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1 Vorwort

Seit Januar 2011 gilt das Niedersachsische Gleichberechtigungsgesetz (NGG), in dem die Erarbeitung
eines Gleichstellungsplanes in den §§ 15 und 16 gesetzlich festgeschrieben ist. Flr den Landkreis
Gottingen ist der nunmehr vorliegende vierte Gleichstellungsplan viel mehr als die Erfillung einer
gesetzlichen Pflicht. Die intensiven Analysen der Beschaftigtenstruktur und der Rahmenbedingungen
fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben bisher in jedem Gleichstellungsplan aufgezeigt,
welche positive Entwicklungen und Fortschritte in der Férderung der Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern in der Kreisverwaltung zu verzeichnen sind.

Als wichtiger Arbeitgeber in der Region sieht sich der Landkreis Gottingen in einer Vorbildfunktion
beim Abbau der Unterreprasentanz von Frauen auf allen Ebenen, insbesondere bei der inzwischen
erreichten fast paritatischen Besetzung von Flhrungspositionen. Dabei spielt auch der gelungene
Einstieg in Teilzeitmodelle in diesem Bereich eine entscheidende Rolle. Die Flihrungsetagen im Land-
kreis Gottingen sind nicht mehr mannlich dominiert, Frauen haben ganz selbstverstandlich ihren Weg
bis in die hochsten Leitungspositionen hineingefunden.

Neben der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen an beruflichen Entfaltungsmoglichkeiten ist die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein ebenso fester wie selbstverstdandlicher Bestandteil unserer
Personalentwicklung. Gute Rahmenbedingungen in diesem Bereich anzubieten pragen unser Verwal-
tungshandeln und unsere Verwaltungskultur.

Die Arbeitsgesellschaft wird sich verandern. Auch in den 6ffentlichen Verwaltungen wird die Zukunft
der Arbeit digitaler, vernetzter und flexibler sein. Das bietet auch Chancen fir die vielfaltigen Lebens-
entwirfe unserer Mitarbeiter*innen. Die Digitalisierung kann die Vereinbarkeit von Beruf, Familie
und Privatleben sehr effektiv unterstitzen und perspektivisch sogar dazu beitragen, dass sich
klassische Rollenbilder aufweichen und die unbezahlte Sorgearbeit fairer verteilt wird. Mehr und
mehr Frauen und Manner wollen sowohl gleichberechtigt arbeiten als auch sich ebenso partner-
schaftlich in der Fiirsorge fiir Kinder und Pflegebedirftige engagieren. Wir unterstiitzen die Balance
zwischen Familie, Beruf und Privatleben unserer Mitarbeiter*innen.

An der Erstellung des Gleichstellungsplanes waren gem. § 20 Abs. 1 NGG die Gleichstellungsbeauf-
tragte beteiligt sowie zusatzlich der Personalrat und die Schwerbehindertenvertretung. GemaR § 15
Abs. 4 NGG wird der Gleichstellungsplan allen Beschaftigten zur Kenntnis gegeben.

Gottingen, 01.04.2022

gez. Marcel Riethig

Marcel Riethig
Landrat



2 Praambel

Ziel des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) in seiner Fassung vom 17.11.2011 ist
es, fur Frauen und Manner in der 6ffentlichen Verwaltung die Vereinbarkeit von Familien- und
Erwerbsarbeit zu férdern und zu erleichtern, sowie ihnen eine gleiche Stellung in der 6ffentlichen
Verwaltung zu verschaffen. Diese Zielsetzung ist nach dem NGG folgendermalien zu erreichen:

1. Arbeitsbedingungen sind so zu gestalten, dass Frauen und Manner ihre Erwerbsarbeit mit
ihrer Familienarbeit vereinbaren kdnnen.

2. Das Handeln der Verwaltung ist starker durch Frauen zu pragen und weibliche und mannliche
Sichtweisen und Erfahrungen sowie die Erfahrungen aus einem Leben mit Kindern einzube-
ziehen.

3. Die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Mannern ist zu verwirklichen und gleiche
berufliche Chancen herzustellen.

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

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

Ein Instrument zur Verwirklichung dieser Zielsetzungen ist der jeweils fiir drei Jahre zu erstellende
Gleichstellungsplan, dessen Grundlage eine Bestandsaufnahme mit Daten zur Personalstruktur bil-
det. Diese Daten geben Auskunft dariiber, in welchen Bereichen ein Geschlecht unterreprasentiert
ist. Unterreprdsentanz im Sinne des NGG liegt vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil in einem
Bereich einer Dienststelle unter 45 vom Hundert liegt. Teilzeitbeschéaftigte werden entsprechend
ihrer individuellen wochentlichen Arbeitszeit beriicksichtigt (§ 3 Abs. 3 NGG). Nach erfolgter Analyse
und einer Fluktuationsabschatzung sind Ziele zum Abbau der Unterreprasentanz festzulegen. Die
Wirkung der Zielfestlegungen wird nach Ablauf der Geltungsdauer Gberprift und bewertet. Der
Gleich-stellungsplan ist Bestandteil der Personalentwicklung.

Der letzte Gleichstellungsplan von Dezember 2017 wurde fiir den Zeitraum 01.11.2016 bis
31.12.2019 erstellt. Der nun vorliegende Plan erscheint pandemiebedingt verspatet und fiir den
Zeitraum 2021 bis 2023. In den Unterpunkten werden Entwicklungen zwischen den Zeitrdumen
betrachtet. Dazu werden auch die Erhebungen aus dem Personalbericht fiir die Kreisverwaltung
Landkreis Gottingen von September 2018 herangezogen.

Die Verwirklichung der Gleichberechtigung ist und bleibt eine wichtige Zukunftsaufgabe, die auch zur
Modernisierung der 6ffentlichen Verwaltung beitragt. Nur durch die Nutzung aller Potentiale von
Frauen und Mannern auf allen Ebenen und in allen Bereichen kann eine Kommunalverwaltung den
Herausforderungen der Gegenwart und den zukiinftigen Entwicklungen gerecht werden.

Die Anderungen im Personenstandsrecht aufgrund des Beschlusses des Bundesverfassungsgerichts
vom 10.10.2017 (1 BvR 2019/16) haben auf diesem Gleichstellungsplan insofern keine Auswirkung,
als dass sich alle Beschéftigten bislang dem weiblichen oder mannlichen Geschlecht zuordneten. Alle
Auswertungen und Grafiken beinhalten daher nur die Merkmale ,,Frauen” und ,Manner”.
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3 Organisations- und Personalstruktur
Die Organisationsstruktur der Kreisverwaltung Gottingen ergibt sich aus dem Dezernatsverteilungs-

plan (siehe nachfolgende Abbildung). Unter dem Landrat gibt es fiinf Stabsstellen und drei Dezerna-
te. Innerhalb der Dezernate sind 13 Fachbereiche bzw. Referate eingerichtet.

