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Stufenplan

der Gemeinde Rastede

GemilB § 4 des Niedersdchsischen Gleichstellungsgesetzes (NGG) wird fiir die Gemeinde
Rastede fiir die Zeit vom 01.01.2003 bis zum 31.12.2004 folgender Stufenplan festgelegt:

Eine Ausgleichsmafinahme mit dem Ziel, die Unterrepriasentanz von Frauen abzubauen, ist
der auf die Dienststelle zugeschnittene individuelle Stufenplan.

Nach § 4 (1) NGG erstellt jede Dienststelle nach MaB3gabe ihrer dienstrechtlichen Befugnisse
auf der Grundlage einer Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigungsstruktur sowie der
zu erwartenden Fluktuation diesen Stufenplan.

Im Stufenplan ist fiir einen Zeitraum von sechs Jahren festzulegen, mit welchen personellen,
organisatorischen und fortbildenden MaBBnahmen die Unterreprasentanz von Frauen im Sinne
des § 2 (6) NGG abgebaut werden soll. Der Stufenplan ist alle zwei Jahre fortzuschreiben.

Der Stufenplan fiir die Gemeinde Rastede wurde erstmalig zum 12.12.1995 aufgestellt. Die
letztmalige Fortschreibung erfolgte versehentlich fiir 3 Jahre (Zeitraum 01.01.2001 —
31.12.2003). GemaB § 4 NGG darf die Fortschreibung nur fiir 2 Jahre erfolgen. Die
Fortschreibung erfolgt deshalb zum Stichtag 01.01.2003.

Die 3. Fortschreibung des Stufenplanes zum Stichtag 01.01.2003 enthilt neben der
statistischen Bestandsaufnahme der Beschiftigtenstruktur und einer textlichen Darstellung
bspw. weitergehende Informationen iiber den Anteil der Teilzeitarbeitsplédtze zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

An der bisherigen Gliederung der Fortschreibung des Stufenplanes wurde festgehalten. Sie
basiert auf dem Runderlall vom 02.06.1995.

I Textlicher Teil

I. 1. Analyse des Ist-Zustandes

I. 2. Angabe von dienstrechtlichen Befugnissen zu Personalentscheidungen

I. 3. Nennung personeller, organisatorischer und fortbildender Mafinahmen zum
Abbau der Unterrepriasentanz von Frauen

I1. Tabellarischer Teil
II. 1. Bestandsaufnahme der Beschiiftigtenstruktur
II. 2. Aussagen iiber zu erwartende Fluktuation

Den tabellarischen Darstellungen des Stufenplanes sind die Beschéftigtenzahlen der
Gemeinde zugrundegelegt.

Aussagen iiber die zu erwartende Fluktuation sind im textlichen Teil unter II. 2
aufgenommen. Wegen der ausfiihrlichen tabellarischen Darstellung wird ansonsten im
textlichen Teil auf eine Wiederholung (Beschreibung des Zahlenwerkes) verzichtet.


Kobbe
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I. Textlicher Teil

I.1 Analyse des Ist-Zustandes

Beschiiftiste und Einstufung - Entwicklung - Ursachen

Beamtinnen/Beamte:

Es ist festzustellen, dass im Beamtinnen-/Beamtenbereich der Anteil der beschéftigten Frauen
an der Zahl der Gesamtbeschiiftigten bei 30 % liegt. In absoluten Zahlen: von 10
Beschiftigten sind 3 Frauen.

Der Anteil der beschiftigten Frauen an der Zahl der Gesamtbeschiiftigten im gehobenen
Dienst liegt derzeit bei 20 % und im mittleren Dienst ist der Frauenanteil rd. 66,67 %.

