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1. Einleitung

1.1 Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein grundlegendes Prinzip des Grundgesetzes
und wird durch das Niederséachsische Gleichberechtigungsgesetz (NGG) konkretisiert. Ziel ist
es, bestehende Benachteiligungen abzubauen und Chancengleichheit in allen Bereichen des
offentlichen Dienstes zu verwirklichen. Als oberstes Ziel wird dabei die Gleichstellung beider
Geschlechter verfolgt. Dartber hinaus sollen Frauen und Mannern in der o6ffentlichen
Verwaltung die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit geférdert und erleichtert
werden. Die Stadt Wiesmoor setzt sich aktiv fur die Umsetzung dieser gesetzlichen Vorgaben
ein.

Um diese Ziele zu erreichen, sieht das Gesetz verschiedene MafRnahmen vor. So sind
Dienststellen mit mindestens 50 Beschaftigten gemal § 15 NGG verpflichtet,
Gleichstellungsplane zu erstellen. Diese dienen der Analyse der Beschéftigungsstruktur sowie
der Gleichsetzung bestehender Ungleichgewichte. Auf Basis dieser Erkenntnisse sollen
gezielte Malinahmen ergriffen werden, um Unterreprasentanzen innerhalb eines Zeitraums
von drei Jahren schrittweise abzubauen.

Eine Unterreprasentanz im Sinne dieses Gesetzes liegt gem. § 3 Abs. 3 NGG vor, wenn der
Frauen- und Manneranteil in einem Bereich, also in einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe,
unter 45 Prozentpunkte liegt. Und um diese Unterreprasentanzen abbauen und die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienleben verbessern zu kénnen sind

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Manner ihre Erwerbstatigkeit
mit ihrer Familie vereinbaren kénnen,

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

3. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern zu verwirklichen und
gleiche berufliche Chancen herzustellen,

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

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



1.2 Gleichstellungsplan der Stadt Wiesmoor

Die Stadt Wiesmoor zahlt am 30.06.2023, dem Stichtag der Datenerhebung,
246 Mitarbeiter*innen. Somit ist gem. 8 15 Abs. 1 NGG ein Gleichstellungsplan zu erstellen.
Dieser gilt fur den Zeitraum vom 01.01.2024 bis zum 31.12.2026.

Dieser Gleichstellungsplan definiert die Malinahmen und den Umfang, in dem bestehende
Unterreprasentanzen reduziert werden sollen. Er bietet eine detaillierte Analyse der aktuellen
Beschaftigungsstruktur, zeigt Entwicklungsperspektiven auf und formuliert konkrete
Handlungsansatze. Ein zentrales Ziel ist die bessere Vereinbarkeit von Erwerbstétigkeit und
familiaren Verpflichtungen, woftir verbindliche Vorgaben festgelegt werden. Aul3erdem werden
in diesem Gleichstellungsplan Personal-, Organisations- und FortbildungsmalRhahmen
genannt, die als Instrumente zur Erreichung der Zielvorgaben dienen.

Gemall § 16 NGG mussen die im Gleichstellungsplan definierten Zielvorgaben und
MaRnahmen verbindlich bei allen anstehenden Personalmalinahmen einflieRen. Dies
bedeutet, dass die Zielvorgaben bei samtlichen Personal- und Organisationsentscheidungen
folgerichtig bertcksichtigt werden mussen.

Der Aufbau des Gleichstellungsplanes ist gesetzlich vorgeschrieben. Gem. 8§ 15 Abs. 2 und 3
NGG sind die Inhalte wie folgt zu gliedern:

1. Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigungsstruktur
Sie ist die Grundlage des Gleichstellungsplans. Zum Stichtag 30.06.2023 wird
der Anteil von Frauen und Mannern in den einzelnen nach Besoldungs- und
Entgeltgruppen  unterteilten  Bereichen  ermittelt.  Zudem  werden
Unterreprasentanzen in den einzelnen Bereichen festgestellt sowie mdgliche
Ursachen dargestellt.

2. Fluktuation
Freiwerdende Stellen wahrend der Geltungsdauer des Gleichstellungsplans
werden aufgenommen und analysiert.

3. Evaluation
Wirkungs- und  Erfolgskontrolle der MalRRnahmen des vorherigen
Berichtszeitraums (2021 — 2023).

4. Ziele und MalBnahmen
Anhand der ermittelten Ergebnisse der Analyse werden Ziele formuliert und
festgelegt. Es werden konkrete  MaRBnahmen genannt, damit
Unterreprasentanzen abgebaut und die Vereinbarkeit von Familien- und
Berufsleben verbessert werden.

»ES ist nicht jeder gleich auf Erden,
doch jeder mdchte gleich behandelt werden.“
(Monika Kiihn-Gorg, deutsche Lyrikerin)




2. Bestandsaufnahme fir die Ist-Analyse nach § 15 Abs. 2 und Ermittlung der Zielvorgabe nach 8§ 15 Abs. 3 NGG fir die Stadt Wiesmoor

Nr. Besoldungsgruppen/ Anzahl der davon davon davon Beurlaubte Beschaftigungs- Anteil eines Anteil eines Feststellung der Unterreprasentanz Zielvorgabe des GSP: Bemerkungen
Entgeltgruppen Beschaftigten Ganztagskrafte Teilzeitkrafte volumen in Geschlechts Geschlechts bezogen auf das angestrebter v.H.-Satz
insgesamt Vollzeitaqui- an der Zahl der am Beschaftigungsvolumen von im Geltungszeitraum
valenten (Per- Beschaftigten Beschaéftigungs- Frauen/Ménnern (Anteil < 45 %)
sonalkapazitat) in % volumen
Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Méanner | Frauen | Manner unterre- zum Stichtag zum Ablauf des GSP
prasentiertes 30.06.2023 am 31.12.2026
Geschlecht festgestellter anteiliger | angestrebter v.H.-Satz
benennen: v.H.-Satz
A B C D E F G H | J K L M N (0] P Q
B2 1 0 1 0 0 0 0 0,00 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 Frauen 0,00 Abbau nur bedingt moglich
B-Gehalter 1 0 1 0 0 0 0 0,00 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 Frauen
Al5 1 0 1 0 0 0 0 0,00 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 Frauen 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
Al3 1 0 1 0 0 0 0 0,00 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 Frauen 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
BAnw. 1 1 0 0 0 0 0 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 Manner 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
6 | Beamtinnen u. Beamte gesamt 4 1 3 0 0 0 0 1,00 3,00 25,00 75,00 25,00 75,00 Frauen 0,00
7 EG 12 3 0 3 0 0 0 0 0,00 3,00 0,00 | 100,00 0,00 100,00 Frauen 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
& EG 11 0 0 0 0 0 0 0 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
€ ZS EG 11 bis EG 12 3 0 3 0 0 0 0 0,00 3,00 00,00 | 100,00 | 0,00 100,00 Frauen
EG 10 5 0 5 0 0 0 0 0,00 5,00 0,00 100,00 0,00 100,00 Frauen 0,00 25,00 Abbau teilweise mdglich
EG 09c 8 1 2 5 0 0 0 3,90 2,00 75,00 25,00 66,10 33,90 Manner 33,90 42,83 Abbau teilweise moglich
EG 09b 4 1 2 1 0 0 0 1,46 2,00 50,00 | 50,00 | 42,24 57,76 Frauen 42,24 keine Fluktuation zu erwarten
EG 09a 7 3 3 0 1 0 0 3,00 3,10 42,86 | 57,14 | 49,18 50,82 49,18 keine Unterreprasentanz
EG8 5 1 4 0 0 0 0 1,00 4,00 20,00 80,00 20,00 80,00 Frauen 20,00 Keine Fluktuation zu erwarten
EG7 14 4 6 4 0 0 0 6,50 6,00 57,14 42,86 52,00 48,00 48,00 keine Unterreprasentanz
EG6 27 1 15 9 0 2 0 5,97 15,00 44,44 55,56 28,47 71,53 Frauen 28,47 Abbau teilweise mdglich
EG5 23 1 11 10 0 1 0 5,81 12,06 45,83 54,17 32,51 67,49 Frauen 32,51 Abbau teilweise mdglich
EG 4 2 0 2 0 0 0 0 0,00 2,00 0,00 | 100,00 | 0,00 100,00 Frauen 00,00 keine Fluktuation zu erwarten
EG3 3 0 1 2 0 0 0 0,72 1,00 66,67 | 33,33 | 41,86 58,14 Frauen 41,86 Abbau maglich
EG2 9 0 1 8 0 0 0 4,19 1,00 88,89 | 11,11 80,73 19,27 Manner 19,27 keine Fluktuation zu erwarten
EG 1 63 0 0 61 1 1 0 2925 | 008 | 9841 | 159 | 99,73 0,27 Méanner 0,27 Abbau nur bedingt moglich
ZS Tarifbeschéftigte (ohne SUE) 173 12 55 100 2 4 0 52,35 | 47,65 | 67,05 | 3295 | 34,05 | 6595 Frauen