Dezernatsverteilungsplan des Landkreises Géttingen

Stand: 01.06.2021

Landrat
Dezernat fiir Bauen, Dezernat fiir Jugend, Dezernat fiir Finanzen,
Umwelt, Nachhaltige Bildung, Arbeit, Offentliche Sicherheit
Regionalentwicklung, Soziales und Kultur und Ordnung,
Veterindrwesen und (m Innere Dienste
Gebiudemanagement (1) (1)
Referat Nachhaltige Referat Demografie .
01 Zentrale Steuerung 05 . . 06 . 10 Innere Dienste
Regionalentwicklung und Sozialplanung
Strategische Steuerung Veterindarwesen und Bildung, Sport .
02 o 39 40 20 Finanzen
und Kommunikation Verbraucherschutz und Kultur
o ) Offentliche Sicherheit
03 Justitiariat 60 Bauen 50 Soziales 32
und Ordnung
Gleichstellungs-
04 70 Umwelt 51 Jugend
beauftragte
- Gebaude-
14 Rechnungsprifungsamt 80 56 Jobcenter
management

Detailliertere Ansichten inklusive der Geschlechterverteilung in den Organisationseinheiten befinden
sich im Anhang:
e 8.3 Organisationslibersicht mit Fiihrungskraften weiblich/mé&nnlich
e 8.4 Dezernatsverteilungsplan mit Anteilen Filhrungskrafte und Mitarbeitende, sowie
weiblich/mannlich

Die Erhebung der Zahlen der Personalstruktur des Landkreises Gottingen dient als Grundlage fir die
Analyse, flr die Erarbeitung von Zielvorgaben und die Entwicklung der zu ergreifenden MaBRnahmen.
Sie erfolgte mit Datenstand Juni 2021, sofern in den Unterpunkten kein anderes Datum oder Zeit-
raum genannt ist.

Ein direkter Vergleich der Entgelt- und Besoldungsgruppen ist wegen der deutlich unterschiedlichen
beamten- und tarifrechtlichen Vorschriften zur Einstufung nicht moglich. Daher wird die jeweilige
Personalstruktur von Beamtinnen/Beamten und der Tarifbeschéftigten einzeln dargestellt. Besol-
dungs- und Entgeltgruppen, die fiir die Kreisverwaltung Gottingen nicht relevant sind, wurden aus
Vereinfachungsgriinden nicht mit aufgenommen.

Der Landkreis Goéttingen hatte zum Stichtag 30.06.2021 einen Personalbestand von 1.870
Mitarbeiter*innen.

Darin sind folgende Personengruppen enthalten:
e Beschaftigte im aktiven und passiven Dienstverhaltnis, d.h. unabhangig von Elternzeit,
Langzeiturlaub und dhnlichem (1.828 Personen)
® Beschéftigte, welche von anderen Kommunen zum Landkreis Gottingen abgeordnet sind
(6 Personen)
® Beschéftigte, welche vom Landkreis Gottingen abgeordnet wurden (36 Personen)
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Nachwuchskrafte wurden nicht bericksichtigt, werden aber unter Punkt 3.3 mit aufgefiihrt. Zum
Stichtag waren 71 Personen in der Ausbildung bzw. im Studium.

Grundsatzlich ist zu beachten, dass es in einzelnen Auswertungen zu Differenzen kommen kann, da
einige Personen mehrere Stellenanteile in unterschiedlichen Organisationseinheiten innehaben oder
sich mehrere Personen eine Stelle teilen.

Eine erste Ubersicht einiger Strukturen zum Einstieg:

1.647 tariflich
Beschiftigte

1.231 Frauen

639 Minner
223 Beamte [

Beamtinnen

1.870 Mitarbeiter*innen

110
9932 in Vollzeit Fiihrungskrifte

877 in Teilzeit 1.760 iibrige
Mitabeiter*innen

Im Vergleich zum Gleichstellungsplan 2016-2019 mit einer Beschaftigtenanzahl von 1.628 Personen
und zum Personalbericht 2018 mit einer Grundlage von 1.648 Personen hat sich das Gesamtpersonal
erheblich erhdht. Ein wesentlicher Grund liegt unter anderem in der befristeten Anstellung von
knapp 100 Personen fiir die kreiseigenen Impfzentren.

3.1 Struktur nach Geschlechtern

In der Kreisverwaltung Gottingern ergab sich zum Stichtag folgende Verteilung von Frauen und
Mannern — insgesamt 1.870 Mitarbeiter*innen.

Frauen und Mdnner

Frauen: Manner:

639 = 34%

1231 = 66%
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Mit der Verteilung von etwa ein Drittel zu zwei Drittel weicht die Kreisverwaltung leicht vom Trend
auf Landesebene ab; dort 40 Prozent Médnner und 60 Prozent Frauen?. Die Unterreprisentanz von
Mannern begriindet sich aus der beruflichen Geschlechtertrennung am Arbeitsmarkt. Verwaltungs-
berufe zeichnen sich insgesamt durch einen hohen Frauenanteil aus, sie bilden bis heute eine der
Berufswahlpraferenzen von Frauen.

Im Vergleich zum Gleichstellungsplan 2016-2019 mit 63 Prozent Frauen / 37 Prozent Méanner und
dem Personalbericht 2018 mit 65 Prozent Frauen / 35 Prozent Manner zeigt sich ein weiteres
Auseinanderdriften der Geschlechtergruppen. Auf Landesebene ist jedoch eine Annaherung zu
beobachten.

3.2 Struktur nach Beschéftigtengruppen

Die Beschaftigten des Landkreises Gottingen werden in die Gruppen ,tariflich Beschaftigte” und
,Beamtinnen und Beamte” unterschieden. Auch die Nachwuchskrafte gehdren diesen Gruppen als
Auszubildende (51 Personen) bzw. Anwarter*innen (20 Personen) an. Im Punkt 3.3 werden die
Nachwuchskrafte genauer betrachtet. Im Punkt 3.6 werden die Laufbahn- und Besoldungsgruppen
analysiert.

In der Kreisverwaltung Gottingern ergab sich zum Stichtag folgende Verteilung von tariflich
Beschaftigten und Beamtinnen/Beamte — insgesamt 1.870 Mitarbeiter*innen.

Beschaftigtengruppen
(ohne Nachwuchskrafte)

Beamtinnen
/ Beamte:
223 =12%

In den beiden Gruppen ergaben sich folgende Verteilungen von Frauen und Mannern.

tariflich Beschéftigte Beamtinnen / Beamte
- Frauen und Manner - - Frauen und Manner -

Manner: Manner:
543 =33% 96 =43%

Frauen:
1104 = 67%

Frauen:
127 =57%

! Landesamt fir Statistik Niedersachsen, LSN-Online-Datenbank; Internetseite vom 26.07.2021
https://www1l.nls.niedersachsen.de/statistik/html/default.asp ; Tabelle K9100312 fiir Niedersachsen 2019




3.3 Struktur nach Funktionen

Eine Aufschliisselung nach Funktionen soll eine Ubersicht erméglichen, wie viele Fiihrungskrafte,
Nachwuchskrafte und Mitarbeiter*innen in der Kreisverwaltung tatig sind. Zu den Fihrungskraften
zahlen neben der Verwaltungsleitung alle Positionen, die Fihrungsfunktionen austiben: Teamlei-
tungen, Fachdienstleitungen, Fachbereichsleitungen, Leitungen der Stabsstellen und Referate. Zu den
Nachwuchskraften zdhlen alle Auszubildende*n und Anwarter*innen.

