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1.Vorworte

Foto: Markus Hibbeler

Liebe Leserinnen und Leser,

wir sind noch nicht am Ziel bei der Gleichstel-
lung in der Stadtverwaltung, aber wir haben
dieses Ziel fest im Blick. Dazu brauchen wir
noch mehr Wandel im Bewusstsein. Fihrungs-
positionen mit noch mehr Frauen zu besetzen
und sie auf dem Weg dahin zu férdern, ist mir
sehr wichtig. Die 6ffentliche Verwaltung hat bei
dieser Querschnittsaufgabe eine besondere Vor-
bildfunktion. Vielfalt in den Teams gehort zu den
bedeutenden Erfolgsfaktoren in Unternehmen.
Deshalb ist es fir uns als Arbeitgeberin wichtig
zu wissen, wo es noch hakt, um fur die kommen-
den Generationen attraktiv zu sein. Die Verein-
barkeit von Familie und Beruf spielt bei vielen
Nachwuchskraften eine immer wichtigere Rolle.

Der aktuelle Gleichstellungsplan bietet fur
unsere weitere Personalentwicklung eine gute
und hilfreiche Grundlage. Er liefert zugleich
eine Vielzahl an Handlungsempfehlungen, die
sich nicht nur auf die Besetzung von Stellen
beziehen, sondern das gesamte Spektrum der
Personalgewinnung, -férderung und -fihrung
umfasst.

Ich danke allen Beteiligten herzlich fir die
umfangreiche Ausarbeitung. Der Gleichstel-
lungsplan soll als Ansporn und Impulsgeber fir
mehr Geschlechtergerechtigkeit bei der Stadt
Oldenburg dienen.

b
e

Jurgen Krogmann, Oberbirgermeister
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Liebe Interessierte,

eine gerechte Arbeitswelt, in der sich Manner
und Frauen so entwickeln kdnnen, wie es ihren
Interessen und Fahigkeiten entspricht, wirkt sich
positiv auf alle aus. Als Arbeitgeberin leistet die
Stadt Oldenburg bereits viel, um die Chancen-
gleichheit zu erhdhen. Doch auch wir sind noch
nicht am Ziel und mussen uns noch besser auf-
stellen.

Auf dem Weg dahin ist der Gleichstellungsplan
ein wichtiges Instrument. Genaue Analysen
geben Aufschluss dartber, wo wir gerade ste-
hen und an welchen Stellen Unterreprasentan-
zen abgebaut werden mussen. Gemeinsam mit
der Kernverwaltung und den Eigenbetrieben
wurden auf dieser Datengrundlage gezielt Mal3-
nahmen ausgearbeitet, um die Gleichstellung
der Geschlechter zu starken. Dabei stand beson-
ders auch die Thematik Vereinbarkeit von Beruf
und Familie im Fokus.

Die Vielfdltigkeit der Aufgaben in der Stadtver-
waltung spiegelt sich in den viele kreativen und
auch unkonventionellen MalRnahmen wider, die
der aktuelle Gleichstellungsplan bereithalt.

Ein besonderes Augenmerk liegt auf dem Anteil
der Frauen in FUhrungspositionen. Hier gibt es
nach wie vor Ausbaupotenzial. Ich bin mir sicher,
dass wir durch Vorbilder, flexible Arbeitszeit-
modelle und dem gemeinsamen Willen diesen
Anteil in den nachsten Jahren erhéhen kénnen.

0 OS>

Wiebke Oncken, Gleichstellungsbeauftragte






Ein Blick ins Gesetz: § 1 Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG)

(1) Ziel dieses Gesetzes ist es,

1. fUr Frauen und Manner in der offentlichen Verwaltung die Vereinbarkeit von Familien- und
Erwerbsarbeit zu fordern und zu erleichtern sowie
2. Frauen und Mannern eine gleiche Stellung in der offentlichen Verwaltung zu verschaffen.

(2) Um die Zielsetzung dieses Gesetzes zu erreichen, sind nach Mal3gabe der nachfolgenden Vor-
schriften

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer
Familienarbeit vereinbaren kdnnen,

2. das Handeln der Verwaltung starker durch Frauen zu pragen und weibliche und mannliche
Sichtweisen und Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben mit Kindern einzube-
ziehen,

3. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Mannern zu verwirklichen und gleiche
berufliche Chancen herzustellen,

4. Nachteile, die Mdnner und Frauen aufgrund ihrer geschlechtlichen Unterschiedlichkeit oder
ihrer Geschlechterrolle erfahren, zu beseitigen oder auszugleichen und

5. Frauen und Manner in den VergUtungs-, Besoldungs- und Entgeltgruppen einer Dienststelle, in
denen sie unterreprasentiert sind, sowie in Gremien gerecht zu beteiligen.

(3) Alle Dienststellen und die dort Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorgesetzten- oder Lei-
tungsaufgaben, sind verpflichtet, die Zielsetzung dieses Gesetzes zu verwirklichen.

Hervorhebungen durch Arbeitsgruppe



2. Rechtsgrundlagen: Das Niedersachsische
Gleichberechtigungsgesetz

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 eben-
falls MaBnahmen in den Gleichstellungsplan
aufgenommen werden, durch die die Verein-
barkeit von Erwerbs- und Familienarbeit ver-
bessert werden kann. Bei der Erstellung eines
neuen Gleichstellungsplanes soll dartber hinaus
Uberpruft werden, inwieweit im vergangenen
Berichtszeitraum Unterreprasentanzen verrin-
gert und die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben verbessert werden konnten.
Der Gleichstellungsplan ist seitdem jeweils fir
einen Zeitraum von drei Jahren zu erstellen
beziehungsweise fortzuschreiben. Fiir die Stadt
Oldenburg liegen bisher Plane fur die Jahre 2012
bis 2014, 2015 bis 2017 sowie 2018 bis 2020 vor.

2.1 Der Aufbau dieses Gleich-
stellungsplans

Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt fir den
Zeitraum 2021 bis 2023 und basiert auf den
Daten zum Stichtag 30. Juni 2020.

Der Umfang folgt den rechtlichen Vorgaben,
wonach fur Dienststellen, die mindestens 50 Per-
sonen beschéftigen und in denen dienstrecht-
liche Befugnisse ausgelbt werden, ein eigener
Gleichstellungsplan 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 Gebaudewirtschaft und Hoch-
bau (EGH).

FUr den Sozial- und Erziehungsdienst (SUE) ist
laut gesetzlichen Vorgaben kein eigener Plan

zu erstellen. Doch da dieser gesamtstadtisch
betrachtet einen grol3en Arbeitsbereich mit
vielen Eigen- und Besonderheiten darstellt, wird
der Suk separat untersucht.

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

1. Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruk-
tur zum 30. Juni 2020

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

3. Fluktuationsprognose: Bestandsaufnahme
und Analyse freiwerdender Stellen im
Berichtszeitraum (2021 bis 2023)

4. Evaluation: Wirkungs- und Erfolgskontrolle
der Malinahmen des vorherigen Berichts-
zeitraums (2018 bis 2020)

5. Ziele und Mal3nahmen: Formulierung von
Zielen und Standards aufbauend auf den
ermittelten Ergebnissen der Analyse sowie
Benennung konkreter MaBnahmen zum
Abbau der Unterreprasentanzen bezie-
hungsweise besseren Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben.

2.2 Bestandsaufnahme der
Beschaftigtenstruktur

Die Stadtverwaltung Oldenburg besteht zum
Stichtag 30. Juni 2020 insgesamt betrachtet aus
vier Dezernaten mit 23 Amtern, 65 Fachdiensten
und 76 Bereichen, darin sind die drei Eigen-
betriebe (exklusive Baderbetrieb Oldenburg,
BBO) mit ihren sieben Abteilungen und finf
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Bereichen enthalten. Zu diesem Stichtag (30.
Juni 2020) waren mit den ortlichen Personal-
vertretungen, der Gesamtpersonalvertretung
sowie der Schwerbehindertenvertretung 2.936
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bei der Stadt-
verwaltung beschaftigt. Die Bestandsaufnahme
stellt eine Momentaufnahme dar. Nachtragliche
Anderungen, wie etwa riickwirkende Ande-
rungen von Stellenbewertungen, bleiben hier
unberUcksichtigt. Betrachtet werden alle aktiven
Beamtinnen und Beamten sowie Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter mit Arbeitsvertrag, Auszu-
bildende werden nicht berlcksichtigt.

2.3 Fluktuationsabschatzung

Als Grundlage des NGG dient neben der
Bestandsaufnahme und der Analyse der
Beschéftigtenstruktur auch die zu erwartende
Fluktuation. Fluktuation beschreibt die Abgange
von Beschaftigten durch beispielsweise Eintritt
in das Rentenalter, Kindigungen oder Auf-
|6sungsvertrage. Aus dem jahrlichen Durch-
schnittswert der Abgange der vergangenen drei
Jahre, der mit der Gesamtzahl der Beschaftigten
zum Stichtag 30. Juni 2020 ins Verhaltnis gesetzt
wird, errechnet sich die Fluktuationsquote.
Anhand der Fluktuationsquote bemisst sich die
Fluktuationsprognose. In den einzelnen Gleich-
stellungsplanen werden die fur die Geltungs-
dauer zu erwartende Fluktuation und die jewei-
lige Fluktuationsprognose dargestellt.

Mit Hilfe der zu erwartenden Fluktuation soll
abgeschatzt werden, wie viele Stellen wahrend
der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans vor-
aussichtlich 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 Grinden in die
Abschatzung 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” unberlcksichtigt. In diesem
Bereich, insbesondere im Bereich der Kinderta-
gesstatten, gibt es bedingt durch Elternzeit- und
Krankheitsvertretungen sehr viele Zeitvertrage,
die haufig verlangert werden und somit kommt
es kaum zu Abgangen aus diesem Grund. Daher
wUrde die Einbeziehung dieser Zeitvertrage die
Fluktuationsquote falschlicherweise stark erho-
hen. Auch der Fachdienst Bibliotheken und die
drei stadtischen Museen bleiben bei der Erhe-
bung der Zeitvertragsenden auf3er Betracht. In
der Bibliothek werden jahrlich zur Oldenburger
Kinder- und Jugendbuchmesse (KIBUM) zahl-
reiche kurze Aushilfsvertrage geschlossen und
in den Museen sind Aushilfen fir Aufsichten,
Fuhrungen sowie Auf- und Abbauten tatig.