Die Gemeinde Rastede hat in der Erkenntnis einer Unterreprésentanz der Frauen im
Beamtinnenbereich im Zuge von sich ergebenden Stellenausschreibungen (gehobener Dienst)
gezielt Frauen angesprochen. Im Auswahlverfahren ist aufgrund der Kriterien Eignung,
Befdhigung und fachliche Leistungen eine Entscheidung zu treffen. Der Frauenanteil konnte
im Rahmen der durchgefiihrten hausinternen Auswahlverfahren aufgrund der o. g.
Auswahlkriterien erhoht werden (s. Anlage, Teil 1, Beamte).

Eine Veridnderung der Quote im Bereich gehobener Dienst wird nach Ableistung der
Probezeit (Frithjahr 2004) einer Mitarbeiterin eintreten (derzeit mittlerer Dienst).

Angestellte:
Bei den Angestellten belduft sich der Gesamtanteil der beschiiftigten Frauen aufrd. 77 %

und ist damit im Vergleich zu 2001 erneut um 2 % gestiegen (von 123 Beschéftigten sind 95
Frauen).

Im gehobenen Dienst (Verg. Gr. III - Vb BAT) ist der Frauenanteil mit jetzt rd. 63 % im
Vergleich zu 2001 um 7 % gesteigert worden.

Frauen sind mit rd. 33 % in der Verg. Gr. IV a, sowie rd. 43 % in der Verg. Gr. Vb BAT
unterreprésentiert.

Voraussetzung fiir die Berlicksichtigung von Mitarbeiterinnen bei hausinternen
Stellenausschreibungen fiir diese hoherwertigen Stellen im allgemeinen Verwaltungsbereich
wire dabei regelméBig der Nachweis der zweiten Angestelltenpriifung.

Die Gemeinde Rastede hatte zwei Frauen vor einiger Zeit die Ausbildung zum allgemeinen
gehobenen Verwaltungsdienst ermoglicht. Eine der beiden Mitarbeiterinnen hat sich
anschlieend auf eine frei werdende Stellen im gehobenen Dienst beworben. Da die Stelle
aber nicht teilzeitgeeignet war, erfolgte die Besetzung mit einem ménnlichen Bewerber.

Seit Sommer 2003 besucht eine weitere Frau den Angestelltenlehrgang II.

Unveréndert ist die Situation, dass im Angestelltenbereich aulerhalb des allgemeinen
Verwaltungsbereiches ab Verg. Gr. [V b BAT diverse Stellen speziellen Berufszweigen
(Bauingenieure) zuzuordnen sind, in denen der Frauenanteil noch erheblich niedriger als der
Minneranteil liegt. Im Zuge von Besetzungsnotwendigkeiten bei der Gemeinde Rastede
wurden und werden gezielt Frauen im Ausschreibungsverfahren angesprochen.



Wesentlich ist der Frauenanteil im mittleren Dienst (Verg. Gr. Vc - X BAT). Hier liegt der
Anteil der beschiftigten Frauen weiterhin konstant bei rd. 81 %.

Die Dienststelle unterrichtet die Mitarbeiterinnen laufend {iber Qualifizierungsangebote.
Fortbildungsangebote der Schulungseinrichtungen (Nieders. Studieninstitut, Haus des
Handels, Kommunales Bildungswerk etc.) sind allen Beschiftigten zugénglich und konnen
von allen Beschéftigten zur zusétzlichen beruflichen Qualifikation genutzt werden. Daneben
bestehen umfangreiche Qualifizierungs- oder Wiedereingliederungsangebote speziell fiir
Frauen, die von der Frauenbeauftragten in Kooperation mit verschiedenen Institutionen
angeboten werden.

Arbeiter-/innen:

Bei den Arbeiter/innen belduft sich der Anteil der Frauen an der Zahl der
Gesamtbeschéftigten auf 32 % und ist damit um 10 % gestiegen (von 37 Beschiftigten sind
12 Frauen).

