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1. Einleitung

»Manner und Frauen sind gleichberechtigt.
Der Staat fordert die tatsdachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin."
§ 3 Abs. 2 Grundgesetz Bundesrepublik Deutschland

Die Verwirklichung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern ist auch in der
Niedersachsischen Verfassung als eine standige Aufgabe des Landes, der Gemeinden
und Landkreise festgeschrieben. Die Lebensrealitit von Frauen und Mainnern ist
immer noch sehr unterschiedlich und es sind strukturelle Benachteiligungen von
Frauen vorhanden. Der vorliegende Gleichstellungsplan der Stadt Aurich analysiert die
aktuelle Beschaftigungsstruktur und zeigt konkrete Handlungsansitze auf. Er beruht
auf der Grundlage des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG). Dieses
hat das Ziel, die bisher noch nicht erreichte Gleichstellung von Frauen und Mannern
zu fordern. Dazu sind

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Maénner ihre

Erwerbstatigkeit mit ihrer Familienarbeit vereinbaren kénnen,

2. das Handeln der Verwaltung starker durch Frauen zu prigen und weibliche
Sichtweisen und Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben mit
Kindern einzubeziehen,

3. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Maéannern zu

verwirklichen und gleiche berufliche Chancen herzustellen,

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

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

Unterreprdsentanzen sind auf allen Ebenen und in allen Bereichen abzubauen. Eine

Unterreprasentanz im Sinne des NGG liegt vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil



in einem Bereich unter 45 % liegt (§ 3 Abs. 3 NGG). Ein Bereich im Sinne des NGG ist
eine Besoldungs- oder Entgeltgruppe. Die Stadt Aurich strebt fiir die ndachsten Jahre

insbesondere eine Erhohung des Frauenanteils in Fihrungspositionen an.

Einen hohen Stellenwert hat das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf, da beide
Lebensbereiche aufeinander abgestimmt werden missen. Dies stellt eine grole
Herausforderung dar, insbesondere wenn Paare sich die Familienarbeit
partnerschaftlich teilen wollen. Traditionelle Rollenbilder sind zu tGberwinden, da sie
Frauen in ihrer Berufsausiibung benachteiligen. Dies ist eine zentrale
Fiilhrungsaufgabe. Das Personalentwicklungskonzept der Stadt Aurich! setzt hier

weitreichende Impulse, die in diesen Gleichstellungsplan integriert werden.

Nach § 15 NGG ist von jeder Dienststelle mit tiber 50 Beschaftigten fiir jeweils drei

Jahre ein Gleichstellungsplan aufzustellen, der folgende Elemente beinhaltet:

1. Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur
Erhebung des Anteils von Frauen und Mannern in den einzelnen Bereichen

unterteilt nach Besoldungs- (BesO) und Entgeltgruppen (TV6D)
2. Analyse

Feststellung der Unterreprdasentanzen in den einzelnen Bereichen sowie
Darstellung méglicher Ursachen

3. Fluktuationsuntersuchung
Bestandsaufnahme und Analyse freiwerdender Stellen wahrend der
Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplans (2024 — 2026)

4. Evaluation
Wirkungs- und Erfolgskontrolle der Manahmen des vorherigen
Berichtszeitraums (2021 — 2023)

5. Ziele und MaRnahmen
Formulierung von Zielen und Standards aufbauend auf den ermittelten

Ergebnissen der Analyse sowie Benennung konkreter MaBnahmen zum Abbau

der Unterreprasentanzen bzw. besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf

! https://www.aurich.de/buergerinformation/stellenangebote.html
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Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt vom 01.01.2024 bis 31.12.2026. Er ist ein
zentrales Steuerungsinstrument der Stadt Aurich. Auf der Basis des vorherigen
Gleichstellungsplans fiir den Zeitraum vom 01.012021 bis 31.12.2023 werden Ziele
und MaRRnahmen evaluiert, neue verbindliche Ziele gesetzt. AnschlieRend werden
MalRnahmen beschrieben, die dazu dienen, Geschlechtergerechtigkeit und gleiche
Teilhabe herzustellen. Dazu zahlen MaRnahmen der Gewinnung und Zufriedenheit von
Mitarbeitenden sowie geschlechtergerechte Sprache und Beseitigung von
Alltagssexismus.

GemalR § 20 NGG ist die Gleichstellungsbeauftragte bei allen personellen, sozialen und
organisatorischen MalRnahmen, die die Gleichstellung von Frauen und Minnern und
die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit beriihren kénnen, rechtzeitig zu
beteiligen. Der vorliegende Gelichstellungsplan wurde gemeinsam mit der
Gleichstellungsbeauftragten erstellt.

Dieser Gleichstellungsplan wird gemall § 15 Abs. 4 NGG allen Beschéftigten zur

Kenntnis gegeben.



ps‘se Jsuuei 5'8€ $8°0¢ 51’69 9'zoz | eL'eze z %4 SE S 8LL 0L 169 jwesabsul a)biyyeysseg| L
yLE JoUUEW v'ie 979 9L'6Z $Z'0L | GE'88) | STSLE z 0z 33 15¢ 591 10l 2.9 jwesabsul eibiieyosaqiiel| oy
89'Z1L N 8921 ze'l8 el L's8 SL'LL | pi'sLlL 0 4} St 8zl S L1 L) 3ng wi abiypyoseqiuel SZ| S¥
1661 £z'sl JBuuEy £CTSH 11'v8 EEEL /998 | 6L'8 65'5Y 0 i 8 =3 Z S 73 €08 [44d
6S°LL §5'8 Jauuep S5'8 Sb'L6 a0'8 ¥6'16 15 v6EY 0 Z S €5 0 z 29 e80S 2
ualie MIa Nz uolenpinid AUy 15'sZ Jauue 1552 6vv. oz 08 J 26¢C 0 v 0 t 1 [ S 9808 122
UL MI3 NZ Uoljenpinid auray 9’6 Jsuuew 96 ¥'06 €E'8 1916 1 v'e 0 Q 0 oL 3 ] zL 60S Ly
usLe Mis Nz uolienpinid auisy 0 Jauue 0 00l 0 00L 0 €81 0 0 0 z 0 0 z as oF
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 eLlS 6¢
0€'Zy usnely €5'6€ Jauuep €5'6E L¥'09 1582 ev'LL S8l £8'C 0 L L 3 3 1 7 aLLs 8¢
STve L6'ZL Jauuep 1621 £0'/8 L 68'88 L 1.9 0 1 | 2 0 € €S X3
0S 0 Jsuuepy 0 00 0 001 0 Z 0 0 0 0 0 T Z Sl 9
uaje M1 NZ UoNENpINI ujeY 0 JauuBp 0 00 0 00} 0 60 0 0 0 1 0 0 9} S
USLE M3 NZ UORENPINL dUisY 0 Jauuep 0 00 0 00L 0 T 0 0 0 L 0 1 A Ll [
zuguasg.deLiaiun aulsy ZS'eS 9£'9¢ vo'e9 | ZLLL | LL'L6L e 8 8l €22 091 8 S6% (ans suyo) aibipyoseqiiel 7| €€
€012 69'8L JoUUEN €18 ST S/ L ZCS 0 0 G L v zL 1093 [
85, £6'y JSuUEN 2056 9%6¢c v0Z6 82¢ 12 €9 0 0 8zl T € SEL 2093 1€
ev'sz SG'LL Uanely GG Z8'l8 818l | pyol ST 0 0 3 L 9l € 2z £093 (3
8'sy £6'0¢ Jeuue 20 ze92 89°€L SL'p 626 0 0 oL 7 2 6L 7093 62
ol'ge pL'ee Usneig vl 6z 85 S/ly | L88S | sLez 1 L 9z 95 ol €ol 5093 8z
1g'ze 59'6Z usnely ) 09 v 1tz | zool 0 z €T S ov 9093 T
z5've 6v'Lz Jouuepy 1682 0z 08 93 ¥65¢C 0 Z 9 2 y 2093 9z
susjsapujul 8l'sy 8L'eh Jsuuew 2C 95 19'9¢ EEE9 0l y8eL I 2 0 oL ol Z e 8093 SC
zl'oy €5'/E usnely £S5 L€ yl'/s 98Cy | ¥S6L | vLLL 0 0 € 8 11 L 3 B60 O3 vZ
usue mIs nZ uoy J ouIdy ¥S0L Jsuue OF 68 606 1606 1 678 0 0 0 5 S I 960 93 €2
zugjuaseidausiun auley 0’8y 98'CH 1.5 £ LLT 0 L 0 Z L 26093 [44
susjsspulw 8¢ 8¢ usnelj 8€ 52’95 SLey 68 LE'S 0 0 9 3 oL 0193 1z
g'op usneq 9'ov 95 (22 vl 156 0 0 S vl 9 sz €19351911938Z| 0z
8y 8l'lY Jauuep 28'85 S/E 529 9 158 0 0 0 S 9 S oL 1193 61
susjsepulw Sz szl uanely Scl /8 S2ZlL z 0 0 0 0 2 L 8 z193 8l
Uo11Be W ya1a|Bsny uey 0 usnelj 0 00L 0 1 0 0 0 0 0 L 0 3 €193 Ll
19's€ uaney 19'6E 09 oy Szl 88'L 0 4 z € €l 9 Sz Bsul g pun I gSZ| 9l
ZugjusseJdelisiun suidy S8'Es 0s 05 Sl SZ'l 0 0 1 3 ] 1 y | eddnibuyequne juesbasum z 52| i
vb'yy usnely ez JauueN 8L77 £CEe 1999 50 S 0 0 1 L 0 1 8v [
USLIE MIa NZ UOHENPINLY Suisy 0 usnelj 0 001 0 [ 0 0 0 0 0 L 0 ) quey €l
9l'l2 Usney 9L7Z 1L%9 62SE | SL0L | €Lv 0 3 3 z [ € Il Z sddnibuyeqyne juesBensuS "L SZ| ZL
w yoia|Bsny uisy 0 Jasuuey 00l 0 00t 0 3 0 0 0 0 0 1 1 6v 1
06'yY usnely §5'/2 Jsuuep Sy'el 0z 08 I €9¢C 0 1 0 L L T S oLy oL
1272 60'6 Usnel 606 €ces /991 S S0 0 0 0 S 0 9 LY 6
98'Zy 0 usneid 0 001 0 SLL 0 0 0 1 0 1 0 Z (%7 8
£E'CE 0 uaneJJ 0 0oL 0 € 0 0 0 0 0 € 0 i €LY L
0 JSuUBEW 001 0 001 0 1 0 0 0 0 0 A |  eddnibuyeqine jwesbesud Z 52| 9
ualie mia NZ uoEnpini AUIY 0 JauuBp 001 0 00} 0 T 0 0 0 0 0 L [543 S
£e'ee usnel €EEE 19'99 €EEE z 1 0 0 0 0 z ] 3 JaypyOESZ| ¢
| Uonbow yaie|bsny uiay 0 JuuB 001 0 004 0 | 0 0 0 0 0 [X] €
| youbow yore|bsny uiey 0 usnely 0 001 0 ! 0 0 0 0 0 0 [&] C
YolBoW Yore[Bsny Uley 0 usneld 0 00L 0 3 0 0 0 0 0 0 98 2
d J8p6 1) O N i ] r 1 H 5 3 3 a 2 g v
“HAlabljiejue Usuuauaq
ZeS-'H'Al8)gay sabue Lm«__m«mmmummu Yo3|yosan
9z0ZZL'LE we £202'90°0¢ sapag
4S9 sap jne|qy wrz bejyons wrz| -usseidsusjun|  Jeuugpy| usnesy Jauuep| usneiq| Jsuuep| usneld| Jauuew| usnesy| ssuuepy uaneid| Jouupp| usneiy
UawnjoA % Ul (eyzedey|euos
(% S¥ > |18)uy) Wsuuep/USNel4 -sBunbeyossg usibnyyeyosag -13d) usjus|eA jwesab|
wnexpszsbunyjes wi UOA us winjoAsBunbyeyosag we Jap |yez Jap ue -inbeiaz| (oA -SUl Usy|
Numwu.I.sf_w«nwawwm:N Sep jne :wwann Siyosjyosan SJyos|yssa Uj uswn|oA, sygnepynsg ayenjisz|isl mtﬂk_xmmﬂ .mEﬂﬁmmm
usbumyisweag| :d4S9 sap aqebioajarz| zuejuaseidsusjun Jop bunjsisisay saule |Isjuy| sauia |18y -sbunbneyossg uoaep UCAED -ZUBS) UoABp| Jap |YEzZuy addnubyebug ‘mzq -sbunpjosag IN