Verdanderungen durch Personen, die in die
Elternzeit oder in den Sonderurlaub gehen oder
aus einer Beurlaubung zurlckkehren, bleiben
unberUcksichtigt, da diese die Stadt in der Regel
nicht dauerhaft verlassen und damit keine auf
Dauer zu ersetzenden Abgange darstellen.

Im Zeitraum 2018 bis 2020 haben 394 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter die Stadtverwaltung
Oldenburg verlassen. Dies ergibt einen Jahres-
durchschnitt von rund 131 Personen. Zum
Stichtag 30. Juni 2020 waren 2.936 Personen
bei der Stadtverwaltung Oldenburg beschaftigt,
somit liegt die jahrliche Fluktuationsquote bei
4,5 Prozent.

Maégliche Grinde fur die aktuelle niedrige Quote
konnten folgende sein:

- Steigender Beschaftigtenanteil bei gleich-
bleibenden/weniger Abgangen

- Gute Nachfolgeregelung bei den Abgén-
gen, die sich durch den demografischen
Wandel ergeben

- Attraktive Arbeitgeberin Stadt Oldenburg,
daher insgesamt weniger Abgange



Unterreprasentanz — was ist das?

Laut NGG liegt eine Unterreprasentanz vor,
sobald ein Geschlecht innerhalb einer Ent-
gelt- oder Besoldungsgruppe, gemessen
an den Vollzeitdguivalenten, mit weniger
als 45 Prozent vertreten ist. Dazu wird

die Anzahl der Personen ins Verhaltnis zu
Vollzeitaquivalenten gesetzt. Dieser umge-
rechnete Anteil dient dann als Basis flr den
Vergleich mit der gesetzlichen Vorgabe
von 45 Prozent.

Fluktuation - ein Blick zurlick

2009 bis 2011: 418 Abgange, Jahresdurch-
schnitt 139 Personen, Quote = 6,0 Prozent

2012 bis 2014: 402 Abgange, Jahresdurch-
schnitt 134 Personen, Quote = 5,6 Prozent

2015 bis 2017: 524 Abgange, Jahresdurch-
schnitt 175 Personen, Quote = 6,3 Prozent

2018 bis 2020: 394 Abgange, Jahresdurch-
schnitt 131 Personen, Quote = 4,5 Prozent

Fluktuationsprognose, Fluktuationsquote

Da es sich bei der Fluktuationsprognose um
Schatzwerte handelt, wird die Fluktuations-
quote fUr die Stadtverwaltung Oldenburg
insgesamt ermittelt und auf jeden Teilbe-
reich angewendet. Die prognostizierten
Auswirkungen des demografischen Wandels
werden im Rahmen der Fluktuationsabschat-
zung nicht berdcksichtigt.



3. Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben

Ziel des Niedersachsischen Gleichberechti-
gungsgesetzes (NGG) ist es, die Vereinbarkeit
von Familien- und Erwerbsarbeit flr Frauen

und Méanner in der 6ffentlichen Verwaltung zu
fordern und zu erleichtern (§1 Absatz 1 Satz 1
NGG). In den §§ 4 bis 6 NGG werden familienge-
rechte Arbeitsgestaltung, Arbeitszeitgestaltung
bei familidren Betreuungsaufgaben und Teilzeit-
arbeit und Beurlaubung angesprochen.

Die Stadt Oldenburg teilt die Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben in drei gro3e
Bereiche:

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

Hier finden sich die Vorgaben des NGG wie-
der. Zu den einzelnen MalSnahmen dieser drei
Bereiche gehdren zum Beispiel individuell auf
die Familien- und Lebenssituation abgestimmte
Arbeitszeitregelungen, die Moglichkeit der
alternierenden Telearbeit, das Angebot der
Kleinkindbetreuung,Stadtzwerge” oder Unter-
stitzungsangebote rund um das Thema Pflege
von Angehaorigen.

Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
ist in allen Berufs-, Besoldungs-und Entgeltgrup-
pen der Stadt Oldenburg ein Thema und kann
durch gute Personalplanung weiterentwickelt
und ausgebaut werden.

Die vorhandenen Maglichkeiten sind in der
Stadtverwaltung sehr umfangreich und geho-
ren auch oft bereits zur Normalitat und zum
Arbeitsalltag. Daher stellt dieser Gleichstellungs-
plan durch die folgende Ubersicht dar, welche
Mal3nahmen zur Vereinbarkeit bereits vorhan-
den sind. In den einzelnen Gleichstellungspla-
nen der Bereiche Kernverwaltung, Sozial- und
Erziehungsdienst, Feuerwehr, Abfallwirtschafts-
betrieb und Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft
und Hochbau finden sich neue Malinahmen
zur Unterstltzung der Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben mit dem Ziel, diese nach

dem Geltungszeitraum 2021 bis 2023 in der
Ubersicht als Standard zu integrieren.

3.1 Flexibilisierung von
Arbeitszeit und -ort

- Rahmendienstvereinbarung (RDV) tber fle-
xible Arbeitszeiten bei der Stadtverwaltung
Oldenburg

- Dienstvereinbarung (DV) Telearbeit/mobiles
Arbeiten

- Flexible Arbeitszeitmodelle aus den Mog-
lichkeiten der DV und nach individuellem
Bedarf, grol3zligige Genehmigungspraxis

« FUhren mit flexiblen Arbeitszeitmodellen,
zum Beispiel Teilzeitarbeit, mobile Arbeit,
Telearbeit

- Angebot eines Sabbatjahres

+ Umwandlung von Jahressonderzahlungen
in zusatzliche Urlaubstage

- Teamarbeit/Teamworkshops zur Unterstut-
zung bei individuellen Bedurfnissen nach
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

- Seminarangebote (Fortbildungen und EDV-
Schulungen) auch halbtdgig

« Ausbildung in Teilzeit

3.2 Kinderbetreuung

- Stadtische Richtlinie zur Vereinbarkeit von
Familie und Erwerbstatigkeit

- Beratungsangebot zur Unterstltzung bei
der Suche nach Kinderbetreuungsmaglich-
keiten Uber den Bereich der Kindertagesbe-
treuung des Amtes fur Jugend und Familie

- GrolStagespflegeangebot fir Kinder unter
drei Jahre von stadtischen Beschéftigten

- Individuelle Kinderbetreuung bei Fortbil-
dungsveranstaltungen



3.3 Pflege von Angehdrigen

. Stadtische Richtlinie zur Vereinbarkeit von

Familie und Erwerbstatigkeit

- Freistellung und finanzielle Unterstitzung
zur Familienpflegezeit und Pflegezeit

- Beratungsangebot zur Unterstltzung bei
allen Fragen zur Angehorigenpflege durch
den Senioren- und PflegestUtzpunkt Nieder-
sachsen

- RegelmaBiges Angebot passender Fachvor-
trdge zu den Themen Fursorge und Pflege
Angehariger

3.4 ... und dariber hinaus

+ Wiedereinstieg nach der Familienphase

erleichtern durch

- Kontakthalten wahrend der Familien-
phase

-+ Durchgehende Zugriffsmoglichkeit auf
das stadtische Intranet (Extranet)

- Individuelle Absprachen zu Fortbildungs-
teilnahmen wahrend der Elternzeit

- Teilnahme an Kursen der betrieblichen
Gesundheitsforderung wahrend der
Elternzeit

- Betriebliches Eingliederungsmanagement

als Unterstltzung bei langeren oder wieder-
holten Krankheiten, um die Gesundheit zu
stabilisieren

- Betriebliche Gesundheitsférderung als Sport-

angebot zur Gesunderhaltung, auch passge-
naue Angebote flr verwaltungsuntypische
Arbeitszeiten (zum Beispiel Angebote fur
Reinigungskrafte am Vormittag)

- Gesundheits- und Arbeitsfahigkeitscoaching
- Passgenaues Fortbildungsangebot fur

Beschéftigte und Fuhrungskrafte nach den
ermittelten Bedarfen in den Fortbildungs-
konferenzen

« Personliche Personalentwicklung als

Beratungsangebot zur personlichen und
beruflichen Standortbestimmung und als
Unterstitzungsangebot bei der Suche von
Fort- und Weiterbildungsangeboten

+ Coaching als ganzheitliches Unterstitzungs-

angebot speziell fur Fihrungskrafte
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4. Frauen in FUhrung

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

Zur Zielerreichung sind unter anderem die
berufliche Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern zu verwirklichen und gleiche beruf-
liche Chancen herzustellen sowie Nachteile, die
Manner und Frauen aufgrund ihrer geschlecht-
lichen Unterschiedlichkeit oder ihrer Geschlech-
terrolle erfahren, zu beseitigen oder auszuglei-
chen (§ 1 Absatz 2 Satz 3 und 4 NGG). Daher lag
fur die Erstellung dieses Gleichstellungsplans
ein Hauptaugenmerk auf der Gleichstellung von
Frauen und Mannern in Fihrungspositionen.

Der Blick in die Historie der Fihrungsstellen-
besetzung bei der Stadt Oldenburg zeigt, dass
tendenziell mehr Manner als Frauen Fuhrungs-
positionen innehaben und die Verteilung Uber
die Jahre annahernd gleichblieb.

Hier stellt sich die Frage nach moglichen Grin-
den. Die historisch gewachsene ungleiche
Geschlechterverteilung verandert sich nach und
nach, durch die demografische Entwicklung,
durch die steigende Frauenerwerbstatigkeit
oder durch veranderte Rollenmuster: Sind diese

noch nicht in der Fihrungsebene angekom-
men? Liegt es an der (fehlenden) Karriereférde-
rung der Frauen? Oder doch eher an der Karrie-
remotivation der Frauen? Welche soziologischen
oder gesellschaftlichen Grinde gibt es? Gibt es
andere Motivationen, Erwartungen oder Hinder-
nisse?