- Fortsetzung auf Seite 6 -




Nr. Besoldungsgruppe/ Anzahl der davon davon davon Beurlaubte Beschaéftigungs- Anteil eines Anteil eines Feststellung der Unterreprasentanz bezogen Zielvorgabe des GSP: Bemerkungen
Entgeltgruppe Beschaftigten Ganztagskréafte Teilzeitkrafte volumen in Geschlechts an Geschlechts auf dasBeschéaftigungsvolumen von angestrebter v.H.-Satz
insgesamt Vollzeitaqui- der Zahl der am Frauen/Mannern (Anteil < 45 %) im Geltungszeitraum
valenten (Per- Beschéftigten Beschaftigungs-
sonalkapazitéat) in % volumen
Frauen Manner Frauen | Méanner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner unterre- zum Stichtag zum Ablauf des GSP am
prasentiertes 30.06.2023 festgestellter 31.12.2026
Geschlecht anteiliger angestrebter v.H.-Satz
benennen: v.H.-Satz
23 S17 1 1 0 0 0 0 0 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 Ménner 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
24 S15 4 2 1 1 0 0 0 2,49 1,00 75,00 25,00 71,35 28,65 Manner 28,65 42,69 Abbau nur bedingt méglich
25 S13 2 0 0 2 0 0 0 1,33 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 Manner 0,00 Abbau mdglich
25 S11b 2 1 0 0 0 1 0 1,00 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 Manner 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
2 S08b 2 1 0 1 0 0 0 1,74 0,00 100,00 0,00 100,00 0,00 Manner 0,00 keine Fluktuation zu erwarten
28 S08a 40 13 1 25 0 1 0 32,29 1,00 97,50 2,50 97,00 3,00 Manner 3,00 12,00 Abbau nur bedingt moglich
29 S03 18 2 1 13 2 0 0 12,60 2,67 83,33 16,67 82,51 17,49 Manner 17,49 Abbau nur bedingt moglich
0 ZS Mitarbeitende SuE 69 20 3 42 2 2 0 52,45 4,67 92,75 7,25 92,98 7,02 Manner
31 Gesamt 246 33 61 142 4 6 0 | 6568 | 34,32 | 7358 | 26,42 |52,65 | 47,35




3. Ist-Analyse der Beschaftigungsstruktur

Um eine eventuelle Unterprasentation eines Geschlechts in der jeweiligen Besoldungs- und
Entgeltgruppen feststellen zu kénnen ist es erforderlich, bei der Bestandsaufnahme das
Beschaftigungsvolumen, also die Voll- und Teilzeitbeschéaftigung, der Mitarbeiter*innen der
Stadt Wiesmoor zu bericksichtigen.

Bei der Stadt Wiesmoor arbeiten 246 Mitarbeiter*innen (Stichtag: 30.06.2023), hiervon sind
181 weiblichen und 65 mannlichen Geschlechts. Der prozentuale Anteil an Frauen, gemessen
anhand der Gesamtbeschéftigten, betragt 73,58 %, der Anteil der Manner betragt 26,42 %.

98 Mitarbeiter*innen, davon 4 Beurlaubte, arbeiten in Vollzeit, 148 Mitarbeiter*innen, davon 2
Beurlaubte, arbeiten in Teilzeit. Dies entspricht in Prozenten: 39,84 % Vollzeit, 60,16 %
Teilzeit.

MITARBEITER*INNEN (M/W/D)
GESAMT

Manner
26,42 %

Frauen
73,58 %

MITARBEITER*INNEN (M/W/D)
IN VOLL- U. TEILZEIT

Vollzeit
39,84 %

Teilzeit
60,16 %

Von einer Unterreprasentanz im Sinne des NGG wird gem. § 3 Abs. 3 dann gesprochen, wenn
der Anteil an Frauen und der Anteil an M&nnern in einem Bereich unter 45,00 % liegt.

Bezugnehmend auf die oben genannten Beschéftigtenzahlen ist zusammenfassend
festzustellen, dass unabhangig vom Beschéftigungsvolumen mit 26,42 % der Anteil der
mannlichen Mitarbeiter der Stadt Wiesmoor eine deutliche Unterreprasentanz darstellt und die
Frauen mit 73,58 % die mit Abstand groR3te Beschaftigtengruppe bilden.



Unter Berlcksichtigung des Beschaftigungsvolumens, also der Arbeitsstundenanzahl in Voll-
und Teilzeit, zeichnet sich folgendes Bild ab: Mit einem Anteil von 52,65 % bilden die Frauen
die groRte Mitarbeitergruppe, der Anteil der Manner betragt 47,35 %. Somit liegt fast ein
Gleichgewicht der Geschlechter vor und es kann im Sinne des NGG von einer Paritét
gesprochen werden. Der Anteil beider Geschlechter fallt nicht unter die Marke von 45,00 %.

GESAMTBESCHAFTIGTE (M/W/D)

(GESCHLECHTERSPEZIFISCHE VERTEILUNG UNTER
BERUCKSICHTIGUNG DES BESCHAFTIGUNGSVOLUMENS)

Manner Frauen
47,35 % 52,65 %

Zum Stichtag dieses Gleichstellungsplanes nehmen 5 Mitarbeiterinnen das Angebot der
Altersteilzeit im Blockmodell wahr. Zwei Mitarbeiterinnen befinden sich in der Aktivphase des
Arbeitszeitmodells, die noch wahrend der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes in die
Passivphase, auch Freizeitphase genannt, tibergehen wird (beide 2025). Drei Mitarbeiterinnen
befinden sich in der Passivphase des Arbeitszeitmodells. Die Passivphase der Altersteilzeit
von einer der drei Mitarbeiterinnen endete am 30.11.2023, somit wenige Monate nach dem
Stichtag dieses Gleichstellungsplanes. Die zwei weiteren Mitarbeiterinnen in der Passivphase
werden wahrend der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes in den Ruhestand gehen
(beide 2024).

Zum Stichtag befinden sich bei der Stadt Wiesmoor im Bereich der Tarifbeschéftigten 3
Manner in einer Vollzeitausbildung. Dies entspricht einem Méanneranteil von 100,00 %. Der
Anteil der Frauen betragt somit 00,00 % und stellt im Sinne des NGG eine klare
Unterreprasentanz dar.

AUSZUBILDENDE (M/W/D)

Ménner Frauen
100,00 % 00,00 %

Bei der Erhebung der Zahlen fir die Analyse wurden die Beschéaftigtengruppen der
Beamtinnen und Beamten, der Tarifbeschatftigten und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Sozial- und Erziehungsdienst getrennt voneinander betrachtet.
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3.1 Beschéftigtengruppe der Beamtinnen und Beamten

Bei der Stadt Wiesmoor arbeiten zum Stichtag in der Beschéftigtengruppe der Beamtinnen
und Beamten 1 weibliche Mitarbeiterin und 3 mannliche Mitarbeiter. Der Anteil der M&nner
betragt 75,00 %. Der Anteil der Frauen betrégt entsprechend 25,00 % und stellt laut NGG eine
Unterreprasentanz  dar. Dies andert sich auch unter Berlcksichtigung des
Beschaftigungsvolumens nicht. Anzumerken ist, dass es sich bei einem Beamten um die Stelle
der Burgermeisterin bzw. des amtierenden Burgermeisters handelt. Er ist ein Wahlbeamter im
Beamtenverhaltnis auf Zeit. Seine Amtszeit endet innerhalb des Geltungszeitraumes des
Gleichstellungsplanes (2026). Dariiber hinaus ist der Erste Stadtrat auch ein Wahlbeamter im
Beamtenverhaltnis auf Zeit. Seine Amtszeit endet nicht innerhalb des Geltungszeitraumes. Die
Beamtin ist eine Anwarterin, ihr Studium endet innerhalb des Geltungszeitraumes (2024).

BEAMTINNEN UND BEAMTE (M/W/D)

Frauen
25,00 %

Manner
75,00 %

3.2 Beschaftigtengruppe der Tarifbeschéaftigten (ohne SuE)

Bei der Stadt Wiesmoor arbeiten zum Stichtag 173 Tarifbeschaftigte (ohne SuE), wovon 116
weiblich und 57 mannlich sind. Somit liegt nach Personen gerechnet mit einem Anteil der
Manner in Héhe von 32,95 % eine Unterreprasentanz des méannlichen Geschlechts vor.

