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1. Einleitung

Grundvoraussetzung fiir sich stdndig &ndernde Aufgaben und Ziele einer Verwaltung
sind qualifizierte und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die diese Ziele mit
fachlichem und personlichem Engagement umsetzen. Die Stadtverwaltung Aurich ist
sich dessen bewusst und sieht die zukunftsorientierte Personalentwicklung als einen
wesentlichen Bestandteil des Personalmanagements. Personalentwicklung findet im
stindigen Einklang mit der steten Weiterentwicklung der Verwaltung und den damit
verbundenen Strukturveréinderungen statt.

Das Personalentwicklungskonzept soll Fihrungskriften und Beschiftigten die
Rahmenbedingungen und Méglichkeiten fiir individuelle Personalentwicklung an die
Hand geben.

1.1 Definition

Personalentwicklung umfasst alle systematischen und zielgerichteten Maflnahmen, um
das Lern- und Leistungspotential sowie die Initiativ- und Verantwortungsbereitschaft
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter unter Beachtung ihrer persénlichen Interessen zu
erkennen, zu erhalten und entsprechend den sich veréndernden Anforderungen einsatz-
und entwicklungsbezogen zu férdern.

1.2 Ziele

Die Ziele der Personalentwicklung sind:

- Gewinnung und Bindung von qualifiziertem und motiviertem Personal fiir alle
Aufgabenbereiche der Stadt Aurich

- Forderung und Befdhigung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur
Fortentwicklung einer geschlechtergerechten, dienstleistungs-, biirger- und
interkulturellorientierten und zukunftsfihigen Verwaltung

- Weiterentwicklung einer Organisationskultur, welche die Leistungs- und (Selbst-)
Lernféhigkeit der Beschiftigten aufbaut, festigt und ausdehnt

- Erhohung des Qualifikationsniveaus zur Erweiterung der flexiblen Einsetzbarkeit

- Fortentwicklung der Eigenverantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir
Qualifizierung

- Motivation und Verbesserung der Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

- Gewihrleistung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

- Unterstiitzung der Arbeits- und Leistungsbereitschaft der Beschéftigten durch
gesundheitsfordernde Malnahmen



2. Gleichstellung

Gleichstellung ist eine zentrale Querschnittsaufgabe in der Verwaltung. Sie bezieht sich
auf alle personellen, organisatorischen und strukturelle MaBnahmen und ist daher ein
wesentlicher Bestandteil des Personalentwicklungskonzepts.

»2Minner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsichliche
Durchfithrung der Gleichberechtigung von Frauen und Minner und wirkt auf die
Beseitigung bestehender Nachteile hin.* (Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz).

Auch in der Niedersdchsischen Verfassung ist die Verwirklichung der
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern als eine stindige Aufgabe des Landes, der
Gemeinden und Landkreise festgeschrieben. Da die Lebensrealitit von Frauen und
Ménnern immer noch sehr unterschiedlich ist und strukturelle Benachteiligungen von
Frauen beinhaltet, sind Mafnahmen zu ergreifen, die zu mehr gelebter Gleichstellung
fiihren.

Der Gleichstellungsplan und der Gleichstellungsbericht sind Instrumente, die als
Handlungsleitlinie dienen, um Gleichstellung zu erreichen und den aktuellen
Entwicklungsstand zu dokumentieren.

2.1 Gleichstellungsplan

Nach § 15 des Niedersdchsischen Gleichstellungsgesetzes (NGG) ist ein
Gleichstellungsplan aufzustellen. Ziel des NGG ist es, fiir Frauen und Ménner in der
offentlichen Verwaltung die Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbstitigkeit zu
fordern und zu erleichtern sowie ihnen eine gleiche Stellung in der &ffentlichen
Verwaltung zu verschaffen. Das NGG verfolgt das Ziel der Gleichstellung beider
Geschlechter im Beruf und bei der Vereinbarkeit mit Familienaufgaben.