Um Antworten auf diese Fragen zu finden, hat
sich die Stadt Oldenburg 2019 entschieden,
gemeinsam mit einer Projektgruppe der Carl
von Ossietzky Universitat eine Umfrage zur
UnterstUtzung von Frauen am Arbeitsplatz
durchzufihren. Ziel war es, die Frauenforder-
maflnahmen der Stadt Oldenburg auf ihre
Eignung hin zu Gberprufen und gegebenenfalls
weiter zu entwickeln. Einige Ergebnisse dieser
Umfrage sind im Folgenden zusammengefasst.

Die Stadt Oldenburg bietet bereits viele Ange-
bote fur Frauen, zu denen im Einzelnen wich-
tige Rickmeldungen gegeben wurden, die
auch Berlcksichtigung in diesem Plan finden.
Zentrale Botschaften sind der Wunsch nach
starkerer Information Uber die Angebote, aber
auch danach, einzelne Angebote zu verbessern
und weitere aufzugreifen. Zudem wird aus den
Antworten deutlich, dass neue Schwerpunkte
gesetzt werden sollen, beispielsweise in Jahres-

Dezernatsleitungen

Fachdienst- und Abteilungsleitungen 63

30.Juni 2019

Amts- und Betriebsleitungen

Bereichsleitungen

Dezernatsleitungen

Fachdienst- und Abteilungsleitungen  66*

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

Frauen/Vollzeit Manner/Vollzeit

Frauen/Teilzeit Manner/Teilzeit

Die Teilzeitquoten in Prozent auf einen Blick

Kernverwaltung Frauen 32,9  Manner 8,4
Sozial- und Erziehungsdienst ~ Frauen 50,9  Manner 4,8
Feuerwehr Frauen 3,1 Manner 3,7
AWB Frauen 2,3 Manner 4,7

EGH Frauen 54,2  Manner 7,6




gesprachen, durch ein neues Mentoring-Pro-
gramm oder in gezielten Fortbildungen zu
verschiedenen Lebenslagen.

Teilweise werden die Resultate aus dem im

Jahr 2020 fertiggestellten Bericht ,Evaluation
und Weiterentwicklung der Frauenférder-
malnahmen bei der Stadt Oldenburg” bereits
umgesetzt oder konnen in den nachsten Jahren
umgesetzt werden.

Im Einzelnen ergeben sich die folgenden Mal3-
nahmen aus den Antworten der Umfrage:

Informationen

« Informationsfluss ausbauen durch:

- Transparenz und gute Darstellung im
Intranet

« OLround-Artikel

« Merkblatt im Hosentaschenformat

«+ Jahreskalender zu verschiedenen The-
men der Gleichstellung, Beispiel Verein-
barkeit 2022

« Informationen in der Elternzeit:

- Intranetzugriff Gber das Extranet, Info
Uber die OLround als Impuls zur Nutzung
des Angebots an die private E-Mail-
Adresse schicken

Betreuung

« Eltern-Kind-Rucksack mit den wichtigs-
ten Utensilien fur Bereiche, in denen kein
Homeoffice moglich ist

- Kinderbetreuungsangebot bei Fortbildun-
gen ausbauen und Uber Gesamtangebot
informieren

- Informationen zu Ferienbetreuungsangebo-
ten gebUndelt zur Verfigung stellen

Fortbildungen

- UnterstUtzung fUr pflegende Beschaftigte
durch ein spezielles Angebot wie ,Mittags-
gesprach”

- Spezielle Fortbildungen fir Frauen zum
Thema Selbststarkung anbieten, als Beispiel
Rollenverstandnis, Doppelbelastung oder
Lebenssituationen

- Fortbildungsangebote flr Neulinge in der
Verwaltung/Quereinsteigende: Entwicklung
einer E-Learning-Plattform oder E-Learning-
Modulen im Intranet

Mentoring

- Mentoring-Programme fur weibliche
Nachwuchskrafte und fir alle weiblichen
Beschéftigten entwickeln

Fakultat Il Department flr Wirtschafts- und Rechtswissenschaften

Bericht vom 15. April 2020 Evaluation und Weiterentwicklung der Frauenférdermalinahmen bei der
Stadt Oldenburg, Sommersemester 2019 und Wintersemester 2019/2020

Vanessa Utwich, Annika Dorken, Lena Duveneck

...geben einerseits einen Uberblick tber die Studien zu dem Thema, in denen durchaus auch unter-
schiedliche Ergebnisse abgebildet werden, andererseits konkretisieren sie die gestellten Forschungs-
fragen Uber die Mitarbeiterinnenumfrage. Daher ist dieser Bericht sehr gewinnbringend fiir die
Arbeit, und wesentliche zentrale Ergebnisse sind direkt in das MaBnahmenpaket eingeflossen.

Durch die detaillierten Analysen ist die Umfrage eine wertvolle Quelle fur die Weiterentwicklung der

Angebote.

An dieser Stelle ausdrlcklich einen herzlichen Dank fiir die Ausarbeitung und an alle Teilnehmerin-

nen furs Mitmachen!



Es gilt also, insbesondere Hurden abzubauen,
die sowohl in der Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben bestehen, aber auch die
individuelle Bereitschaft zu einer Bewerbung zu
untersttzen, etwa im Jahresgesprach, im Coa-
ching, im geplanten Mentoring. Gesellschaftlich
und perspektivisch geht der Blick in Richtung
der Generationen Y und Z, die mit veranderten
Erwartungen und Haltungen auch die Rollen-
muster verandern. Die Rahmenbedingungen
dafur sind in den stadtischen Regelungen
angelegt.

Exemplarisch fur die Verwaltungsberufe hier ein
Blick auf die Gesamtzahlen der Studierenden der
Einstellungsjahrgange fur die Laufbahngruppe
2: Seit 2013 wurden 40 Frauen und 30 Manner
eingestellt, das entspricht 57 zu 43 Prozent. In
einzelnen Jahren wichen die Zahlen deutlich ab:
20 Prozent Frauen zu 80 Prozent Manner im Jahr
2015 oder genau anders verteilt 88 Prozent
Frauen zu 12 Prozent Manner im Jahr 2016. In
den letzten zwei Jahren wiederum haben 14
Frauen und neun Manner das Studium in Han-
nover oder Osnabrick aufgenommen, das
entspricht einem Prozentanteil von 61 zu 39
zugunsten der Studentinnen. Somit lasst sich
feststellen, dass die Nachwuchskrafte — und
damit die potentiellen Fihrungskrafte der
nachsten Jahre — im Trend Uberwiegend weib-
lich sind.

2013 3/60 Prozent  2/40 Prozent

2015 1/20 Prozent  4/80 Prozent

2017 6/67 Prozent  3/33 Prozent

2019 6/55 Prozent  5/45 Prozent

Gesamt 40/57 Prozent 30/43 Prozent 70

Um diesen positiven Trend zu unterstitzen, wird
die Stadt Oldenburg als Arbeitgeberin weiter
gute Unterstlitzungsmalnahmen sowie neue
Unterstlitzungsangebote anbieten und empfeh-
len, beispielsweise zur Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben, zu Trainingsangeboten
speziell fir Frauen oder zum Ermaéglichen des
Netzwerkens. Weiterhin sollen mit diesen Mal3-
nahmen gute Rahmenbedingungen geschaffen
werden, damit sich Frauen und Manner die
Erwerbs- und Sorgearbeit partnerschaftlich auf-
teilen konnen.

Ein Blick auf die Fluktuations-
prognose der Fihrungskrafte

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren im Bereich
der Stadtverwaltung Oldenburg insgesamt 23
Amtsleitungen, 66 Fachdienstleitungen und 76
Bereichsleitungen beschaftigt.

Eine Fluktuation von jahrlich 4,5 Prozent ergibt
hier fUr die einzelnen Fihrungspositionen
folgende neu zu besetzende Stellen pro Jahr
beziehungsweise flr den Berichtszeitraum 2021
bis 2023:

Fachdienst-
leitungen

Die aktuelle Altersstruktur der Fihrungskréfte
und die prognostizierten Auswirkungen des
demografischen Wandels werden im Rahmen
der Fluktuationsabschatzung fur die Fihrungs-
krafte nicht berlcksichtigt.



Elternzeit

Die Grafik zeigt die Anzahl der Personen, die Elternzeiten genutzt haben. Darin sind fiir 2019 und
2020 auch Personen enthalten, die Elternzeit mit Teilzeit kombiniert haben, insgesamt sechs Manner
und drei Frauen.

Entwicklung Elternzeit

2015-2017 96 -
2012-2014 89 .

0 50 100 150 200 250 300 350 400

Frauen ™ Manner

* Durch Anpassung der Auswertungsmaoglichkeiten ergeben sich umfangreichere Datenbestdnde. Auf Grundlage dieser Methode
werden zukiinftige Auswertungen erfolgen.

Die beiden Kreisdiagramme zeigen die Dauer der Elternzeit in Monaten, jeweils fUr Frauen und
Manner.