Teilzeitbeschiiftigung

Im Beamtinnen-/Beamtenbereich iiben rd. 9 % aller Beschiftigten eine Teilzeitbeschiftigung
aus. Im Angestelltenbeschiftigungsverhiltnis belduft sich der Anteil der Teilzeitbeschiftigten
an der Anzahl der Gesamtbeschéftigten auf rd. 44 %, im Arbeiterinnen-/Arbeiterbereich auf
30 % (jeweils ohne Beriicksichtigung der beurlaubten Krifte).

Im Ergebnis wird deutlich, dass umfangreiche Mdglichkeiten der Teilzeitbeschéftigung
angeboten werden.

Im Rahmen einer allgemeinen Dienstanweisung, wurde festgelegt, das es in dem Bereich
,Rathaus* keine Kernzeit, sondern nur noch eine Orientierung an den Offnungszeiten gibt.
Flexibilitidt und Innovation lassen gerade in diesem Bereich einen Konsens beider
Interessenslagen zu.

Fluktuation (einschl. Beurlaubungen und Riickkehr)
Ein Wechsel auf Dienstposten/Arbeitspldtzen kann sich ergeben, wenn

-altersbedingt Beschiftigte ausscheiden,
-familienbedingt Stellen voriibergehend anderweitig zu besetzen sind,
-ein Wechsel des Arbeitgebers vollzogen wird.

Altersbedingte Verdnderungen lassen sich vorausplanen. Voriibergehende Ausfallzeiten
infolge Mutterschutz, Beurlaubungen fiir die Familiephase usw. konnen statistisch nicht
ermittelt werden, eine Fluktuationsabschétzung ist hier daher nicht méglich. Da fiir die
letztgenannten Félle iberwiegend ohnehin die Riickkehr der Stelleninhaberin/des
Stelleninhabers zu berticksichtigen ist (zu welchem Zeitpunkt bleibt fraglich), kann eine
strukturierte Planung fiir Nachriickende nicht erfolgen. Die Vertretungen miissen sich deshalb
haufig mit befristeten Vertragsverhiltnissen begniigen.

Eine Kiindigung wegen Wechsel des Arbeitgebers stellt die absolute Ausnahme dar, d. h. eine
nennenswerte Fluktuation findet insoweit nicht statt.

Beurlaubungen und Riickkehr von Stelleninhaberinnen/-inhabern stehen im Zusammenhang
mit Familienphasen. Die Entwicklung 148t sich nur aus den Werten der Vergangenheit
ableiten. Allen Beteiligten fillt es offensichtlich schwer, sich zu langfristigen
Zukunftsplanungen zu duflern. Riickkehrerinnen/Riickkehrer beantragen regelmifig bei



Wiederaufnahme der Tétigkeit die Reduzierung der Tétigkeit von Voll- auf
Teilzeitbeschéftigung.

1.2 Angabe zu Personalentscheidungen von dienstrechtlichen Befugnissen

a) Angelegenheiten der Beamtinnen/Beamten entscheidet der Rat.

b) Einstellung, Eingruppierung und Entlassung bis einschl. Verg. Gr. Vc BAT entscheidet der
Gemeindedirektor zum Stichtag 01.01.2003, jetzt der Biirgermeister, im iibrigen der VA.

¢) Hohergruppierungen, die sich aus dem Tarifrecht ergeben und sonstige personalrechtliche
Angelegenheiten (z. B. Nebentétigkeitsgenehmigungen) bis einschl. Verg. Gr. Vc BAT
entscheidet der Gemeindedirektor, zum Stichtag 01.01.2003, jetzt der Biirgermeister, im
tibrigen der VA.

I .3 Nennung personeller, organisatorischer und fortbildender Mafinahmen zum Abbau
der Unterreprisentanz von Frauen

Die Verwaltung hat die dritte Fortschreibung des Stufenplanes erarbeitet. Der Stufenplan ist
ein Baustein einer modernen Personalentwicklungsplanung, deren Inhalt auch auf die
Forderung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern abzielt.