Zur Durchsetzung der Ziele haben die Dienststellen gemidB § 15 NGG
Gleichstellungspléne zu erstellen, die die Beschiftigtenstruktur und ihre Ursachen
analysieren und fiir einen Drei-Jahres-Zeitraum Ziele fiir den Abbau der
Unterrepriasentanz und zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbs- und
Familienleben festschreiben. Um die Zielsetzungen dieses Gesetzes zu erreichen, sind

1. Arbeitsbedingungen so zu gestalten, dass Frauen und Ménner ihre Erwerbstitigkeit
mit ihrer Familienarbeit vereinbaren kénnen,

2. das Handeln der Verwaltung stirker 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 Ménnern zu verwirklichen und
gleiche berufliche Chancen herzustellen,

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



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

Um Paritét auf allen Ebenen zu erreichen, sind Unterreprésentanzen abzubauen. Eine
Unterreprédsentanz im Sinne des NGG liegt vor, wenn der Frauen- oder Ménneranteil in
einem Bereich unter 45 % liegt (§ 3 Abs. 3 NGQ). Ein Bereich im Sinne des NGG ist
eine Besoldungs- oder Entgeltgruppe.

Der aktuelle Gleichstellungsplan der Stadt Aurich fiir den Zeitraum vom 01.01.2021 bis
31.12.2023 wurde am 14.10.2021 vom Rat der Stadt Aurich beschlossen. Er ist ein
zentrales Steuerungsinstrument, das konkrete Ziele und Maflnahmen zur Zielerreichung
benennt. Diese sind verbindlich und miissen bei anstehenden Personal- und
Organisationsentscheidungen beachtet werden. Die Stadt Aurich strebt fiir die ndchsten
Jahre insbesondere eine Erh6hung des Frauenanteils in Fiithrungspositionen an. Daher
muss auch das Personalentwicklungskonzept die Lebensrealititen von Frauen
berticksichtigen.

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

2.2 Gleichstellungsbericht

Gemil § 9 Abs. 7 Niedersachsisches Kommunalverfassungsgesetz (NKomVG)
berichtet die Hauptverwaltungsbeamtin oder der Hauptverwaltungsbeamte gemeinsam
mit der Gleichstellungsbeauftragten iiber die MaBnahmen, die die Kommune zur
Umsetzung des Verfassungsauftrags aus Artikel 3 Abs. 2 Niedersidchsische Verfassung,
die Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern zu verwirklichen, durchgefiihrt hat
und iiber deren Auswirkungen. Der Bericht ist der Vertretung jeweils nach drei Jahren,
beginnend mit dem Jahr 2004, zur Beratung vorzulegen.

Der aktuelle Gleichstellungsbericht fiir den Zeitraum vom 2019 — 2021 befasst sich mit
dem Thema Gleichstellung in der Pandemie. Er macht deutlich, dass die traditionellen
Strukturen in der Arbeitsteilung noch immer nicht {iberwunden sind. Das zeigt sich
insbesondere darin, dass Frauen die Hauptlast der Familienarbeit in der Pandemie
getragen haben und somit einer deutlichen Mehrfachbelastung ausgesetzt waren. Auch
die hohe Teilzeitquote bei Frauen und die entsprechend geringe Teilzeitquote bei
Maénnern ist ein Indiz dafiir. Ebenso wird die Elternzeit nur in einem geringen Teil von
Vitern genommen und auch mit einer deutlich kiirzeren Dauer als bei Miittern. Die
Unterreprasentanz von Frauen in Fithrungspositionen sowie eine gleichzeitige deutliche
Unterreprasentanz von Ménnern im Reinigungs- und Erziehungsbereich belegen diese
noch immer wirkenden Rollenbilder und die unterschiedlichen Lebensrealitéten. Es ist
eine Aufgabe des Personalentwicklungskonzepts diese zu berticksichtigen und an der
Uberwindung dieser strukturellen Benachteiligungen fiir Frauen mitzuwirken.