= 1 bis 6 Monate

= 7 bis 12 Monate
= 13 bis 18 Monate
= 19 bis 24 Monate
= 25 bis 36 Monate

= 1 Monat

= 2 Monate

= 3 bis 5 Monate

= 6 bis 8 Monate

= 12 bis 16 Monate




5. Einleitung: Blick auf die Gleichstellungsplane

Die Vorbereitung dieses Gleichstellungsplanes
hat gezeigt: Es ist verwaltungsweit ein deut-
liches Bewusstsein fUr die Wichtigkeit dieser
Aufgabe erkennbar. In allen Bereichen wurden
Ideen entwickelt, um einem Ungleichgewicht,
um Unterreprasentanzen entgegen zu wirken.
Gleichzeitig gibt es in allen Bereichen Aufgaben,
die historisch gewachsen einem Geschlecht
zugeordnet werden kdnnen und damit den
Stempel ,typisch” tragen. Klassische Beispiele
sind Erzieherinnen, weibliche Reinigungskrafte,
Handwerker, weibliche Schulverwaltungskrafte
oder Millwerker. Ahnliche Rollenstereotypen
zeigen sich auch bei anderen Baustellen’, wie
der Verteilung der Teilzeit (ist Uberwiegend
weiblich) und auf der Fihrungsebene (ist
Uberwiegend mannlich). Die Ursachen hierfur
sind unterschiedlich und lassen sich nicht mit
Fingerschnipsen beseitigen. Wichtig ist daher,
kontinuierlich das Bewusstsein fur die Situation
zu scharfen und die oben genannten, vorhan-
denen Instrumente (Flexibilisierung, Teilzeit-
modelle, Technikeinsatz, Beratungsangebote,
Marketing und Aufklarung ...) zu nutzen und
auszubauen. Das sind Bausteine, deren Wirkung
nicht unterschatzt werden darf und die fur die
Bereiche bisweilen Neuland bedeuten: Wo ist
(erstmalig) Teilzeit moglich, ohne dass es zu Las-
ten des Teams geht? Wieviel Vertrauen braucht
mobiles Arbeiten? Gibt es berufliche Perspekti-
ven, die in einer individuellen Beratung erortert
werden kdnnen?

Durch das Etablieren von neuen Rollenmodel-
len, neuen Vorbildern und dem Mut, alte Struk-
turen einmal gegen den Strich zu bursten, wer-
den weitere Fortschritte erzielt. Der Spielraum,
das zu tun, ist nicht unbegrenzt. Rechtliche Vor-
gaben setzen klare Grenzen. Der Arbeitsmarkt
ist ein Nachfragemarkt, bei dem das Finden
qualifizierter Beschaftigter — gleich welchen
Geschlechts — schon ein grol3er Erfolg ist.

Diese Rahmenbedingungen im Hinterkopf
bewahrend zeigt der neue Gleichstellungsplan
auf den folgenden Seiten: Gute Ideen und neue
MalSnahmen wurden auf vielen Ebenen entwi-
ckelt. Die stadtinternen Grundlagen fir 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 inner-
halb der Verwaltung und interkommunal, um
dem Ziel naher zu kommen.

Das Organigramm der Stadtverwaltung und die
Aufteilung der Gleichstellungsplane, die mit ver-
schiedenen Farben dargestellt werden:



Frank Hinrichs

01 - Biiro des Oberbiirgermeisters

Julia Masurkewitz-Méller

011 - Stabsstelle Digitalisierung

02 - Pressebiiro
Reinhard Schenke

Oberbiirgermeister

Jirgen Krogmann

03- Gleichstellungsbiiro
Wiebke Oncken

04 - Rechnungspriifungsamt
Heike Schiiller

Personalvertretungen
Schwerbehindertenvertretung
1 1 | |
Dezernat 1 Dezernat 2 Dezernat 3
Oberbiirgermeister Jiirgen Krogmann

Erste Stadtrétin Silke Meyn

Stadtratin Dagmar Sachse

Dezernat 4

FD 103
ServiceCenter
Sigrid Ortmann

1001
Betriebsarztlicher Dienst
Beate Bartner

1002
Arbeitsschutz
Stefan Bacmeister

1003
Betriebliche Sozialberatung
Gabriele Koch-Austermann

11
Amt fiir Wirtschaftsforderung
Ralph Wilken

FD 111
Standortmarketing
Giuseppina Giordano

FD 112
Unternehmensservice
NN

FD 113
Regionalentwicklung
Roland Hentschel

Torsten Brummer

Stadtbaurat Dr. Sven Uhrhan
10 20 32 40
Amt fir Personal- und Amt fiir Controlling und Finanzen Gesundheitsamt Stadtplanungsamt
Verwaltungsmanagement Joachim Guttek Dr. Holger Petermann Elke Wicherts
Volker Trautmann FD 200 FD 321 FD 400
FD 101 Finanzen Verwaltung Stadtentwicklung und Bauleitplanung
Personal und Organisation Ramona Krupke Claudia Wehming Sven Corbes
Lars Gewald FD 201 FD 322 FD 401
FD 102 Controlling Amtsarztlicher Dienst Stadtebau und Stadterneuerung
Informations- und Thorsten Castelli Dr. Stefanie Domb Eike Schnitker
Kommunikationstechnik FD 202 FD 323 FD 402
UIric_h Dierkes Stadtkasse

Kinder- und Jugendgesundheit
Dr. Walter Gotte
FD 324

Geoinformation und Statistik
Michael Arndt

Sozialpsychiatrischer Dienst
Dr. Peter Orzessek

FD 325
Infektionsschutz und Hygiene
Klaus-Michael Esch

41
Amt fiir Verkehr und StraBenbau
Prof. Bernd Miiller

FD 411
Verkehrsplanung

Dr. Norbert Korallus
50 FD 412
Amt fiir Teilhabe und Soziales Tiefbau
Bernd-Giinter Schwabe Johann de Buhr
FD 501 FD 413

Zentrale Dienste
Anja Heithus
FD 502

Verwaltung StraBenbau
Udo Baumann

Pflege, Wohnen und Soziale Beratung
Meike Dikosso

FD 414
Verkehrslenkung
Michael Becker

Carsten Bising
FD 216

FD 503
Soziale Leistungen
Susanne Jéhnert

FD 415
StraBenunterhaltung

Zentraler AuBendienst
Mirko Tépken

FD 504
Besondere soziale Hilfen
Manfred Lange

Annette Meyers

51
Amt fiir Jugend und Familie
Dr. Frank Lammerding

43
Amt fiir Umweltschutz
und Bauordnung
Klaus Buscher

Amt fiir Kultur, Museen und Sport
Christiane Cordes

FD 301

22
FD 114 Rechtsamt
Liegenschaften Bernhard Désch
Bettina Hey 1
FD 115 23
Projekt Fliegerhorst Feuerwehr
Axel Miller Michael Bremer
| Abteilung 23.1
30

Einsatz und Personal
Jens Spekker

FD 511
Verwaltung und Finanzen
Bernhard Freese

FD 430
Stadtgriin - Planung und Neubau
Christoph Winterhalter

FD 512
Jugend und Gemeinwesenarbeit
Christian Fritsch

FD 431
Umweltmanagement
Gerd lwanuk

Abteilung 23.2

FD 513
Kindertagesbetreuung

FD 432
Naturschutz und
technischer Umweltschutz

Dr. Jutta Moster-Hoos

21
Biirger- und Ordnungsamt
Michael Lorenz
FD 211
Standesamt
Inka Thole
FD 212
Auslénderbiiro
Norbert Folkerts
FD 213
Sicherheit und Ordnung
Christian Aster
FD 214
Biirgerbiiro Nord
Carsten Kotter
FD 215
Biirgerbiiro Mitte

Matthias Melcher

Frank-Michael Walter
FD 307 Abteilung 2 55
Edith-RuB-Haus fiir Medienkunst Abfallbehandlung und Verwertung Amt fiir Zuwanderung und Integration
Edit Molnar/Marcel Schwierin Thomas Arnhold Daniel Stellmann (komm.)

Abteilung 3 FD 551
Abfallsammlung Integration
Wolfgang Weitkdmper Aliz Mlller

Abteilung 4 FD 552

StraBenreinigung und Werkstatt
Torsten von Varel

Zentrales Fliichtlingsmanagement

Daniel Stellmann

Abteilung 5
Sonderkasse, Betriebswirtschaft,
Controlling

Egon Claassen

BBO
Béaderbetrieb Oldenburg
Jens Hackbart

Hafen
Eigenbetrieb Hafen Stadt Oldenburg

Ramona Krupke

Robert Sprenger
Vorbeugender Brandschutz Elfriede Finke-Bracker FD 433
Musikschule Jorg Gors FD 514 Bauordnung und Denkmalschutz
Holger Denckmann Abteilung 23.3 Soziale Dienste Florian Fedderke
FD 302 Technik Anne Rakel FD 434
Kulturbiiro Detlef Thoben FD 515 Stadtgriinpflege und Friedhofe
Paula von Sydow 1 Jugendhilfezentrum Uwe Ahlers
FD 303 24 Hans Kozlowski |
Bibliotheken Amt fiir Verbraucherschutz 1 EGH
Heike Janssen und Veterindrwesen 52 Eigenbetrieb Gebaudewirtschaft
FD 304 Dr. Paul Morthorst Amt fiir Schule und Bildung und Hochbau
Sport Matthias Welp Carl Deters
Hilke Wilken $ FD 521 Abteilung 1
FD 305 Abfallwirtschaftsbetrieb Schulentwicklung Gebaudewirtschaft
Stadtmuseum Volker Schneider-Kiihn Jan Reinder Freede Ida Rewerts
Dr. Steffen Wiegmann Abteilung 1 FD 522 Abteilung 2
FD 306 Personal-, Organisations- und Schulverwaltung und Finanzen Hochbau
Horst-Janssen-Museum Verwaltungsangelegenheiten

Bernard Krause

Stand: 01.06.2020
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Zum neuen Gleichstellungs-
plan

Die Struktur des neuen Gleichstellungsplanes
hat sich verandert. Jeder der finf Gleichstel-
lungsplane fur Kernverwaltung, Sozial- und
Erziehungsdienst, Feuerwehr, Abfallwirtschafts-
betrieb und Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft
und Hochbau ist nun Uber eine Doppelseite

mit allen Informationen und Statistiken zu
finden. Diese Aufstellung folgt dem Vordruck
des Landes Niedersachsen. Um die Lesbarkeit zu
erleichtern, stellen wir den Aufbau kurz vor:

Teil

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

Spalte A: Anzahl der Beschaftigten insgesamt
Spalte B: davon Ganztagskrafte — Frauen
Spalte C: davon Ganztagskrafte — Méanner
Spalte D: davon Teilzeitkrafte Frauen