Die Zielbestimmung des Stufenplanes ist in § 4 NGG festgelegt. Hiernach werden
Stufenplédne mit dem Ziel aufgestellt, die Unterreprasentanz von Frauen abzubauen. Mit der
Verpflichtung zur Stufenplanerstellung will das Gesetz einen Schwerpunkt auf
personalplanerische Maflnahmen legen, um den Anteil weiblicher Beschiftigter -auch in
hoheren Positionen- zu erhdhen.

Im Stufenplan ist fiir einen Zeitraum von sechs Jahren festzulegen, mit welchen personellen,
organisatorischen und fortbildenden Mafnahmen die Unterreprasentanz von Frauen abgebaut
werden soll.

Stellenplan
Personalplanerische MaBBnahmen sind nur im Rahmen der vorgegebenen Stellenplédne

moglich. Die Anzahl der Stellen wird durch den Rat vorgegeben. Mit einer generellen
Stellenaufstockung ist in den néchsten Jahren nicht zu rechnen. Dies bedeutet nicht, dass sich
aufgrund von Stellenbemessungen aus gegebenen Anlass Erh6hungen nicht ergeben konnten.

Stellenbesetzung/Ausschreibung

Die Besetzung der Stellen erfolgt grds. nach hausinterner Ausschreibung bzw. 6ffentlicher
Ausschreibung. Eine gezielte Ansprache von Frauen in Ausschreibungen erfolgt besonders in
den Bereichen, in denen eine Unterreprisentanz vorliegt. Beurlaubte Mitarbeiterinnen
erhalten von Ausschreibungen Kenntnis.

Hohergruppierung/Beforderung/Aufstieg

Fiir den Bereich der Hohergruppierungen (Angestellte und Arbeiterinnen/Arbeiter) ist
festzustellen, dass diese erfolgen, wenn Angestellte bzw. Arbeiterinnen/Arbeiter nicht
tarifgerecht eingruppiert sind. Die Eingruppierung der Angestellten/Arbeiter richtet sich nach
Tatigkeitsmerkmalen.




Die/Der Angestellte/Arbeiterin/Arbeiter erhélt Vergiitung nach der Vergiitungsgruppe, in der
sie/er eingruppiert ist. Die/Der Angestellte/Arbeiterin/Arbeiter ist in die Vergilitungsgruppe
eingruppiert, deren Tétigkeitsmerkmale die gesamte von ihr/ihm nicht nur voriibergehend
auszuiibende Tatigkeit entspricht (§ 22 BAT). Personalplanerische MaBBnahmen sind insoweit
kaum moglich.

Hohergruppierungen ergeben sich nur durch die Zuweisung auf einen hoherwertigen
Arbeitsplatz -nach Ausschreibung eines solchen Arbeitsplatzes- bzw. wenn sich eine hdhere
Bewertung des Arbeitsplatzes durch Verdnderung der Tétigkeiten ergibt.

Generell bleibt festzuhalten, dass Frauen und Ménnern im Rahmen der Personalplanung
abhingig von der Qualifikation gleichermallen Weiterbildungs- und Aufstiegsmoglichkeiten
angeboten werden.

Unter Beachtung der iiblichen Leistungskriterien ist zu erwarten, dass sich bei gleicher
Eignung auch Mdglichkeiten fiir Frauen ergeben.

Ausbildung/Fortbildung

Bei Beriicksichtigung der stellenplanerischen Zwénge ergibt sich nur noch in begrenztem
Mafe sinnvoll die Moglichkeit, die Ausbildung von Nachwuchskréften zu forcieren. Es stellt
sich die Problematik, dass iiber Bedarf ausgebildet wiirde.

Im tariflichen Bereich (Auszubildende) wird nach hauseigenen Priifungskriterien verfahren.
Im Grundsatz sind personalplanerische Maflnahmen nicht moglich, da jeweils Schulnoten und
Priifungsleistungen bzw. Vorstellungsgespriache entscheidende Kriterien sind. Die
Lebensbiographie findet dabei Beriicksichtigung. Hier ist festzustellen, dass in den letzten
Jahren die Zahl der Bewerbungen erheblich zuriickgegangen ist und sich damit die
Auswahlmoglichkeiten erheblich reduziert haben.