Die Verteilung stellt sich zum Stichtag wie folgt dar:

Funktionen

Mitarbeiter*innen:
1760 = 91%

Nachwuchskrafte:
71=3%

Die Geschlechterverteilung bei den Fiihrungskréften ist aus der nachfolgenden Abbildung ersichtlich.

Fiihrungskrafte
- Frauen und Manner -

Frauen: Manner:
49 = 45% 61 =55%
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Innerhalb der Fihrungskrafte ergibt sich nachfolgende Aufteilung mit entsprechender
Kennzeichnung einer Unterreprasentanz:

Beschaftigte davon Unterreprasentanz*
je Gruppe Frauen Ménner Anteil Geschlecht

Landrat 1 1 Frauen
Leitungen Stabsstellen 5 Manner
Dezernate 3 Manner
i |13 A
il
Teamleitungen 50 Frauen
Summe 110 Frauen

In der Gesamtheit der Filhrungskréfte ist eine knappe Unterreprasentanz der Frauen (44,5 Prozent)
festzustellen. Bei den obersten Leitungsebenen (Landrat, Dezernate) handelt es sich um Wahlbeam-
tinnen und Wahlbeamte. Seitens der Verwaltung bestehen bei diesen (Flihrungs-) Positionen keine
Einflussmoglichkeiten hinsichtlich der Besetzung. Die Stabsstellen werden aufgrund der geringen
Beschaftigtenzahl immer eine Unterreprasentanz ausweisen. Auf der Leitungsebene Fachbereiche/
Referate ist der Ausgleich schon gut gelungen. Bei den Fachdienstleitungen/Referat ist die 45er-Mar-
ke und damit der Ausgleich nach NGG nahezu erreicht (44,7 Prozent). Verbesserungsbedarf besteht
hauptsachlich auf Ebene der Teamleitungen, wo mit 42,0 Prozent eine Unterreprasentanz der Frauen
festzustellen ist.

Leitungsfunktion

Detailliertere Aufsplitterungen inklusive der Geschlechterverteilung in den Organisationseinheiten
befinden sich im Anhang:
e 8.3 Organisationsiibersicht mit Fihrungskraften weiblich/mannlich
e 8.4 Dezernatsverteilungsplan mit Anteilen Flihrungskraften und Mitarbeitende, sowie
weiblich/mannlich

* Feststellung der Unterreprasentanz bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von Frauen/Mannern (Anteil
gleich/kleiner 45 Prozent)
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Die Nachwuchskrifte verteilen sich zum Stichtag auf die folgenden Berufe:

Beschaftigte davon Unterreprasentanz*

Ausbildungsberuf

je Gruppe Frauen Manner Geschlecht

Kreisinspektor- 16 10 6 37,5% Manner
Anwarter*in
Kreissekretar-

1 0,
Anwarter¥*in 2 °0.0% -
Verwaltungsfach- 45 15 33,3% Manner
angestellte*r
Fachinformatiker*in 1 1 Frauen
Kauffrau/Kaufmanrl fl',lr' 1 0,0% Y
Tourismus und Freizeit
Lebensmittelkontroll- o
sekretar-Anwarter*in 2 >0,0% -
Fachkraft fur Kreislauf- 0
und Abfallwirtschaft 3 AL
S?Z|alpadagog|n/- 1 Manner
padagoge

Summe 71 27 38,0% Manner

Daneben sind derzeit funf Praktikantinnen/Praktikanten fir die staatliche Anerkennung im Rahmen
des Studienganges Sozialarbeit/Sozialpddagogik beim Landkreis Gottingen beschéftigt.

Die Geschlechterverteilung bei den Nachwuchskraften insgesamt ist in der nachfolgenden Abbildung
grafisch dargestellt.

Nachwuchskrafte
- Frauen und Manner -

Frauen: Ménner:
44 = 62% e

* Feststellung der Unterreprasentanz bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von Frauen/Mannern (Anteil
gleich/kleiner 45 Prozent)
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Im Gleichstellungsplan 2016-2019 wurde bei den Nachwuchskraften insgesamt eine Verteilung von
44 Prozent Frauen und 56 Prozent Mannern festgehalten. Im Personalbericht 2018 kehrte sich das
Verhaltnis um mit 56 Prozent Frauen und 44 Prozent Mannern. Im vorliegenden Plan ist eine erneute
Umkehr mit einem gréBeren Unterschied festzustellen — 62 Prozent Frauen und 38 Prozent Manner.
Ein Ausgleich der Unterreprasentanz insgesamt ist anzustreben. Entsprechend § 17 NGG ist fir die
Unterreprasentanz die Gesamtzahl der Auszubildenden in der Dienststelle relevant. Da die Ausbil-
dungsberufe im Kontext geschlechtsspezifischer Berufswahlpraferenzen stehen, wird dies jedoch
erschwert.

3.4 Struktur nach Teil- und Vollzeit

Der Landkreis Gottingen ermoglicht als Arbeitgeber und Dienstherr seinen Mitarbeiter*innen
grundsatzlich die dauerhafte oder zeitweise Anderung des Arbeitszeitumfangs. Als Teilzeitkrifte
werden daher alle erfasst, die zum Stichtag nicht Vollzeit gearbeitet haben.

In der Kreisverwaltung Gottingern ergab sich zum Stichtag folgende Verteilung von Teilzeit- und
Vollzeitkraften — insgesamt 1.870 Mitarbeiter*innen.

Teil- und Vollzeit

Teilzeit:
877 =47%

In den beiden Gruppen ergaben sich folgende Verteilungen von Frauen und Mannern.

Teilzeit Vollzeit
- Frauen und Manner - - Frauen und Ménner -

Ménner: T
129=15% 510 =51%

Frauen:
483 =49%

Frauen:
748 = 85%
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In der Kreisverwaltung machen die Teilzeitkrafte 47 Prozent der Beschaftigten aus und liegen damit
Uber dem Anteil im Gesamtbereich Gottingen im 6ffentlichen Dienst mit etwa 38 Prozent. Im Ge-
samtbereich entfallen davon 21 Prozent auf mannliche und 79 Prozent auf weibliche Beschéftigte.
Die Vollzeitbeschéaftigten (62 Prozent) unterteilen sich in 54 Prozent Manner und 46 Prozent Frauen.?

In der Kreisverwaltung liegt der mannliche Anteil der Teilzeitbeschaftigten mit 15 Prozent unter dem
oben genannten Vergleichswert. Die Verteilung im Bereich der Vollzeitkrafte ist in der Kreisverwal-
tung etwas ausgeglichener.

Die Teilzeitquote hat sich vom Gleichstellungsplan 2016-2019 (41 Prozent) tiber den Personalbericht
2018 (44 Prozent) bis zur vorliegenden Analyse (47 Prozent) kontinuierlich erhéht. Dadurch zeigt sich,
dass der Wunsch nach Arbeitszeitreduzierung stetig wachst und auch umgesetzt wird. Die Vereinbar-
keit von Familie, Beruf und Privatleben nimmt einen immer wichtigeren Stellenwert in der Bevolke-
rung und den Mitarbeitenden ein.