Spalte E: davon Teilzeitkrafte Manner

Spalte F: Beschéftigungsvolumen in Vollzeit-
aquivalenten (Personalkapazitat) — Frauen
Spalte G: Beschaftigungsvolumen in Vollzeit-
aquivalenten (Personalkapazitat) — Manner



Entgelt,  Anteil Anteil an Anteil am  Anteil am
Besol- eines Ge-  der Zahlder Beschéfti- Beschafti-
dungs- schlechts  Beschédftig- gungsvo- gungsvo-
gruppe ander Zahl teninPro-  lumen-  lumen -
der Be- zent - Mdn-  Frauen Manner
schaftigten ner
in Prozent
- Frauen
1 H | J K
Teil 2

Spalte 1: Entgelt- oder Besoldungsgruppe
Spalte H: Anteil eines Geschlechts an der Zahl
der Beschaftigten in Prozent — Frauen

Spalte I: Anteil eines Geschlechts an der Zahl
der Beschaftigten in Prozent — Manner

Spalte J: Anteil in Prozent am Beschaftigungs-
volumen — Frauen

Spalte K: Anteil in Prozent am Beschaftigungs-
volumen — Manner

Spalte L: Feststellung der Unterreprasentanz
bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von
Frauen/Mannern (Anteil < 45 Prozent) — unter-
reprasentiertes Geschlecht:

Spalte M: Feststellung der Unterreprasentanz
bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von
Frauen/Mannern (Anteil < 45 Prozent) — zum
Stichtag 30. Juni 2020 festgestellter anteiliger
von-Hundert-Satz

Spalte N: Hinweise

Die Tabelle beginnt in Spalte 1T 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
,Beschaftigungsvolumen in Vollzeitdquivalen-
ten” (Spalte F/G) verrechnet. Das meint eine
Umrechnung von Personen, die in Teilzeit
arbeiten, auf Vollzeitstellen. Beispiel: Wenn zwei
Personen mit jeweils 19,5 Stunden arbeiten, ent-

Feststellung der Un-  Feststellung der Unterrepra- Hinweise
terreprasentanz bezo- sentanz bezogen auf das Be-

gen auf das Beschéf-  schaftigungsvolumen von
tigungsvolumen von  Frauen/Mdnnern (Anteil < 45
Frauen/Mdnnern (An-  Prozent) — zum Stichtag 30.

teil < 45 Prozent) — Juni 2020 festgestellter anteili-
unterreprasentiertes  ger von-Hundert-Satz

Geschlecht:

L M N

spricht das einem Vollzeitaquivalent (39 Stunden
bei Beschéftigten). Auf dieser Grundlage werden
in den Spalten J und K die Arbeitszeitanteile von
Frauen und Mannern in Bezug zu den Vollzeit-
werten gesetzt. Dieser Prozentsatz ist zur Fest-
stellung der,Unterreprasentanz’ mal3geblich:
Liegt der Wert der Zeitanteile unter 45 Prozent,
so ist die gesetzliche Vorgabe nicht erreicht und
das ermittelte Geschlecht ist unterreprasentiert
in dieser Besoldungs- oder Entgeltgruppe. In der
Spalte N stehen bisweilen Hinweise oder Beson-
derheiten.

Mit dieser verdnderten 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 nachzu-
lesen.

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 Gesamtuberblick
einer Entgeltgruppe ist das nicht sofort ersicht-
lich. Erlauternde Hinweise in der Tabelle und im
Text greifen diese Aspekte auf.
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6. Gleichstellungsplan Kernverwaltung

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

EG 02 1

EG 04

EG 06

EG 08 7

EG 09b 9

EG10

EG12

EG 14

EG 15a

A9mD 21

-------———
-------———
-------———
A13hD 27

Gesamt 1734 8504 6289



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 2 von 2

_ -EG - _--- Frauen _-
EG 04 11 Frauen
_?----_—-
N
I
g I .
_----- s —-
EG12 Frauen

—-——--——-

EG15a 0,0 100,0 100,0 Frauen
_-_---_—-
Maner 113
------_—-
A9mD 40, Frauen
_-----_—-
Mamner 208
_-----_—-
I .

_----- TRy

A13hD 0,0 100,0 100,0 Frauen
_----- Frauen
Frauen

* EG 05 beinhaltet auch Mitarbeitende aus Schulsekretariaten, - ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
Verkehrskontrolle, Bibliotheken, Handwerk mit Ausbildung

**EG 09b beinhaltet auch Musikschullehrerinnen/Musikschullehrer

23
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6.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 22 und 23 stellt die
Aufteilung nach Frauen und Mannern in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur
die Dienststelle Kernverwaltung dar.

6.2 Analyse

Mit insgesamt 1.734 Personen ist die ,Kernver-
waltung” der zahlenmal3ig grofSte Bereich. Hie-
runter fallen alle Aufgaben der Dezernate 1 bis
4 und des Jobcenters. Nicht dazu gehdren die
in Ubrigen Gleichstellungsplanen dargestellten
Bereiche. Dem Umfang entsprechend breit gefa-
chert sind die Tatigkeiten und Quialifikationen
der Jobs in der Kernverwaltung. Exemplarisch
werden deshalb zwei Entgeltgruppen genauer
betrachtet, die diese Vielfalt und Unterschied-
lichkeiten verdeutlichen.

Fokus 1: Entgeltgruppe 5

Die grofSte Gruppe an Mitarbeitenden findet sich
in der EG 5 mit insgesamt 263 Personen. Darunter
fallen die Schulsekretarinnen (67 Frauen, kein
Mann), der Bibliotheksdienst (17 Frauen, 1 Mann),
der Zentrale AulRendienst (17 Frauen, 11 Manner),
die handwerklich gepréagten Bereiche Stral3en-
unterhaltung (keine Frau, 13 Mdnner) oder die
Arbeit in Grinflichen (32 Manner, 4 Frauen). Uber
alles betrachtet liegt der Frauenanteil bei 65 Pro-
zent. Das darf den Blick nicht verbauen fUr die sehr
grol3e Streuung in den verschiedenen Tatigkeiten.

In unterschiedlicher Auspragung zeigen sich
hier schon typische Frauen- oder Mannerberufe,
die nicht auf Knopfdruck verandert werden
konnen. Eine Verbesserung der Bewerbungs-
situation und Steigerung der Bewerbungen des
jeweils unterreprasentierten Geschlechts ist da
eine Daueraufgabe.

Fokus 2: Entgeltgruppe 9b
Als zweites Beispiel soll die Entgeltgruppe 9b

dienen. Hierunter fallen zum Beispiel Musik-
lehrerinnen und Musiklehrer (je 28 Frauen und

Madnner), ansonsten nahezu alle Tatigkeiten von
Verwaltung Uber IT, Technik und Bibliotheken.
Die Ubrigen 54 Personen verteilen sich auf 26
Frauen und 28 Manner. Neben der Entgelt-
gruppe 14 und der Besoldungsgruppe A12 wird
hier die gesetzliche Vorgabe erfillt und der
Anteil an Frauen und Mannern liegt jeweils Uber
45 Prozent.

6.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren im Bereich
der Kernverwaltung insgesamt 1.734 Personen
beschaftigt. Eine Fluktuation von jahrlich 4,5
Prozent ergibt hier rund 78 neu zu besetzende
Stellen pro Jahr. Fir den Berichtszeitraum 2021
bis 2023 sind somit voraussichtlich 234 Stellen
neu zu besetzen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2018 bis 2020 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Kernverwaltung bei insge-
samt 318 Personen.

6.4 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 4 (Frauen in Fihrung) erlauter-
ten grundlegenden Instrumente hinzuweisen.

In einzelnen Berufsbildern gilt es durch gezielte
MalSnahmen, die gewohnten Berufsmuster

zu verandern. Hier spielen Imagekampagnen
und Informationen eine grof3e Rolle, die auch
bereichstbergreifend konzipiert werden. Bis-
weilen kann schon das (erstmalige) Umsetzen
einer Teilzeittatigkeit — insbesondere auBerhalb
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 und werden fortgefthrt und
weiterentwickelt.
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Der Schwerpunkt des letzten Gleichstellungs-
planes waren Malinahmen, die insbesondere
die Férderung von Frauen in Fihrung betrafen.
Diese Bausteine dazu wurden umgesetzt: Das
bewusste Bedenken von Frauen bei freiwerden-
den Flhrungspositionen im Stellenbesetzungs-
verfahren, durch die Aufnahme des Teilzeitzu-
satzes in Ausschreibungen und auch durch die
Gewdhrung von gewinschten Stundenreduzie-
rungen von Fuhrungskréften. Das neue Konzept
FUhrungstalente wurde gestartet und wird in
diesem Gleichstellungsplan mit angepassten
Bedingungen weiterverfolgt.

Bisherige Mal3nahmen:
Umsetzung 2018 bis 2020

Bisherige MalSnahme Umsetzung 2018 bis 2020

FUhrungstalente Das neue Konzept wurde er-
stellt und begonnen. In verbes-
serter Form wird es im neuen
Gleichstellungsplan fortge-
fUhrt,

Aktives und bewusstes Beden-
ken dieser MalBnahme bei der
Besetzung freiwerdender Fiih-
rungspositionen.
Teilzeitzusatz in Ausschreibun-
gen fur Fihrungspositionen
erganzen.

Frauen in Fihrungspositio-
nen bringen

Bei der Nachbesetzung von
FUhrungsstellen verstarkt
Frauen aktivieren.

Teilzeit in Fihrungspositio-
nen unterstttzen

Teilzeit bei Fihrungskraften
realisieren.

Stundenreduzierungswin-
schen wurde entsprochen.

6.5 Ziele und MalBnahmen

Malinahmen:
Umsetzung 2021 bis 2023

MafBnahmen Frauen in Fiihrung

FUhrungstalente/Talententwicklung

Flexibilisierung der Arbeitszeit

formieren und beraten. Das gilt fur zeitliche und raumliche Flexi-
bilisierung und schlie8t Fihrungskrafte ein.

