Gleichstellungsplan
der Stadt Hessisch Oldendorf
fir den Zeitraum
2024 - 2026




1.1

Einleitung

Mit dem Gleichstellungsplan wird eine EU-Richtlinie umgesetzt, die die
Strategie des Gender-Mainstreamings zum Ziel hat. Der Ansatz soll die
Gleichstellung von Mann und Frau als Staatsaufgabe der &ffentlichen
Verwaltung sicherstellen und ist somit eine verbindliche Vorgabe.

Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes (GG) schreibt fest, dass Frauen und Manner
gleichberechtigt sind und die tatsachliche Durchsetzung der Gleichstellung von
Mann und Frau umzusetzen ist. Mé@nner und Frauen sollen nicht in den alten
Rollenstereotypen wahrgenommen und festgeschrieben werden, sondern es ist
die Rollenvielfalt und Unterschiedlichkeit zu beachten.

Die Notwenigkeit eines Gleichstellungsplans ergibt sich aus den veranderten
Lebensentwiirfen und Rollenbildern von Frauen und Mannern, aus dem
demografischen Wandel und den daraus verbundenen Fachkraftemangel sowie
auch aus der faktisch nachweislichen Asymmetrie in der
Geschlechtergerechtigkeit.

Gender Mainstreaming ist eine Querschnittsaufgabe, die die unterschiedlichen
Lebensentwirfe von Frauen und Ménner bereits in der Planungsphase der
Personalentwicklung beriicksichtigt.

Der Gleichstellungsplan gilt als zentrales Steuerungsinstrument der
Beschéftigtenentwicklung und beinhaltet konkrete MaRnahmen zum Abbau von
Unterreprasentanzen sowie Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In diesem
Sinne dient der Plan als Grundlage bei der Einstellung, Beférderung und
Ubertragbarkeit héherwertiger Tatigkeiten und Aufgaben.

Der Gleichstellungsplan ist fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 6ffentlich
zuganglich und einsehbar zu halten.

Um als eine verbindliche Handlungsgrundlage der Verwaltung legitimiert zu
sein, bedarf es einer politischen Beschlussfassung.

Der Gleichstellungsplan ist alle drei Jahre zu aktualisieren und auf die
Zielerreichung hin zu Uberprifen.

Rechtliche Grundlagen

Mit dem 01.01.2011 ist in Niedersachsen das neue Niedersachsische
Gleichberechtigungsgesetz (NGG) in Kraft getreten und erganzt somit das alte
Gleichberechtigungsgesetz von 1994 um die Gleichstellung der Geschlechter.
Dies bedeutet, dass der Fokus nicht mehr nur allein auf der Foérderung von
Frauen liegt, sondern beide Geschlechter unter den Aspekt der
Unterreprésentanz berticksichtigt. Damit reagiert das Land Niedersachsen auf
die gesellschaftlichen Veranderungen sowie die aktuellen
Arbeitsmarktverhaltnisse, die sich in den letzten Jahren stetig vollziehen.




1.2

Mit Inkrafttreten des novellierten NGG ist laut § 15 und § 16 NGG jede
Dienststelle mit mindestens 50 Beschiftigien und jede AuRenstelle mit
mindestens 50 Beschaftigten gesetzlich verpflichtet, einen Gleichstellungsplan
zu erstellen und nach drei Jahren fortzuschreiben.

Weitere rechtliche Grundlagen ergeben sich aus dem § 11 des
Bundesgleichstellungsgesetzes (BGleiG) und dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), die ebenfalls aus EU-Richtlinien resultieren.

Ziele des Gleichstellungsplans

Die Stadt Hessisch Oldendorf definiert drei Handlungsziele, die in diesem
Gleichstellungsplan festgeschrieben werden:

Die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern.

° Erh6hung der Akzeptanz von Teilzeitbeschaftigung fir Beschaftigte in
Leitungsfunktionen.

° Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Mit diesen formulierten Zielen méchte die Stadtverwaltung die gesetzlichen
Vorgaben zur Gleichstellung umsetzen und bestehende oder mégliche
zukunftige Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts am Arbeitsplatz
beseitigen bzw. verhindern.

Es ist zu beobachten, dass die klassischen Rollenverteilungen in den
Fihrungspositionen sich im Laufe der Zeit bei der Stadt Hessisch Oldendorf
verschoben haben und diese in etwa zu gleichen Teilen von M&nnern und
Frauen besetzt werden. Frauen hingehend arbeiten vielfach in Teilzeit, da sie
sich der Erziehung der Kinder verantwortlich fiihlen. Auch die Vereinbarkeit von
Pflege und Beruf nimmt aufgrund des demografischen Wandels immer mehr
Raum in der Arbeitswelt ein. Die Arbeitswelt orientiert sich jedoch immer noch
eher am mannlichen Lebenslaufmodell, das Care-Aufgaben, wie Erziehung und
Betreuung von Kindern noch Pflege von &lteren Angehérigen ausreichend
berucksichtigt.