Betrachtet man die Geschlechteranteile jedoch anhand des Beschaftigungsvolumens, so
andern sich die Verhaltnisse. Der Anteil der Manner betragt dann 65,95 % und bildet im
Bereich der Tarifbeschaftigten die grofdte Gruppe, gefolgt vom Frauenanteil in Hohe von
34,05 %. Dies ist insbesondere darauf zurlickzufiihren, dass ein Grof3teil der Frauen in den
Entgeltgruppen EG 1 und EG 2 (Reinigung / Kliche) arbeiten. In diesen Bereichen werden
Uberwiegend Teilzeitstellen angeboten, teilweise mit einem geringen Beschéaftigungsvolumen.

TARIFBESCHAFTIGTE OHNE SUE (M/W/D)

(GESCHLECHTERSPEZIFISCHE VERTEILUNG UNTER
BERUCKSICHTIGUNG DES BESCHAFTIGUNGSVOLUMENS)

Frauen
34,05 %

Manner
65,95 %




TARIFBESCHAFTIGTE (M/W/D)
IN VOLL- UND TEILZEIT (OHNE SUE)

Vollzeit
39,88 %

Teilzeit
60,12 %

In den hoheren Entgeltgruppen (EG 11 bis EG 12) liegt unter Bericksichtigung des
Beschaftigungsvolumens eine Unterreprasentanz der Frauen in HOhe von insgesamt
100,00 % vor, da in diesem Bereich zum Stichtag nur Manner beschaftigt werden.

In den Entgeltgruppen des ehemaligen gehobenen Dienstes (EG 9b bis EG 10) liegen
ebenfalls Unterreprasentanzen vor. Da in der Entgeltgruppe 10 zum Stichtag keine Frauen
beschaftigt werden, betragt die Unterreprasentanz 100,00 %. In der Entgeltgruppe 9c ergibt
sich mit einem Anteil der Frauen in Hohe von 66,10 % und einem Anteil der Manner von
33,90 % im Sinne des NGG eine Unterreprasentanz der Manner. In der Entgeltgruppe 9b liegt
mit 42,24 % eine Unterreprasentanz der Frauen vor, da in dieser Entgeltgruppe der Anteil der
Manner entsprechend 57,76 % betragt.

In den Entgeltgruppen des ehemaligen gehobenen Dienstes liegt mit einem Anteil der Frauen
in Hohe von 36,11 % und einem Anteil der Manner in Hohe von 63,89 % zusammengefasst im
Sinne des NGG eine deutliche Unterreprdsentanz der Frauen vor. Dies ist u. a. darauf
zurlickzufuhren, dass ein Grof3teil der Frauen in diesem Bereich einer Teilzeitbeschéaftigung
nachgehen, die Manner im Gegenzug allesamt einer Vollzeitbeschaftigung nachgehen.

In der Entgeltgruppe 9a als Spitzengruppe des ehemaligen mittleren Dienstes ist mit einem
Frauenanteil von 49,18 % und einem Manneranteil von 50,82 % eine Paritat festzustellen.

In der Entgeltgruppe 8 ergibt sich mit einem Frauenanteil von 20,00 % und einem Manneranteil
von 80,00 % eine Unterreprasentanz der Frauen.

In der Entgeltgruppe 7 ergibt sich mit einem Frauenanteil von 52,00 % und einem Manneranteil
von 48,00 % im Sinne des NGG eine Paritat.

In der Entgeltgruppe 6 (Frauen: 28,47 %, Manner: 71,53 %) und in der Entgeltgruppe 5
(Frauen: 32,51 %, Manner: 67,49 %) sind die Frauen jeweils unterreprasentiert.

Da in der Entgeltgruppe 4 zum Stichtag keine Frauen beschéaftigt werden, liegt hier zu
100,00 % eine Unterreprasentanz der Frauen vor. Ein ahnliches Bild zeichnet sich in der
Entgeltgruppe 3 ab. Hier liegt der Anteil der Frauen bei 41,86 % und der Anteil der Manner bei
58,14 %, somit ist die Frau in dieser Entgeltgruppe ebenfalls unterreprasentiert.

In der Entgeltgruppe 2 betragt der Anteil der Frauen 80,73 % und der Anteil der Manner
19,27 %. Die Manner sind hier das unterreprasentierte Geschlecht.

In der Entgeltgruppe 1 betragt der Anteil der Frauen 99,73 % und der Anteil der Manner
0,27 %, entsprechend sind die M&nner in diesem Bereich stark unterreprasentiert.
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3.3 Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Zum Stichtag beschéftigt die Stadt Wiesmoor 69 Mitarbeiter*innen im Sozial- und
Erziehungsdienst, davon 64 Frauen und 5 M&nner. Bezogen auf diese Zahlen und auch unter
Berticksichtigung des Beschaftigungsvolumens ergibt sich eine deutliche Unterreprasentanz
der Manner (7,25 % bzw. 7,02 %).

BESCHAFTIGTE (M/W/D)
IM SOZIAL- UND ERZIEHUNGSDIENST

(GESCHLECHTERSPEZIFISCHE VERTEILUNG
UNTER BERUCKSICHTIGUNG DES BESCHAFTIGUNGSVOLUMENS)

Manner
7,02 %

Frauen
92,98 %

VOLL- U. TEILZEITBESCHAFTIGTE (M/W/D)
IM SOZIAL- UND ERZIEHUNGSDIENST

Vollzeit
36,23 %

Teilzeit
63,77 %

In der Entgeltgruppe S17 betragt der Frauenanteil 100,00 %. Folglich ist das mannliche
Geschlecht unterreprasentiert. Ein &hnliches Bild zeichnet sich in der Entgeltgruppe S15 ab.
In diesem Bereich betragt der Frauenanteil 71,35 % und der Manneranteil 28,65 %. Folglich
ist auch hier eine Unterreprasentanz der Manner festzustellen.

In den Entgeltgruppen S13, S11b und SO08b werden zum Stichtag ausschlie3lich Frauen
beschaftigt (100 %), folglich ist das mannliche Geschlecht unterreprasentiert.

In der Entgeltgruppe S08a, in der die Erzieher*innen eingruppiert sind, bilden die Frauen mit
97,00 % die gréf3te Gruppe, die der Manner mit einem Anteil von 3,00 % entsprechend die
kleinste.

In der Entgeltgruppe S03, in der die Sozialpddagogische Assistenten*innen eingruppiert sind,
betragt der Frauenanteil 82,51 %. Die Manner sind mit 17,49 % unterreprasentiert.

Von den Mitarbeiter*innen im Sozial- und Erziehungsdienst arbeiten 25 in Voll- und 44 in
Teilzeit. In diesem Bereich werden aufgrund der Betreuungszeiten in den Kindertagesstatten
hauptséachlich individuelle Teilzeitstellen angeboten.
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4. Abschatzung neu zu besetzenden Stellen (Fluktuationsabschéatzung)

S| risaranee | o | oS | S TELAESEE i verwendung vonvoveny |21 Sllrbesstaung durc
gesamt o “ " Geschlechts
sonst. dauerhafte Abgange *1 (Beforder./ Hohergrupp.)
Stichtag 30.06.2023 2024 2025 2026 2024 2025 2026 2024 2025 2026 2024 2025 2026 2024 2025 2026 2024 2025 2026
P Q1 Q2 Q3 R1 R2 R3 S1 S2 S3 Tl T2 T3 Ul u2 U3 V1 V2 V3
B2 Frauen 1 0 0 1 1 1
Al5 Frauen 1 0 0 0
Al13 Frauen 1 0 0 0
BANw. Méanner 1 1 0 0 1 1
EG 12 Frauen 3 0 0 0
EG 11 0 0 0 0
EG 10 Frauen 5 0 0 1 1 1
EG 09c Manner 8 0 0 1 1 1
EG 09b Frauen 4 0 0 0
EG 09a 7 0 0 0
EG8 Frauen 5] 0 0 0
EG7 14 0 0 0
EG 6 Frauen 27 1 2 1 i 2 1 1 2 1
EG5 Frauen 23 0 1 1 1 1 1 1
EG 4 Frauen 2 0 0 0
EG3 Frauen 3 1 0 0 1 1
EG 2 Méanner 9 1 0 0 1 1
EG1 Ménner 63 3 2 4 3 2 4 3 2 4
S17 Ménner 1 0 0 0
S15 Frauen 4 1 0 0 1 1
S13 Ménner 2 1 0 0 1 1
S11b Manner 2 0 0 0
S08b Ménner 2 0 0 0
S08a Méanner 40 1 1 1 1 1 1 1 1 1
S03 Manner 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1
*1 = Kindigungen, Versetzungen, Aufldsungsvertrage, Altersteilzeit (Passivphase), Altersbedingtes Ausscheiden *2 = Abordnungen, Beurlaubungen, Mutterschutzfristen *3 = z. B. Umsetzungen von Stelleneinsparauflagen
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5. Analyse der zu erwartenden Fluktuation

In der Fluktuationsabschétzung wird festgestellt, wie viele Stellen wahrend der Geltungsdauer
dieses Gleichstellungsplanes voraussichtlich neu zu besetzen sein werden. Hierbei sind nicht
nur die Altersabgange, sondern, ausgehend von der durchschnittlichen Fluktuation der letzten
drei Jahre, auch das Ausscheiden von Mitarbeiter*innen aus anderen Grinden (z.B.
Kindigungen, Auflésungsvertrage, Altersteilzeitmodelle) in die Analyse mit einzubeziehen. Die
Fluktuationsabschatzung ist als eine Prognose zu werten. Sie orientiert sich an Werten aus
der Vergangenheit, die auf die Zukunft projiziert werden.