Die vorhandenen Regelungen weiter entwickeln und dartber in-

Umsetzung 2021 bis 2023

Ab 2021 wird es einen Neustart dieses Moduls geben mit dem
Ziel, mehr Nachhaltigkeit zu schaffen.

Flexible Arbeitszeiten weiterhin gut bewerben.

Fuhrung in Teilzeit: Wie konnen die Aufgaben bei verringertem
Stundenumfang erledigt werden? Die Priifung der Trennung von
anteiligen Sachaufgaben ist wesentlich, hier ist immer eine Bera-
tung durch den Fachdienst Personal und Organisation méglich.
Neue Dienstvereinbarung Telearbeit/mobiles Arbeiten; sie gilt
jetzt und zukinftig auch flr Fihrungskrafte.




MafBnahmen Frauen in Fiihrung, fortgesetzt Umsetzung 2021 bis 2023

Paritatisch besetzte Leitungsvertretung Maogliche Kriterien hierfiir sind zum Beispiel die Aufgaben-
Eine paritatische Besetzung, wenn die Auswahlmdglichkeit be-  schnittmenge, der Status als Vertrauensperson oder die Dauer
steht. der Stelleninhabe.

,Setz die Genderbrille auf” Angelehnt an, Wenn Amter schreiben” ein Azubi-Projekt, um den
Den Alltag mal durchleuchten lassen. freien Blick auf den Umgang mit Genderthemen zu werfen.

MaBBnahmen aus der Umfrage (siehe unter Kapitel 4. Frauen in Flihrung):
Umsetzung 2021 bis 2023

MafRnahmen Frauen in Fiihrung Umsetzung 2021 bis 2023

Informationsumfang weiter ausbauen Mehr Transparenz im Intranet schaffen.

Es gibt sehr viele Angebote und Méglichkeiten. Wie lassen sich Die regelmalig erscheinende Information fur Mitarbeiterinnen
die Infos darlber noch besser darstellen und verbreiten? und Mitarbeiter zu Themen und Neuigkeiten aus der Personal-

entwicklung (,Fokus PE") nutzen.

Artikel in der OLround veroffentlichen.

Neues Merkblatt im Hosentaschenformat: Welche Angebote gibt
es bereits, wie profitiere ich von der Vielzahl der Angebote?

Den internen Jahreskalender fir die Themen Vereinbarkeit von
Beruf, Familie und Privatleben gestalten. Fir das Jahr 2021 wurde
Nachhaltigkeit aufgenommen, Umsetzung im Jahr 2022 mog-
lich.

Fortbildung fir Frauen Spezielle Fortbildungen fir Frauen zu den Themen
Spezielle Themen identifizieren, um gezielte Angebote zu ma- Selbststarkung,
chen. Rollenverstandnis,

Doppelbelastung oder

besonderen Lebenssituationen

anbieten. Themen werden in Absprache mit dem Gleichstel-
lungsbiro bestimmt.

,Mittagsgesprach” Austausch zum Thema Pflege in einem mittaglichen Informati-
Unterstitzung pflegender Kolleginnen und Kollegen. onsformat.

Ferienbetreuung Die Ferienbetreuungsangebote biindeln und bekannt machen,
Es gibt die Angebote, Uber die gesammelt informiert werden in Zusammenarbeit mit dem Amt fir Schule und Bildung.
soll.
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/. Gleichstellungsplan Sozial- und Erziehungsdienst

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




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

S08b 68,6

100,0 100,0 00

Gesamt

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
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7.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 28 und 29 stellt die
Aufteilung nach Frauen und Mannern in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur
die Dienststelle Kernverwaltung, Sozial- und
Erziehungsdienst dar.

7.2 Analyse

Bei diesen Aufgaben, die organisatorisch der
Kernverwaltung zuzuordnen sind, zeigt sich
das,typische” Rollenbild der Erzieherin, die
Uberwiegend in Teilzeit tatig ist. Wahrend bei
den Ganztagskraften insgesamt das Verhaltnis
annahernd 2:1 ist, erhoht es sich bei den Teilzeit-
beschaftigten auf 10:1. Das zeigt einerseits einen
hohen Grad an zeitlicher Flexibilitat, andererseits
spiegelt es eine (gesellschaftliche) Erwartung,
dass neben dem Beruf die Betreuung der Familie
(Kinder, Pflege) noch immer zum weitaus grof3e-
ren Anteil von Frauen dbernommen wird.

Insgesamt muss attestiert werden, dass der Ein-
fluss auf die Unterreprasentanz gering bleibt,
solange Manner nicht haufiger diese Berufs-
bilder wahlen. Der Weg, frih das Interesse zu
wecken, ist daher ein mafigeblicher Schritt. In
2020 wurden bis Oktober 73 Praktikumsplatze
in Kindertagesstatten, Horten oder Freizeitein-
richtungen vergeben, der Anteil mannlicher
Praktikanten lag bei 21 Personen, also rund 29
Prozent.

7.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren im Bereich
des Sozial- und Erziehungsdienstes insgesamt
525 Personen beschaftigt. Eine Fluktuation von
jahrlich 4,5 Prozent ergibt hier rund 24 neu zu
besetzende Stellen pro Jahr. Fir den Berichts-
zeitraum 2021 bis 2023 sind somit voraussicht-
lich 71 Stellen neu zu besetzen.

Zum Vergleich: Im vergangenen Berichtszeit-
raum 2018 bis 2020 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Sozial- und Erziehungsdienst
bei insgesamt 90 Personen.

7.4 Evaluation

Durch die vorgenannten Daten und Strukturen
wird deutlich, dass weiter die Bestrebungen
bestehen, den Beruf des Erziehers fUr Manner
attraktiv zu machen. Dazu dienen Praktika in
der Schulzeit oder der konkrete Hinweis in
Ausschreibungen. Fir den Einstieg in diesen
Beruf ist wiederum die Frage nach Ausbildungs-
platzen malgeblich, die bisher aus rechtlichen
Grinden von der Stadt Oldenburg nicht ange-
boten werden konnen. Durch diese Rahmenbe-
dingungen werden die bisherigen Mainahmen
weiterverfolgt und aufgrund der Erfahrungen
weiter angepasst.

Bisherige MaBnahmen:
Umsetzung 2018 bis 2020

Bisherige MaBnahme Umsetzung 2018 bis 2020

In Ausschreibungen wird ein
Zusatz fur den ausdrucklichen
Wunsch nach Bewerbungen
von Mdnnern eingebaut.

Bewerbungen von Mannern
erhoéhen

FUhrungspositionen parita-
tisch besetzen

Wenn mdglich, werden parita-
tische Konstellationen auf der
Flhrungsebene gebildet.

Den Beruf bereits bei Schile-
rinnen und vor allem Schilern
bekannt machen.

Praktika anbieten
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7.5 Ziele und MalRnahmen

MaBnahmen: Umsetzung 2021 bis 2023

Bisherige Mal3nahme

Schilerpraktika statt ,,Schnupperzeiten”
Jungen als Schilerpraktikanten in Kindertagesstatten, in denen
bereits Erzieher tétig sind.

Erzieher-Ausbildung
Stadtische Ausbildung von Erziehern.

,Mdannerzusatz"
Textzusatz in Ausschreibungen, paritétische Besetzung der Fo-
tos.

Leitungsvertretung
Paritatische Besetzung der Leitungsvertretung.

Umsetzung 2021 bis 2023

Aushang in Kindertagesstatten mit gezielter Ansprache von Jun-
gen, zum Beispiel Uber visuelle und sprachliche Form.

Umsetzung ist erst eine Perspektive, wenn die rechtliche M6g-
lichkeit dazu besteht.

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

+Aufgrund der Aufgabenstellung sowie einer paritatischen Be-
setzung des Teams freuen wir uns besonders Gber die Bewer-
bung von Mdnnern”,

Diese wird angestrebt, um Maglichkeiten zur Bewahrung fir Lei-
tungsaufgaben zu schaffen — der Ausschreibungstext muss mit
einem entsprechenden Hinweis angepasst werden.
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8. Gleichstellungsplan Feuerwehr

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

EG 04

EG 06

%------___
FEEE ) ) O O R —
%9------___
A D N —
-------———
-------———



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

EG 04 0,0 100,0 100,0 Frauen
_-_---_—-
EG 06 1000 1000 00 _
_----- Frauen E
EG 08 Frauen 439
_----- Frauen N e
Frauen 2,0
_----- Frauen N e
A9mD 0,0 100,0 100,0 Frauen 0,0
_-_--- Frauen D e
Frauen 40,0
_----- Frauen [
100,0 100,0 Frauen 0,0
_----- Frauen N
100,0 100,0 Frauen 0,0

_----- e N

- ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
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8.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 34 und 35 stellt die
Aufteilung nach Frauen und Mannern in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur
die Dienststelle Feuerwehr dar.

8.2 Analyse

Die Feuerwehr ist ein Bereich, in dem es weiter
gilt, das historische Rollenmodell, typisch mann-
lich” aufzubrechen und die Tatigkeit auch fur
Bewerberinnen interessant zu machen. Umso
wichtiger ist es, dass bereits eine Feuerwehrfrau
den Dienst bei der Stadt Oldenburg aufgenom-
men hat. Darauf aufbauend werden auf3en-
wirksame Malinahmen ergriffen, um das Bild
Feuerwehrmann-Feuerwehrfrau zu platzieren.
Der Sporttest wurde modifiziert und die Vor-
bereitung Uber einen Sporttag erleichtert. Ein
wichtiger Schritt ist auch die Realisierung von
Teilzeitwlnschen, so dass sowohl in den Ent-
geltgruppen 6, 7, 8 als auch in den Besoldungs-
gruppen A10, A11, A12 jeweils zeitliche Flexi-
bilisierungsmaoglichkeiten umgesetzt wurden.
Darin sind auch drei Stellen des Einsatzdienstes
enthalten.