Wahrend die Teilzeitquote steigt, stagniert der Anteil der Frauen unter den Teilzeitkraften in diesem
Vergleichszeitraum auf hohem Niveau (85/86/85 Prozent). Teilzeit als Arbeitszeitmodell ist weiterhin
Uberwiegend fiir Frauen interessant. In der Regel geschieht dies aus familidren Griinden; insbeson-
dere Kinderbetreuung und Pflege von Angehdrigen. Weitergehende Auswertungen zu den Griinden
ist technisch nicht moglich.

Aus der nachfolgenden Abbildung ist die Verteilung der Teilzeitkrafte nach ihren Geburtsjahrgangen
(in 10er Staffelung) erkennbar.

Verteilung der Jahrgange in Teilzeit

1970-1979:

1960-1969: 212 =24%

305 =35%
1980-1989:
209 = 24%

1950-1959: 1990-1999:
79 = 9% 2000-2010: 2 = 0% | 70 = 8%

Es zeigt sich, dass die in Teilzeit befindlichen Beschaftigtengruppen mit Alter 30+ und 40+ mit jeweils
24 Prozent insgesamt fast die Halfte der Personen mit reduziertem Stundenumfang ausmachen. Dies
ist mit der Familienphase zu begriinden. Die Beschaftigtengruppe mit Alter 50+ macht einen Anteil
von 35 Prozent aus. Dies kann mit Angehorigenpflege (deren Eltern sind etwa 70+) und der fiir dieses
Alter noch typischeren Rollenverteilung zusammenhangen. In den Folgeberichten wird es interessant
zu beobachten, ob auch fir jlingere Jahrgange Teilzeit wichtiger wird und ob die Dekaden sich
annahern.

2 Landesamt fuir Statistik Niedersachsen, LSN-Online-Datenbank, ebenda; Tabelle 9100311 fiir 159 fiir 2019
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Die Analyse nach teilzeitbeschéaftigten Frauen und Manner wird in der folgenden Abbildung grafisch

dargestellt; ebenfalls in Dekaden zusammengefasst.

Verteilung der Jahrgange in Teilzeit
- Frauen und Manner -
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Neben der Frage nach der Personenanzahl in Teilzeit und in Vollzeit, ist die Frage nach der Hohe der
wochentlichen Arbeitszeit interessant. Tariflich Beschéftigte arbeiten in Vollzeit 39 Wochenstunden
und Beamtinnen/Beamte 40 Wochenstunden. In der nachfolgenden Grafik wurden die individuell
vereinbarten Wochenstunden zu vier Gruppen zusammengefasst:

e bis zu 25 % der wochentlichen Arbeitszeit: 9,75 von 39 bzw. 10 von 40
® bis zu 50 % der wochentlichen Arbeitszeit: 19,5 von 39 bzw. 20 von 40
® bis zu 75 % der wochentlichen Arbeitszeit: 29,25 von 39 bzw. 30 von 40
e (iber 75 % der wochentlichen Arbeitszeit: ab 29,26 bzw. 30,1

Umfang der wochentlichen Arbeitszeit
- Frauen und Manner -
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Erwdhnenswert sei hier zudem, dass eine Nachwuchskraft in Teilzeit ausgebildet wird und insgesamt
12 Fiihrungskrafte in Teilzeit arbeiten.

In Altersteilzeit befinden sich 30 Personen, davon 25 in der aktiven Phase und fiinf in der Freizeit-
phase.
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3.5 Struktur nach Alter

Die Altersstruktur wurde auf Basis der Geburtsjahrgange ermittelt und stellt das (bereits erreichte
bzw. noch zu erreichende) Alter im Jahr 2021 dar.

Der Altersbaum stellt die Anzahl der Frauen und Manner in der Kreisverwaltung dar; jeweils in fiinf-
Jahres-Zeitraumen zusammengefasst. Die Nachwuchskrafte wurden nicht einbezogen.

Altersbaum der Mitarbeiter*innen

; z
|
T e
W T
s T
O s EOETOER

1965-1969
1960-1964
1955-1959

4 1952-1954 4

B Frauen mJahrgang M Manner

Das Durchschnittalter — mit und ohne Bericksichtigung der Nachwuchskrafte — ergibt sich aus
folgender Tabelle:

Durchschnittsalter in Jahren
Ohne Mit
Nachwuchskrafte Nachwuchskriften

Gesamt 46,72 45,88

Im Vergleich zum Personalbericht 2018 hat sich der Gesamtdurchschnitt ohne Nachwuchskrafte (von
46,22 auf 46,72) und der von den Frauen (von 45,03 auf 46,10) leicht erhdht, von den Mannern
etwas reduziert (von 48,43 auf 47,93).

Fir die Fluktuationsabschatzung werden die altersbedingten Abgéange prognostiziert, indem nur die
gestaffelte gesetzliche Altersgrenze herangezogen wird. Die tatsdchlichen Abgange variieren selbst-
verstandlich aufgrund von Befristungen, Altersteilzeit, Krankheit oder Kiindigung, sowie gesetzlicher
Anderungen. Zudem kdnnen aus heutiger Sicht Neueinstellungen und deren Abgénge nicht beriick-

sichtigt werden.

Im Berichtsjahr 2021 scheiden alle vor Marz 1956 Geborene aus, mithin 19 Personen, acht Frauen
und 11 Manner bzw. 17 tariflich Beschaftigte und zwei Beamtinnen/Beamte.

Fiir das Folgejahr 2022 wurden 17 Personen ermittelt, welche die Altersgrenze erreichen; 10 Frauen
und sieben Méanner bzw. 16 tariflich Beschaftigte und ein*e Beamtin/Beamter.
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3.6 Struktur nach Laufbahngruppen und Besoldungs-/Entgeltgruppen

Die Analyse nach Laufbahngruppen und Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen soll verdeutlichen, in
welchen Bereichen ein Geschlecht unterreprasentiert ist. Bei der Ermittlung der Unterreprasentanz
wird auf die Beschaftigtenanzahl je Gruppe abgestellt. Der Stundenumfang wird vernachlassigt. Der
Anteil an Teilzeitkraften wird in den Tabellen nur nachrichtlich aufgefiihrt. Liegt der Anteil eines
Geschlechts im Verhaltnis zur Beschéaftigtenanzahl je Gruppe gleich oder unter 45 Prozent, wird von
Unterreprasentanz dieses Geschlechts im Sinne des NGG gesprochen.

Fiir den Bereich ,,Abbau von Unterreprasentanz” werden keine spezifischen Zielvorgaben vorge-
nommen. Die Geschlechterparitat wird weiterhin auf allen Hierarchieebenen angestrebt. Die enge
Zusammenarbeit zwischen dem Fachbereich Innere Dienste, der Gleichstellungsstelle, den Personal-
raten und der Schwerbehindertenvertretung in allen personellen Angelegenheiten erméglicht den
weiteren Abbau von Unterreprasentanzen.

In der Kreisverwaltung sind Beschaftigte nicht ausschliefSlich den Besoldungsgruppen oder Entgelt-
gruppen fiir den Tarifvertrag 6ffentlicher Dienst — Kommunen (TVOD VKA) zugeordnet, sondern auch
anderen Tarifen bzw. mit Praktikavergiitung. Die nachstehende Tabelle zeigt die vorhandenen
,Tarife” mit der Verteilung mannlich/weiblich.