(£207°90°0€ Se1Yd11S) JnPjNJIss3ungilyeyasag Jap awyeujnespuelsag 'z



3. Analyse des Ist-Zustandes der Beschaftigtenstruktur

Die Analyse untersucht, in welchen Bereichen Frauen und Manner unterreprasentiert

sind, benennt Tendenzen und ermittelt die Ursachen.

Die Feststellung der Unterreprdsentanz eines Geschlechts in der Bestandsaufnahme
der jeweiligen Laufbahn- und Entgeltgruppen mit dem Stichtag 30.06.2023 ist bezogen
auf das Beschaftigungsvolumen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt
Aurich. Eine Unterrepradsentanz liegt gemaR § 3 Abs. 3 NGG dann vor, wenn der Frauen-
oder der Manneranteil in einem Bereich unter 45 % liegt. Auf die nach dem NGG als
ausgeglichen geltenden Bereiche wird in diesem Gleichstellungsplan nicht ausfiihrlich
eingegangen.

Bei der Erhebung der Zahlen in den einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen wurden

folgende Gruppen getrennt voneinander betrachtet:

e Beamtinnen und Beamte (Wahlbeamte sowie 1. und 2. Einstiegsamt der
Laufgruppen 1 und 2)

e Tarifbeschaftigte sowie

e Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Sozial- und Erziehungsdienstes

Bei der Stadt Aurich arbeiten zum Stichtag 30.06.2023 insgesamt 697
Mitarbeiter*innen (einschlieBlich 23 Beurlaubte), hiervon sind 482 weiblich und 215
mannlich (Zeile 47). Von den 23 Beurlaubten (21 Frauen, 2 Ménner) befanden sich 21
Mitarbeiter*innen (19 Frauen, 2 Manner) in Elternzeit und zwei Frauen nahmen
Sonderurlaub zur Betreuung ihrer minderjahrigen Kinder in Anspruch. Hierbei fillt auf,
dass nur ein Mann 16 Monate Elternzeit und ein Mann nur eine einmonatige
»Vaterzeit” und die Frauen im Durchschnitt 21 Monate Elternzeit in Anspruch

genommen haben.

Bei der Stadt Aurich sind mehr Frauen (69,15 %) als Manner (30,85 %) beschéftigt.
Bezieht man das Beschaftigungsvolumen mit ein, ist festzustellen, dass
zusammengefasst eine Unterreprasentanz der Manner besteht (Anteil Frauen 61,46 %,
Anteil Manner 38,54 %). In einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen bestehen

jedoch Differenzen, wie im Folgenden aufgezeigt wird.

s



Gesamtbeschaftigte Frauen/Méanner in VZ unf TZ
(ohne Beurlaubte)
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3.1 Beamtinnen und Beamte

Bei der Stadt Aurich arbeiten zum Stichtag 25 Beamtinnen und Beamte (einschlieRlich
Beurlaubte), wovon 10 weiblich und 15 mannlich sind (Zeile 16). Es liegt damit nach
Personen gerechnet eine Unterreprdsentanz der Frauen von 40,00 % vor. Bezogen auf
das Beschaftigungsvolumen ergibt sich ein Anteil von 35,61 % (Frauen) zu 64,39 %

(Méanner).



Bei den B-Gehdltern (Zeile 4) liegt zu 33,33 % eine Unterreprdsentanz von Frauen vor.
Hierbei handelt es sich um Wahlbeamtenstellen. Die Stelle des Biirgermeisters/der
Blrgermeisterin und die Stelle des Ersten Stadtrates/der Ersten Stadtratin sind zum
30.06.2023 mit Mannern besetzt. Die Stelle des Stadtbaurates/der Stadtbaurétin ist zu
diesem Zeitpunkt mit einer Frau besetzt.?

In den Besoldungsgruppen des 2. Einstiegsamtes der Laufbahngruppe 2
(Besoldungsgruppe A 13 bis A 16, Zeile 6) liegt mit 0,00 % eine Unterreprasentanz der

Manner vor.

In den Besoldungsgruppen des 1. Einstiegsamtes der Laufbahngruppe 2
(Besoldungsgruppe A 9 bis A 13, Zeile 12) liegt in der Summe mit 27,76 % eine
Unterreprasentanz der Frauen vor. Werden jedoch die Besoldungsgruppen A 11 bis A
13 betrachtet, die in der Regel die Fachdienst- und Sachgebietsleitungen umfassen,
ergibt sich in der Besoldungsgruppe A 11 (Zeile 9) eine Unterreprdsentanz von 9,09 %
und in den Besoldungsgruppe A 12 (Zeile 8) und A 13 (Zeile 7) sogar eine

Unterreprasentanz von 0,00 % der Frauen.

In den Besoldungsgruppen des 2. Einstiegsamtes der Laufbahngruppe 1 (A 6 bis A 9
mD, Zeile 15) liegt in der Summe betrachtet keine Unterreprdsentanz vor.

Die Beamtinnen und Beamten verteilen sich auf die Besoldungsgruppen wie folgt:

2 Die Stellen der B-Besoldung sind mit Beamten auf Zeit besetzt, die von der Bevélkerung bsw. dem Rat gewéhlt
werden. Die Stelle des Blirgermeisters / der Biirgermeisterin wird durch die Wahl der wahlberechtigten Biirgerinnen
und Blrger besetzt. Die Wahlperiode des derzeitigen Blirgermeisters endet am 31.10.2026 und damit im
Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes. Die Stelle des Ersten Stadtrates / der Ersten Stadtratin wurde durch
die Wahl des Rates der Stadt Aurich fiir acht Jahre vom 01.07.2023 bis 30.06.2031 mit einer Frau neu besetzt und
die Stelle des Stadtbaurates / der Stadtbaurétin wurde durch die Wahl des Rates der Stadt Aurich fiir acht Jahre vom
29.08.2024 bis 28.08.2032 mit einem Mann besetzt.



Besoldungsgruppen Beamtinnen und Beamte differenziert

Frauen/Manner (ohne Beurlaubte)
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3.2 Tarifbeschaftigte

Bei der Stadt Aurich arbeiten zum Stichtag 495 Tarifbeschéftigte (einschlieBlich
Beurlaubte), wovon 315 weiblich und 180 ménnlich sind (Zeile 33). Es liegt damit nach
Personen gerechnet eine Unterreprdsentanz der Manner in Hohe von 36,36 % vor.
Betrachtet man jedoch den Anteil am Beschiftigungsvolumen, liegt keine
Unterreprasentanz vor (53,52 % Frauen, 46,48 % Manner). Dies ist insbesondere darin
begriindet, dass die meisten Frauen in den Entgeltgruppen 1 und 2 im
Reinigungsbereich und damit in Teilzeit arbeiten, da hier grundsatzlich keine

Vollzeitstellen angeboten werden.

In den hoheren Entgeltgruppen (EG 11 bis EG 13, Zeile 20) liegt insgesamt eine
Unterreprasentanz der Frauen in Hohe von insgesamt 40,60 % vor. In den einzelnen
Entgeltgruppen stellt sich dies jedoch wie folgt dar:

EG 13 = 0,00 % Frauen

EG 12 =12,50 % Frauen

EG 11 =41,18 % Manner

In den anderen Entgeltgruppen des ehemaligen gehobenen Dienstes (EG 9b bis EG 10)
sind folgende Unterreprasentanzen gegeben:

EG 10 = 38,00 % Frauen,

EG 9c = keine U. und

EG 9b = 10,54 % Manner.

In den Entgeltgruppen des ehemaligen mittleren Dienstes liegen folgende
Unterreprasentanzen vor:

EG 9a =37,53 % Frauen,

EG 8 = 43,78 % Manner,

EG 7 = 21,49 % Manner,
EG 6 = 29,65 % Frauen,

EG 5=33,14 % Frauen,
EG 4 = 30,93 % Manner,
EG3=17,55% Frauen,

EG 2 = 4,93 % Manner,
EG 1 =18,69 % Manner.



Bei den Entgeltgruppen 1 und 2 sind die Manner mit 18,69 % bzw. 4,93 % stark
unterreprasentiert. Hierbei handelt es sich - wie oben bereits erwdhnt - Giberwiegend

um Tatigkeiten im Reinigungsbereich in Teilzeit, die nicht existenzsichernd sind.

Entgeltgruppen Beschaftigte (ohne Suk) differenziert
Frauen/Méanner (ohne Beurlaubte)
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Tarifbeschaftigte (ohne SuE) Frauen/Méanner in VZ und TZ
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3.3 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst

Zum Stichtag beschaftigte die Stadt Aurich 177 Mitarbeitende im Sozial- und
Erziehungsdienst (einschlielich Beurlaubte), davon 157 Frauen und 20 Minner Zeile
45). Es ergibt sich sowohl| auf diese Zahlen bezogen als auch im Hinblick auf das
Beschaftigungsvolumen eine deutliche Unterreprasentanz der Manner (11,30 % bzw.
12,68 %).

Von den Mitarbeitenden des Sozial- und Erziehungsdienstes sind 22 in Voll- und 143 in

Teilzeit beschdftigt. In diesem Bereich werden aufgrund der Betreuungszeiten
hauptsachlich Teilzeitstellen angeboten.
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4.1 Ubersicht tatsichliche Stellenbesetzungen in den Jahren
2021 bis 2023

Die folgende Ubersicht zeigt im Riickblick, wie sich die Stellenbesetzungen tatséchlich
dargestellt haben:

Insgesamt: Frauen: Manner:
Einstellungen Kernverwaltung: 81 60 21
Umsetzungen innerhalb der Kernverwaltung: 20 17 3
Einstellungen in Kitas: 67 56 11
Umsetzungen in Kitas: 8 8 0
Einstellungen Betriebshof: 20 1 19
Einstellungen Reinigungs- bzw. Mensakrafte 29 29 0
Insgesamt: 225 171 54
(76 %) (24 %)
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5. Analyse der zu erwartenden Fluktuation

In der Fluktuationsabschatzung wird festgestellt, wie viele Stellen wahrend der
Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes voraussichtlich neu zu besetzen sein
werden. Hierbei sind nicht nur die Altersabginge sondern — ausgehend von der
durchschnittlichen Fluktuation der letzten drei Jahre — auch das Ausscheiden von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern aus anderen Griinden (z.B. Kiindigungen,
Versetzungen, Auflésungsvertrige) in die Uberlegungen mit einzubeziehen. Die
Fluktuationsabschatzung ist eine prognostische, statistische GroRe, die als Grundlage
fur die Berechnung der ZielgroBen dient. Sie orientiert sich an Werten der
Vergangenheit, die auf die Zukunft projiziert werden und bildet die Realitit in Zeiten
des demografischen Wandels und des Fachkraftemangels nicht ab. Es kann daher,
aufgrund der veranderten Bedingungen, von einer erhéhten Fluktuation ausgegangen

werden.