Handlungsfelder und Instrumente der Personalentwicklung

3. Handlungsfeld Demografie

Die demografische Entwicklung wirkt sich zunehmend auch auf die Belegschaft der
Stadtverwaltung Aurich aus. Spiirbar wird dies beispielsweise durch einen hohen
Altersdurchschnitt des Personals oder auch durch fehlende Nachwuchs- und Fachkriifte,
zumindest in bestimmten Aufgabenbereichen. Diese Entwicklung kann zukiinftig
sowohl die Leistungsfahigkeit als auch die kontinuierliche Aufgabenerfiillung der Stadt
Aurich gefihrden, insbesondere weil der Umfang der Aufgaben immer mehr zunimmt.
Um dieser Entwicklung entgegenzuwirken, sollen verschiedenste
Personalentwicklungsinstrumente und Mafnahmen eingesetzt werden, die positiv auf
den demografischen Entwicklungsprozess innerhalb der Verwaltung wirken. Die beste
Werbung, um geeignetes Fachpersonal zu finden, sind Mitarbeiter*innen, die sich bei
der Stadt Aurich wohlfiihlen.

3.1 Analyse des Personalbestandes

Zum 30.06.2023 waren bei der Stadt Aurich insgesamt 715 Mitarbeiter*innen
beschiftigt, wovon 491 weiblich und 224 ménnlich sind. Diese teilen sich wie folgt auf:

Verwaltung
Gesamt mannlich weiblich
217 61 156

Sozial- u. Erziehungsdienst
Gesamt mannlich weiblich
179 21 158

Betriebshof, Klarwerk, Hausmeister
Gesamt mannlich weiblich
108 98 10

Reinigung, Service
Gesamt mannlich weiblich
136 2 134

Freizeiteinrichtungen
Gesamt mannlich weiblich
74 32 42




Verteilung Beschaftigte Stand 30.06.2023
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Erziehungsdienst Hausmeister

In den ndchsten 15 Jahren werden 291 Beschiftigte in Rente bzw. in Ruhestand gehen,

wovon 205 weiblich und 86 ménnlich sind. Es verbleiben dann noch 424 Beschiftigte,
wovon 286 weiblich und 138 ménnlich sind.

ANTEIL RENTENEINTRITTE BIS 30.06.2038
Renteneiniritie
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3.2 Anforderungen aus dem demografischen Wandel

Die Zahlen der Renteneintritte belegen, dass die Stadt Aurich sich in einem
Generationenwandel befindet. Das sich —in den kommenden Jahren verstirkende —
Ausscheiden von Beschiftigten stellt eine essentielle Herausforderung der
Personalentwicklung dar und bietet gleichzeitig die Chance, sich modern und
zukunftsweisend  auszurichten. Die Bedeutung des Erhaltens wund der
Weiterentwicklung von  Wissen stehen hierbei im  Vordergrund. Das
Verwaltungshandeln ist darauf ausgerichtet, rechtzeitig das entsprechende Fachwissen
und Know-how zu sichern und weiterzugeben.

3.3 Personalbedarfsplanung

Die Personalbedarfsplanung ist der zentrale Bereich der Personalplanung. Ausgehend
vom heutigen Personalbestand und den anstehenden Herausforderungen wird durch die
Personalbedarfsplanung ermittelt, wie viele Beschiftigte mit welchen Qualifikationen
zu einem kiinftigen Zeitpunkt benétigt werden. Der zukiinftige Bedarf ergibt sich dann
aus der Differenz zwischen dem zu einem bestimmten Zeitpunkt erwarteten
Bruttopersonalbedarf und dem zukiinftigen Personalbestand. Zu beachten ist hierbei die
allgemeine Fluktuation sowie das Ausscheiden von Beschiftigten aufgrund von
Altersteilzeit, Elternzeit sowie Erreichen der Altersgrenze.

Auch zusitzliche Personalbedarfe durch gesellschaftliche und gesetzliche Veridnderung
sind zu beriicksichtigen. Beispiele hierfir sind Kinderbetreuungsbedarfe und
Klimaschutz.

PersonalentwicklungsmaBBnahmen werden dann erforderlich, wenn zwischen den
Anforderungen, die aus den derzeitigen und zukiinftigen Aufgaben resultieren und
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