"T?"f” ,Tarif” Mannlich | Weiblich | Summe

Abkiirzung
AulBertarifliches Entgelt, z.B.

AEG Praktikaverglitung 1 2 3
Stundenlohn, alle Fachbereich

BATFA Veterindrwesen und Verbraucherschutz 5 2 7

BEAO3 Beamtenbesoldung, A-Gruppen 94 124 218

BEBO3 Beamtenbesoldung, B-Gruppen 2 2 4
Anwarterbezlige, Differenz in

BENO3 Parameterzuordnung 1 1
Ausbildungsvergitung, Differenz in

TVAZ1 Parameterzuordnung 1 1

TVOED Entgeltgruppen TVOD, E1-E15 483 901 1384

TVPBW Pflegetarif, Fachbereich Jugend, Hebamme 1 1
Praktikavergilitung, Soziale

TVPR1 Arbeit/Sozialpddagogik 4 4

TVSEW Entgeltgruppen Sozialdienst, SO8a bis S18 54 193 247

Summe 639 1231 1870

In den Punkten 3.6.1 bis 3.6.4 werden nur die ,Tarife” Beamtenbesoldung, A- und B-Gruppen, Ent-
geltgruppen TVOD und Sozialdienst analysiert. Die weiteren Tarife bleiben insofern unberiicksichtigt,
sodass sich die Summe hier von 1.870 Mitarbeitende auf 1.853 reduziert.

Die Laufbahngruppe 1 bildet die Besoldungsgruppen A 6 bis A 9 mittlerer Dienst (mD) ab, welche die
Personen mit Beamtenstatus beinhaltet. Bei den tariflich Beschaftigten sind dafiir die Entgeltgruppen
E 1 bis E 8 und S 08 vergleichbar.

Die Laufbahngruppe 2 bildet die Besoldungsgruppen A 9 Einstiegsamt/gehobener Dienst (gD) bis B 8
ab (Beamtenstatus) und vergleichbar die Entgeltgruppen von E 9a bis E 15 bzw. S 11b bis S 18 (tarif-
lich Beschaftigte).
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Eine Vergleichbarkeit mit dem Gleichstellungsplan 2016-2019 kann nicht erfolgen, da dort eine
abgewandte Berechnung der Unterreprasentanz erfolgte.

3.6.1 Laufbahngruppe 1 — Beamtinnen/Beamte

Besol- Be-
dungs- | schiftigte
gruppe | je Gruppe
A9mD 14
A8 9
A7 2
Ab 11
Summe 36

davon davon Anteil Unterre-

Ganztagskrafte Teilzeitkrafte je Gruppe prasentanz*
Ge-
schlecht

Frauen

Frauen

| 500%| -

Frauen
14 22 Frauen

Frauen | Mdnner |Frauen Manner || Frauen | Manner Wl

6 8
3 6
1 1
4 7

Bezogen auf die Laufbahngruppe 1 — Beamtinnen/Beamte zeigt sich in der gesamten Gruppe und in
den Einzelgruppen - bis auf die Gruppe A 7 - eine Unterreprasentanz der Frauen. Hier gilt es gezielt,
die weiblichen potentiellen Bewerberinnen anzusprechen, sodass ein Ausgleich erfolgt. Im Bereich

der A 8, welche die hochste Unterreprasentanz hier ausweist, ist ein Schwerpunkt nicht erkennbar.
Die Fallzahlen verteilen sich auf sechs Fachbereiche.

3.6.2 Laufbahngruppe 2 — Beamtinnen/Beamte

Besol- Be- davon davon Anteil Unterre-
dungs- | schiftigte| Ganztagskrifte Teilzeitkrafte je Gruppe prasentanz*
gruppe | je Gruppe Frauen Manner [Frauen Manner | Frauen Manner EaYlGEl Ge-
schlecht
B8 1 0 1 1 Frauen
B6 1 1 0 Manner
BS 20 1 | 50,0%| - |
A16 3 ) 1 Manner
A15 5 2 3 Frauen
Al4 5 1 3 Frauen
A 13 hD 5 0 3 Frauen
A13gD 7 3 4 ‘8 42,9% [ EELER
A1l2 22 8 10 a0l 45,5%
All 45 12 21
A 10 60 16 16 19 Manner
A9 gD 30 17 8 8 Manner
Summe 186 71 74 Ménner

Bezogen auf die Laufbahngruppe 2 — Beamtinnen/Beamte zeigt sich in der Summe eine Unterrepra-
sentanz der Manner.

* Feststellung der Unterreprasentanz bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von Frauen/Mannern (Anteil
gleich/kleiner 45 Prozent)
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Bei den Besoldungsgruppen B 5 bis B 8 handelt es sich um Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte.
Seitens der Verwaltung bestehen bei diesen (Flihrungs-)Positionen keine Einflussmoglichkeiten
hinsichtlich der Besetzung.

Bei den Besoldungsgruppen A 11 bis A 16 sind gut die Halfte der Personen mit Flihrungsanteilen
(genau 48; weitere Mitarbeitende 44). Hier zeigt sich die gute Arbeit der Personalentwicklung, in
welcher auch Sachbearbeiter*innen gefordert und Karrieren ermoglicht werden. In der Summe
dieser Betrachtungsgruppe mit 47 Frauen und 45 Méannern, ist keine Unterreprasentanz (48,9 Pro-
zent) festzustellen; ebenso beim gehobenen Dienst (A 11 bis A 13 gD) mit 74 Personen (39 Frauen, 35
Manner; 47,3 Prozent). Im Bereich des hoheren Dienstes (A 13 hD bis A 16) mit 18 Personen (acht
Frauen, zehn Manner) ist mit 44,4 Prozent knapp eine Unterreprasentanz der Frauen gegeben.

In der Gruppe A 16, drei Personen aus der Leitungsebene Fachbereiche bzw. Stabsstellen, ist eine
Unterreprasentanz der Manner festzustellen. In der Gruppe A 15, fiinf Personen aus der Leitungs-
ebene Fachbereiche, ist eine Unterreprasentanz der Frauen festzustellen. In der Gruppe A 14, vier
Personen aus der Leitungsebene Fachbereiche bzw. Stabsstellen und Fachdienste, sowie eine Person
ohne Fiihrungsanteil, ist eine Unterreprasentanz der Frauen festzustellen. In der Gruppe A 13 héhe-
rer Dienst, flinf Personen ohne Flihrungsanteil, ist ebenfalls eine Unterreprasentanz der Frauen
festzustellen. In der Gruppe A 13 gehobener Dienst, sieben Personen aus der Leitungsebene Fach-
dienste, ist desgleichen eine Unterreprasentanz der Frauen vorhanden. Aufgrund der geringen Perso-
nenzahl wird in allen vorgenannten Gruppen jedoch immer eine statistische Unterreprasentanz
entstehen, sofern die Stellen-/Personenanzahl unverandert bleibt.

In der Gruppe A 12, 17 Personen mit Flihrungsanteil (Leitungsebenen Stabsstellen, Fachdienste,
Teams) und funf Beschaftigte ohne Flihrungsanteil, ist ebenso ein Ausgleich vorhanden, wie in der
Gruppe A 11, 12 Personen mit Fihrungsanteil (Leitungsebenen Fachdienste, Teams) und 33 Beschaf-
tigte ohne Fihrungsanteil.