5.1 Beamtinnen und Beamte

Die Fluktuationsabschadtzung bei den Beamtinnen und Beamten der Stadt Aurich zeigt,
dass nicht in allen Besoldungsgruppen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist,
wahrend der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes eine Fluktuation zu erwarten

ist.

Die Stellen der B-Besoldung sind mit Beamten auf Zeit besetzt, die von der Bevdlkerung
bzw. vom Rat der Stadt Aurich gewahlt werden. Die Stelle des Biirgermeisters / der
Burgermeisterin wird durch die Wahl der wahlberechtigten Biirgerinnen und Biirger
besetzt. Die Wahlperiode des derzeitigen Blirgermeisters endet am 31.10.2026 und
damit im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes. Die Stelle des Ersten
Stadtrates / der Ersten Stadtratin wurde durch die Wahl des Rates der Stadt Aurich fiir
acht Jahre vom 01.07.2023 bis 30.06.2031 mit einer Frau neu besetzt und die Stelle
des Stadtbaurates / der Stadtbaurdtin wurde durch die Wahl des Rates der Stadt
Aurich flir acht Jahre vom 29.08.2024 bis 28.08.2032 mit einem Mann besetzt.

In den Bereichen der A-Besoldung der Laufbahngruppen 2 und 1 wird es in den
Besoldungsgruppen, in denen eine Unterreprdsentanz besteht — ausgehend von den
Altersabgangen und der durchschnittlichen Fluktuation in der Vergangenheit —
Verdnderung bei den frei werdenden Stellen bzw. voriibergehenden Stellenvakanzen

bei den Besoldungsgruppen A 8 und A 10 bis A 13 geben.
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5.2 Tarifbeschaftigte

Die Fluktuationsabschdtzung bei den Tarifbeschéftigten der Stadt Aurich zeigt, dass im
Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes sowohl in den unteren und mittleren
als auch in den hoheren Entgeltgruppen eine Fluktuation zu erwarten ist. Die zu
erwartende Fluktuation in den hoheren Entgeltgruppen ist deutlich niedriger als in den
unteren Entgeltgruppen. Aufgrund von altersbedingten Ausscheiden, Kiundigungen,
Versetzungen und Auflésungsvertragen sind im Geltungszeitraum dieses

Gleichstellungsplanes voraussichtlich 88 Stellen neu zu besetzen.

5.3 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst

Die Fluktuationsabschatzung bei den Mitarbeitenden im Sozial- und Erziehungsdienst
zeigt, dass im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes insgesamt
voraussichtlich vier Stellen in der offenen Kinder- und Jugendarbeit und 30 Stellen im
Kita-Bereich zu besetzen sein werden, wobei es sich hierbei um 11 Stellen fir
Erstkrafte und 19 Stellen fiir Zweitkréfte handelt. Aufgrund des Ausbaus von
Kinderbetreuung ist davon auszugehen, dass deutlich mehr Stellen besetzt werden.
Grundsatzlich ist hierbei der Mdnneranteil deutlich zu erhéhen.
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6. Zielvorgaben zum Abbau der Unterreprasentanz

In diesem Gleichstellungsplan wird festgelegt, in welchem Umfang die
Unterreprasentanz eines Geschlechts voraussichtlich abgebaut werden kann. GemiR
§ 3 Abs. 3 NGG liegt eine Unterreprasentanz eines Geschlechts vor, wenn dessen Anteil
in einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe unter 45 % liegt. Die Feststellung der
Unterreprasentanz erfolgt bezogen auf das Beschiftigungsvolumen von Frauen und
Mannern bei der Stadt Aurich. Die Festlegung der Ziele erfolgt verbindlich in vom-
Hundert-Satzen bezogen auf den Anteil des jeweils unterreprisentierten Geschlechts
in den jeweiligen Bereichen, um den dieser Anteil im Geltungszeitraum gesteigert

werden soll.

Ein Abbau der Unterreprdsentanz eines Geschlechts kann erst dann erfolgen, wenn
freiwerdende Stellen in den jeweiligen Bereichen mit dem unterreprisentierten
Geschlecht besetzt werden. Bereits bei der Stellenausschreibung wird formuliert, dass
Bewerbungen vom unterreprasentierten Geschlecht ausdriicklich erwiinscht sind, da
ein Abbau der Unterrepriasentanz eines Geschlechts nur moglich ist, wenn
entsprechende Bewerbungen vorliegen. AuBerdem sind die gesetzlichen Regelungen
bei dem Auswahlverfahren zu beachten. GemidR Art. 33 Grundgesetz, § 9
Beamtenstatusgesetz und § 13 Niedersdchsisches Gleichberechtigungsgesetz ist bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung das unterreprisentierte

Geschlecht bevorzugt zu beriicksichtigen.

Die Bestandsaufnahme zur Beschiftigtenstruktur der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Stadt Aurich zeigt, in welchen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen eine
Unterreprasentanz eines Geschlechts vorliegt. Die Zielvorgaben in diesem
Gleichstellungsplan legen den Prozentsatz fest, welcher zum Ablauf dieses
Gleichstellungsplanes am 31.12.2026 in den jeweiligen Bereichen angestrebt wird.
Dabei wird es allerdings nicht moglich sein, in allen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen
eine Gleichstellung beider Geschlechter d.h. mindestens 45 % des
Beschaftigungsvolumens zu erreichen, da dies in einigen Bereichen nur langfristig
maoglich ist. Auch wenn voraussichtlich keine Fluktuation zu erwarten ist und deshalb
fur die jeweilige Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe kein Ziel festgelegt wurde, gilt
natlrlich die Pramisse, dass freiwerdende Stellen moglichst mit dem

unterreprdsentierten Geschlecht besetzt werden sollen.
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Folgende Tabelle zeigt im Uberblick, welche Ziele aus dem Gleichstellungsplan

2021 bis 2023 erreicht und welche neuen Ziele festgelegt wurden:

Evaluation Zielerreichung zum Stichtag 30.06.2023:

Aus dem Aktueller Aktueller
Gleichstellungsplan Gleich- Gleich-
2021 bis 2023: stellungsplan stellungsplan
Bes.-Gr./ EG Unter- Stand Ziel Stand Ziel Neues Ziel
reprasentanz | 30.06.2020 | 31.12.2023 30.06.2023 erreicht
EG 10 Manner 44,03% 50,51% Frauen 38,00% | tibererfiillt | Frauen 38,00%
keine
EG9b Manner 30,12% 45,18% 10,54% nein Fluktuation
EG9a Frauen 37,44% 41,23% 37,53% nein 40,72%
EG7 Manner 25,06% 28,64% 21,49% nein 24,52%
EG6 Frauen 25,31% 28,00% 29,65% ja 32,61%
EG5 Frauen 32,32% 33,63% 33,14% nein 36,16%
EG 4 Manner 25,23% 33,64% 30,93% nein 45,80%
EG3 Frauen 21,25% 25,50% 17,55% nein 25,43%
EG2 Manner 5,13% 9,10% 4,93% nein 7,58%
EG 1 Manner 6,97% 8,70% 18,69% ja 21,03%
S13 Manner 14,15% 26,31% 12,97% nein 24,25%
S11b Manner 26,23% 52,47% 39,53% nein Frauen 42,30%
S8a Manner 7,25% 12,67% 8,55% nein 11,59%
S03 Manner 7,75% 11,40% 15,23% ja 19,91%
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Zusatzlich sind in diesem Gleichstellungsplan folgende Ziele neu festgelegt:

Aktueller
Gleich-
stellungsplan

Aktueller Gleich-
stellungsplan

Bes.-Gr./ EG Unter- Stand Ziel Stand Ziel Menes Ziel
reprasentanz | 30.06.2020 | 31.12.2023 30.06.2023 erreicht

A13 Frauen 0,00% 33,33%
A1l2 Frauen 0,00% 42,86%
All Frauen 9,09% 27,27%

A 10 Manner 27,55% Frauen 44,90%
A8 Manner 22,22% Frauen 44,44%

EG 12 Frauen 12,50% 12,50%

EG 11 Manner 41,18% 48,00%

EG 8 Manner 43,78% 43,78%
S15 Manner 0,00% 50,00%

6.1 Beamtinnen und Beamte

In den Bereichen der B-Besoldung wird es fiir die Verwaltung bis zum Ablauf des

Gleichstellungsplanes keine Mdglichkeit geben, die Unterreprasentanzen abzubauen.

Die Stelle des Birgermeisters / der Birgermeisterin wird durch Wahl der Biirgerinnen
und Blrger zum 01.11.2026 neu besetzt. Durch Wahl des Rates der Stadt Aurich wurde
die Stelle des Ersten Stadtrates / der Ersten Stadtratin vom 01.07.2023 bis 30.06.2031
mit einer Frau und die Stelle des Stadtbaurates / der Stadtbauratin vom 29.08.2024 bis

28.08.2032 mit einem Mann besetzt.

In den Bereichen der A-Besoldung des 2. Einstiegsamtes der Laufbahngruppe 2 ist kein

Abbau der Unterreprasentanz moglich, da keine Fluktuation zu erwarten ist.
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Im Bereich der A-Besoldung des 1. Einstiegsamtes der Laufbahngruppe 2 soll die
Unterreprasentanz der Frauen in der Besoldungsgruppe A 13 von 0,00 % auf 33,33 %,
in der Besoldungsgruppe A 12 von 0,00 % auf 42,86 % und in der Besoldungsgruppe A
11 von 9,09 % auf 27,27 % abgebaut werden, in dem die jeweils freiwerdende Stelle
mit einer Frau besetzt wird.

Im Bereich der Besoldungsgruppe A 10 soll die Unterreprdasentanz der Manner von
27,55 % auf eine Unterreprasentanz der Frauen von 44,90 % abgebaut und damit in
etwa ein Ausgleich herbeigefiihrt werden, in dem die beiden freiwerdenden Stellen

mit Mannern besetzt werden.

In der Besoldungsgruppe A 9 gD ist kein Ausgleich moglich, da nur eine Stelle
vorhanden ist.