Bestandsaufnahme der Beschiftigtenstruktur

Grundlage fiir die Beschaftigtenstruktur ist die Bestandsaufnahme mit dem
Stichtag vom 31.01.2024.

Es ist hier zu vermerken, dass es sich bei der Stadtverwaltung Hessisch

Oldendorf um eine relativ kleine Verwaltung handelt. Die Bestandsaufnahme ist

untergliedert in

e Beamtinnen und Beamten (Besoldungsgruppen A 5 — B 3)

o Beschaftigte (Entgeltgruppen Offentlicher Dienst Ausbildung (OEDAZ) bis
E15U)

o Sowie Mitarbeitende im Bereich Sozial- und Erziehungsdienst (S02 —-S18).




2.1 Gesamtbeschiftigtenstruktur

74,04%

25,96%

@ Manner

M Frauen

Gesamtbeschaftigtenstruktur

Bei der Betrachtung der Gesamtbeschaftigtenstruktur aus dem Jahr 2024 ist zu
erkennen, dass Frauen mit ca. 74 % in der Stadt Hessisch Oldendorf
Uberreprasentiert sind. Jedoch andert sich dieses Bild, wenn man sich die
einzelnen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen anschaut. Dabei wird erkennbair,
dass Frauen Uberwiegend in Teilzeit arbeiten und in den héheren

Entgeltgruppen weniger vertreten sind.

3,51%

i Teilzeitkrafte
B Vollzeitkrafte
“ Beurlaubte

Anteil Vollzeitkrafte, Teilzeitkrdfte und Beurlaubte




In der Verteilung von Mannern und Frauen, die teilzeitbeschaftigt sind, spiegelt
sich die deutliche Uberreprasentanz von Frauen in Teilzeit bzw.

Unterreprasentanz von Mannern in Teilzeit wieder. Nur 6,29 % der mannlichen
Beschéftigten sind in Teilzeit beschattigt.

93,71%

® Manner

® Frauen

Anteil der Manner und Frauen in Teilzeit

2.2 Exkursion Altersstruktur

Fur die Betrachtung von der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf, ebenfalls eine
Care-Aufgabe, die noch immer weitestgehend von Frauen wahrgenommen wird,
ist eine Exkursion in die Altersstruktur notwendig

Altersstruktur 16 - 25 26 - 35 36 - 45 46 - 55 56 - 67
Beamte 0 8 2 1 2
Beschiftigte 11 20 25 37 39
Beschiiftigte SuE 27 51 35 25 15
Gesamt 38 79 62 63 56

Knapp 40 % der Beamten und Beamtinnen sowie Beschéftigten der Stadt
Hessisch Oldendorf sind élter als 45 Jahre, 19 % sind sogar alter als 55 Jahre.
Hier ist ersichtlich, dass zum einen das Thema Vereinbarkeit von Pflege und
Beruf durch den demografischen Wandel einen héheren Anteil erhalt, aber auch
dass die Fluktuation aufgrund von Pensionierung und Altersrente, auch wenn sie
diesen Gleichstellungsplan noch nicht voll trifft, ins Auge gefasst werden muss.

Die Verjliingung des Gesamtbeschaftigtenvolumens kommt hauptsachlich durch

die Neueinstellungen im SuE-Bereich zustande




2.3 Beamtinnen und Beamten
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Die Stellen der Laufbahngruppe 2, 2. Einstiegsamt (ehem. héherer Dienst) sind
ausschlieBlich von Mannern besetzt. Dabei handelt es sich u.a. um den Posten
des Burgermeisters, der von den Birgerinnen und Birgern gewahlt wird.

In der Laufbahngruppe 2, 1. Einstiegsamt (ehemals gehobener Dienst) ist
ebenfalls eine Unterreprasentanz von Frauen zu verzeichnen. Die Stellen in der
Besoldungsgruppe A11 und A 12 sind ausschlieBlich von Mannern besetzt. In
den Besoldungsgruppen A 10 und A 09 sind von 4 Stellen alle mit Frauen besetzt.
Gesamt betrachtet liegt der Beschaftigungsanteil der Frauen in der
Laufbahngruppe 2 gemessen am Beschaftigungsvolumen bei 45,31 % und zeigt
somit die geringe Unterreprasentanz von Frauen.

Bei den Beamtenanwértern und Beamtenanwarterinnen ist ein ausgeglichenes
Verhéltnis zwischen Frauen und Méannern erreicht.