Bei den Besoldungsgruppen A 9 bis A 10 sind bis auf flinf Teamleitungen (alle A 10) die Stellen bzw.
Besetzungen ohne Flihrungsanteile. Die festgestellte Unterreprasentanz der Manner besteht sowohl
in der Gesamtheit der Betrachtungsgruppe mit 90 Personen (63 Frauen, 27 Méanner; 30,0 Prozent),
als auch in den Einzelgruppen A 9 mit 30 Personen (22 Frauen, acht Manner; 26,7 Prozent) und A 10
mit 60 Personen (41 Frauen, 19 Manner; 31,7 Prozent).

Die Unterreprasentanz von Mannern ergibt sich im Wesentlichen schon durch die Anzahl der Bewer-
bungen fiir die vorgeschalteten entsprechenden Ausbildungsstellen. Nicht selten erweisen sich
Frauen im Rahmen der sogenannten Bestenauslese in den Auswahlverfahren als geeigneter. Um die
Unterreprasentanz in diesem Bereich auszugleichen, sollten bei gleicher Eignung vorrangig Manner
eingestellt werden.
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3.6.3 Laufbahngruppe 1 — Tariflich Beschéaftigte (vergleichbar)

Entgelt- Be- davon davon Anteil Unterre-

gruppe |schiftigte| Ganztagskrafte Teilzeitkrafte je Gruppe prasentanz*

Je Gruppe Frauen Manner |[Frauen | Manner | Frauen | Mdnner Ge-

schlecht

E8 S8 132 29 33 49 78 54 Manner

E7 64 12 24 28 40 24 Manner

E6 219 52 53 98 69 Manner

ES 206 75

E4 34 9

E3 26 9 10 Manner

E2,2a 110 7 Manner

E1 6 1 Manner

Summe 797 i3 34,9% B\ ELLES

Bezogen auf die Laufbahngruppe 1 — Tariflich Beschaftigte (vergleichbar) zeigt sich in der gesamten
Gruppe und in den Einzelgruppen - bis auf die Gruppen E 4 und E 5 - eine Unterreprdsentanz der
Manner. Hier gilt es gezielt, die mannlichen potentiellen Bewerberinnen anzusprechen, sodass ein
Ausgleich erfolgt. Dies ist insbesondere in den unteren Entgeltgruppen sehr schwierig.

Das Geschlechterverhaltnis in den Entgeltgruppen der tariflich Beschaftigten spiegelt die Situation
der unverandert geschlechtsspezifisch ausgerichteten Berufs- und Arbeitsfelder auffallig wider. Diese
Feststellung ist nicht durch Einzelfaktoren, sondern nur durch ein Zusammenspiel verschiedener
Faktoren zu erkldren. Dazu gehoren die unterschiedlichen Berufswahlpraferenzen von Frauen und
Mannern, die sich in den Bewerbungen fiir bestimmte Berufsfelder niederschlagen; aber auch
gesellschaftlich vorherrschende Rollenmodelle ebenso, wie es Geschlechterstereotype auf
Arbeitgeberseite sein kdnnen. Im Zusammenspiel dieser Faktoren wird die berufliche Geschlechter-
segregation aufrechterhalten, die letztendlich zu generellen Geschlechterungleichheiten auf dem
Arbeitsmarkt fahrt.

Bei den Entgeltgruppen E 8 bis E 6 ist ein Gefalle der Unterreprasentanz der Manner erkennbar (40,9
—37,5-31,5 Prozent). Nachfolgend ist mit aufgefiihrt, dass sich die Personen in den Einzelgruppen
auf viele Organisationseinheiten verteilen. Eine klare Kategorie bzw. Stellenbereich ist insofern nicht
erkennbar. Jedoch zeigt sich auch in dieser Betrachtungseinheit, wie oben bereits ausgefiihrt, der
Trend, dass geringer bezahlte Stellen eher von Frauen besetzt werden.

In der Gruppe E8 bzw. S8 /S 8a /S 8b, 132 Personen aus 16 Organisationseinheiten, ist eine
Unterreprasentanz der Manner festzustellen. Den groRten Anteil dieser Gruppe stellt der Fachbe-
reich Jugend mit insgesamt 55 Personen, davon 42 im Sozialdienst (S-Tarif; 24 Frauen, 18 Manner).
Auch in dieser gesonderten Gruppe sind die Manner unterreprasentiert (42,9 Prozent). In der Gruppe
E 7, 64 Personen aus 12 Organisationseinheiten, ist eine Unterreprasentanz der Manner festzu-
stellen. Den groRten Anteil dieser Gruppe stellt der Fachbereich Offentliche Sicherheit und Ordnung
mit insgesamt 20 Personen. In der Gruppe E 6, 219 Personen aus 19 Organisationseinheiten, ist
ebenso eine Unterreprdsentanz der Manner gegeben.

* Feststellung der Unterreprasentanz bezogen auf das Beschaftigungsvolumen von Frauen/Mannern (Anteil
gleich/kleiner 45 Prozent)
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Bei den Entgeltgruppen E 5 bis E 4 ist ein nach NGG definierter Ausgleich gegeben.

Insbesondere im Bereich E 5 als zweitgroRte Gruppe im Berichtspunkt 3.6.3 ist der Ausgleich hervor-
zuheben (111 Frauen, 95 Ménner; 46,1 Prozent). Die insgesamt 206 Personen verteilen sich auf 18
Organisationseinheiten. Den groRten Anteil stellt auch hier der Fachbereich Offentliche Sicherheit
und Ordnung mit 78 Personen. Davon ist wiederum der GroRteil bei den Impfzentren im medizi-
nischen Dienst und in der Sachbearbeitung eingesetzt. In der Gruppe E 4, 34 Personen aus sieben
Organisationseinheiten, ist der Ausgleich mit 47,1 Prozent erreicht.

Bei den Entgeltgruppen E 3 bis E 1 ist die Unterreprasentanz der Manner am deutlichsten. Wahrend
in der Gruppe E 3 noch 38,5 Prozent erreicht werden konnten, sind es in E 1 nur noch 16,7 Prozent
und in E 2 geringe 6,4 Prozent.

In der Gruppe E 3, 26 Personen aus 6 Organisationseinheiten, ist eine Unterreprasentanz der Manner
festzustellen. Den groRten Anteil dieser Gruppe stellt erneut der Fachbereich Offentliche Sicherheit
und Ordnung mit 15 Personen, welche alle in den Impfzentren eingesetzt sind. Der Gruppe E 2 bzw. E
2asind 110 Personen zugeordnet, die hauptsachlich im Reinigungsdienst angestellt sind. Drei Reini-
gungskrafte sind mannlich; die Unterreprasentanz in allen Entgeltgruppen hier am deutlichsten.
Aufgrund der oben genannten Faktoren ist ein Abbau dieser Ungleichheit sehr unwahrscheinlich. Der
Gruppe E 1 sind sechs Personen als Hilfskrafte zugeordnet; flinf Frauen im Bereich Kiiche, ein Mann
im Bereich Verwaltung.