Im Bereich der A-Besoldung des 2. Einstiegsamt der Laufbahngruppe 1 kann die
Unterreprasentanz der Frauen von 0,00 % in der Besoldungsgruppe A 9 mD nicht
ausgeglichen werden, da nur eine Stelle vorhanden ist. Die Unterreprasentanz der
Manner in der Besoldungsgruppe A 8 von 22,22 % auf eine Unterreprasentanz der
Frauen von 44,44 % abgebaut und damit in etwa ein Ausgleich herbeigefiihrt werden,
in dem eine freiwerdende Stelle mit einem Mann besetzt wird.

6.2 Tarifbeschaftigte

Bei den Tarifbeschéaftigten der Stadt Aurich gibt es insgesamt gesehen keine
Unterreprdsentanz eines Geschlechts, dies sieht jedoch in den einzelnen Entgelt-

gruppen anders aus.

In der Entgeltgruppe EG 13 ist kein Ausgleich méglich, da nur eine Stelle vorhanden ist.
Die Unterreprasentanz der Frauen von 12,5 % in der Entgeltgruppe EG 12 kann nicht
abgebaut werden, da hier voraussichtlich nur eine Stelle frei wird, die bisher von einer
Frau besetzt war und dann wieder mit einer Frau besetzt werden soll. Hier soll der

Anteil mindestens gehalten werden.

o 2 e



In der Entgeltgruppe EG 11 soll die Unterreprasentanz der Manner von 41,18 % auf
48,00 % abgebaut werden, in dem die 10 freiwerdenden Stellen mit 6 Mannern und 4

Frauen besetzt werden.

Die Unterreprasentanz der Frauen von 38,00 % in der Entgeltgruppe EG 10 kann nicht
abgebaut werden, da hier voraussichtlich nur eine Stelle frei wird, die bisher von einer
Frau besetzt war und dann wieder mit einer Frau besetzt werden soll. Hier soll der

Anteil mindestens gehalten werden.

In der Entgeltgruppe EG 9 c liegt keine Unterreprasentanz vor.

Die Unterreprasentanz der Manner von 10,54 % in der Entgeltgruppe EG 9 b kann nicht

abgebaut werden, da keine Fluktuation zu erwarten ist.

Die Unterreprasentanz der Frauen in der Entgeltgruppe EG 9 a soll von 37,53 % auf
40,74 % abgebaut werden, in dem die drei freiwerdenden Stellen mit Frauen besetzt

werden.

Die Unterreprasentanz der Manner von 43,78 % in der Entgeltgruppe EG 8 kann nicht
abgebaut werden, da hier voraussichtlich nur zwei Stelien frei werden, die bisher beide
von Mannern besetzt waren und dann wieder beide mit Mannern besetzt werden

sollen. Hier soll der Anteil mindestens gehalten werden.

In der Besoldungsgruppe EG 7 soll die Unterreprasentanz der Manner von 21,49 % auf
24,52 % abgebaut werden, in dem alle vier freiwerdenden Stellen mit Mdnnern besetzt

werden.

Die Unterreprasentanz der Frauen von 29,65 % in der Entgeltgruppe EG 6 soll auf 32,61

% abgebaut werden, in dem die freiwerdende Stelle mit einer Frau besetzt wird.

Die Unterreprdsentanz der Frauen in den Entgeltgruppe 5 von 33,14 % soll auf 36,16
% abgebaut werden, in dem von den 17 freiwerdenden Stellen 9 Stellen mit Frauen
besetzt werden. In dieser Entgeltgruppe sind iberwiegend Stadtarbeiter*innen beim
Betriebshof tdtig und trotz der bisherigen Bemihungen gehen noch zu wenig

Bewerbungen von Frauen ein (auch wenn die Zahl ansteigt).
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In der Entgeltgruppe 4 soll die Unterreprasentanz der Manner von 30,93 % auf 45,80
% abgebaut werden, in dem die beiden freiwerdenden Stellen mit Mannern besetzt

werden.

Die Unterreprasentanz der Frauen in der Entgeltgruppe 3 soll von 17,55 % auf 25,43 %
abgebaut werden, wenn in dem 6 von 8 freiwerdenden Stellen mit Frauen besetzt

werden.

In der Entgeltgruppe EG 2 wird die Unterreprasentanz der Mdnner nur leicht von 4,93
% auf 21,03 % abgebaut werden kdnnen, weil in dieser Entgeltgruppe liberwiegend
Reinigungskrafte in Teilzeit arbeiten. Dies sind keine existenzsichernden

Arbeitsstellen, daher bewerben sich kaum Manner in diesem Bereich.

Die Unterreprdsentanz der Manner in der Entgeltgruppe EG 1 soll von 18,69 % auf
21,03 % abgebaut werden, in dem die beiden freiwerdenden Stellen mit Mannern
besetzt werden. In dieser Entgeltgruppe arbeiten Giberwiegend die Gastgeber*innen

im Jugend- und Familienzentrum Aurich.

6.3 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst

Bei den Mitarbeitenden der Stadt Aurich im Sozial- und Erziehungsdienst gibt es

insgesamt mit 12,68 % eine deutliche Unterreprédsentanz der Manner.

In den Entgeltgruppen S 17 und S 16 ist voraussichtlich kein Ausgleich méglich, weil

keine Fluktuation zu erwarten ist.

Die Unterreprasentanz der Manner in der Entgeltgruppe S 15 soll von 0,00 % auf 50,00
% abgebaut werden, in dem eine von zwei freiwerdenden, bisher von Frauen besetzten

Stellen mit einem Mann besetzt wird.

In der Entgeltgruppe S 13 soll die Unterreprasentanz der Manner von 12,97 % auf 24,25
% abgebaut werden, in dem eine bisher von einer Frau besetzten Stelle mit einem

Mann besetzt wird.

Die Unterreprdasentanz der Manner in der Entgeltgruppe S 11 b von 39,53 % wird auf
eine Unterreprasentanz der Frauen von 42,30 % abgebaut, in dem eine von vier
freiwerdenden, bisher von Frauen besetzten Stellen mit einem Mann besetzt wird.
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In den Entgeltgruppen S 10, S 09 und S 08 b ist kein Abbau der Unterreprasentanzen
der Manner von 0,00 %, 9,60 % bzw. 25,51 % moglich, weil keine Fluktuation zu

erwarten ist.

7. MalBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Mit folgenden MaRnahmen soll erreicht werden eine gleiche Teilhabe von Frauen und
Manner in allen Bereichen bei der Stadt Aurich umzusetzen. Auch das
Personalentwicklungskonzept, das vom Rat der Stadt Aurich am 13.12.2023
beschlossen wurde, setzt einen Fokus auf Gleichstellung und beschreibt Malnahmen,
die an dieser Stelle wieder aufgegriffen werden. Insbesondere die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sowie flexible Arbeitszeiten und —formen und der demografische
Wandel mit dem einhergehenden Fachkraftemangel kénnen ein Motor fiir
Gleichstellung sein. Dafiir ist es jedoch unbedingt notwendig, die vielfdltigen
Bediirfnisse der Mitarbeiter*innen, wie z.B. die Kinderbetreuung, die Pflege von
Angehorigen oder der Wunsch nach mehr Freizeit und Flexibilitat zu bertcksichtigen.
Die junge Generation auf dem Arbeitsmarkt bevorzugt eine Arbeit, die sich ihrer
Lebensphase anpasst und nicht umgekehrt. Sogenannte atmende Lebenslaufe
ermoglichen private Auszeiten sowie der aktuellen Lebenssituation angepasste
Arbeitsmoglichkeiten statt starre Vollzeit- oder Teilzeitbeschaftigung. Fur die
Fachkraftegewinnung und —bindung ist es somit erforderlich neue Wege zu finden, um
Frauen und Mannern adaquate Arbeitsbedingungen zu bieten. Im Folgenden werden
zentrale MaBBnahmen benannt, die der Gleichstellung dienen.

7.1 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Der Vereinbarkeit von Familie und Beruf kommt eine Schlisselrolle bei der
Gleichstellung der Geschlechter zu. Traditionelle Arbeitsteilungen sind zu Giberwinden,
da sie Frauen in der Erwerbsarbeit benachteiligen.

Junge Familien wiinschen sich mehr Zeit flir ihre Familien. Das gilt insbesondere, wenn
kleine Kinder zu versorgen sind, setzt sich aber auch im weiteren Lebenslauf fort. Oft
werden Angehorige gepflegt. Diese Tatigkeit wird zu 68% von Frauen ibernommen.
Insgesamt wenden Frauen taglich 52,4% - umgerechnet 87 Minuten — mehr fir
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unbezahlte Sorgearbeit auf als Méanner®. Frauen libernehmen in der Regel die
taglichen, wenig flexiblen Tatigkeiten, wie zum Beispiel Putzen, Kochen und Waschen,
die sich im Allgemeinen nicht zeitlich verschieben lassen und schwieriger mit den
Erfordernissen des Arbeitsplatzes in Einklang zu bringen sind. Médnner erledigen nicht
nur weniger unbezahlte Sorgearbeit als Frauen, sie erledigen in der Regel auch eher
gelegentlich anfallende, auf das Wochenende verschiebbare Aufgaben (zum Beispiel
Reparaturen im Haus und am Auto), die leichter mit ihren Arbeitszeiten zu vereinbaren
sind. Traditionelle Rollenbilder setzen die standige Verfiigbarkeit von Frauen fiir die
Familie und bei Mannern im Beruf voraus. Dies entspricht jedoch nicht mehr dem
Wunsch und der Lebenswirklichkeit von jungen Familien. Es ist somit an der Zeit, diese
Rollenbilder zu reflektieren und mit der Realitdt abzugleichen. Die Erwerbs- und
Sorgearbeit gleich zu verteilen ist nicht nur ein Wunsch vieler junger Paare, sondern
auch eine notwendige Voraussetzung fir Gleichstellung. Diese Herausforderung
richtet sich insbesondere an Flihrungskrafte, um die Zufriedenheit und Motivation der
Mitarbeitenden zu starken. Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels, der durch
den demografischen Wandel beschleunigt wird, liegt hier ein Schliissel, um als
attraktive Arbeitgeberin qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber zu gewinnen und
langfristig zu binden.

Die Stadt Aurich ist als familiengerechte Kommune zertifiziert. In diesem Rahmen
nimmt sie eine Vorbildfunktion als familienfreundliche Arbeitgeberin ein. Eine
Steuerungsgruppe - bestehend aus allen Fachbereichen, dem Familienzentrum,
Personalrat und der Gleichstellungsbeauftragten - trifft sich regelmiRig, um
Familienfreundlichkeit in allen Bereichen der Zustdndigkeit zu etablieren. Im
November 2023 initiierte die Steuerungsgruppe einen Workshop an dem der
Verwaltungsvorstand, politische Mandatstrager*innen sowie beratenden Mitglieder
des Ausschusses flir Soziales, Gleichstellung und gesellschaftliche Zusammenarbeit die
bisherigen Ergebnisse evaluiert haben. Es wurden konkrete und umsetzbare Ziele mit
einem konkreten MaRnahmenkatalog erarbeitet. Dieser wird sukzessive umgesetzt.