Die Tabelle verdeutlicht, dass je hoher die Besoldungsgruppe ist, desto geringer
ist der Anteil der Frauen. Dies lasst sich u. a. damit begriinden, dass veraltete
Rollenbilder in den Verwaltungsstrukturen lange vorherrschend waren.
Inzwischen werden vakante Stellen aufgrund eines strukturierten
Auswahlverfahrens besetzt. Alle personellen Entscheidungen missen sich im
Sinne der Bestenauslese nach Art. 33 Abs. 2 GG am Leistungsprinzip und dort
an den Kriterien Eignung, Befahigung und fachliche Leistung orientieren. Die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, bzw. Pflege und Beruf auch in Teilzeit und
einer Fuhrungsposition muss stérker als in der Vergangenheit erméglicht werden.




2.4 Beschiftigte
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Die Gruppe der Beschaftigten ist die gréRte Gruppe, sie unterteilt sich jedoch in
die Gruppe der TV6D-Beschaftigten und in die Gruppe der Beschaftigten im
Sozial- und Erziehungsdienst, die unter 2.5 separat betrachtet wird. Von einer
deutlichen Unterreprasentanz wird ab einen Prozentwert von unter 40 %
gesprochen und auch hier ist aufgrund von Teilzeitbeschaftigten das
Beschaftigungsvolumen zu betrachten.

In der Entgeltgruppe 14 ist eine Unterreprasentanz von Frauen zu verzeichnen.
In diese Entgeltgruppe sind die Fachbereichsleitungen eingruppiert. Sie arbeiten
alle Vollzeit.

In der Entgeltgruppe 12 sind zurzeit 3 Vollbeschéftige davon nur eine
vollzeitarbeitende Frau eingruppiert.

In der Entgeltgruppe 11 ist ein Riickgang von méannlichen Beschaftigten zu
verzeichnen, da kommt es nun zu einer Unterreprasentation von Mannern.

In der Entgeltgruppe 10 wiederum ist eine Unterreprasentation von Frauen
vorhanden.

Eine deutliche Unterreprasentanz von Mannern kann jedoch in den
Entgeltgruppen 9a, 9b, und 9c¢ erkannt werden. Hier sind besonders in der
Entgeltgruppe 9b die technischen Berufsgruppen zu verzeichnen, die aufgrund
der Berufswahl eher von Ménnern als von Frauen besetzt sind. Dies resultiert
aus den alten Geschlechtsrollenbildern bei der Berufswahl von jungen
Menschen. Trotzdem konnte in der Entgeltgruppe 9a eine Verringerung der
Unterreprasentanz von Frauen erreicht werden, wobei hier der iiberwiegende
Teil der Beschéftigten in Teilzeit tatig sind.

Wahrend es sich in den Entgeltgruppen 8 und 5 die Waage halt, sind in den
Entgeltgruppen 7 und 6 Frauen deutlich unterreprasentiert. Es handelt sich hier
um die Stellen im Burgerbiiro sowie den Angestellten des Baubetriebshofes, die
zum Uberwiegenden Teil aus Mannern bestehen. Auch hier spiegeln sich die
Geschlechterrollen bei der Berufswahl wieder.

In den Entgeltgruppen 3 und 4 finden sich die Reinigungskrafte und
Kichenkréafte wieder die ausschlieRlich mit Frauen besetzt sind.

In der Entgeltgruppe OEDAz ist das wurden im Betrachtungszeitraum
wesentlich mehr weiblich als mannliche Auszubildende eingestellt. Es zeichnet
sich nach wie vor ab, dass die Ausbildung im &ffentlichen Dienst fur Frauen
attraktiver ist.




2.5 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst
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Im Sozial- und Erziehungsdienst sind insgesamt 152 Personen beschéftigt.
Hierbei handelt es sich um die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in den
Kindertagesstatten, in den Nachmittagsbetreuungen und in der
Stadtjugendpflege.

Hier sind in allen Entgeltgruppen Manner unterreprasentiert. Im Sozial- und
Erziehungsdienst sind traditionell deutlich mehr Frauen tatig. Hier spiegelt sich
das Geschlechterrollenbild bei der Berufswahl junger Menschen deutlich
wieder.

Die Stadt Hessisch Oldendorf bietet im Bereich ihrer sozialen Einrichtungen
hauptsé&chlich Teilzeitstellen in den unterschiedlichen Beschéftigungsvolumen
an. 30 Beschaftigte, davon 4 Manner arbeiten im Sozial- und Erziehungsdienst
Vollzeit. Teilzeitbeschaftigt sind 99 Frauen und 9 Manner, 10 Frauen sind zum
Stichtag beurlaubt.

Positiv zu bewerten ist, dass der Anteil der Manner im Sozial- und
Erziehungsdienst bei der Stadt Hessisch Oldendorf im Beschéftigungsvolumen
bei 12 % liegt. Landesweit liegt der Anteil der Manner, die in Kindertagesstatten
beschaftigt sind, weit darunter.

