent) — zum Stichtag

30. Juni 2020 festgestellter

anteiliger von-Hundert-Satz
M (J oder K) N

9,1

00

43,2
00
00
0,0
0,0
00
00
33,3
429
32,1
0,0
0,0
00
00
42,5




11.2 Analyse

Die Personalstruktur des Eigenbetriebs Gebdude-
wirtschaft und Hochbau ist heterogen und zeigt
vor allem zwei Aufgabenbereiche mit groSem
Ungleichgewicht. Das sind zum einen die Rei-
nigungskrafte (EG 2) mit einem Frauenanteil

von 90,9 Prozent (im letzten Plan 94,8) und zum
anderen die Hausmeisterdienste (vor allem in
den EG 4 bis 6) mit einem Manneranteil zwi-
schen 68,5 und 100 Prozent. Hier gilt es mit den
bisherigen und neuen Ideen, die Stellen fur das
jeweils unterreprasentierte Geschlecht attraktiver
zu machen und die Akzeptanz zu erhdhen.

Erfreulich ist, dass sowohl bei den Reinigungs-
kraften als auch in den Hausmeisterdiensten
kleine Erfolge bei den Stellenbesetzungen erzielt
wurden.

Die Zahl der Mé@nner bei den Reinigungskraften
konnte von 9 auf 13 gesteigert werden. Die Zahl
der Frauen im Hausmeisterdienst wurde durch
Besetzungen nach dem 30. Juni 2023 von 2 auf 4
erhoht.

11.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2023 waren im Bereich des
Eigenbetriebs Gebdudewirtschaft und Hochbau
insgesamt 356 Personen beschaftigt. Eine Fluk-
tuation von jahrlich 5,5 Prozent ergibt hier rund
20 neu zu besetzende Stellen pro Jahr. Fir den
Berichtszeitraum 2024 bis 2026 sind voraussicht-
lich 59 Stellen neu zu besetzen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2021 bis 2023 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Eigenbetrieb Gebdudewirt-
schaft und Hochbau bei insgesamt 45 Personen.
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In beiden Bereichen haben diese Personen eine
wichtige Vorbildfunktion nach innen und aul3en.

Der Abteilung 2 des Eigenbetriebs Gebaudewirt-
schaft und Hochbau sind unter anderem Archi-
tektur- und Ingenieursaufgaben (regelmaRig EG
11) zugeordnet. Gerade in der EG 11 zeigt sich
eine ausgeglichene Geschlechterverteilung (17
zu 17) und die Moglichkeit zur Arbeit in Teilzeit,
die von Frauen (14) deutlich mehr genutzt wird
als von Mannern (4).

Zudem werden die Moglichkeiten mobilen
Arbeitens oder der Telearbeit angeboten und
genutzt: In Abteilung 2 des EGH wurde 26 Perso-
nen (10 Frauen, 16 Mannern) ein entsprechender
Antrag genehmigt. In Abteilung 1 wurden 18
Antrage genehmigt (11 Frauen, 7 Manner).

Foto: Stadt Oldenburg




11.4 Evalutation

Es gilt weiter, die begonnenen Malinahmen fort-
zusetzen, um die Unterreprasentanz vor allemin
den beiden Aufgabenbereichen Reinigung und
Hausmeister nach und nach abzubauen. Dabei
wird der Personenkreis potentieller Bewerberin-
nen und Bewerber soweit es geht ausgeweitet

und nach Maglichkeiten gesucht, den finanziel-
len Rahmen durch zwei Reinigungszeiten zu
erweitern. Durch veranderte Ausschreibungen
soll dem unterreprasentierten Geschlecht die
Bewerbung erleichtert werden.

Bisherige MaBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Reinigungsbereich
Erhdhung der Stundenzahl ermdglichen.

Stellenausschreibungen und Netzwerk/Ingenieurinnen
und Ingenieure und Architektinnen und Architekten
Verstarkte AulBenwirkung durch Kontakt zur Jade Hoch-
schule.

Vereinbarkeit Beruf, Familie und Privatleben

Einige der Reinigungskrafte wiinschen sich eine Erhohung
der Reinigungsstunden. Da die Anzahl der Reinigungs-
stunden auch davon abhéngt, in welchen Zeitfenstern
eine Reinigung durch Nutzende ermoglicht wird, bedarf es
kreativer Losungen.

Teilweise werden mehrere Reinigungsreviere in unter-
schiedlichen Objekten zusammengelegt, teilweise werden
in Absprache mit Nutzerinnen und Nutzern Reinigungs-
zeiten in frihe Morgenstunden oder auch wahrend des
Dienstbetriebes zusammengelegt, um so die gewlnschte
Stundenzahl zu erreichen. Derartige Losungen sind jedoch
nicht in jedem Bereich mdaglich.

Gleichwohl wird versucht, den Wiinschen der Reinigungs-
kréfte zu entsprechen.

Verstarkte Prdsenz an der Jade Hochschule durch Verof-
fentlichung der stadtischen Stellenanzeigen am dortigen
Karriereportal (https://www.jade-hs.de/studium/zum-en-
de-des-studiums/karriereportal/) sowie Netzwerkarbeit mit
der Studienberatung der Jade Hochschule, um Stellenan-
zeigen auch in analoger Form dort zu platzieren.

Ein bezahltes Praktikum nach erfolgreichem Bachelorab-
schluss wurde mit einer weiblichen Studentin durchge-
fuhrt. Schulpraktika werden immer ermdglicht.

Antrdge auf Telearbeit/mobiles Arbeiten werden wohl-
wollend gepriift und bei Eignung des Arbeitsplatzes
ermoglicht. Die Nachfrage ist grof3 und die Moglichkeit der
Flexibilisierung gegeben: In Abteilung 2 des EGH wurde

26 Personen (10 Frauen, 16 Mdnnern) ein entsprechender
Antrag genehmigt. In Abteilung 1 wurden 18 Antrdge ge-
nehmigt (11 Frauen, 7 Manner).
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11.5 Ziele und MafRnahmen

Insbesondere im Bereich der Schulreinigung sollen die

Rahmenbedingungen durch weitere Abstimmungen mit

den Schulleitungen verbessert werden, um die Kombina-
Erhéhung der Stunden fiir Reinigungskrafte tion von Reinigungsrevieren weiter zu erhdhen.
weiterverfolgen.

Der Einsatz von arbeitserleichterndem Gerat gerade in

Schulen soll genutzt werden, auch um technikaffine Man-

ner dafir zu interessieren.

Hausmeisterinnen in ihrer Vorbildfunktion weiter Wie bisher werden im Arbeitsalltag alle Unterstlitzungsan-
unterstiitzen gebote fortgesetzt.

Der Einsatz von Social Media ist beabsichtigt und soll auch
die Maschinenreinigung darstellen, die speziell Manner
ansprechen soll.

AuBenwahrnehmung Reinigungskrafte vor allem fiir die
Zielgruppe Manner verbessern

Foto: Stadt Oldenburg
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