AulBerdem ist die Stadt Aurich Mitglied im Uberbetrieblichen Verbund der
Koordinierungsstelle Frauen und Beruf in Ostfriesland. In diesem Zusammenschluss
werden innovative Themen aufgegriffen, die Frauen einen Wiedereinstieg in den
Arbeitsmarkt erméglichen sollen.

www.bmfsfj.de/resource/blob/160276/01f9f2c5363e03fb33911603dcababae/kinder-haushalt-pflege-wer-
kuemmert-sich-dossier-sorgearbeit-deutsch-data.pdf
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7.2 Personal, Organisation sowie Fort- und Weiterbildung

Im Folgenden werden MaRnahmen beschrieben, die dazu beitragen die
Unterreprdsentanzen aus der vorausgehenden Datenerhebung auszugleichen und die
gesetzten Ziele zu erreichen. Im Mittelpunkt steht zundchst die Fachkraftegewinnung.
AnschlieRend geht es um die Zufriedenheit der Mitarbeitenden, damit diese moglichst
lange bei der Stadt Aurich arbeiten. Eine wichtige Voraussetzung dafir ist, dass die
Arbeitsbedingungen flexibel auf die Wiinsche der Mitarbeitenden angepasst werden.
Im Personalentwicklungskonzept der Stadt Aurich sind diese und weitere MaBnahmen
differenziert beschrieben.

7.2.1. Fachkrafte gewinnen und ausbilden

Durch den demografischen Wandel stehen viele Unternehnmen vor dem Problem
genligende Fachkrafte zu gewinnen und auch eine moderne Verwaltung ist gefordert
neue Wege zu gehen. Einerseits haben sich die Anforderungen im Beruf in den letzten
Jahren verdichtet und andererseits kommt eine junge Generation auf den
Arbeitsmarkt, die ihre eigenen Wertvorstellungen hat. Dabei steht die Arbeit nicht
mehr im Mittelpunkt der Lebensgestaltung, sondern fligt sich in verschiedene andere
Bereiche ein. Gleichzeitig wird sich die Beschaftigtenstruktur in den nachsten 15 Jahren
stark verandern, da in diesem Zeitraum 41% der Beschiftigten in den Ruhestand
gehen. Das betrifft 286 Frauen und 86 Manner”. Die Zahlen machen deutlich, dass ein
Generationenwechsel ansteht. Dieser hat Auswirkungen auf die Anzahl der Menschen,
die dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen und wird gleichzeitig auch eine neue
Arbeitswelt pragen. Wahrend die Generation der Babyboomer in Rente geht, kommt
nun eine Generation mit wesentlich weniger Menschen ins Berufsleben und diese
haben auch noch andere Vorstellungen von der Wertigkeit des Arbeitsalltags. Dies
stellt einerseits eine grolRe Herausforderung dar, bietet andererseits aber auch die
Moglichkeit, sich modern auszurichten. Modern bedeutet aber auch, sich auf die
Winsche der jungen Generation einzustellen und aktiv um sie zu werben. Wie bereits
erldutert, werden Flexibilitdit und Familienfreundlichkeit in diesem Prozess
Schlusselfunktionen sein. Die Stadt Aurich wird sich auf atmende Lebensldufe
einstellen missen und den Beschéftigten sowohl flexible Einstiegsmoglichkeiten als
auch Berufsunterbrechungen, Weiterbildungen und individuelle Ausstiegsszenarien

4vgl. Personalentwicklungskonzept der Stadt Aurich
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anbieten, um konkurrenzfihig zu sein. Eine zentrale Rolle Spielt dabei das Arbeitsklima
sowie das Fiihrungsverhalten.

7.2.1.1 Stellenausschreibungen

Um eine grofRtmogliche Auswahl an Fachkréften zu gewahrleisten werden die Stellen
hauptsachlich 6ffentlich ausgeschrieben. Gleichzeitig werden die Mitarbeiter*innen
Uber die Stellenangebote informiert, damit sie sich auch darauf bewerben kénnen. So
wird eine Bestenauswahl gewahrleistet und gleichzeitig konnen sich Mitarbeitende
neu orientieren.

Jede Stellenausschreibung wird geschlechterbewusst verfasst und es wird auf
Teilzeitmoglichkeiten hingewiesen. Dies gilt auch fur die Stellen als Fiihrungskraft.
Grundsatzlich wird eine Teilzeiteignung vorausgesetzt. Ausnahmen aus dienstlichen
Belangen sind moglich, diese sind jedoch ausreichend zu begriinden.

Durch die Aufnahme des Teilzeitzusatzes in die Stellenausschreibungen sollen auch
Menschen, die in Teilzeit arbeiten, motiviert werden, sich auf entsprechende Stellen
zu bewerben. Gleichzeitig soll deutlich werden, dass es auch moglich ist
Flihrungsaufgaben mit Familientatigkeit zu verbinden.

In den Bereichen, in denen ein Geschlecht unterreprdsentiert ist, werden die
Stellenausschreibungen so gestaltet, dass das jeweilige unterreprésentierte
Geschlecht gezielt angesprochen wird, sich zu bewerben. Insbesondere im Sozial- und
Erziehungsdienst wird aus pddagogischen Grinden fur Paritit geworben. In
Stellenausschreibungen wird explizit darauf hingewiesen, um die Bewerbungen von
Mannern zu forcieren. Hiermit strebt die Stadtverwaltung an, den Méanneranteil in
diesem Bereich zu erhéhen, um traditionelle Rollenbilder aufzubrechen. Gleichzeitig
ist auch Genderkompetenz in der padagogischen Arbeit eine Grundvoraussetzung,
denn Padagog*innen haben eine Schliisselfunktion bei der Uberwindung traditioneller
Geschlechterrollen bei der nachsten Generation.
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7.2.1.2 Stellenbesetzungen

Im Auswahlverfahren entscheidet ein Gremium — bestehend aus dem Inneren Dienst,
dem Fachdienst, der Gleichstellungsbeauftragten und der Beteiligung des
Personalrates — liber die Besetzung der Stelle.

Zu beachten ist, dass bei Einstellungen, Beforderungen, Hohergruppierungen und
Ubertragungen von héherwertigen Tétigkeiten das jeweils unterreprasentierte
Geschlecht gegentber den anderen Bewerberinnen und Bewerbern unter der
Voraussetzung der gleichen Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung so lange zu
beriicksichtigen, bis eine Gleichstellung der Geschlechter erreicht ist. Dies gilt
insbesondere bei der Besetzung von Fihrungspositionen.

7.2.1.3 Ausbildung und Umschulung in Teilzeit

Um Nachwuchs zu gewinnen bildet die Stadt Aurich derzeit in 15 Ausbildungsberufen
aus:

Duales Studium BA Verwaltungswissenschaft (ehem. geh. Dienst)
Stadtsekretaranwarter*in (ehem. mittlerer Dienst)
Verwaltungsfachangestellte*r

Fachangestellte*r fiir Biderbetriebe

Fachangestellte*r fiir Medien- und Informationsdienste
Kraftfahrzeugmechatroniker*in — Fachrichtung Personenkraftwagentechnik
Elektroniker*in — Fachrichtung Energie- und Gebaudetechnik

Tischler*in

-2 L O

Fachinformatiker*in fiir Systemingetration

10.Bauzeichner*in

11. Umwelttechnologe/-technologin fir Abwasserbewirtschaftung
12.Veranstaltungskaufleute

13. Fachkraft fur Veranstaltungstechnik

14.Sozialpadagogische Assistenz

15., Weiterbildung” zum/zur Erzieher*in

Des Weiteren werden in jedem Jahr in verschiedenen Bereichen Freiwilliges Soziales
Jahr(FSJ), Freiwilliges Okologisches Jahr (FOJ) und Jahrespraktika angeboten.
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In Einzelfdllen werden auch Umschulungen durchgefiihrt, bei Bedarf auch in Teilzeit.
Dies ist insbesondere fiir Frauen attraktiv, die nach der Familienphase eine neue
berufliche Perspektive suchen und auf familienfreundliche Rahmenbedingungen
angewiesen sind. Auch Alleinerziehende haben so eher eine Chance eine Qualifikation
zu erlangen oder diese anzupassen. Vor dem Hintergrund des Fachkrdftemangels und
der Abwanderungen von jungen Menschen konnen durch diese MaRnahme Potenziale
fir die Verwaltung entwickelt werden.

7.2.1.4 Zukunftstag

Seit 2006 hat in Niedersachsen der Zukunftstag den bundesweiten ,Girls Day”
abgelost. Mddchen und Jungen der Klassen 5 bis 9 kdnnen an diesem Tag in einem
Betrieb ihrer Wahl einen Berufs-Erkundungstag einlegen. Sie sollen dabei Einblicke in
ein Berufsfeld erhalten, die das traditionelle, geschlechtsspezifisch gepragte Spektrum
moglicher Berufe fiir Madchen und Jungen erweitern. Dabei soll von allen Beteiligten
darauf geachtet werden, dass fiir Madchen und Jungen getrennte Angebote
vorgehalten werden. Die Stadt Aurich nutzt diesen Tag, um Madchen fur die
handwerklichen Berufe und Jungen fiir den sozialen Bereich zu gewinnen.

7.2.1.5 Hospitation

Hospitationen stellen eine zusatzliche Moglichkeit dar, einen weichen Einstieg in ein
Arbeitsfeld zu finden. Sie beruhen auf Freiwilligkeit, Eigeninitiative und dem
Umsetzungsengagement der Fiihrungskrafte und der Mitarbeitenden. Diese Form des
Lernens bietet Wissenszuwachs, Erkenntnisgewinn tiber den eigenen Aufgabenbereich
hinaus und ermdglicht den direkten Erfahrungsaustausch am Arbeitsplatz.

Derzeit werden Hospitationen hauptsachlich in den Kindertagesstatten angeboten, um
interessierte Bewerber*innen einen Einblick in die padagogische Arbeit in der
jeweiligen Einrichtung zu gewdahren. Angefragt werden Hospitationen inzwischen auch
in anderen Bereichen. Diese werden im Einzelfall wohlwollend geprift und sollen
kiinftig ausgeweitet werden.
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7.2.1.6 Stipendien

Studierendenstipendien sind daflir geeignet, Nachwuchskrafte friihzeitig an die
Stadtverwaltung Aurich zu binden und somit die Nachbesetzung in diesen Bereichen
sicherstellen. Sie werden dort eingesetzt, wo ein starker Nachwuchsmangel vorhanden
ist. Die Stadt Aurich unterstitzt die Studierenden wahrend des Studiums finanziell und
dariber hinaus mit Fachwissen wdhrend des Studiums. Es wird ein Vertrag
abgeschlossen in dem die Teilnehmenden sich verpflichten die Praxisphasen bei der
Stadt Aurich durchzufiihren und im Anschluss an das Studium fir eine bestimmte
Dauer, die abhdngig von den Gbernommenen Kosten ist, bei der Stadt Aurich zu
arbeiten. Studierende sollen damit frih in der Stadtverwaltung integriert und
gebunden werden.

7.2.1.7 Quereinstieg

Durch den demografischen Wandel ist der traditionelle Arbeitsmarkt im Umbruch. Die
junge Generation gestaltet die Arbeitswelt nach ihren Bediirfnissen. Junge Menschen
sind flexibel und probieren sich in unterschiedlichen Berufen aus. Auch Frauen, die
nach der Familienphase wieder ins Erwerbsleben zuriickkehren, suchen oft einen
Quereinstieg in ein neues Berufsfeld. Auch Menschen in der Lebensmitte orientieren
sich in zunehmendem MaR neu, insbesondere wenn sie ihren Wohnort gewechselt
haben. Hier bieten sich Chancen neue Fachkrafte zu gewinnen, die Erfahrungen aus
sehr unterschiedlichen Bereichen in das Arbeitsfeld einbringen.