Bestandsaufnahme freiwerdender Stellen - Beamtinnen und Beamte

In dem Zeitraum des Geltungsbereiches des vorliegenden Gleichstellungsplans
wird es in der Gruppe der Beamtinnen und Beamten keine absehbare
Fluktuation durch Pensionierung geben. Handlungsspielraum bietet sich jedoch
bei der Entgeltgruppe A 12 und A 11. Beim Beschaftigungsvolumen ist nur noch
eine leichte Unterreprasentanz von Frauen gegeben.

2 | tiertes | stan ~ sonstigedauerhafte |  vorlbergehende
BesGr. |Nr.| Geschlecht |insgesamt| nge | Stellenvakanz
Stichtag 31.01.2024 1. Jahr| 2. Jahr | 3.Jahr | 1. Jahr | 2.Jahr | 3.Jahr
Frauen o.
Ménner P Q1 Q2 Q3 R1 R2 R3

B8 1 Q 0 0 0
B7 2 0 0 0 0
B6 3 0 0 0 0
BS 4 0 0 0 4]
B4 5 0 0 0 0
B3 6|Frauen 1 0 0 0
B2 7 0 0 0 0
B1 8 0 0 0 0
A16 9 0 0 0 0
A1S 10 0 0 4] 0
A4 11|Frauen 1 1 0 0
A 13hD 12 0 Q 0 0
A13 13]|Frauen 2 0 0 0
Al2 14| Frauen 1 a 0 0
A1l 15| Frauen 1 1 0 0
A10 16 Mé&nner 2 0 0 1
A9 17| Manner 2 1] 0 0
ASmD 18| Frauen 1 0 0 0
A8 19 Q 0 0 0
A7 20 o] 0 0 0
Ab 21 o] 0 0 0
A5 22 0 0 0 0
BAnw 23 2 0 1 1
* T= Q+R+S 13 2 1 2
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3.1

Beschiftigte

In dem Bereich der Tarifbeschaftigten ohne Sozial- und Erziehungsdienst lasst
sich fur den Geltungszeitraum des vorliegenden Gleichstellungsplans mehr
Bewegung erkennen.

In der Entgeltgruppe 12 wird eine Stelle frei, so dass hier die
Unterreprasentanz von Frauen durch eine gezielte Einstellung einer Frau
aufgehoben werden kann.

Diese Chance besteht auch in der Entgeltgruppe 10

In der Entgeltgruppe 11 wird sich im Verlauf des Gleichstellungsplanes
eine gewisse Dynamik entwickeln. Da in dieser Entgeltgruppe Manner
auch im Beschaftigungsvolumen unterreprasentiert sind, sollte hier bei den
notwendigen Einstellungen genau geschaut werden und auch innerhalb
des Gleichstellungsplanes 2024-2026 das Einstellungsverhalten reflektiert
werden, um mdglichst eine Ausgewogenheit zu erlangen

In der Entgeltgruppe 9b ist das unterreprasentierte Geschlecht weiblich.
Im Vergleich zum vorherigen Gleichstellungsplan hat sich hier schon
etwas zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen bewegt, dennoch
sind Frauen weiterhin unterreprasentiert. Hier sollte bei der Neubesetzung
der Stelle bei gleicher Eignung eine Frau bevorzugt werden, um die
Unterreprasentanz von Frauen nicht weiter zu verscharfen.

Die Entgeltgruppe 9c ist ebenfalls von Frauen unterreprasentiert,

Dieses setzt sich in den Entgeltgruppe 7 und 6 fort. Auch hier sind die
Frauen deutlich unterreprasentiert. Im ersten Jahr werden hier 2 Stellen
frei, die bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
bevorzugt von einer Frau besetzt werden sollte.

In der Entgeltgruppe 2 und 3, in der groRtenteils die Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen aus dem Reinigungs- und Kichenbereich vertreten sind,
werden insgesamt 3 Stellen frei. Hier sollte sich bemiiht werden, die
Stellen mit Mannern zu besetzen, um die strukturelle Unterreprasentanz
zumindest etwas abzubauen.
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Stichtag 31.01.2024 1. Jahr| 2.Jahr | 3.Jahr | 1. Jahr | 2.Jahr | 3.Jahr
Frauen o.
Ménner P [y Q2 Q3 R1 R2 R3
15 0 1 0 0 0 0
15 2 0 0 0 0
14 3|Frauen 1 0 0 0
13 4 0 0 0 0
12 5|Frauen 3 1 0 0
11 6|Mé&nner 14 1 0 0
10 7|Frauen 4 0 0 0
9a 8|Méanner 18 1 0 0
b 9|Frauen 3 1 0 0
9¢c 10| Frauen 8 1 0 0
8 11 7 0 0 0
T 12{Frauen 15 2 0 0
6 13|Frauen 28 0 0 1
5 14 5 1 0 0
4 15[Frauen 7 0 0 0
3 16{Manner 8 2 0 0
20 17 0 0 0 0
2 18| Méanner 1 1 0 0
1 18| Manner 1 0 0 0
OEDAz 20| Manner 10 5 0 1
* T= Q+R+S 133 16 0 2

3.2 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienstes

Da in diesem Bereich Manner das unterreprasentierte Geschlecht sind, miissen
bei gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung konsequenter Weise
Manner bei den Einstellungen bevorzugt werden. Leider ist der Bereich des
Sozial- und Erziehungsdienstes noch immer Gberwiegend ,Frauensache”,
sodass der Arbeitsmarkt nicht ausreichend mannliche Bewerber fir diesen
Bereich bereitstellt.