5.1 Beamtinnen und Beamte

Anhand der Fluktuationsabschatzung bei den Beamtinnen und Beamten der Stadt Wiesmoor
zeichnet sich ab, dass wahrend der Geltungsdauer dieses Gleichstellungsplanes nur bedingt
mit einer Fluktuation zu rechnen ist. Im Bereich der B-Besoldung ist eine Stelle mit einem
Beamten auf Zeit besetzt. Die Amtszeit des Blrgermeisters der Stadt Wiesmoor endet am
31.10.2026. Somit bestiinde theoretisch die Mdglichkeit, dass die Unterreprasentanz der
Frauen in dieser Besoldungsgruppe abgebaut werden kann. Die Besetzung der Stelle der
Birgermeisterin bzw. des Blrgermeisters wird durch eine Wahl entschieden. Somit hat die
Dienststelle keinen Einfluss auf die sich zur Wahl stellenden Bewerberinnen bzw. Bewerber,
auch das Wabhlergebnis (z.B. eine Wiederwahl) entzieht sich jeder Einflussmdéglichkeit der
Dienststelle. Zudem endet Mitte 2024 das Studium der Beamtenanwarterin.

5.2 Tarifbeschaftigte

Die Abschatzung der Fluktuation bei den Tarifbeschéftigten der Stadt Wiesmoor zeigt, dass
im Geltungsbereich dieses Gleichstellungsplanes tberwiegend in den beiden Entgeltgruppen
1 und 6 Fluktuationen zu erwarten sind. Neubesetzungen in den Ubrigen Entgeltgruppen sind
nur vereinzelt zu erwarten.

Aufgrund von altersbedingtem Ausscheiden, Kiindigungen, Versetzungen,
Auflésungsvertragen etc. sind im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes
voraussichtlich 17 Stellen neu zu besetzen. Voribergehende Stellenvakanzen aufgrund
Beurlaubungen, Mutterschutzfristen etc. sind nicht planbar.

5.3 Beschaftigte im Sozial- und Erziehungsdienst

Die Fluktuationsabschatzung bei den Beschaftigten im Sozial- und Erziehungsdienst der Stadt
Wiesmoor zeigt im Hinblick auf das Ausscheiden aus Altersgriinden und aufgrund anderer
Grinde, dass wahrend des betreffenden Zeitraumes 8 Stellen neu zu besetzen sind.

Diese prognostizierte Zahl lasst sich damit begrinden, dass viele Beschaftigte im Sozial- und
Erziehungsdienst Frauen jungeren Alters sind, die ihre Familienplanung noch nicht
abgeschlossen haben. Daher ist davon auszugehen, dass wéhrend der Geltungszeit dieses
Gleichstellungsplanes Schwangerschafts- und Elternzeitvertretungen eingestellt werden oder
es nach der Elternzeit zu neuen / weiteren Stellenbesetzungen kommen wird.

Daruber hinaus ist in der Personalstruktur dieses Bereiches mit weiteren Bewegungen (Zu-
und Abgénge) zu rechnen. Dies ist auf die allgemeine Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt und
dem bekannten Fachkraftemangel zurlckzufuhren. Es ist allerdings schwer, eine
entsprechende Prognose zu treffen.
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6. Evaluation

Die folgende Tabelle zeigt im Uberblick, welche Ziele aus dem Gleichstellungsplan (abgekuirzt
GSP) fur den Geltungszeitraum 2021 bis 2023 erreicht wurden. Es wird der Stichtag
30.06.2023 zugrunde gelegt.

DarUber hinaus wurden neue Ziele festgelegt. Grundlegende Ziele sind zum einen, die
vorhandenen Paritaten (Gleichgewicht der Geschlechter laut NGG) zu erhalten, und zum
anderen, vorhandene Unterreprasentanzen zu verringern oder bestenfalls abzubauen.

Es ist nicht immer moglich, ein neues Ziel anhand konkreter Zahlen zu benennen. Hierfir ist
ausschlaggebend, wie viele Stellen bis Ende 2026 konkret frei werden. Hier kann haufig nur

eine Schatzung vorgenommen werden, da viele Faktoren (z.
Schwangerschaft, Kiindigung, Krankheit) nicht vorhersehbar sind.

B. vorzeitige Rente,

Aus dem Aktueller Aktueller Gleich-
GSP 2021 bis 2023: GSP: stellungsplan:
Bes.-Gr./EG Unter- Stand Ziel Stand Ziel Neues Ziel
reprasentanz 30.06.20 31.12.23 30.06.23 erreicht
B2 Frauen 0,00 % A 0,00 % Nein Evtl. Fluktuation, keine
Einflussnahme
Al15/A13 Frauen 0,00 % A. 0,00 % Nein Keine Fluktuation
Beamte/-innen gesamt: Frauen 0,00 % 33,33 % 25,00 % Nein Keine Einflussnahme
EG 11 bis 12 Frauen 0,00 % A 0,00 % Nein Keine Fluktuation
EG 10 Frauen 0,00 % A. 0,00 % Nein 25,00 %
EG 9c Paritat It. NGG A A 33,90 % Nein 42,83 %
(Mé&nner)
EG 9b Manner 0,00 % A 57,76 % Ja Keine Fluktuation
EG 9a Frauen 28,57 % A 49,18 % Ja Keine Fluktuation
EG 8 Paritat It. NGG . A 20,00 % Nein Keine Fluktuation
(Frauen)
EG7 Frauen 30,19 % A 52,00 % Ja Keine Fluktuation
EG 6 Frauen 29,96 % A. 28,47 % Nein Unterreprasentanz
verringern
EG5 Frauen 35,57 % A. 32,51 % Nein Unterreprasentanz
verringern
EG 4 Frauen 0,00 % A 0,00 % Nein Keine Fluktuation
EG 3 Frauen 0,00 % A. 41,86 % Ja Unterreprasentanz
verringern
EG 2 Manner 34,36 % A. 19,27 % Nein Unterreprasentanz
verringern
EG1 Manner 0,00 % A. 0,27 % Ja Unterreprasentanz
verringern
S17 Manner 0,00 % . 0,00 % Nein Keine Fluktuation
S 15 Paritét It. NGG A A 28,65 % Nein Unterreprasentanz
verringern
S 13 Manner 0,00 % A 0,00 % Nein Unterreprasentanz
verringern
S11b Manner 0,00 % A 0,00 % Nein Keine Fluktuation
S 8b Manner 0,00 % . 0,00 % Nein Keine Fluktuation
S 8a Manner 3,35% 11,18 % 3,00 % Nein Unterreprasentanz
verringern
S3 Manner 16,65 % 39,52 % 17,49 % Nein Unterreprasentanz
verringern
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6.1 Erlauterungen zur Tabelle
Zur Tabelle auf der Seite 14 sind hier, aufgeteilt nach Besoldungs- und Entgeltgruppen, einige
Erlauterungen aufgefthrt:

- Beamtelinnen gesamt: Verbesserung ist auf die Schaffung einer Stelle als

Beamtenanwaérter/-in, die mit einer Frau (Beamtin) besetzt wurde, zurlickzufiihren.

- EG 9c: Verschlechterung ist auf diverse Neubewertungen (geltendes Tarifrecht)
zurtckzufiihren.

- EG 9b: Veranderung ist auf die Neueinstellung im IT-Bereich zurtickzufuhren. Es
wurden mannliche Bewerber eingestellt.

- EG 5: Veranderung féllt anhand der groRen Beschaftigtengruppe sehr gering aus.
- EG 2: Verschlechterung ist u. a. auf geltendes Tarifrecht zurlickzufihren.

- EG 1: Geringe Verbesserung ist auf die Einstellung eines Mannes mit einem sehr
geringen Beschéftigungsvolumen im Reinigungsbereich zurtickzufiihren.

- S 15: Verschlechterung ist u. a. auf VergroRerung der Kitas und damit einhergehende
tarifliche Anderungen in der Eingruppierung zurtickzufiihren.

- S 8a: Unterreprasentanz nahezu gleichbleibend, angestrebtes Ziel (Manneranteil
11,18 %) nicht erreicht. Dies ist darauf zuriickzufuhren, dass im Bereich der
Erzieher*innen haufig nur Bewerbungen von Frauen eingereicht werden.