Gerade im Hinblick auf den Fachkraftemangel ist es auch fiir den 6ffentlichen Dienst
eine Notwendigkeit sich darauf einzustellen und Menschen einen Weg aus der
Privatwirtschaft der Einstieg in den offentlichen Dienst zu ermdglichen. Neben einer
reguldaren Ausbildung oder Umschulung in den vorhandenen Ausbildungsberufen
sollen bei der Stadt Aurich alle Moglichkeiten eines Quereinstieges genutzt werden.
Nur so kann die Aufgabenfille zukiinftig bewaltigt werden. Es ist nicht in allen
Aufgabenbereichen eine allgemeine Verwaltungsausbildung zwingend erforderlich. Es
kann sogar im Sinne der Aufgabenerledigung von Vorteil sein, wenn in einigen
Bereichen Menschen mit spezialisisertem Expertenwissen arbeiten.

Insbesondere der extreme Fachkraftemangel in den Kindertagesstatten bietet derzeit
gute Moglichkeiten zum Quereinstieg in den Beruf. Dazu wird eine
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tatigkeitsbegleitende Ausbildung zur/zum Sozialassistenten/in genutzt. Nach § 30
Niedersdchsisches Gesetz Uber Kindertagesstatten und Kindertagespflege (NKiTaG)
besteht die Moglichkeit des Quereinstiegs zur Erlangung eines Abschlusses als
sozialpddagogische/r Assistent*in im Rahmen einer berufsbegleitenden Ausbildung.
Seit dem 01.08.2023 konnen hierzu im Rahmen der Finanzhilfe des Landes
Niedersachsen jdahrlich 20.000,- € abgerufen werden. Da ab dem Jahr 2027 Drittkrafte
in Ganztagskindergarten durch das Land Niedersachsen anteilig geférdert werden, ist
dieses Ausbildungsmodell gesetzlich verankert worden, sodass friihzeitig die
Moglichkeit besteht, entsprechende Fachkrafte auszubilden. Diese Mittel werden in
erste Linie fur die Personalkosten eingesetzt, da die Auszubildenden mit mindestens
15 Stunden wochentlich zu beschaftigen sind. Des Weiteren kénnen Kosten, welche im
Zusammenhang mit der Ausbildung stehen, beantragt werden. Die Ausbildung erfolgt
somit fiir die Stadt Aurich nahezu kostenneutral. Die Stadt Aurich konnte mit Beginn
dieses Ausbildungsmodells zum 01.08.2023 drei Interessentinnen entsprechend
beschdftigen und diesen somit die Ausbildung ermoglichen. Dieses
Ausbildungsangebot richtet sich explizit an Quereinsteiger* innen, welche sich
beruflich in den sozialpddagogischen Bereich der Kindertagesstitten umorientieren
maochten.

7.2.1.8 Berufliche Qualifizierung

Lebenslanges Lernen ist eine wesentliche Grundlage, um in einer sich schnell
wandelnden Zeit zukunftsfdahig zu sein. Sowohl fachspezifische als auch héher
qualifizierte Fort- bzw. WeiterbildungsmalRnahmen stehen den Mitarbeiter*innen
gleichermalien zur Verfligung.

Fihrungskrafte sollen die Fort- bzw. Weiterbildungsbemiihungen von Frauen und
Maénnern gezielt unterstitzen und durch entsprechende MaBnahmen .insbesondere
dem unterreprasentierten Geschlecht - Aufstiegsmoglichkeiten eréffnen.

Das Sachgebiet 11.1 Personal tragt mit der Organisation von zentralen Fortbildungen
dazu bei, Frauen und Manner eine gleichberechtigte Stellung im Berufsleben zu
ermoglichen. Es wird insbesondere darauf geachtet, dass auch Teilzeitbeschaftigte
daran teilnehmen kénnen. Zusatzlich ermoglichen die jeweiligen
Organisationseinheiten ihren Mitarbeiter*innen die Teilnahme an dezentralen
Seminaren, so wie die jeweilige Situation es erfordert.
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Bei der Stadt Aurich werden Aufstiegsmoglichkeiten und Qualifizierungen sowohl fiir
Beamtinnen und Beamte als auch fur die Tarifbeschéaftigten ermdglicht. Beamtinnen
und Beamte haben bei entsprechender Eignung und Bestehen der erforderlichen
Eignungstests die Moglichkeit des Aufstiegs in die nachsthéhere Laufbahn. Die
Zulassung zu den entsprechenden Lehrgangen erfolgt bedarfsgerecht unter
Berlcksichtigung der Wartezeiten. Tarifbeschéftigte haben bei entsprechender
Eignung und Bestehen des erforderlichen Eignungstests die Moglichkeit, sich durch
den Besuch eines Angestelltenlehrganges | oder Il weiterzubilden. Bei gleicher Eignung
ist zundachst das unterreprdsentierte Geschlecht zu bevorzugen. Die nebenamtlichen
Lehrgange sollen moéglichst ortsnah durchgefiihrt werden, damit sie mit der jeweiligen
familiaren Situation vereinbar sind. Das unterreprasentierte Geschlecht wird bei
Ausschreibungen von WeiterbildungsmalRnahmen gezielt angesprochen.

Auch Beschaftigte in Elternzeit und Beurlaubte werden bei dem Angebot von
WeiterbildungsmaRnahmen beriicksichtigt. Um dem Fachkraftemangel zu begegnen
werden Weiterbildungsmoglichkeit im Sozial- und Erziehungsdienst insbesondere
berufsbegleitend unterstitzt.

7.2.2 Zufriedenheit der Mitarbeitenden erhohen

Die Mitarbeitenden sind die wertvollste Ressource in der Stadt Aurich. Ohne ihren
standigen Einsatz kdnnte die Arbeit nicht bewadltigt und den Biirger*innen keine
Dienstleistung angeboten werden. Insbesondere durch den Fachkraftemangel ist es
notwendig, sich auf die Bedlirfnisse der Beschaftigten einzustellen. Das Arbeitsklima
steht dabei besonders im Fokus. Nur wenn Menschen sich am Arbeitsplatz wohlfiihlen
und wertgeschdtzt werden, sind sie bereit, ihre Lebenszeit dort zu investieren.
Andernfalls ziehen sie weiter. Es gibt inzwischen genug Maoglichkeiten den
Lebensunterhalt zu verdienen. Die Zeiten haben sich gedndert und die junge
Generation ist sich ihres Wertes bewusst. Hierarchische Durchsetzungsstrategien sind
nicht mehr gefragt, stattdessen steht ein kooperatives Miteinander im Mittelpunkt.
Dies verlangt ein Umdenken insbesondere von den Fiihrungspersonen.

7.2.2.1 Geschlechtersensible Flihrung

Fihrungskrafte haben eine Vorbildfunktion. Das bedeutet, dass die Art und Weise, wie
sie fuhren und wie sie die Zusammenarbeit gestalten eine zentrale Bedeutung hat.
Mitarbeitende wollen als Person wahrgenommen, in ihrer Lebenssituation gesehen
und in ihren Potenzialen gefordert werden. Dies erfordert einen differenzierten und
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wohlwollenden Blick auf Menschen und auf das Team. Dazu ist es auch notwendig
Geschlechterstereotypen zu reflektieren und die unterschiedlichen Lebensrealititen
von Frauen und Méannern wahrzunehmen. Die Aussage ,,Ich behandel alle gleich...” ist
nicht zielfihrend, da viele wesentliche Aspekte eben nicht gleich, sondern an
Rollenzuschreibungen geknlipft sind. So trégt eine ,Gleichbehandlung von allen“ zu
strukturellen Benachteiligungen bei und verfestigt diese, statt sie zu (iberwinden. Zur
gendersensiblen Fiihrung gehért

» das eigene Geschlechterrollenverhalten zu reflektieren

> strukturelle Benachteiligungen wahrzunehmen und gemeinsam zu verindern

> unterschiedliche Lebensrealititen von Frauen und Mannern zu erkennen und

Ausgleich zu schaffen
> geschlechterdifferenzierte Wahrnehmungen, Kommunikationsstile und
Konfliktverhalten sowie die Auswirkungen im Erwerbsleben zu beachten

» gendersensible Sprache zu verwenden

> alttaglichen Sexismus zu erkennen und zu unterbinden
Es ist notwendig, Fiihrungskrafte zur geschlechtersensiblen Wahrnehmung zu schulen.
Dies ist konzeptionell bei der Personalentwicklung unter Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten zu verankern. Das Ziel ist, dass alle Geschlechter im Team
sich wohlfiihlen, ihre Potenziale einbringen und sich weiterentwickeln kénnen.
Insbesondere die Herausforderungen durch verinderte Arbeitszeitmodelle,
Homeoffice und Mobiles Arbeiten erfordern Fiihrungskompetenz mit einer erhéhten
Sensibilitat fir die unterschiedlichen Lebensrealititen.

Auch das Thema der Fiihrung in Teilzeit gewinnt immer mehr an Bedeutung, sowohl
flr mannliche als auch fiir weibliche Fiihrungskréfte. Um die Benachteiligungen von
Frauen mit Familie bzw. Familienwunsch abzubauen und die Bewerbungen von ihnen
zu unterstltzen, wird in sdmtlichen Ausschreibungen auf Teilzeitméglichkeiten
eingegangen.

7.2.2.2 Gendersensible Betriebliche Gesundheit

Um die Gesundheit und damit die Leistungsfiahigkeit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu erhalten und zu férdern, besteht innerhalb der Stadtverwaltung Aurich
ein Betriebliches Gesundheitsmanagement. Darunter wird die systematische sowie
nachhaltige Schaffung und Gestaltung von gesundheitsfordernden Strukturen und
Prozessen verstanden. Dabei sollen arbeitsbedingte Einfliisse, die einen positiven oder
negativen Effekt auf die Gesunderhaltung der Beschiftigten haben, identifiziert und
durch entsprechende MaRnahmen verstérkt oder beseitigt werden. Gleichzeitig sollen
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auch die Beschiftigten zu einem eigenverantwortlichen gesundheitsbewussten
Verhalten beféhigt werden, um krankheitsbedingte Fehlzeiten zu vermeiden und die
Gesundheit zu erhalten.

Im Betrieblichen Gesundheitsmanagement werden innerbetriebliche Bereiche, die
Einfluss auf die Gestaltung der Arbeit haben, zusammengefihrt. Steuerungs- und
Kontrollgremium ist die Steuerungsgruppe Betriebliches Gesundheitsmanagement, die
seit April 2016 die Umsetzung der MaRBnahmen koordiniert und iiberwacht. Diese
besteht aus dem Leiter des Fachdienstes Innerer Dienst, einem Sachbearbeiter des
Sachgebietes Organisation, dem Personalratsvorsitzenden, der
Gleichstellungsbeauftragten, der Schwerbehindertenvertretung, der Fachkraft fiir
Arbeitssicherheit und dem Betriebsarzt.