8.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni2020 waren im Bereich der
Feuerwehr insgesamt 162 Personen beschéftigt.
Eine Fluktuation von jahrlich 4,5 Prozent ergibt
hier rund 7 neu zu besetzende Stellen pro Jahr.
FUr den Berichtszeitraum 2021 bis 2023 sind
somit voraussichtlich 21 Stellen neu zu beset-
zen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2018 bis 2020 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Feuerwehr bei insgesamt 30
Personen.

8.4 Evaluation

Wesentliche Punkte sind umgesetzt worden, vor
allem, wo es um die grofe Hirde Sporttest geht.
Dieser wurde modifiziert und auf zwei Tage
verteilt. Zur Vorbereitung wird ein Probetag mit
Trainingsberatung angeboten. An dieser Stelle
wird deutlich, dass die Mindestanforderungen
an Fitness nicht unterschritten werden kdénnen,
weil der Berufsalltag enorme Belastungen mit
sich bringt. Da es ausreichend ,starke Frauen”
gibt, gilt es daher, auch Uber das Image deren
Zahl zu erh6hen. Neben dieser physischen
Hurde werden deshalb vor allem auch MafSnah-
men ergriffen, die die Aufgaben deutlicher in
der Wahrnehmung der potentiellen weiblichen
Bewerberinnen erhéhen: Etwa fur Aufgaben im
Rettungsdienst oder durch das Angebot eines
Freiwilligen Sozialen Jahres, das vorrangig fur
Bewerberinnen ist. Die Umsetzung von Teilzeit
in unterschiedlichen Arbeitsfeldern ist ein
wichtiges Zeichen fir Flexibilisierung.



.t bing § 1pe1s/moula)yy t<mm&.@“_ ¢
& |1 ¥ ]

\

A0

«%%

N

R
DR AR
/ﬂ///&» .fﬁw W//////f R ..y./w,.ﬁé%w




A

Foto: Alfikighow/st

Bisherige Mal3nahmen:
Umsetzung 2018 bis 2020

Bisherige MalSnahme Umsetzung 2018 bis 2020

Erweiterte Berufsbilder
Bei Ausschreibungen wer-
den zusétzliche geeignete
Berufsbilder genannt, um
mehr Bewerberinnen zu
gewinnen.

Erweiterte Ausschreibungs-
medien

Entsprechend wird die
Reichweite der Ausschrei-
bungen erhoht.

Kriterien des Sporttests

Ein zentraler Punkt in den
Auswahlverfahren ist der
Sporttest, der flr Bewerbe-
rinnen eine grofRe Hurde
darstellt. Daher wurde der
Sporttest mit Kriterien einer
physischen, berufsfeldspe-
zifischen und geschlechts-
neutralen Eignungspru-
fung aktualisiert

Vorbereitung Sporttest
Die Anforderungen an den
Sporttest werden transpa-
rent gemacht.

Einblick durch Freiwilliges
Soziales Jahr (FSJ)

Um potentiellen Bewer-
berinnen einen Einblick in
den Berufsalltag zu geben,
wird ein FSJ-Platz ange-
boten.

In Ausschreibungen wird der
Beruf der Gesundheits- und
Krankenpflegerin beziehungs-
weise des Gesundheits- und
Krankenpflegers mit aufgenom-
men.

Die Stellenausschreibungen
werden in Fachzeitschriften fir
Pflegeberufe und Rettungs-
dienstfachzeitschriften verof-
fentlicht.

Stellenanzeigen werden in den
verschiedenen freiwilligen Feu-
erwehren des Umkreises aus-
gehangt.

Auch zukinftig wird dieser
Sporttest in den Auswahlverfah-
ren durchgefihrt.

In der Einladung zum Sporttest
werden die Aufgaben und Krite-
rien des Sporttests mitgeteilt.

Es wird ein Probeeignungstest
mit Trainingsberatung ange-
boten.

Jéhrlich wird ein Platz fur das
Freiwillige Soziale Jahr angebo-
ten, der bevorzugt mit Bewer-
berinnen besetzt werden soll.




8.5 Ziele und MalBnahmen

MaBBnahmen: Umsetzung 2021 bis 2023

Berufseinstieg erleichtern Das Freiwillige Soziale Jahr und der Zukunftstag fur Jungen und
Das Berufsbild wird Schilerinnen und Schilern vermittelt. Médchen (girls’ day) werden weiterhin jéhrlich angeboten.

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

Ausschreibungen verbessern Ausschreibungen werden immer mit einem Bild der Feuerwehr
Durch veranderte Bilder soll die Aufmerksamkeit fiir Bewerberin-  veréffentlicht, auf dem Feuerwehrfahrzeuge, Feuerwehrmann
nen erhoht werden. und Feuerwehrfrau abgebildet sind.

Der Ausschreibungstext wird angepasst.

Evaluation der Bewerbungszahlen Zum nachsten Gleichstellungsplan 2024 soll eine studentische

Verbesserung der Datengrundlage zur Analyse der MaBnahmen.  Kraft die Bewerbungszahlen evaluieren. Bestehen ausreichend
personelle Ressourcen, sollen die jahrlich durchgefiihrten Aus-
wahlverfahren genutzt werden, um eine bessere Datengrundla-
ge einschlieBlich der abgeleiteten Malnahmen fur die Weiter-
entwicklung der Anpassungen fiir die Gewinnung von Frauen zu
erhalten.
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9. Gleichstellungsplan Abfallwirtschaftsbetrieb

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

EG 02

EG 03

EG 05

EG 07

EG 09a

EG 09c 11

51------_—
T ———
-------_—
-------_—



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

EGOZ 100,0 100,0 00

_-_--- e

EG 03 0,0 100,0 100,0 Frauen

_----- e

EG 05 0,0 100,0 100,0 Frauen

_----- e

EG 07 Frauen

_----- e

EG 09a 100,0 100,0 00

_----- e

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

_----- e

EG 12 100,0 100,0 Frauen

_----- e

100,0 100,0 Frauen

_----- e

100,0 100,0 00

_----- e

100,0 100,0 Frauen

_----- e

* EG 06 bis EG 09a: Die in diesen Entgeltgruppen beschéftigten Frauen - ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
sind im Verwaltungsbereich tatig.
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9.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 40 und 41 stellt die
Aufteilung nach Frauen und Mannern in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur
die Dienststelle Abfallwirtschaftsbetrieb dar.

9.2 Analyse

Die Personalstruktur des Abfallwirtschafts-
betriebes ist gepragt von vielen mannlichen
Mitarbeitern in den Entgeltgruppen EG 2 bis 6:
Von insgesamt 141 Personen sind lediglich drei
weiblich. Wie in anderen Tatigkeitsfeldern, die
gesellschaftlich noch sehr traditionell wahrge-
nommen werden, braucht es auch hier langen
Atem und kleine Schritte.

9.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren im Bereich
des Abfallwirtschaftsbetriebs insgesamt 172 Per-
sonen beschéftigt. Eine Fluktuation von jahrlich
4,5 Prozent ergibt hier rund 8 neu zu besetzende
Stellen pro Jahr. Fir den Berichtszeitraum 2021
bis 2023 sind somit voraussichtlich 24 Stellen
neu zu besetzen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2018 bis 2020 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Abfallwirtschaftsbetrieb bei
insgesamt 30 Personen.

9.4 Evaluation

Mit der Umsetzung von Teilzeitstellen ist es
gelungen zu zeigen, dass es geht”. Die Bereit-
schaft von Arbeitgeberin und Mitarbeitenden
eine passende Losung zu finden, ist dabei Vor-
aussetzung. Die Haltung des Abfallwirtschafts-
betriebs, die vorhandenen Instrumente zu
nutzen und Neues zu entwickeln, ist ausgepragt.
Fine besondere Bedeutung hat die AulSendar-
stellung der Tatigkeiten insgesamt, die besser
beworben werden soll. Wie in den anderen
Bereichen spielt auch hier die Wechselwirkung
zwischen Fachkraftemangel und Unterreprésen-
tanz etwa beim Beispiel Berufskraftfahrer eine
Rolle. Uber angepasste Ausschreibungstexte
oder Praktikumspldtze werden die Berufe und
der Betrieb bekannter gemacht und der Einstieg
erleichtert.

Bisherige Malinahmen:
Umsetzung 2018 bis 2020

Bisherige Malsnahme Umsetzung 2018 bis 2020

Zahl der Bewerberinnen er- Bereiche, in denen Frauen

hoéhen unterreprasentiert sind, aus-
Anpassen der Ausschrei- drtcklich im Ausschreibungs-
bungstexte text benennen (Tischlerin,

Malerin).

Priifen, ob Fachoberschul-
praktikum im Bereich der
Werkstatt angeboten werden
kann.

Fachoberschulpraktikum

Forderung von Bewerberin- Alle Bewerberinnen werden

nen zum Vorstellungsgesprach
eingeladen, die das Anforde-
rungsprofil erfillen.
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9.5 Ziele und MalBnahmen

MaBBnahmen: Umsetzung 2021 bis 2023

Malnahmen Umset y 2021 bis 2023

Haltung verdeutlichen Offenen Umgang zur breiteren Offnung des Abfallwirtschaftsbe-
Als Teil der AuBenwirkung das eigene Selbstverstandnis positio-  triebs fiir Frauen und Teilzeitkréfte aufgreifen (siehe auch Image-
nieren. kampagne).

Imagekampagne Gute Darstellung der Berufsfelder und Arbeitsbedingungen im
Zur Verdeutlichung und Vermittlung eines modernen und flexib-  Abfallwirtschaftsbetrieb.
len Betriebs. Beispiel: In Zusammenarbeit mit dem Ausbildungsbereich ist ein

Imagefilm mit einer weiblichen Auszubildenden entstanden.

Stellenausschreibungen und Frauenférderung Formulierungen in Stellenausschreibungen um Frauenférderung
ergdnzen, vor allem fir die Bereiche, in denen die Erhohung des
Frauenanteils realisierbar ist (Grenze zum Beispiel Lastenhandha-
bungsverordnung, Umsetzung im Arbeitsschutz durch Lander-
ausschuss mit unterschiedlichen Werten fir Frauen und Manner).