- S 3: Unterreprasentanz nahezu gleichbleibend, angestrebtes Ziel (Manneranteil 39,52
%) nicht erreicht. Dies ist darauf zurickzufihren, dass im Bereich der
Sozialpadagogischen Assistenten*innen haufig nur Bewerbungen von Frauen
eingereicht werden.

-15-



7. Zielvorgaben zum Abbau der Unterreprasentanz

Gemall 8§ 3 Abs. 3 Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG) liegt eine
Unterreprasentanz eines Geschlechts vor, wenn dessen Anteil in einer Besoldungs- oder
Entgeltgruppe unter 45,00 % liegt. Die Feststellung der Unterreprasentanz erfolgt bezogen auf
das Beschatftigungsvolumen von Frauen und Mannern bei der Stadt Wiesmoor.

In diesem Gleichstellungsplan wird festgelegt, in welchem Umfang die Unterreprasentanz
eines Geschlechts abgebaut werden kann. Die Festlegung der Ziele erfolgt verbindlich.

Ein Abbau der Unterreprasentanz eines Geschlechts kann erst dann erfolgen, wenn
freiwerdende Stellen in den jeweiligen Bereichen mit dem unterrepréasentierten Geschlecht
besetzt werden. Dies wiederum ist nur dann moglich, wenn die Bewerberstruktur entsprechend
gegeben ist.

Zu bericksichtigen ist, dass die Zahl der eingehenden Bewerbungen auf eine freie Stelle in
den meisten Bereichen stark gesunken ist, die Bewerberauswahl somit nicht mehr grof3 ist,
wie noch in vergangenen Jahren. Dies ist u. a. auf den Fachkraftemangel zurickzufuhren.

AulRerdem sind bei einem Auswahlverfahren die gesetzlichen Regelungen zu beachten.

Gemal Art. 33 Grundgesetz, 8§ 9 Beamtenstatusgesetz und § 13 NGG ist bei gleicher Eignung,
Befahigung und fachlicher Leistung das unterrepréasentierte Geschlecht bevorzugt zu
bertcksichtigen.

Die Bestandsaufnahme zur Beschéftigungsstruktur zeigt, in welchen Besoldungs- und
Entgeltgruppen eine Unterreprasentanz eines Geschlechts vorliegt.

Die Zielvorgaben in diesem Gleichstellungsplan legen den Prozentsatz (v.H.) fest, welcher
zum Ablauf dieses Gleichstellungsplanes am 31.12.2026 in den jeweiligen Bereichen
angestrebt wird. Dabei wird es allerdings nicht mdéglich sein, in allen Besoldungs- bzw.
Entgeltgruppen eine Gleichstellung beider Geschlechter zu erreichen.

7.1 Beamtinnen und Beamte

Bei den Beamtinnen und Beamten (Bereich B-Besoldung) wird es fiir die Stadtverwaltung
Wiesmoor bis zum Ablauf des Gleichstellungsplanes keine direkte Mdglichkeit geben, die
Unterreprdsentanz der Frauen abzubauen. Die Stelle der Birgermeisterin bzw. des
Birgermeisters wird zum 31.10.2026 frei. Die ,Besetzung“ erfolgt durch eine demokratische
Wabhl. Die Dienststelle hat somit keinerlei Einflussmdglichkeiten.

In den Bereichen der A-Besoldung sieht dies anders aus. Zwar ist es in dieser Zeit nicht
mdglich, die Unterreprasentanz der Frauen abzubauen, da die zwei sich dort in einem Dienst-
und Treueverhaltnis sich befindenden mannlichen Beamten voraussichtlich nicht ausscheiden
werden. Entsprechend sind diese Stellen im Geltungszeitraum dieses Gleichstellungsplanes
nicht neu zu besetzen. Allerdings besteht die Mdglichkeit, die Stelle der Anwarterin oder des
Anwarters erneut mit einer Frau zu besetzen, da das Studium der jetzigen Anwarterin im Laufe
des Jahres 2024 abgeschlossen sein wird.

Zusammenfassend ist eine Steigerung des Frauenanteils in der Gruppe der Beamtinnen und
Beamten bis zum Ablauf des Gleichstellungsplanes nicht méglich. Der Anteil der Frauen in
Hohe von 25,00 % kdnnte jedoch auch nach der Beendigung des Studiums der Anwarterin
gehalten werden, sofern erneut mindestens eine Anwarterstelle ausgeschrieben wird und
diese erneut mit einer Frau besetzt wird.
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7.2 Tarifbeschaftigte

Bei den Tarifbeschaftigten der Stadt Wiesmoor ist insgesamt eine Unterreprasentanz der
Frauen festzustellen, denn in 8 von insgesamt 14 Entgeltgruppen ist das weibliche Geschlecht
unterreprasentiert.

Dem gegenuber stehen 3 Entgeltgruppen, in denen das das mannliche Geschlecht
unterreprasentiert ist. In zwei Entgeltgruppen ist im Sinne des NGG eine Paritéat, somit ein
Gleichgewicht beider Geschlechter festzustellen, die Entgeltgruppe 11 ist unbesetzt.

UNTERREPRASENTANZEN IN ENTGELTGRUPPEN

(ANZAHL DER ENTGELTGRUPPEN OHNE SuE)

Frauen Maéanner M Paritdit ® Unbesetzt

Ein Blick in die einzelnen Entgeltgruppen:

In den hoheren Entgeltgruppen EG 11 bis EG 12 kann die Unterreprasentanz der Frauen nicht
abgebaut werden. Die jeweiligen Stellen sind in Vollzeit mit M&nnern besetzt und werden bis
zum 31.12.2026 aller Voraussicht nach nicht neu besetzt.

In der Entgeltgruppe 10 wird keine Frau beschaftigt. Entsprechend liegt eine
Unterreprasentanz vor. Diese kann bis zum Ende der Geltungsdauer des
Gleichstellungsplanes nicht ausgeglichen, dafir jedoch ein Stiickweit abgebaut werden. Dies
setzt im Jahr 2026 die Einstellung einer Frau voraus, deren Anteil sich damit von 00,00 % auf
25,00 % steigern wirde. Der Anteil der Manner wiirde dann entsprechend 75,00 % betragen.
Ein kompletter Ausgleich der Geschlechterverhdltnisse ist bis zum Ablauf dieses
Gleichstellungsplanes nicht zu erwarten.

In der Entgeltgruppe 9c liegt eine Unterreprasentanz der Manner vor. Der Anteil des
mannlichen Geschlechts betragt 33,90 % und kann bis zum Ende der Geltungsdauer dieses
Gleichstellungsplanes nicht ausgeglichen werden, dafir jedoch ein Stuckweit abgebaut
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werden. Im Jahr 2026 ist nAmlich eine Teilzeitstelle neu zu besetzen. Diese freiwerdende
Stelle misste mit einem Mann neu besetzt werden. Dessen Anteil in dieser Entgeltgruppe
wuirde sich damit von 33,90 % auf 42,83 % steigern. Der Anteil der Frauen wirde dann
entsprechend 57,17 % betragen. Ein kompletter Ausgleich der Geschlechterverhéltnisse ist
bis zum Ablauf dieses Gleichstellungsplanes somit nicht zu erwarten.

In der Entgeltgruppe 9b werden jeweils zwei Frauen und zwei Méanner beschaftigt. Unter
Berlicksichtigung des Beschaftigungsvolumens bilden die Frauen mit 42,24 % das
unterreprasentierte Geschlecht. Ein Abbau dieses ungleichen Geschlechterverhéaltnisses ist
nicht mdglich, da keine Fluktuation zu erwarten ist.

In der Entgeltgruppe 9a ist keine Unterreprasentanz vorhanden, eine Veréanderung ist aufgrund
der fehlenden Fluktuation nicht zu erwarten.

In der Entgeltgruppe 8 werden eine Frau und vier Manner beschaftigt (alle in Vollzeit). Somit
ist das weibliche Geschlecht mit einem Anteil von 20,00 % unterreprasentiert. Eine
Veranderung ist aufgrund der fehlenden Fluktuation nicht zu erwarten.

In der Entgeltgruppe 7 ist keine Unterreprasentanz vorhanden, eine Veranderung ist aufgrund
der fehlenden Fluktuation nicht zu erwarten.

In den Entgeltgruppe 6 liegt eine Unterrepréasentanz der Frauen vor (28,47 %). Hier kann ein
leichter Abbau mdglich sein, da in den Jahren 2024 bis 2026 voraussichtlich 4 Stellen (2
Stellen aufgrund des Renteneintritts und 2 Stellen als Abschétzung) neu zu besetzen sind. Da
in dieser Entgeltgruppe eine grof3e Gruppe von Mitarbeiter*innen beschaftigt wird, ist es nur
schwer maoglich, konkrete Zahlen zu nennen. Festzustellen ist jedoch, dass das
Ungleichgewicht der Geschlechter in dieser Entgeltgruppe nicht komplett abgebaut werden
kann. Dies ist auch darauf zurtickzufiihren, dass ein Grof3teil dieser Mitarbeiter*innen auf dem
Baubetriebshof eingesetzt ist. In diesem Bereich werden freie Stellen aufgrund des
vorhandenen Bewerberfeldes meistens mit Mannern besetzt.