Fortbildung erfolgt auf der Grundlage der dezentralen Anforderung im Sinne einer sach-
/fachbezogenen Qualifikation. Dabei steht jeder/jedem Beschéftigten grundsétzlich die
Moglichkeit offen, das Fortbildungsangebot insbesondere des Studieninstitutes Oldenburg e.
V. zu nutzen. Das Seminarprogramm wird halbjdhrlich erstellt und entspricht in Inhalt und
Ablauf der Fortbildung dem Anspruch nach qualifizierter Férderung.

Die Moglichkeit, Frauen insbesondere durch den Besuch eines Angestelltenlehrganges 11 auf
die Ubernahme hoherwertiger Stellen vorzubereiten (§ 10 Abs. 2 NGG), besteht in den engen
Grenzen der Personalplanung. Nur wenn entsprechend hoherwertige Stellen zur Verfiigung
stehen, ist eine entsprechende Forderung von Frauen moglich.

In dem angebotenen Rahmen sind Qualifizierungsangebote auch fiir
Beurlaubte/Berufsriickkehrerinnen/Berufsriickkehrer offen. Hausinterne Fortbildungen
beschrinken sich aus personellen und organisatorischen Griinden z.Zt. auf Durchfiihrung
von Einzelveranstaltungen hinsichtlich EDV-Schulungen.

Dieses vorausgeschickt, die Einzelangaben:

a) Schaffung neuer Stellen
Zur Zeit ist die Schaffung von neuer Stellen nicht vorgesehen

b) Neubesetzung vorhandener Stellen
Ziel: Verwendung von Stellen fiir Frauen (Befoérderung/Hohergruppierung)




Anzahl : 100% der freien Stellen - soweit nach hausinterner Ausschreibung und
unter Berticksichtigung der allgemeinen Auswahlkriterien moglich.

Ziel:  Stellenbesetzung durch Neueinstellung von Frauen
Anzahl: 100 % bei Beamtinnen-/Beamtenbereich (ggfs. Besetzung mit
Beschiiftigten, die aufgrund ihrer entsprechenden Ausbildung in
Betracht zu ziehen sind).

Anzahl: 100 % bei Angestellten/Arbeiterinnen/Arbeiter - soweit nach
Ausschreibung/ Stellenbesetzungsverfahren moglich und
Unterreprisentanz in der Verg./Lohngruppe, wenn nicht Ubernahme
der Auszubildenden (in beiden Fillen sind die allgemeinen

Auswabhlkriterien zu beriicksichtigen).

gehobener Dienst - Beamtinnen/Beamte
Stufenplanung moglich, bis 2008 wurden durch Abgang (Freizeitphase bei Altersteilzeit)
folgende Stellen frei:

Monat/Jahr
1) 03/2003 Fachbereichsleiter Al2
2) 03/2003 Geschiftsbereichsleiter Al3

zu 1 und 2) Die Stellen wurden mit KU-Vermerk versehen, eine Stelle wurde durch die
Neueinstellung eines Beamten besetzt und eine andere Stelle wird voraussichtlich zum
01.03.2004 mit einer Aufstiegsbeamtin besetzt.

mittlerer Dienst - Beamtinnen/Beamte
Stufenplanung moglich, bis 2008 werden durch Abgang folgende Stellen voraussichtlich frei:

Monat/Jahr
1) 03/2004 (Laufbahnwechsel) Sachbearbeitung A 07
2) 10/2006 (Ruhestand) Sachbearbeitung A 09 mit Zulage

zu 1) Ausbildung einer Nachfolgerin ist bereits erfolgt.
zu 2) Planungen noch nicht absehbar.