L voriibergehende
BesGr. _Geschlecht G | stellenvakanz
Stichtag 31.061.2024 1. Jahr | 2.Jahr | 3.Jahr | 1. Jahr | 2.Jahr | 3.Jahr
Frauen o.
Méinner P Q1 Q2 Q3 R1 R2 R3
502 1|Mé&nner 2 2 0 0
S03 2|Manner 3 1 0 0
S04 3| Méanner 40| 2 4 0
S05 4 0 0 0 0
508 5 0 0 0 0
S07 <] 0 0 0 0
S0Ba 7|M&nner 90 8 0 1
S08b 8| Manner 2 0| 1 0
S09 9 0 0| 0 0
S10 10 0 0 0 0
S11a 11 0 0| 0 0
S11b 12 0 0 0 0
812 13 0 0 0 0
$13 15|M&nner 4 0 Q 0
S13a 16 0 0 0 0
S14 17 0 0 0 0
S15 18| Manner 6 0 0 0
816 19| Ménner 4 0 0 0
S16a 20 0 0| 0 0
817 21| Ménner 1 0 0 0
518 22 0 0 0 0
* 1= Q+R+S 152 13 5 1
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MaBnahmen zum Abbau von Unterreprisentanzen

Um Unterreprasentanzen in der éffentlichen Verwaltung entgegen zu wirken,
werden gezielte MaRnahmen umgesetzt, die das betreffende Geschlecht
entsprechend férdern und motivieren, sich auf freiwerdende Stellen zu
bewerben.

Ausschreibungen und Auswahlverfahren

Arbeitsplatzausschreibungen missen mit den Anforderungen der zu
besetzenden Stelle Gbereinstimmen und auch das vorausgesetzte
Anforderungs- und Qualifikationsprofil der Laufbahn oder der Funktionsbereiche
enthalten.

Arbeitspléatze werden mit dem Ziel zur Erhéhung des Anteils der
Gesamtbeschaéftigten von Frauen bzw. Mannern ausgeschrieben werden, wenn
diese in dem jeweiligen Bereich unterreprasentiert sind. Eine Ausschreibung
erfolgt intern oder &ffentlich. In Bereichen, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, sind zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen
Auswahlverfahren bei gleicher Eignung, Leistung und Befahigung mindestens
ebenso viele des unterreprasentierten Geschlechts einzuladen, sofern
Bewerbungen in entsprechender Zahl vorliegen.

Sind Manner oder Frauen in einzelnen Bereichen unterreprasentiert, hat die
Dienststelle sie bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, Einstellungen,
Anstellungen und beruflichen Aufstieg bei Vorliegen von gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung (Qualifikation) bevorzugt zu
berucksichtigen, sofern nicht in der Person eines Mitbewerbers / Mitbewerberin
liegende Griinde Uiberwiegen.

Amtssprache
Die Stadtverwaltung Hessisch Oldendorf formuliert Protokolle, Richtlinien oder

etwaige Schriftstiicke geschlechtergerecht, d. h. die weibliche und mannliche
Anrede findet im Schrift- und Sprachverkehr inre Verwendung. Stellen werden
ebenfalls in der weiblichen, mannlichen und diversen Stellenbesetzung
ausgeschrieben.

Auswahlkommission

Die Auswahlkommission bei Stellenbesetzungsverfahren soll zukiinftig bei der
Stadtverwaltung Hessisch Oldendorf méglichst paritatisch mit Frauen und
Mannern besetzt werden, wenn es um Stellen in der Unterreprasentanz geht.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei jedem Auswahlverfahren einzubinden und
einzuladen.

Die Personalverantwortlichen haben sich stindig mit den Zielvorgaben des
Gleichstellungsplans auseinanderzusetzen und bei Nichterfilllung
gegensteuernde MaRnahmen einzuleiten. Falls MaBnahmen nicht greifen
sollten, ist dies bei der Aktualisierung des Gleichstellungsplans zu
berlcksichtigen und entsprechend zu begriinden.
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4.1

Die Personalabteilung ist fur die Umsetzung der Zielvorgaben fiir das Thema
.Gender” sensibilisiert, und bei der Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber
nicht durch eigene stereotype Rollenklischees beeinflusst. Die Auswahl der
Bewerberinnen und Bewerber erfolgten nach bestimmten vorher festgelegten
Kriterien. Dabei dirfen aber in den Bereichen der Unterreprasentanzen von
Frauen und Mannern die jeweiligen spezifischen Rahmenbedingungen nicht
aulier Acht gelassen werden und im Kriterienkatalog entsprechend
Berlicksichtigung finden.