In der Entgeltgruppe 5 ist das weibliche Geschlecht mit einem Anteil von 32,51 %
unterreprasentiert. Eine Paritdt der Geschlechter ist wahrend des Geltungszeitraumes des
Gleichstellungsplanes nicht herzustellen. Allerdings ist es moglich, den Anteil der Frauen zu
erhdhen, da eine Stelle, die 2025 frei wird, mit einem Mann in Vollzeit besetzt ist. Eine andere
Stelle wird erst im Jahr 2026 frei und ist bereits mit einer Frau besetzt.

In der Entgeltgruppe 4 werden ausschlieBlich Manner beschaftigt, eine Veranderung ist
aufgrund der fehlenden Fluktuation nicht zu erwarten.

In der Entgeltgruppen EG 3 ist das weibliche Geschlecht mit einem Anteil von 41,86 %
unterprasentiert. Durch die Einstellung einer Frau auf eine freiwerdende Stelle kénnte sich der
Anteil auf 100 % erhohen, entsprechend ware dann das mannliche Geschlecht
unterreprasentiert. Eine Paritat kann unter Berticksichtigung der Fluktuation in diesem Bereich
nicht hergestellt werden.

In der Entgeltgruppe 2 werden mit 80,73 % Uberwiegend Frauen beschaftigt. Der Anteil der
Manner betrégt folglich 19,27 %. Es handelt sich dabei konkret um einen Mann (befristete
Saisonkraft in Vollzeit). Es ist davon auszugehen, dass in den kommenden Jahren
wiederkehrend ein Mann als Saisonkraft eingestellt wird. Ob dieser in die Entgeltgruppe 2
eingruppiert wird, ist von verschiedenen Faktoren abhangig (u. a. Ausbildung bzw.
Berufsabschluss). Dies bedeutet, dass der geringe Anteil des méannlichen Geschlechts in
dieser Entgeltgruppe hdchstens gehalten werden kann. Eine Veradnderung ist aufgrund der
fehlenden weiteren Fluktuation nicht zu erwarten.
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In der Entgeltgruppe 1 werden mit einem Anteil von 99,73 % Uberwiegend Frauen beschaftigt,
der Anteil der M&nner betragt lediglich 0,27 %. Es liegt somit eine deutliche Unterreprasentanz
der Méanner vor. Die Fluktuationsabschatzung ergibt, dass sich der Anteil der Manner wahrend
des Geltungszeitraumes dieses Gleichstellungsplanes erhéhen wird. Wenngleich zu erwarten
ist, dass mindestens neun Stellen neu zu besetzen sind, so ist es ausgeschlossen, dass ein
Gleichgewicht der Geschlechter erreicht werden kann. Problematisch ist ndmlich, dass die zu
besetzenden Stellen im Bereich des Reinigungsdienstes Teilzeitstellen sind, auf die sich kaum
Méanner bewerben, da dies keine existenzsichernden Arbeitsstellen sind.

7.3 Mitarbeitende im Sozial- und Erziehungsdienst

Bei den Mitarbeitenden im Sozial- und Erziehungsdienst der Stadt Wiesmoor ist insgesamt
eine deutliche Unterreprasentanz der Manner festzustellen. Auch der Blick in die einzelnen
Entgeltgruppen zeigt ausschlief3lich Unterreprasentanzen der Manner.

In der Entgeltgruppe S17 ist ausschlieB3lich eine Frau beschaftigt. Die Unterreprasentanz der
Manner kann nicht abgebaut oder ausgeglichen werden, da an dieser Stelle keine Fluktuation
zu erwarten ist.

In der Entgeltgruppe S 15 ist das ménnliche Geschlecht mit einem Anteil von 28,65 % deutlich
unterreprasentiert. Dieser Anteil konnte sich auf 42,69 % erhohen, sofern die freiwerdende
Stelle mit einem Mann besetzt wird. Eine Paritat kann jedoch nicht hergestellt werden.

In der Entgeltgruppe S 13 sind zum Stichtag dieses Gleichstellungsplanes nur Frauen
beschaftigt (100 %). Hier kdnnte teilweise ein Abbau erfolgen, wenn die freiwerdende Stelle
mit einem Mann besetzt wird.

In der Entgeltgruppe S 13 sind nur Frauen beschéftigt, der Anteil betragt entsprechend 100 %.
Dieser Anteil konnte sich Sofern die freiwerdende Teilzeitstelle mit einem Mann besetzt wird
In den Entgeltgruppen S11b und SO08b sind jeweils nur Frauen beschéftigt. Mit einer
Fluktuation ist nicht zu rechnen. Somit kann der Anteil der Manner weder abgebaut noch
ausgeglichen werden.

In der Entgeltgruppe S08a liegt mit einem Anteil der Manner in Hohe von 3,00 % eine deutliche
Unterreprasentanz  der Manner vor. Wahrend des Geltungszeitraumes dieses
Gleichstellungsplanes sind voraussichtlich 3 Teilzeitstellen neu zu besetzen. Der Anteil der
Manner konnte sich auf 12,00 % steigern. Dies setzt voraus, dass die prognostizierten freien
Stellen allesamt mit M&nnern besetzt werden.

In der Entgeltgruppe S 03 betragt der Anteil der Frauen 82,51 %. Folglich sind die Manner mit
einem Anteil von 17,49 % unterreprasentiert. Wahrend des Geltungszeitraums dieses
Gleichstellungsplanes sind voraussichtlich 3 Stellen neu zu besetzen. Der Anteil der Manner
kénnte somit ansteigen. Genaue Zahlen kénnen nicht ermittelt werden, da es sich bei den
prognostizierten freien Stellen um Voll- und/oder Teilzeitstellen handelt. Festzuhalten ist
jedoch, dass eine Paritat nicht erreicht werden kann.
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8. Malinahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Die Stadt Wiesmoor verfolgt das Ziel, die gleichberechtigte Partizipation von Frauen und
Mannern in allen Bereichen umzusetzen und sicherzustellen. Verwaltungsentscheidungen
sollen durch die Berlcksichtigung vielfaltiger Perspektiven und Erfahrungen verbessert
werden.

Ein zentrales Anliegen der Stadtverwaltung ist es, bestehende Unterreprasentanzen eines
Geschlechts auszugleichen und allen Geschlechtern die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit
und Familie zu ermdglichen. Dazu werden kontinuierlich bessere Rahmenbedingungen und
Umsetzungsmaglichkeiten geschaffen.

Die Gleichstellungsbeauftragte, der Personalrat und die Verwaltung setzen sich verstérkt fur
eine familienfreundliche Arbeitsgestaltung ein. Im Rahmen der Gesundheitsforderung bietet
die Stadt Wiesmoor neue MalRnahmen an, um einen Ausgleich zum beruflichen Alltag zu
schaffen

Nachfolgend sind Mafinahmen zur Erreichung der Zielvorgaben aufgefuhrt. Zur besseren
Ubersicht sind diese in den Punkten 8.1 Personelle MaRnahmen, 8.2 Organisatorische
Maflinahmen und 8.3 Forthildende MalRnahmen und 8.4 Gesundheitsférdernde MalRhahmen
gegliedert.

8.1 Personelle MalRnahmen

Ein zuverlassiger Datensatz, der auch Grundlage dieses Gleichstellungsplanes ist, ist ein
unerlassliches Instrument fur eine geschlechterdifferenzierte Betrachtung. AufRRerst wichtig ist
dabei, alle Statistiken, wie im vorherigen Gleichstellungsplan fiir den Berichtszeitraum vom
01.01.2021 bis 31.12.2023, geschlechterdifferenziert zu fuhren. Die Verwaltung wird kinftig
jahrlich eine Statistik Uber eingegangene Bewerbungen und besetzte Stellen erstellen.

8.1.1. Stellenausschreibungen

In internen und externen Stellenausschreibungen wird auf einen geschlechterbewussten
Ausschreibungstext geachtet. Dabei sind alle Geschlechter anzusprechen. So wird, wie bereits
im Berichtszeitrum vom 01.01.2021 bis 31.12.2023, die Geschlechternennung
mannlich/weiblich/divers (abgekirzt: m/w/d) gut sichtbar neben der Berufsbezeichnung in den
Ausschreibungstexten aufgefihrt.
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Bei internen und externen Stellenausschreibungen wird darauf geachtet, dass das
unterreprasentierte Geschlecht bei gleicher Voraussetzung bevorzugt angesprochen wird. Bei
externen Stellenausschreibungen im Sozial- und Erziehungsdienst wird beispielsweise an das
unterreprasentierte mannliche Geschlecht appelliert sich zu bewerben.