,Frauentag” Es wird Uber einen Info-Tag nachgedacht, der speziell auf Frauen
zugeschnitten ist und ihnen die Aufgaben des Abfallwirtschafts-
betriebs ndherbringt.

Arbeitsplatzgestaltung und Arbeitszeitmodelle Ein bedarfsgerechter und offener Umgang mit den Anforderun-
gen und Winschen bei der Gestaltung der Arbeitszeitmodelle.

Zusatzqualifikation und Ausbildung Perspektiven schaffen fur die Aus- und Weiterbildung nach dem
Hier verbinden sich erneut Fachkraftemangel und Gewinnung Berufskraftfahrer-Qualifikationsgesetz (BKrFQG) mit Zielrichtung
von weiblichen Fachkréften. nach innen und auf3en.
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10. Gleichstellungsplan Eigenbetrieb
Gebaudewirtschaft und Hochbau

Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15
Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft und Hochbau (EGH): Teil 1 von 2

AN ) ) N O I E—
EG 02
-------———

EG 03

EG05 5

EG 07

EG 09b 9

EG10 11

G 13
-------———
%17_-----_—_
AR I D N A —
-------———
-------———

Gesamt 105,0 1264



Bestandsaufnahme fur die Ist-Analyse nach §15 Absatz 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach § 15 Absatz 3 NGG fur die Dienststelle Eigenbetrieb Ge-
baudewirtschaft und Hochbau (EGH): Teil 2 von 2

EG 02 94,7
_-----__-
EG 03 0,0 100,0 100,0 Frauen
_----- Frauen _-
EG 05 0,0 100,0 100,0 Frauen
_----- Frauen _-
EG 07 18 Frauen
_-----__-
EG 09b 10,0 Frauen
_-----__-
EG 10 100,0 100,0 00 _
_-----__-
EG 12 100,0 100,0 0,0 _
_-_--- Frauen _-
_-----__-
A9MD 100,0 100,0 00 _
_----- Frauen _-
100,0 100,0 Frauen
_----- Frauen _-
100,0 100,0 Frauen
_-_---__-
100,0 100,0 Frauen

* EG 2 Reinigungskréfte - ausgeglichene Verteilung nach dem NGG
** EG 4 bis EG6 Uberwiegend Hausmeisterkrafte
*** EG 11 Uberwiegend Ingenieurtatigkeit
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10.1 Bestandsaufnahme

Die Tabelle auf den Seiten 46 und 47 stellt die
Aufteilung nach Frauen und Mannern in den
einzelnen Entgelt- und Besoldungsgruppen fur
die Dienststelle Eigenbetrieb Gebdudewirtschaft
und Hochbau dar.

10.2 Analyse

Die Personalstruktur des Eigenbetriebs Gebau-
dewirtschaft und Hochbau ist sehr heterogen
und zeigt einige Aufgabenbereiche mit extre-
mem Ungleichgewicht. Das gilt vorrangig fur die
Reinigungskrafte (EG 2) mit einem Frauenanteil
von 94,8 Prozent und fur die Hausmeisterdienste
(in den EG 4 bis 6 vor allem) mit einem Méanner-
anteil zwischen 68,6 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
erhohen. Erfreulich ist, dass bei den Reinigungs-
kraften auch neun Manner arbeiten beziehungs-
weise eine weibliche Hausmeisterin eingestellt
wurde. Diese Vorbilder erleichtern die ,Nachah-
mung”. Gleiches gilt fir die Tatsache, dass auch
handwerkliche Tatigkeiten in Teilzeit ausgetbt
werden.

Der Abteilung 2 des Eigenbetriebs Gebdude-
wirtschaft und Hochbau sind unter anderem
Architekten- und Ingenieursaufgaben (regelma-
Big EG 11) zugeordnet. Hier zeigt sich eine sehr
ausgeglichene Geschlechterverteilung (15 zu
12) und die Teilzeiteignung fir Manner (5) und
Frauen (11). Erganzend werden die Moglich-
keiten mobilen Arbeitens oder der Telearbeit
angeboten und genutzt.

10.3 Fluktuationsprognose

Zum Stichtag 30. Juni 2020 waren im Bereich
des Eigenbetriebs Gebdudewirtschaft und
Hochbau insgesamt 343 Personen beschaftigt.
Eine Fluktuation von jahrlich 4,5 Prozent ergibt
hier rund 15 neu zu besetzende Stellen pro Jahr.
FUr den Berichtszeitraum 2021 bis 2023 sind
somit voraussichtlich 45 Stellen neu zu beset-
zen.

Zum Vergleich: im vergangenen Berichtszeit-
raum 2018 bis 2020 lag der berechnete Stellen-
abgang im Bereich Eigenbetrieb Gebaudewirt-
schaft und Hochbau bei insgesamt 63 Personen.

10.4 Evaluation

Es gilt weiter, die begonnenen MalSnahmen fort-
zusetzen, um die Unterreprasentanz vor allem

in den beiden Aufgabenbereichen Reinigung
und Hausmeistertatigkeit nach und nach abzu-
bauen. Dabei wird der Personenkreis potentiel-
ler Bewerberinnen und Bewerber soweit es geht
ausgeweitet und nach Moglichkeiten gesucht,
den finanziellen Rahmen durch zwei Reini-
gungszeiten zu erweitern. Durch veranderte
Ausschreibungen soll dem unterreprasentierten
Geschlecht die Bewerbung erleichtert werden.
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Bisherige MalBnahmen:
Umsetzung 2018 bis 2020

Stellenausschreibungen
Verstarkung der Auf3endar-
stellung und neues Bildma-
terial.

Frauen fUr Hausmeisterdiens-
te

Bei der erforderlichen Berufs-
ausbildung werden Ausbil-
dungen im Baubereich be-
ricksichtigt, die besonders
Frauen aufweisen.

Reinigungsbereich
Jeder mannliche Bewerber er-
halt eine Chance.

Reinigungsbereich
Verbindung von verschiede-
nen Reinigungszeiten.

Bisherige Mal3nahme Umsetzung 2018 bis 2020

Nutzung von Bildern, die bei-
de Geschlechter darstellen,
also auch stets das unterre-
prasentierte Geschlecht.

Auf der Grundlage der neu-
en Entgeltordnung werden
die bei der Eingruppierung
von Schulhausmeisterinnen
und Schulhausmeistern auf-
geflhrten Ausbildungsberu-
fe, die in sachlichem Zusam-
menhang mit wesentlichen
Tatigkeitsschwerpunkten der
Hausmeistertatigkeit stehen,
weiterhin Bewerberinnen und
Bewerber mit einer Ausbil-
dung im Baubereich im Stel-
lenbesetzungsverfahren be-
ricksichtigt.

Alle mdnnlichen Bewerber,
die das Anforderungsprofil er-
fullen, werden weiterhin zum
Vorstellungsgesprach einge-
laden.

Die Prifung von moglichen
Reinigungszeiten am Vormit-
tag in Verwaltungsgebauden
ohne regelmafigen Publi-
kumsverkehr wird weiter-
hin durchgefiihrt, genauso
wie die Frage, ob damit eine
maogliche Kopplung von Vor-
mittags- und Nachmittagsar-
beit erreichbar ist.




10.5 Ziele und MafRnahmen

MaBBnahmen: Umsetzung 2021 bis 2023

MafBnahmen Umsetzung 2021 bis 2023

Reinigungsbereich Prifung der Moglichkeit, die Reinigungsstelle mit Stellen anderer
Erhéhung der Stundenzahl erméglichen. Bereiche zu koppeln, um die Stunden zu erhdhen.

Vereinbarkeit Beruf, Familie und Privatleben Antrage auf Telearbeit/mobiles Arbeiten werden wohlwollend
gepruft und bei Eignung des Arbeitsplatzes ermdglicht.
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Ausblick

Veranderungen nach dem Stichtag 30. Juni 2020

FUhrungskrafte
Diese Positionen wurden mit Frauen besetzt:

+ Dezernat 2

- Amtsleitungen Rechnungsprifungsamt und Amt fiir Verkehr und Straenbau

- Fachdienstleitungen Finanzen, Birgerschaftliches Engagement, Zentrale Dienste, Stral3en-
unterhaltung, Zentrales Fluchtlingsmanagement

Projekte und MalBnahmen

+ In Zusammenarbeit mit dem Ausbildungsbereich des Fachdienstes Personal und Organi-
sation wurde zum Beispiel ein Ausbildungsfilm mit einer Auszubildenden zur Fachkraft fUr
Kreislauf- und Abfallwirtschaft erstellt. Ein Beitrag, um die positive AuBenwahrnehmung der
Tatigkeiten zu erhohen.

- Umsetzung von Teilzeit bei der Feuerwehr, dem Abfallwirtschaftsbetrieb und dem Eigenbe-
trieb Gebdudewirtschaft und Hochbau.

« Umbaumaflnahmen im Abfallwirtschaftsbetrieb, um die raumliche Situation fUr einen
hoheren Frauenanteil vorzubereiten.
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Was mache ich fur die Gleichstellung?

Die Verwirklichung der Gleichstellung ist eine haltsreinigung, Frauen auf dem Mullwagen. Ziel
Querschnittsaufgabe. Jede und Jeder kann und muss es sein, dass jede geeignete Person auf der
sollte an der eigenen Stelle und Position einen richtigen Stelle arbeitet und alle gleichermaf3en
Beitrag hierzu leisten. Es beginnt schon damit, Wertschatzung und Unterstltzung erfahren.
geschlechtsuntypische Dinge nicht zu bela- Was kénnen Sie tun, um die Gleichstellung

cheln oder zu kritisieren. Vater in Teilzeit, MUtter voran zu bringen?
in FUhrungspositionen, Manner in der Unter-

Was ich mir vorgenommen habe, um die Ziele des Gleichstel-
lungsplans zu unterstitzen:
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