Bereits 2018 wurde eine Kooperation mit der AOK Niedersachsen (AOKN)
eingegangen, um den Prozess der Einfiihrung und strukturierte Umsetzung eines
Betrieblichen Gesundheitsmanagements bei der Stadt Aurich extern begleiten zu
lassen. Die AOKN unterstiitzt die Stadt Aurich bei der Entwicklung und Verfestigung
eines Betrieblichen Gesundheitsmanagements in einem befristeten Zeitraum.

Es wurden Workshops mit den Beschiftigten durchgefiihrt und daraus MaRnahmen
abgeleitet, die zur Verbesserung der gesundheitlichen Situation beitragen. Die
Themenschwerpunkte  sind: korperliche  Belastungen, Stressreduzierung,
Informationsfluss, Konfliktbearbeitung, Fihrungsverhalten, Organisation von
Arbeitsabldufen. Sdmtliche Bereiche wurden geschlechtersensibel evaluiert und
MaBnahmen zur Verstetigung erarbeitet.

Als weiterer Baustein wurde im Rahmen der Betrieblichen Gesundheitsforderung ein
Rahmenvertrag mit der Firma Hansefit GmbH & Co. KG abgeschlossen. Die Firma
Hansefit halt ein Ieistungssta‘rkes Sportnetzwerk in ganz Deutschland vor. Gegen eine
einmalige Aufnahmegebiihr und einem monatlichen Eigenanteil von derzeit 20,-- €
kénnen die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Stadt Aurich alle Verbundanlagen
der Firma Hansefit beliebig oft und in der Vielfalt sowie Onlineangebote zu Fitness,
Stressreduktion, Erndhrungs- oder Suchtberatung nutzen. Es ist eine sinnvolle
Investition in die Gesundheit der Mitarbeitenden, die am Stichtag 30.06.23 von 120
Frauen und 60 Mannern genutzt wurde.

Des Weiteren wurde auch das Dienstfahrradleasing fiir die Beschaftigten der Stadt
Aurich im aktuellen Berichtszeitraum auf den Weg gebracht. Hierzu erfolgte im
Friihjahr/Sommer 2023 eine entsprechende europaweite Ausschreibung.
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7.2.2.3 Flexibel Arbeiten

Die flexible Gestaltung der personlichen Arbeitszeit ist ein wirksames Instrument, um
die Motivation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steigern, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu verbessern und somit auch die Zufriedenheit der Mitarbeitenden
zu erhdhen. Dabei ist sind unterschiedliche Perspektiven zu beriicksichtigen: die
dienstlichen Anforderungen, die individuellen Wiinsche und die Zusammenarbeit im
Team.

In der Stadtverwaltung Aurich existiert mit der gleitenden Arbeitszeit eine flexible
Losung mit Gestaltungsmoglichkeit. Ein reibungsloser Arbeitsablauf in den einzelnen
Organisationseinheiten ist immer zu gewadhrleisten. Unterschiedliche persénliche
Lebenssituationen der Personen im Team sind zu berticksichtigen, was zu Konflikten
im Team fuhren kann. Es ist daher eine Fiihrungsaufgabe, die unterschiedlichen
Lebensrealitaiten zu berilcksichtigen und die Arbeitssituation fiir das Team
gendersensibel zu gestalten. Unterstiitzung von der Gleichstellungsbeauftragten und
Workshops zum geschlechterbewussten Konfliktmanagement kénnen ergénzend in
Anspruch genommen werden.

7.2.2.4 Elternzeit, Pflegezeit und Beurlaubung

In unterschiedlichen Lebensphasen steht die Berufstatigkeit nicht an erster Stelle,
sondern Menschen bendtigen eine Auszeit vom Beruf. Gesetzlich geregelt sind
Elternzeit und Pflegezeit. Da in diesen Zeiten Kinder betreut oder Angehérige gepflegt
werden, nehmen traditionell mehr Frauen diese Zeiten in Anspruch. Dies fiihrt zu
unterschiedlichen Erwerbsbiographien von Frauen und Mannern. Um Ungleichheiten
abzubauen ist es erforderlich, gezielt fiir die Inanspruchnahme von Mainnern zu
werben. So kdnnen atmende Lebensldufe fir alle Geschlechter zur Normalitit werden.
Die Stadt Aurich kann hier eine Vorbildfunktion (ibernehmen.

Elternzeit ist eine unbezahlte Auszeit vom Berufsleben fiir Mitter und Vater, die ihr
Kind selbst betreuen. Jeder Elternteil hat grundsatzlich gegeniiber dem Arbeitgeber
einen Rechtsanspruch auf bis zur drei Jahre Elternzeit. Mitter und Viter kénnen, wenn
sie dies mochten, wahrend der Elternzeit in Teilzeit arbeiten. Bei gleichzeitiger
Elternzeit beider Elternteile konnen sie jeweils 32 Wochenstunden, gemeinsam somit
64 Wochenstunden, erwerbstatig sein. Das Arbeitsverhaltnis bleibt wihrend der
Elternzeit bestehen. Ist sie abgelaufen, besteht ein Anspruch auf Rickkehr zur
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friheren  Arbeitszeit. Elternzeit bietet somit inzwischen sehr flexible
Gestaltungsméglichkeiten fiir beide Elternteile. Wahrend der gesamten Elternzeit
besteht ein besonderer Kiindigungsschutz.

Um die Wiedereingliederung in die Arbeit friihzeitig vorzubereiten, soll diese bereits
zu Beginn der Elternzeit mit der Mitarbeiterin oder dem Mitarbeiter in einem
personlichen Gesprdch thematisiert werden. Auch wihrend der Elternzeit soll
regelmaRig der Kontakt zu den Beschiftigten in Elternzeit beibehalten werden.
Diesbeziiglich ist eine entsprechende Struktur zu schaffen.

Die Pflegezeiten im Beschiftigungsverhiltnis werden durch zwei verschiedene
Gesetze gestaltet. Sie unterscheiden sich in den rechtlichen Auswirkungen erheblich.
Das Pflegezeitgesetz gibt den Anspruch auf Freistellung, um kurzzeitig oder in der
Pflegezeit von sechs Monaten ohne Entgelt der Arbeit fernbleiben zu diirfen. Nach dem
Familienpflegegesetz kdnnen Beschiftigte bei Einverstindnis des Arbeitgebers die
Arbeitszeit reduzieren. Beschiftigte, die in einer akut aufgetretenen Pflegesituation
Zeit fur die Organisation oder Sicherstellung der Pflege einer oder eines
pflegebedirftigen nahen Angehérigen benétigen, kénnen der Arbeit bis zu zehn Tage
fernbleiben. In diesen Fillen konnen sie Pflegeunterstiitzungsgeld als
Lohnersatzleistung erhalten. Dieses wird auf Antrag von der Pflegekasse gewahrt.

AuRerdem gibt es die Mdglichkeit eine Pflegezeit zu nehmen: Beschaftigte, die nahe
Angehdrige zu Hause pflegen, koénnen sich auRerdem unter bestimmten
Voraussetzungen bis zu sechs Monate vollstindig oder teilweise von der Arbeit
freistellen lassen. Das Thema Pflegzeit ist noch wenig bekannt, obwohl viele
Beschiftigte pflegebedirftige Angehorige betreuen. Um auf dieses Thema
aufmerksam zu machen, sollen entsprechende Informationen fiir die Mitarbeitenden
aufbereitet und veroffentlicht werden.

Beurlaubung

Die Berufsbiographien von jungen Menschen werden nicht mehr so aussehen, wie die
der vorangegangenen Generationen. Der Wunsch nach Auszeiten um zu reisen, das
Leben freier zu gestalten oder sich neu zu orientieren nimmt zu. Da Fachkrifte nicht
mehr so leicht zu gewinnen sind, ist es erforderlich auch befristete Ausstiege zu
ermoéglichen. Hier gilt es zusatzliche Méglichkeiten zu schaffen.
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7.2.2.5 Wiedereinstieg in den Beruf

Bereits vor dem befristeten Ausstieg ist der nahtlose Wiedereinstieg zu planen.
Spatestens ein halbes Jahr vor der Riickkehr werden die Schritte gemeinsam
konkretisiert, um die dann aktuellen privaten und dienstlichen Erfordernisse
berucksichtigen zu kénnen.

Auch wdhrend der beruflichen Auszeit werden die Beurlaubten schriftlich tber
Veranderungen in der Verwaltung und Uber freiwerdende Stellen informiert.
Elternzeitler*innen und beurlaubten Beschéftigten wird ferner die Gelegenheit
gegeben, ihre berufliche Qualifikation zu erhalten und zu verbessern. Sie werden durch
das SG 11.1 Personal liber entsprechende Angebote informiert. Personalrat und
Gleichstellungsbeauftragte bieten weitere Unterstiitzungsmaglichkeiten an. Zusatzlich
besteht eine Kooperation mit der Koordinierungsstelle Frauen und Beruf des
Landkreises Aurich.

7.2.2.6 Arbeitszeitmodelle und Teilzeitbeschaftigung

Teilzeitbeschaftigung tragt in hohem MaRe zu einer besseren Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bei. Da sich die familiare Situation plotzlich andern kann, sind die
Arbeitszeiten dann flexibel anzupassen. Gleichzeitig ist der Arbeitsablauf in den
Organisationseinheiten zu gewahrleisten. In der Pandemie war dieser Spagat eine
tagliche Herausforderung, die zu viel Flexibilitit auf allen Seiten gefiihrt hat und das
Verstandnis fir Familienarbeit nachhaltig verdndert hat.

Es kann aus Sicht der Beschéftigten immer wieder erforderlich sein mehr oder weniger
Stunden zu arbeiten. Gleichzeitig finden auch am Arbeitsplatz standige Verdnderungen
statt. Atmende Lebenslaufe der Arbeitnehmenden und Fluktuation fithren zu mehr
Flexibilitdt in den Arbeitszeitmodellen. Im Zusammenhang mit dem Fachkriftemangel
besteht in zwischen insbesondere fiir Flihrungskrafte die Notwendigkeit sich auf die
Bedirfnisse der Mitarbeitenden geschlechtersensibel einzustellen und Vielfalt im
Team zu ermoglichen.
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7.2.2.7 Hybrides Arbeiten

Im Rahmen einer lebensphasenorientierten Personalpolitik sind hybride
Arbeitsformen besonders geeignet, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
die Realisierung der Gleichstellung von Frauen und Mannern zu fordern.

Hybrides Arbeiten ist eine auf Informations- und Kommunikationstechnologien
gestiitzte Arbeitsform. Die Arbeitsleistung wird unter bestimmten Voraussetzungen
teilweise in der Dienststelle und teilweise aullerhalb erbracht. Die Beschaftigung in
Form hybrider Arbeit erfolgt nach dem Prinzip der Freiwilligkeit auf Initiative des/der
Beschaftigten oder auf Vorschlag der unmittelbaren Flihrungskraft. Hybrides Arbeiten
kann weder angeordnet werden noch besteht hierauf ein Rechtsanspruch.

Durch das Hybride Arbeiten konnen Beschaftigte unter bestimmten Bedingungen den
Arbeitsort nach Hause oder einen anderen geeigneten Ort verlagern und somit Beruf
und familidare Gegebenheiten besser miteinander verbinden. Dies fiihrt zu einer
Erhohung der Zufriedenheit der Mitarbeitenden sowie einer besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf.