3.6.4 Laufbahngruppe 2 — Tariflich Beschéaftigte (vergleichbar)

Entgelt- Be- davon davon Anteil Unterre-
gruppe | schiftigte Teilzeitkrafte je Gruppe prasentanz*

je Gruppe Ge-
) PP Frauen | Mdnner |Frauen Manner || Frauen | Manner gL
schlecht

E 15 2 1 1 -

E 14 7 2 1 6 8 14,3% MVELLGES
E13 14 4 7 Sl 42,9% [ IFENED

E12, o

$18 23 iV8 39,1% [ [FElE0
E11, 0

E 10, o .

S 15 80 8 42,5% MYERLES

Ganztagskrafte

E 93,

9b, 9c,

S 11b, 629 IS8 25,1% MVYERLES
S12,

S14

Summe 834 259 Manner

* Feststellung der Unterreprasentanz bezogen auf das Beschiaftigungsvolumen von Frauen/Mannern (Anteil
gleich/kleiner 45 Prozent)
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Bezogen auf die Laufbahngruppe 2 — Tariflich Beschaftigte (vergleichbar) zeigt sich in der Summe
eine Unterreprasentanz der Manner. Von den insgesamt 834 Personen in dieser Gruppe sind 204,
also etwa ein Viertel, dem Sozialdienst (S-Tarif) zuzurechnen.

Bei den Entgeltgruppen E 15 bis E 13 befinden sich unter den 23 Personen neun Flhrungskrafte —
vom Fachbereich bis Team.

In der kleinen Gruppe E 15 ist ein Ausgleich vorhanden. In der Gruppe E 14 mit sieben Personen sind
Manner mit 1:6 unterreprasentiert. Von den sieben Beschaftigten sind zwei Flihrungskrafte (eine
Frau, ein Mann) und funf Mitarbeiterinnen des Fachbereiches Veterindrwesen und Verbraucher-
schutz, genauer im tierdrztlichen Bereich. Vier Tierdrztinnen sind in Teilzeit beschéaftigt (Stundenum-
fange 50 bis 90 Prozent), was mitunter durch den Stellenzuschnitt begriindet ist. Die (Wieder-)Beset-
zung dieser Stellen ist wegen des erforderlichen Studiums und damit festen Anforderungsprofils
ohnehin schwierig. Die konkrete Ansprache mannlicher Bewerber sollte dennoch erfolgen. In der
Gruppe E 13, 14 Personen aufgeteilt auf fiinf Fihrungskrafte (Fachdienst, Team) und neun Mitarbei-
ter*innen, sind die Frauen unterreprasentiert (sechs Frauen, acht Manner; 42,9 Prozent). Durch die
geringe Personenanzahl kénnte hier schon durch eine kleine Verdanderung ein Ausgleich erreicht
werden.

Bei den Entgeltgruppen E 12 bis E 10 bzw. S 18 bis S 15 sind Quoten von 39,1 (Frauen), 45,6 (Aus-
gleich) und 42,5 (Manner) erreicht worden. Von den 182 Personen in dieser Gruppenzusammen-
fassung sind genau die Halfte Frauen bzw. Manner.

In der Gruppe E 12 bzw. S 18 befinden sich 23 Personen, davon zwolf Fiihrungskrafte (Ebenen Fach-
bereich bzw. Referat bis Team; je sechs Frauen und Manner) und 11 Beschaftigte. Insgesamt sind
neun Organisationseinheiten betroffen. Der Ausgleich der Unterreprasentanz der Frauen (39,1 Pro-
zent) sollte hier angestrebt werden. In der Gruppe E 11 bzw. S 17 mit 79 Personen aus 14 Einheiten
ist ein Ausgleich zwischen Frauen und Mannern gegeben. Die Gruppe E 10 bzw. S 15 mit insgesamt
80 Personen weist mit 42,5 Prozent eine Unterreprasentanz der Manner aus. Die 28 Flihrungskrafte
und 51 weiteren Beschaftigten verteilen sich ebenfalls auf 14 Organisationseinheiten. Der grofSte
Anteil mit 23 Personen liegt im Fachbereich Umwelt, welcher fiir sich mit 43,5 Prozent eine anna-
hernd gleiche Unterreprasentanz der Manner wie in der Gesamtgruppe aufweist.

Die Zusammenfassung der Entgeltgruppen E 9a, E 9b, E 9c bzw. S 11b, S 12 und S 14 ergibt die
groRte Betrachtungseinheit, in der summarisch mit 25,1 Prozent eine deutliche Unterreprasentanz
der Manner festzustellen ist. Die 629 Personen teilen sich auf 19 Organisationseinheiten auf, bis auf
eine Teamleitung sind alle Beschaftigten ohne Flihrungsfunktion. Dem Verwaltungstarif sind 447 Per-
sonen zugeordnet, dem Sozial-Tarif 182 Personen.

Ein Blick in die Einzelgruppen:

E 9a mit 191 Personen (135 Frauen, 56 Manner; 29,3 Prozent)
E 9b mit 116 Personen (80 Frauen, 36 Manner; 31,0 Prozent)
E 9¢c mit 140 Personen (101 Frauen, 39 Manner; 27,9 Prozent)
S 11b mit 46 Personen (35 Frauen, 11 Méanner; 23,9 Prozent)
S 12 mit 71 Personen (60 Frauen, 11 Manner; 15,5 Prozent)

S 14 mit 65 Personen (60 Frauen, 5 Manner; 7,7 Prozent)

Wahrend in den Verwaltungstarifen der Prozentsatz um 30 liegt, nimmt die ohnehin geringe Quote
im Sozialtarif mit zunehmender Entlohnung stark ab. Diese Auspragung im Beruf der Sozialpadagogik
bzw. Sozialarbeit spiegelt auch hier die Berufs- und Studienwahlpraferenzen von Frauen und Man-
nern wider. Dieser Arbeitsbereich ist primar von Frauen besetzt, soziale Arbeit ein klassischer Frauen-
beruf. Wegen des geringen Manneranteils in den sozialpadagogischen Arbeitsfeldern der Kreisver-
waltung Gottingen ist auch hier eine vorrangige Einstellung von Mannern bei gleicher Eignung anzu-
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streben. Auch im Bereich der Praktika sollte darauf geachtet werden. Ein Ausgleich im Bereich der
Verwaltungstarife ist in gleicher Weise zu fokussieren.

Beachtlich ist hier zudem, dass 47,1 Prozent der Beschéftigten in diesen Entgeltgruppen in Teilzeit ar-
beiten, davon wiederum knapp 90 Prozent Frauen. Dieser Umstand erfordert weiterhin die Aufmerk-
samkeit der Flihrungskrafte bei der beruflichen Weiterqualifikation und des beruflichen Aufstiegs.

4q Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit

4.1 Familienbewusste Philosophie

Gute Rahmenbedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind beim Landkreis
Gottingen Standard. Unterschiedliche Instrumente, die geeignet sind, familidre und berufliche
Anforderungen zu vereinbaren, gehéren selbstverstandlich zu einer familienbewussten und
gleichstellungsorientieren Personalplanung in der Kreisverwaltung.