Jedoch ist die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt und in der
Ausbildungssituation zu beachten. Wenn dort bereits eine Unterreprasentanz
eines Geschlechtes besteht, kénnen vorhandene Malnahmen kurzfristig nichts
an der hausinternen Situation &ndern.

Abbau der Unterreprisentanz von Frauen in Leitungspositionen in der
Kernverwaltung

Den gesellschaftlichen und arbeitsmarktrelevanten Veranderungen zum Trotz
sind in den meisten Verwaltungen und Unternehmen Frauen in
Leitungspositionen selten anzufinden.

Grunde hierfir liegen teilweise in den veralteten Rollenstrukturen sowie in den
vorhandenen Arbeitsbedingungen. Frauen fihlten bzw. fihlen sich
(Uberwiegend) noch immer der Hausarbeit und der Erziehung verantwortlich.
Bei Ruckkehr zum Arbeitsplatz gingen die Frauen dann ihrer Beschaftigung in
Teilzeit nach und Ubten zumeist ausfiihrende Tatigkeiten bzw. Zuarbeiten aus,
um Beruf und Familie besser vereinbaren zu kénnen. Filhrungspositionen
waren und sind bis heute nicht oder nur bedingt fiir Teilzeit ausgerichtet.

Neben Mentoring Programmen, die Frauen fit fir FOhrung machen, missen
weiterfuhrende MaRnahmen umgesetzt werden, um geschlechtergerechte
Arbeitschancen am Arbeitsplatz sicherzustellen und Frauen langfristig zu
fordern.

Folgende Instrumente kénnen genutzt werden, um die Unterreprasentanz von
Frauen in Flhrungspositionen abzubauen, sofern sie die gleiche Eignung,
Befahigung und fachliche Leistung vorweisen:

o regelmalige Mitarbeiterinnengesprache, um Férderungsmdglichkeiten und
— winsche zu beachten.

o Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen Entwicklungs- und
Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeitbeschaftigten.

e Angebot von Fortbildungs- und Fithrungsseminare fir potenzielle
weibliche Fuhrungskrafte, z. B. Rhetorik, Konflikt und Zeitmanagement.

o Leitungsfunktionen in Teilzeit anbieten, um Teilzeitkraften
Aufstiegsmoglichkeiten zu schaffen.

° Dienstgesprache und Termine weitestgehend in die Vormittagszeit zu
legen, um Teilzeitkrafte in Fihrungspositionen, die aufgrund von
Kinderbetreuung und Familienaufgaben einen engen Zeitrahmen haben,
die Teilnahme zu ermdéglichen.
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Bei Projektvorhaben gezielt Frauen als Projektleitung einsetzen.
° Mentoring als Personalentwicklungsmafinahme.

Uber die Moglichkeit der befristeten Teilzeitbeschaftigung ist bei
Berufsruckkehrerinnen verpflichtend aufzuklaren. Es erfolgt ein Nachweis

der Aufklarung.

4.2 Abbau der Unterrepriasentanz von Minnern in sozialen Berufen

4.3

Der Anteil der Manner, die in Kitas tatig sind, belief sich 2016 bundesweit bei
ca. 5 %. In Niedersachsen sind nach dem Forschungsdatenzentrum der Lander
(Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg. Statistik der Kinder- und Jugendhilfe Teil.
[l (Statistik der Kinder und tatigen Personen in Tageseinrichtungen) 2007 —
2016)) 4,3 % der padagogischen Fachkrafte mannlich, wenn man Praktikanten,
FSJ‘ler und dhnliche hinzurechnet, 4,8 %. Fur die Stadt Hessisch Oldendorf
liegt die Zahl beim Beschaftigungsvolumen bei etwas iber 12 %. Dies ist
erfreulich, sollte jedoch nicht dazu verfithren, in dem Bemiihen, mehr Manner in
diesem Bereich einzustellen, nachzulassen. Die verhaltnismaRig geringere
Unterreprasentanz von Mannern in den sozialen Berufen kann auf die
Nachhaltigkeit des Projektes ,Mehr Manner in Kitas* zuriickgefiihrt werden,
welches in den Jahren 2011 bis 2013 im Tragerverbund Hessisch Oldendorf,
Hameln, Rinteln und Auetal durchgefiihrt wurde.