7.2.2.9 Umwandlung Jahressonderzahlung in
Sonderurlaub

Diese neue MaRnahme wurde 2021 eingefiihrt: Den tariflich Beschaftigten der Stadt
Aurich wird die Moglichkeit er6ffnet, im Laufe eines Kalenderjahres einen unbezahlten
Sonderurlaub bis zur Héchstdauer von vier Wochen unter Verrechnung der jahrlich im
November gezahlten Jahressonderzahlung in Anspruch zu nehmen.

Den Beamten*innen kann dieses Angebot derzeit noch nicht unterbreitet werden, da
diese keinen Anspruch auf eine Jahressonderzahlung im entsprechend Umfang der
tariflich Beschaftigten haben.

Durch die Umwandlung der Jahressonderzahlung in Sonderurlaub wird fiir die
Mitarbeiter*innen der Stadt Aurich eine weitere Moglichkeit zur flexiblen Gestaltung
ihrer Arbeitszeit er6ffnet. Im Zusammenhang mit der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf konnen private und berufliche Belange besser miteinander durch die weitere
freie Zeit vereinbart werden. Dieses Angebot wird zunehmend und lGberwiegend von
Frauen genutzt: im Jahr 2021 von 7 Frauen und 4 Mannern, im Jahr 2022 von 8 Frauen
und 1 Mann, im Jahr 2023 bereits von 11 Frauen und 5 Mannern.
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7.2.2.10 Flexibler Berufsausstieg

Auch die Moglichkeit zum flexiblen Ausstieg aus dem Beruf triagt zur Zufriedenheit
der Mitarbeiter*innen bei. In der Vergangenheit wurden auf Antrag der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Altersteilzeitarbeitsverhiltnisse nach den
tariflichen Vorschriften (zuletzt auf Grundlage des Tarifvertrages zu flexiblen
Altersteilzeitregelungen fur dltere Beschaftigte (TV FlexAZ)) abgeschlossen, um den
Ubergang in den Ruhestand zu erleichtern. Im aktuellen Berichtszeitraum nutzten
eine Frau und kein Mann diese Mdoglichkeit. Nachdem der TV FlexAZ zum Ende des
Jahres 2022 ausgelaufen ist, kann eine Altersteilzeitvereinbarung nur noch nach
den gesetzlichen Regelungen abgeschlossen werden. Diese bedeuten fiir die
Antragsteller*innen eine finanzielle Verschlechterung gegeniiber den bisherigen
tariflichen Bedingungen. Bisher wurde auf dieser Grundlage noch kein Antrag auf
Altersteilzeit gestellt. Ob die Tarifvertragsparteien wieder eine Vereinbarung iiber
einen Tarifvertrag zu flexiblen Altersteilzeitregelungen abschlieRen, bleibt
abzuwarten.

Gleichzeitig wurden Weiterbeschaftigungsmoglichkeiten bei vorgezogener
Altersrente erweitert. Seit dem 01.01.2023 gibt es keine Hinzuverdienstgrenze bei
vorgezogenen Altersrenten mehr. Diejenigen, die das Alter fir die
Regelaltersgrenze erreicht hatten, konnten schon immer rentenunschidlich
hinzuverdienen. Die jetzige Regelung betrifft die Personen, die eine vorgezogene
Rente in Anspruch nehmen. Der Wegfall der Hinzuverdienstgrenze soll die
langjdhrig und besonders langjdhrig Versicherte dazu motivieren, ihre
Erwerbstatigkeit weiterzufiihren, selbst wenn sie bereits eine Rente beziehen.
Welche steuer- und sozialversicherungsrechtlichen Auswirkungen eine
Weiterbeschaftigung bei Bezug einer vorgezogenen Altersrente hat, sollte vorher
individuell geklart werden.
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7.3 Gleichstellung in Kommissionen, Arbeitsgruppen etc.

Gleichstellung in der Kommune bedeutet auch eine paritatische Besetzung von
Arbeitsgruppen und Kommissionen, um unterschiedliche Lebensrealitaten abzubilden.
Nur so kann gewahrleistet werden, dass alle Geschlechter gleiche Moglichkeiten der
Einflussnahme haben. Bei der Bildung der entsprechenden Gremien ist auf eine
paritatische Besetzung hinzuwirken.

Die Sitzungen der Gremien finden nach Maéglichkeit zu familienfreundlichen Zeiten
statt, so dass auch Mitarbeiter*innen in jeder familidren Situation ihren Arbeitsauftrag
leisten konnen. Den Voll— und Teilzeitbeschaftigten ist eine gleichberechtigte
Teilnahme am Dienstgeschehen zu ermaoglichen. Interne Dienstbesprechungen sind
teilzeitfreundlich anzusetzen und durchzufiihren.

7.4 Geschlechtergerechte Sprache

Sprache dient der Verstandigung, ist Ausdruck unseres Bewusstseins und sie bildet
Realitat. Eine geschlechtergerechte Verwaltung setzt eine geschlechtersensible
Sprache voraus. Als Grundsatz gilt: Wer geschlechterbewusst denkt, spricht und
handelt, schreibt geschlechtersensibel! Daher wird eine besondere Aufmerksamkeit
daraufgelegt, dass der allgemeine  Schriftverkehr,  Dienstanweisungen,
Stellenausschreibungen, Formulare, Aushdnge, Veroffentlichungen etc. in
geschlechterbewusster Sprache erfolgen. Bei Bedarf werden Schulungen fiir die
Beschaftigten angeboten.

7.5 Sexismus am Arbeitsplatz

Alltaglicher Sexismus findet Giberall statt, auch am Arbeitsplatz. Sexismus beschreibt
die Diskriminierung von Menschen aufgrund ihres Geschlechts. Uberproportional
betroffen sind Frauen und Personen, die sich nicht heteronormativen,
zweigeschlechtlichen Vorstellungen von Geschlecht zuordnen [assen. Sexismus hat die
Wurzeln in traditionellen Rollenbildern und Rollenzuschreibungen. Er kann offen oder
subtil gelebt werden, daher wird ein Gesplr und Bewusstsein dafiir benotigt, also
Gendersensibilitat. Es geht um Abwertungen, Verletzungen und Vorstellungen
dariiber, wie Menschen zu sein haben. Einzelne Vorfalle von Sexismus mogen harmlos
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erscheinen, aber sie erschaffen eine Atmosphdre der Einschiichterung, Angst und
Unsicherheit. Dies fiihrt zur Akzeptanz von Gewalt, meist gegen Frauen und Madchen.®

Alltaglicher Sexismus ist ein Massenphinomen. Derzeit erleben (nach Selbstauskunft)
44 Prozent aller Frauen in ihrem Alltag sexistische Ubergriffe — 14 Prozent mehrmals
im Monat. Unterschétzt wird, dass mit 32 Prozent auch ein erheblicher Teil der Manner
von Sexismus im Alltag betroffen ist. Mehr als jeder zehnte Mann (11 Prozent) erlebt
Sexismus mehrmals im Monat. Auch jene, die selbst nicht betroffen sind, nehmen in
ihrem Alltag Sexismus wahr.®

Sexismus findet in vielfltiger Form statt und wird unterschiedlich wahrgenommen.
Alle Mitarbeitenden bei der Stadt Aurich haben das Recht ihre Wahrnehmung zu
dauBern und sich Unterstlitzung bei den Personalverantwortlichen, der
Gleichstellungsbeauftragten und dem Personalrat zu holen. Dadurch dirfen den
betroffenen Personen keine dienstlichen Nachteile entstehen.

Ein wichtiger Aspekt ist, dass Sexismus am Arbeitsplatz nicht nur den betroffenen
Menschen selbst schadet, sondern auch dem Arbeitsklima und den Organisationen.
Das Erfahren von sexistischer Diskriminierung fiihrt oft zu schlechterer Leistung,
Fehlzeiten und sogar Kiindigungen. Alle Mitarbeitenden, insbesondere die
Flhrungskrdfte und Personalverantwortlichen - sind aufgefordert Sexismus zu
erkennen und durch geeignete MaRnahmen zu beseitigen. Es ist immer zu priifen, ob
- strukturelle Voraussetzungen fiir Sexismus vorhanden sind, daher ist die
Gleichstellungsbeauftragte immer zu beteiligen, um gemeinsam an adiquaten
Losungen zu arbeiten.

7.6 Informationsfluss

In einer schnelllebigen Zeit mit einer hohen Informationsdichte und einem Anspruch
an Flexibilitat und Transparenz ist es notwendig, dass die wesentlichen Informationen
alle Mitarbeiter*innen erreichen. AuRer in regelmaBigen Teamsitzungen werden
Informationen durch das Intranet und/oder per E-Mail geteilt. Elternzeitler*innen und
Beurlaubte sowie Langzeiterkrankte werden {iber aktuelle Entwicklungen am
Arbeitsplatz, Stellenausschreibungen, Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten etc.

> Wissen Uiber Sexismus « Biindnis "Gemeinsam gegen Sexismus" {gemeinsam-gegen-sexismus.de)
® Sexismus im Alitag (bmfsfi.de)
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informiert damit sie das Zugehorigkeitsgefiihl nicht verlieren, um im Kontakt zu
bleiben und einen Wiedereinstieg zu erleichtern.

8. Verbindlichkeit des Gleichstellungsplanes

Die in diesem Gleichstellungsplan festgelegten Zielvorgaben und MafRnahmen zum
Abbau der Unterreprdsentanz eines Geschlechts sowie zur besseren Vereinbarkeit von
Familien- und Erwerbstdtigkeit missen bei der Personalentwicklung und allen
anstehenden  PersonalmaBnahmen beachtet werden. Bei Einstellungen,
Beférderungen oder Ubertragung hoéherwertiger Titigkeiten, Besetzung von
Ausbildungsplatzen, Durchfiihrung von Qualifikationsmanahmen hat — bei gleicher
Eignung und Qualifikation — die Beriicksichtigung des unterreprdsentierten
Geschlechts zu erfolgen. Die Gleichstellungsbeauftragte ist nach NKomVG rechtzeitig
zu beteiligen.

Bei der Personal- und Organisationsentwicklung sind die Zielvorgaben dieses Planes zu
beachten und entsprechend umzusetzen. Vor diesem Hintergrund erhalt die
geschlechtersensible Kommunikation eine zentrale Bedeutung, insbesondere bei
Forder- Beratungs- und Personalentwicklungsgesprachen.

Verantwortlich fir die Umsetzung des Gleichstellungsplanes und das Erreichen der
genannten Ziele sind insbesondere die Fihrungskrafte der Organisationseinheiten auf
allen Ebenen. Gleichstellung ist ein Verfassungsauftrag, dem auch alle Mitarbeitenden
der Kommune verpflichtet sind. Daher werden auch die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Stadt Aurich aufgefordert, sich aktiv an der Umsetzung zu beteiligen.

Dieser Gleichstellungsplan gilt flir den Zeitraum vom 01.01.2024 bis zum 31.12.2026.
Mit Ablauf der Geltungsdauer wird ab 01.01.2027 ein neuer Gleichstellungsplan fir
den Zeitraum von drei Jahren erstellt.

Dieser Gleichstellungsplan wird gemadl? § 15 Abs. 4 NGG allen Beschaftigten zur
Kenntnis gegeben.

Aurich, den 14.11,2024

et \ _
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