Vergiitungsgruppen - Angestellte
Stufenplanung moglich, bis 2008 werden durch Abgang (Ruhestand bzw. Freizeitphase bei
Altersteilzeit) folgende Stellen voraussichtlich frei:

Monat/Jahr
1) 11/2004  Sachbearbeitung 20,0 Std. Vb
2) 04/2005  Schulsekretérin 38,5 Std. VIII
3) 12/2005 Sachbearbeitung 38,5 Std. Ve
4)07/2006  Schwimmmeistergeh. 19,25 Std. VI
5) 05/2007  techn.Angestellter 38,5 Std. Ve
6) 07/2007  Schulsekretérin 12,0 Std. VIII
7) 09/2007  Schulsekretérin 20,0 Std. VIII

Die Planungen sind noch nicht absehbar.



Lohngruppen - Arbeiterinnen/Arbeiter
Eine Unterreprisentanz von Frauen ist im Bereich der Lohngruppen 2 bis 6 a ( z. Z. hochste
Einstufungsmdglichkeit bei der Gemeinde Rastede) festzustellen.

Stufenplanung moglich, bis 2008 werden durch Abgang (Ruhestand bzw. Freizeitphase bei
Altersteilzeit) folgende Stellen voraussichtlich frei:

Monat/Jahr
1) 02/2004 5a
2) 04/2006 S5a

Die Planungen sind noch nicht absehbar.

Personelle Maflnahmen
Die Dienststelle ergreift vielfiltige personelle Mainahmen (Aus-/Fortbildung,
Arbeitszeitmodelle, Stellenbesetzungsverfahren) zur Verwirklichung des Gesetzes.

Die damalige Frauenbeauftragte brachte sich umfassend in den Arbeitsprozess
»Frauenforderung® mit ein. Im Sinne eines Gleichstellungsmanagements ist eine umfassende
Informationspolitik z. B. bei Stellenbesetzungsverfahren (von der Mitteilung tiber
beabsichtigte Personalplanungen bis zur Einwilligungsentscheidung mit allen
Zwischenschritten) ein praktiziertes Verfahren.

Die Erhebung und Auswertung des Datenmaterials zur Fortschreibung des Stufenplanes
entspricht ebenfalls den Empfehlungen des NGG und somit mittelbar der Férderung von
Frauen. Der Stufenplan wird mit anderen Worten als Controllinginstrument im Sinne einer
modernen Verwaltungsfiihrung von der Frauenbeauftragten und der Dienststelle genutzt.

Bei hausinterner Ausschreibung von Stellen erschlief3t sich ein Personenkreis, der
Frauenanteile beinhaltet. Nur wenn wegen fehlender Qualifikation der eigenen
Bewerberinnen und Bewerber noch Bedarf besteht, erfolgt eine externe Ausschreibung (§ 7
Abs. 1 NGQG). Die Beriicksichtigung weiblicher Bewerber erfolgt nach den {iblichen
Auswahlkriterien.

Organisatorische Mafinahmen

Individuelle Teilzeitvereinbarungen haben Vorrang vor einer starren Festlegung. Den
personlichen Bediirfnissen von Bewerberinnen/Bewerbern auf den vorgenannten Stellen ist
Rechnung zu tragen, wenn die dienstlichen Belange dies ermdglichen.

¢) vorhandene Stellen

1. Teilzeitregelung
Den moglichen frauenspezifischen Bediirfnissen wird Rechnung getragen, wenn die
dienstlichen Belange dies ermoglichen.

2. Aus- und Fortbildung

Es gelten die Ausfiihrungen im generellen Teil.



3. Stellenbewertung/Aufstieg

Es gelten die Ausfithrungen im generellen Teil.

Personelle/organisatorische Maflnahmen

Arbeitszeitmodelle zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf werden individuell
geregelt und entziehen sich deshalb einer (Stufen)planung. Eine rdumliche Umgestaltung von
Arbeitsplétzen ist nicht erforderlich.
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