Um die weitere Nachhaltigkeit des Projektes und somit auch die Gewinnung
von mannlichen Nachwuchskréaften zu sichern, werden weiterhin Manahmen
Uber das Projekt hinaus zum Tragen kommen

Fortbildungen zum Genderaspekt

Kindergartenplatze fir ausschlieBlich Schiler und mannliche Jugendliche
am Zukunftstag. Der Zukunftstag bietet Jungen und Madchen die
Maéglichkeit, sich Gber Berufe zu informieren, die nicht dem klassischen
Rollenverhalten entsprechen. So wird das Berufsspektrum erweitert und
neue Lebensplanungen kénnen sich jenseits von Rollenzuschreibungen
ergeben.

Madchen wie Jungen haben jedoch gleichermalen die Méglichkeit ein
Schulpraktikum in einer Kita zu absolvieren. Die Einschrankung
ausschlief3lich Schiler und mannliche Jugendliche betrifft nur den
Zukunftstag, um auch dem Erlass des Kultusministeriums gerecht zu
werden. Schiler und mannliche Jugendliche, die ein Praktikum in einer
Kita absolvieren méchten, soll dies ermdéglicht werden.

Die positiven Erfahrungen kénnen langfristig dazu beitragen, Manner fir den
sozialen Bereich zu gewinnen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Der demografische Wandel bewirkt auch in der Verwaltung einen
Fachkraftemangel, dem es zu begegnen gilt. In solch einer Situation ist es nicht
zu verantworten, auf die Leistungen der Frauen zu verzichten. Durch einen
zaghaften gesellschaftlichen Wandel in Hinblick auf Care-Arbeiten in der
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Familie wird die Vereinbarkeit von Familie und Beruf jedoch auch ein Thema
von Mannern.
Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf voranzutreiben, sollten

e frlhzeitig Rlckkehrgesprache fur Beschéftigte aus der Elternzeit gefiihrt
werden. Ferner sollen schon friihzeitig QualifizierungsmaRnahmen und
Fortbildungen den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angeboten werden.

@ Dienstpléne, sofern es organisatorisch umsetzbar ist, an die Erfordernisse
von Berufsrickkehrern und Berufsriickkehrerinnen angepasst werden, um
ihnen eine schnellere Riickkehr zu erméglichen.

° allgemeine Inhouseseminare bzw. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterseminare auch wahrend der Beurlaubung angeboten werden.

® neue Arbeitsplatzmodelle entwickelt, angeboten und erprobt werden.
Hierzu gehort auch die alternierende Telearbeit.

° eine Forderung und Unterstiitzung fiir mehr Manner in Erziehungszeit und
Teilzeit.

o eine kurzfristige Arbeitszeitreduzierung bei pflegebediirftigen Angehérigen
ermdglicht werden. Hierzu werden die interessierten Beschaftigten von der
Personalabteilung Uber die gesetzlichen Bestimmungen zu
pflegebedurftigen Angehérigen, der Maglichkeit einer Stundenreduzierung
und die damit einhergehenden Auswirkungen informiert.

Konkrete MaRnahmen zur Umsetzung der Ziele

Um sicherzustellen, dass die Zielsetzungen des Gleichstellungsplans realisiert
werden, beginnt die Verwaltung nach Beschlussfassung dieses Schriftstiickes
mit der Umsetzung von MaRnahmen. Alle die unter Kapitel 4 erwahnten Ziele,
die dem Abbau der Unterreprasentanz eines Geschlechts férderlich sind, miissen
innerhalb des Geltungszeitraumes des Gleichstellungsplans erfolgen.

Bei Verfehlungen bzw. Nichtumsetzung der MaBnahmen muss seitens der
Verantwortlichen eine Stellungnahme erfolgen und diese entsprechend der
Zielsetzungen neu formuliert bzw. angepasst werden. Die
Gleichstellungsbeauftragte wird Uber die Arbeitsprozesse informiert und bei
Veranderungen bzw. Verbesserungen der MaRnahmen in die
Entscheidungsprozesse einbezogen.

Folgende Indikatoren werden festgelegt, die die Umsetzung der MaRnahme bis
2026 nachweisen:

o Die Auswahlkommission fur Stellenbesetzungsverfahren ist méoglichst
paritatisch von Frauen und Mannern zu besetzen.

o Beratungsgesprache fur alle Berufsriickkehrer und Berufsriickkehrerinnen
zu befristeter Teilzeitbeschaftigung

° Beriicksichtigung der persénlichen und beruflichen Erfordernisse von
Berufsriickkehrer und Berufsriickkehrerinnen bei Dienstplanen, soweit
dieses aus dienstlichen Griinden umsetzbar ist. Eine Ablehnung muss
schriftlich kommuniziert werden.
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. Einbeziehung und Beriicksichtigung der Antrage auf Stundenerhéhung der
Teilzeitkrafte in die kurz- und mittelfristige Personaleinsatzplanung und
Personalentwicklung. Dies gilt insbesondere fiir Frauen, die keinen
gesetzlichen Anspruch auf Befristung von Teilzeit haben. Langfristige
Personalplanung uber ein Personalentwicklungskonzept, u. a. weibliche
Beschaftigte gezielt fur Fortbildungen und Mentoring Programme
einzuplanen.