Jede interne oder externe Stellenausschreibung ist daraufhin zu Uberprifen, ob die
ausgeschriebene Stelle teilzeitgeeignet ist. Dies wird in die Stellenausschreibung
aufgenommen. Wird die Stelle als nicht teilzeitgeeignet angesehen, ist dies ausfihrlich von
den Organisationseinheiten zu begrinden. Dies gilt auch fir die Stellen der Fuhrungskréafte.
Durch die Aufnahme des Teilzeitzusatzes in internen und externen Stellenausschreibungen
sollen auch Frauen, die in Teilzeit arbeiten, motiviert werden, sich auf entsprechende Stellen
zu bewerben. Durch diese Arbeitszeitmodelle soll es allen Beschaftigten mdglich gemacht
werden den beruflichen Alltag mit der Familientatigkeit zu verbinden. Gleichzeitig soll auch
Méannern ermoglicht werden Fihrungsaufgaben mit Familientatigkeit zu verbinden.

8.1.2 Stellenbesetzungen

Bezugnehmend auf dem vorherigen Gleichstellungsplan der Verwaltung im Berichtszeitraum
01.01.2021 bis 31.12.2023 ist eine geschlechterdifferenzierte Statistik erstellt worden. Es
wurden in diesem Zeitraum viele Stellenausschreibungen vorgenommen. Insgesamt wurden
95 Beschaftigte eingestellt, die sich wiederum in 71 Frauen und 24 Manner aufteilen. Darunter
fallen auch wiederkehrende Einstellungen (z. B. Saisonkrafte, Krankheits- und
Schwangerschaftsvertretungen). Aufgrund der Schnelllebigkeit auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt kommt es seit geraumer Zeit vermehrt zu Fluktuationen innerhalb der
Personalstruktur. Dieser Aspekt ist ebenfalls zu bertcksichtigen.

Im Bereich der Verwaltung wurden 9 Frauen und 10 M&nner eingestellt. Desweitern haben im
handwerklichen Bereich, dazu zédhlen auch die Raumpfleger*innen, 37 Frauen und 11 Manner
eine neue Beschaftigung aufgenommen. Im Sozial- und Erziehungsdienst wurden 25 Frauen
und 3 Manner eingestellt.

Bei Einstellungen, Beférderungen, Hohergruppierungen und Ubertragung von hoherwertigen
Tatigkeiten ist das Ziel, weiterhin das jeweils unterreprasentierte Geschlecht gegeniiber den
anderen Bewerberinnen und Bewerbern unter der Voraussetzung der gleichen Eignung,
Befahigung und fachlichen Leistung so lange zu berticksichtigen, bis eine Gleichstellung der
Geschlechter erreicht ist. Dies gilt insbesondere bei der Besetzung von Fihrungspositionen.

8.1.3 Moglichkeiten des Aufstiegs und der Weiterbildung

Beamtinnen und Beamte haben, wie bisher auch, bei entsprechender Eignung die Moglichkeit
des Aufstiegs in die nachsthdhere Laufbahn. Tarifbeschéaftigte haben bei entsprechender
Eignung die Moglichkeit, sich durch den Besuch eines Angestelltenlehrgangs | oder Il sowie
einer Meisterschule oder auch einer Akademie weiterzubilden. Bei gleicher Eignung ist
zunachst das unterreprésentierte Geschlecht zu bevorzugen. Bei Ausschreibungen von
Weiterbildungsmalinahmen wird das unterreprasentierte Geschlecht ebenfalls als erstes
gezielt angesprochen. Der nebenamtliche / nebenberufliche Weg ist dabei eine Option, die
durch entsprechende Freistellungen geférdert wird. Zudem wird darauf geachtet, dass die
Lehrgangs- und Weiterbildungsorte maoglichst ortsnah gewahlt werden, damit sie mit der
familiaren Situation vereinbar sind. Durch die Fortschreitung der digitalen Fortbildung im Sinne
eines Webinars, haben Beschéftigte, auch Teilzeitbeschéftigte, bessere Mdéglichkeiten, um
ihre beruflichen Qualifikationen zu erweitern und dies in den beruflichen Alltag einzubringen —
ohne ihr Familienleben zu beintrachtigen.
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8.2 Organisatorische MalRnahmen

8.2.1 Teilzeitbeschaftigung und Beurlaubung

Fur die verschiedenen Lebenssituationen stehen weiterhin gezielte Freistellungsmdéglichkeiten
zur Verfigung, angefangen bei der Elternzeit fir Matter und Véater bis hin zur Mdglichkeit, fr
die Pflege und Betreuung naher Angehdriger eine Auszeit zu nehmen oder auch aus sonstigen
Griunden vorubergehend aus dem Arbeitsleben auszusteigen.

Das Angebot der Teilzeitbeschaftigung tragt in hohem Mal3e zu einer besseren Vereinbarkeit
von Familie und Beruf bei und unter diesem Aspekt werden Teilzeitwinsche in allen
Organisationseinheiten der Stadtverwaltung gepruft. Soweit dienstliche Belange nicht
erheblich beeintrachtigt werden, sind die Antrdge auf Teilzeitarbeit regelmaRig zu
genehmigen.

Arbeitszeitreduzierungen sind, soweit dies mdglich ist, auf Wunsch auch befristet anzubieten.
Die Ablehnung eines Antrages erfordert eine Begriindung. Sofern es dienstlich méglich ist, soll
Teilzeitbeschéftigten eine Erhdhung der regelméaRigen wochentlichen Arbeitszeit angeboten
werden. Dies gilt auch fiir eine vorzeitige Riickkehr aus der Beurlaubung.

Teilzeitbeschéftigungen werden bei der Stadtverwaltung Wiesmoor derzeit tiberwiegend von
Frauen wahrgenommen. Im Rahmen der Geschlechtergerechtigkeit soll kiinftig auch gezielt
Méannern diese Moglichkeit er6ffnet werden.

Durch ein Generationswandel nehmen immer mehr Manner an der mdglichen Elternzeit teil,
um ebenfalls mehr Zeit mit der Familie verbringen zu kdnnen. Sie nehmen derzeit
ausschlie3lich die sogenannten Vatermonate (2 Monate), wahrend Frauen durchschnittlich 22
Monate Elternzeit nehmen. Die Stadt Wiesmoor steht der Ausweitung der maéannlichen
Elternzeit oder auch Beurlaubung fir mehr Familienleben positiv gegentiber.

8.2.2 Arbeitszeitmodelle und Gleitzeitregelungen

Bei der Gestaltung von Teilzeitarbeitsplatzen stehen insbesondere im Verwaltungsbereich
verschiedene Arbeitszeitmodelle zur Verfiigung. Diese missen mit den dienstlichen
Anforderungen vereinbar sein und gleichzeitig die Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und
Familie unterstitzen. Im Rahmen der Dienstvereinbarung haben die Beschéftigten der Stadt
Wiesmoor die Mdglichkeit, innerhalb eines festgelegten Zeitrahmens gleitende Arbeitszeiten
Zu nutzen. Zudem konnen individuelle Regelungen getroffen werden.

Auch in Bereichen mit Prasenzpflicht, festen Offnungszeiten oder festen Arbeitsschichten
bestehen trotz festgelegter Kernarbeitszeiten flexible Gestaltungsmdoglichkeiten. Dabei wird
besonderen Wert auf die Berlicksichtigung familidrer Verpflichtungen gelegt. Derzeit werden
diese Angebote vor allem von weiblichen Beschaftigten genutzt, um Beruf und Familie besser
miteinander zu vereinbaren.

8.2.2.1 Wiedereinstieg

Durch regelmallige Gespréache mit Beschaftigten, die sich in Elternzeit oder Beurlaubung
befinden, wird eine friihzeitige und nahtlose Rickkehr in den Arbeitsalltag angestrebt. Bereits
vor der Rickkehr wird ein gemeinsamer Zeitraum festgelegt, in dem sowohl private als auch
dienstliche Belange besprochen werden konnen. Die Stadtverwaltung Wiesmoor
bertcksichtigt dabei die familiaren Rahmenbedingungen der Beschaftigten bestméglich.
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Darlber hinaus erhalten Mitarbeitende wéahrend der Freistellung kontinuierlich Informationen
Uber Fort- und WeiterbildungsmalRinahmen sowie Uber interne und externe
Stellenausschreibungen. Dies tragt dazu bei, ihre beruflichen Qualifikationen zu erhalten und
weiterzuentwickeln.

8.2.3 Alternierende Telearbeit

Um dem steigenden Interesse an alternativen und flexiblen Arbeitsmodellen gerecht zu
werden, ist mit Wirkung vom 01.02.2019 die ,Dienstvereinbarung zur Telearbeit bei der Stadt
Wiesmoor® in Kraft getreten. Diese Vereinbarung verfolgt das Ziel, durch alternierende
Telearbeit eine ortliche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit zu ermdglichen.