° Fortfuhrung der regelmaRigen Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergesprache,
um Férderungsmaoglichkeiten und —wiinsche festzuhalten und zu
dokumentieren.

® Fortbildungsangebote wahrend einer Elternzeit bzw. Beurlaubung

Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte wird die Umsetzung des Gleichstellungsplans
Uberprifen und die MaRnahmen gegebenenfalls anpassen. Der
Gleichstellungsplan wird unter der Heranziehung der bisherigen Daten alle drei
Jahre aktualisiert. Grundlage der Uberpriifung ist stets eine aktuelle
Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur.

Sie wird bei wichtigen Entscheidungsprozessen wie Auswahlverfahren bei
Stellenbesetzungen, Rickkehrgesprache oder Benachteiligungen von
Beschaftigten hinzugebeten / eingebunden. Des Weiteren wird darauf geachtet,
dass die Verwaltung ihre personellen, organisatorischen sowie sozialen
Handlungen / Entscheidungen entsprechend der Zielvorgaben des
Gleichstellungsplans ausfihrt.

Hessisch Oldendorf, den 30.09.2024

Der Burgermeister

Tarik Oenelcin
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7  Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten

Der vorliegende Gleichstellungsplan demonstriert den weiteren Handlungsbedarf
zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen in den oberen Gehaltsgefiige und den
weiterhin deutlichen Handlungsbedarf der Unterreprasentanz der Manner in dem
Erziehungsbereich. Eine Unterreprasentanz von Frauen im Fiihrungsbereich l3sst
sich auf Grund der geringen Anzahl von Stellen in diesem Bereich nur schleppend
verwirklichen, die Stadt Hessisch Oldendorf ist hinsichtlich der Anzahl der Stellen in
der Kernverwaltung eine kleine Kommune. Dennoch miissen weiterhin MaRnahmen
zur Nachwuchsférderung mit klarer Akzentuierung zum Abbau der Unterreprasentanz
erfolgen.

Eklatant bleibt jedoch der Befund der Unterreprasentanz von Mannern in Kitas, auch
wenn die Stadt Hessisch Oldendorf im Vergleich zum landesweiten Durchschnitt im
oberen Bereich beim Anteil der Manner im Erziehungsdienst liegt.

Strukturelle Probleme wie fehlende finanzielle und gesellschattliche Anerkennung
des Erzieherberufes und fehlende Vollzeitstellen stellen in der Umsetzung der
MaRnahme bisher untiberwindbare Probleme dar.

Perspektivisch kann die bedarfsorientierte Ausweitung von Betreuungszeiten
allerdings dazu genutzt werden, attraktive Vollzeitstellen zu schaffen, die Mannern
und Frauen gleichermaRen zugutekommen und auch fiir die allgemeine
Personalgewinnung in dem Bereich von Vorteil sind.

Damit wird deutlich, dass das Gleichstellungsthema gestaltbar ist und Ungleichheit
und Machtverhaltnisse nicht in Beton gegossen sind. Dennoch formuliert die
Bestandsaufnahme und deren Analyse weitere Arbeitsauftrage an die Verwaltung,
um begonnene Veranderungen zu sichern und fortzusetzen, damit das Ziel der
Gleichstellung nachhaltig und verlasslich verfolgt und umgesetzt wird.

Der vorliegende Gleichstellungsplan soll in das zu erarbeitende
Personalentwicklungskonzept einflieRen, um auch dort einen Standard der
Gleichstellung von Mann und Frau zu setzen und auf Unterreprasentanz der
Geschlechter einzuwirken.

Bezogen auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung steht die
Gleichstellungsbeauftragte weiterhin als Ansprechpartnerin und Vertreterin von
Gleichstellungsbelange zur Verfiigung. Sie nimmt an allen Personalauswahlverfahren
teil und setzt sich fur die Einhaltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes sowie die
Erfullung des im Gleichstellungsplan formulierten Grundsatzes zum Abbau der
Unterreprasentanz ein.

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter missen tber die vorgesehenen MaRnahmen
des Gleichstellungsplans informiert werden. Nur so kann gewahrleistet sein, dass der
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Gleichstellungsplan fur alle transparent ist und Beschéftigte bei Bedarf auf bestimmte
MaRnahmen zugreifen kénnen.

Es bedarf einer langfristigen Personalplanung, um die Ressourcen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt nach ihren Fahigkeiten zu férdern und fur

bestimmte (Leitungs-)Positionen zu qualifizieren. Nur so kénnen die genannten und
im Gleichstellungsplan festgeschriebenen Ziele umgesetzt werden.

Hessisch Oldendorf, den 02.10.2024

Die Gleichstellungsbeauftragte

Stephanie Wagener
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