Die alternierende Telearbeit ist ein besonders geeignetes Instrument zur Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Sie trAgt dazu bei, eine bessere Balance zwischen
beruflichen Verpflichtungen und privaten Anforderungen zu ermdglichen, wodurch
insbesondere Beschaftigte mit familidren oder pflegerischen Verpflichtungen entlastet werden
kénnen.

Die Mdglichkeit zur alternierenden Telearbeit wird grundséatzlich individuell gepruft, wobei jeder
Antrag auf seine Vereinbarkeit mit dienstlichen Erfordernissen hin tUberpruft wird. Hierbei wird
insbesondere sichergestellt, dass betriebliche Ablaufe nicht beeintrachtigt werden und eine
angemessene Erreichbarkeit der Mitarbeitenden gewahrleistet bleibt.

Die Stadt Wiesmoor hat mit der Einfihrung der Dienstvereinbarung zur Telearbeit bereits
positive Erfahrungen gesammelt. Die flexible Arbeitsform wird von den teilnehmenden
Beschaftigten als bereichernd und entlastend wahrgenommen und flhrt zu einer gesteigerten
Arbeitszufriedenheit sowie einer erhéhten Motivation.

8.2.4 Mitarbeit in Arbeitsgruppen etc.

Das jeweils unterrepréasentierte Geschlecht erhalt verstarkt die Mdéglichkeit zur Mitarbeit in
Arbeitsgruppen und anderen Gremien. Bei der Zusammensetzung dieser Gremien wird auf
eine abgestimmte, paritatische Besetzung geachtet.

Um die Beteiligung aller Mitarbeitenden zu férdern, werden Sitzungen der Gremien nach
Mdglichkeit zu familienfreundlichen Zeiten angesetzt. Dies stellt sicher, dass Beschaftigte
unabhangig von ihrer familidren Situation ihren Arbeitsauftrag wahrnehmen kénnen.

Den Voll- und Teilzeitbeschaftigten wird eine gleichberechtigte Teilnahme am
Dienstgeschehen ermdoglicht. Interne Dienstbesprechungen sind daher teilzeitfreundlich zu
planen und durchzufiihren, sodass alle Mitarbeitenden aktiv eingebunden werden kénnen.

8.2.5 Geschlechtergerechte Sprache
Eine geschlechtergerechte Verwaltung setzt eine geschlechtersensible Sprache voraus.
Verstarkt wird besondere Aufmerksamkeit daraufgelegt, dass der allgemeine Schriftverkehr,

Dienstanweisungen, Stellenausschreibungen, Formulare, Aushénge, etc. weiterhin in
geschlechterbewusster Sprache erfolgen.

-23-



8.2.6 Informationen an die Beschaftigten

Alle Beschaftigten werden auf unterschiedlichen Wegen regelmaf3ig Uber Fortbildungen,
Workshops, Seminare usw. informiert. Hierbei werden ebenfalls die Mitarbeitenden
angesprochen, die derzeit beispielsweise in Elternzeit, Freistellungszeit, im
Beschaftigungsverbot oder auch Langzeiterkrankt sind. Diese Personen werden somit tber
die aktuellen Entwicklungen am Arbeitsplatz informiert und haben ebenfalls die Méglichkeit an
neuen Bewerbungsverfahren und Weiterbildungsmaoglichkeiten teilzunehmen.

8.3 Fortbildende MalRnahmen

Durch Fortbildungsmafnahmen sollen Aufstiegsmdoglichkeiten eroffnet werden. Die
Fachgruppe 1.2 ,Personal“ tragt weiterhin mit der Organisation von Fortbildungen dazu bei,
Frauen und Mannern im Berufsleben eine gleichberechtigte Stellung zu ermdglichen.
Insbesondere dem unterreprésentierten Geschlecht (auch Teilzeitbeschéaftigten) soll durch die
Mdglichkeit, an Fortbildungen, Seminaren etc. teilzunehmen, Aufstiegsmaglichkeiten eroffnet
werden. Derzeit werden vermehrt digitale FortbildungsmafRnahmen in Anspruch genommen.

8.4 Gesundheitsfordernde Mallnahmen

Die Integration von Gesundheitsférderung in den Gleichstellungsplan ist ein wichtiger Schritt,
um eine nachhaltige und gesunde Arbeitsumgebung zu schaffen. Gesundheitsférdernde
Mafinahmen unterstitzen die korperliche und psychische Gesundheit der Beschaftigten.

Die Integration von Gesundheitsforderung im Gleichstellungsplan sorgt dafir, dass alle
Beschaftigte — unabhéangig von Geschlecht, Alter oder sozialen Umstanden — Zugang zu den
gleichen gesundheitlichen Vorteilen haben. Dies fordert eine inklusive und gerechte
Arbeitsumgebung. Gesundheitsfordernde Angebote unterstiitzen die Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben, indem sie den Beschatftigten ermdglichen, ihre Gesundheitsziele mit
ihren Arbeitsanforderungen in Einklang zu bringen.

Eine geschlechtsspezifische Gesundheitsforderung im Betrieb  bertcksichtigt die
unterschiedlichen Bedirfnisse von Mannern und Frauen und trdgt zu einer gesunden,
produktiven und zufriedenen Verwaltung bei. Die Stadt Wiesmoor entwickelt
geschlechtsspezifische Gesundheitsprogramme, um diesen unterschiedlichen Anforderungen
in der Verwaltung, im Handwerk und auch im sozialen Bereich gerecht zu werden und somit
das Wohlbefinden der Beschaftigten nachhaltig zu férdern.

Aktuelle Gesundheitsférderungsangebote in der Stadt Wiesmoor:

e Fitnessprogramm ,Hansefit"
¢ Fahrradleasing
e Gesundheitskonto der R & V.
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9. Verbindlichkeit des Gleichstellungsplanes

»Manner und Frauen sind gleichberechtigt
(Art. 3 Grundgesetz)

Die Stadt Wiesmoor verpflichtet sich zur Umsetzung des Verfassungsauftrags des
Grundgesetzes sowie der Vorgaben des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes
(NGG). Dieses Leitbild bestimmt das Handeln aller Beschaftigten, insbesondere der
Fuhrungskrafte, die eine entscheidende Rolle bei der Verwirklichung von Gleichstellung
spielen.

Ein wesentliches Element zur Férderung der Chancengleichheit ist der Gleichstellungsplan
der Stadt Wiesmoor. Die darin festgelegten Zielvorgaben und Manahmen dienen dem Abbau
der Unterreprasentanz eines Geschlechts sowie der besseren Vereinbarkeit von Familie und
Erwerbstatigkeit. Diese Aspekte sind bei sdmtlichen PersonalmalRnahmen zu bertcksichtigen.

Konkret bedeutet dies, dass bei der Besetzung von Stellen, Beférderungen, der Ubertragung
hoherwertiger Tatigkeiten, der Vergabe von Ausbildungspléatzen sowie der Durchfiihrung von
FortbildungsmalRnhahmen eine bevorzugte Beriicksichtigung des unterreprasentierten
Geschlechts erfolgt, sofern die erforderlichen Qualifikationen vorliegen.

Die Zielvorgaben dieses Gleichstellungsplans sind Bestandteil der Personal- und
Organisationsentwicklung und missen bei allen entsprechenden Mal3hahmen beachtet und
umgesetzt werden.

Nicht nur die Dienststelle, sondern auch die Fuhrungskrafte der Organisationseinheiten auf
allen Ebenen sind verantwortlich dafiir, dass der Gleichstellungsplan umgesetzt und die darin
vereinbarten Ziele erreicht werden.

Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt vom 01.01.2024 bis 31.12.2026. Er ist ein zentrales
Steuerungsinstrument der Stadt Wiesmoor. Ausgehend vom Gleichstellungsplan fur den
Zeitraum vom 01.01.2021 bis 31.12.2023 werden Ziele und MalRnahmen evaluiert, neue
verbindliche Ziele gesetzt sowie personelle, organisatorische und fortbildende MaflRnahmen
zur Erreichung der Zielvorgaben genannt. Sie sind verbindlich und missen bei anstehenden
Personal- und Organisationsentscheidungen beachtet werden.

Gemall 8 20 NGG ist die Gleichstellungsbeauftragte bei allen personellen, sozialen und
organisatorischen Maflinahmen, die die Gleichstellung von Frauen und Mannern und die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit bertihren kénnen, rechtzeitig zu beteiligen. Der
vorliegende Gelichstellungsplan wurde gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten der
Stadt Wiesmoor erstellt.

Dieser Gleichstellungsplan wird gemald § 15 Abs. 4 NGG allen Beschétftigten zur Kenntnis
gegeben.

Wiesmoor, 11. Februar 2025

gez. Lubbers gez. Gerken
(Burgermeister) (Gleichstellungshbeauftragte)
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