MaRnahmen 2017 - 2019

Zur Unterstitzung dieser Verwaltungskultur gilt eine Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Sie bietet einen guten Orientierungsrahmen fiir die Weiterentwicklung der MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

MaRnahmen 2021 — 2023

Die Fortschreibung der Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Kreisverwaltung
Gottingen ist als MaBnahme unter dem Handlungsschwerpunkt ,,Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit fortentwickeln” in die Produktziele, MaRnahmen und Kennzahlen 2020/2021 der Stabstelle
Gleichstellungsstelle aufgenommen.

In einem dreitagigen Workshop wurde die Richtlinie im September 2020 lGberarbeitet. Sie tragt jetzt
den Titel ,,Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben”. Die Verabschiedung im Kreistag soll
moglichst noch im Jahr 2021 erfolgen.

4.2 Arbeitszeit

Arbeitszeit ist das Kernthema, wenn es um eine bessere Balance von Beruf und Familie geht. Heute
umfasst der Begriff der Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht mehr nur die Betreuung von
Kindern. Er beinhaltet gleichermalien die Pflege von Angehdrigen, sodass auch die in diesem
Zusammenhang bestehenden Erfordernisse zu beriicksichtigen sind.

Die Vereinbarkeitsfrage fast ausschlieBlich Frauen zuzuschreiben ist nicht mehr zeitgemal. Mit dem
Anspruch, Familie und Beruf partnerschaftlich zu teilen, wollen sich immer mehr Manner neben dem
Beruf auch intensiver um ihre Kinder kimmern und familidre Sorge Gibernehmen. Insofern ist es
wichtig, mit allen Instrumenten der Vereinbarkeit bewusst beide Geschlechter anzusprechen.

4.2.1 Flexible Arbeitszeiten

Familienfreundliche Arbeitszeiten, das sind einerseits moglichst flexible Arbeitszeiten, die eine indi-
viduelle Disposition iber den Beginn und das Ende der taglichen Arbeitszeit zulassen und dariiber
hinaus auch Freiraum fir kurzfristige familidre Erfordernisse geben. Andererseits bedeuten
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familienfreundliche Arbeitszeiten jedoch auch, dass sich die taglichen Arbeitszeiten mit hoher
Planungssicherheit an den Betreuungszeiten von Kinderkrippe, Kindertagesstatte, (Grund-)Schule
und Hort orientieren miissen. Damit gehen klare Begrenzungen der Flexibilitdt einher. Beiden
Bedarfslagen ist Rechnung zu tragen.

Malnahmen 2017 - 2019

Flexible Arbeitszeiten gewahrleistet die ,, Dienstvereinbarung tber flexible Arbeitszeiten beim Land-
kreis Gottingen“. Sie wurde fusionsbedingt liberarbeitet und ist am 15.12.2016 in Kraft getreten. Auf
der Grundlage einer Vertrauenskultur soll sie u.a. zu ,einer Zufriedenheit der Beschaftigten am
Arbeitsplatz sowie zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf beitragen.”

Malnahmen 2021 — 2023

Die , Dienstvereinbarung Uber flexible Arbeitszeiten beim Landkreis Gottingen” vom 15.12.2016 hat
sich bewadhrt und hat unverandert Bestand. Im Kontext der Corona-Pandemie entstand die Notwen-
digkeit einer noch flexibleren Gestaltung der Arbeitszeit, auch hier haben sich die Regelungen der
Dienstvereinbarung bewahrt.

Ein wichtiges Kennzeichen der Dienstvereinbarung zur flexiblen Arbeitszeit ist der Verzicht auf Kern-
zeiten. Es wird ein Arbeitszeitrahmen von Montag bis Freitag zwischen 06:30 Uhr und 19:30 Uhr
ermoglicht. Damit haben alle Beschaftigten unter Beachtung eines serviceorientierten Angebots fiir
Blirgerinnen und Blirger eine sehr breite Dispositionsmoglichkeit fir die Lage ihrer taglichen Arbeits-
zeit. Dies ist flr Beschaftigte, die Beruf und Familie vereinbaren — und unter dieser Gruppe gerade fir
Alleinerziehende — von besonderer Bedeutung.

Grenzen der Flexibilitat zeigen sich aber dann, wenn Arbeitszeiten von den Offnungszeiten der
Kinderbetreuungseinrichtungen abhangig sind. Teilzeitbeschaftigte konnen und wollen in der Regel
nur am Vormittag arbeiten. Daraus kann ein Interessenkonflikt zwischen dienstlichen Erfordernissen
und privaten Arbeitszeitprioritdten entstehen.

MaRnahmen 2017 - 2019

Es gilt, ein generell familienfreundliches Verwaltungsklima mit einer Aufgeschlossenheit fir die
Beddrfnisse von Familien zu erhalten und zu férdern um damit méglichen Konfliktpotentialen zu
begegnen.

MaRnahmen 2021 — 2023
Die MalRnahme des vorangegangenen Berichtszeitraums hat sich bewahrt und wird fortgesetzt.

4.2.2 Reduzierte Arbeitszeit/Teilzeitbeschiftigung

Teilzeitbeschaftigung ist beim Landkreis Gottingen eine (iberaus nachgefragte Moglichkeit der
familien-freundlichen Arbeitsgestaltung. Kiirzere Arbeitszeiten tragen zum Gelingen der Vereinbar-
keit bei. Das Teilzeit- und Befristungsgesetz bietet die gesetzliche Grundlage.

In der Kreisverwaltung betragt der Anteil der Teilzeitbeschaftigten 47 Prozent der Gesamtbe-
schaftigten, davon sind 85 Prozent Frauen. Realisiert wurde inzwischen auch die Teilzeitausbildung
einer Nachwuchskraft; eine mannliche Person. Der Einstieg von Teilzeit in Flihrungspositionen mit
insgesamt zwolf Fihrungskraften, die nicht in Vollzeit arbeiten, ist ebenfalls gelungen.

Die insgesamt hohe Teilzeitquote beim Landkreis Gottingen lasst die Schlussfolgerung zu, dass die
individuellen Arbeitszeitwiinsche und -bedarfe der Beschaftigten in der Regel umgesetzt werden.
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MaRnahmen 2017 - 2019
Weiterhin werden individuelle Arbeitszeitbediirfnisse im Rahmen der dienstlichen Méglichkeiten
realisiert.

MaRnahmen 2021 — 2023
Individuelle Arbeitszeitbediirfnisse und -wiinsche der Beschéaftigten werden im Rahmen der dienst-
lichen Moglichkeiten weiterhin realisiert.

Vollzeitnahe Teilzeitarbeit ist offensichtlich auch flr Fiihrungspositionen ein geeignetes Arbeitszeit-
modell und wird nach Méglichkeit geférdert und ausgebaut.

Obwohl der Manneranteil unter den Teilzeitbeschaftigten 15 Prozent betragt, zeigt exakt diese
Geschlechterverteilung deutlich das Fortbestehen traditioneller Rollenbilder in der familidren
Arbeitsteilung. Das Phdnomen spiegelt sich im Arbeitszeitvolumen von Frauen und Méannern klar
wider. Unverandert bestehen erhebliche Geschlechterunterschiede, wenn es darum geht, wegen der
Kinderbetreuung und/oder der Pflege von Angehérigen beruflich kirzer zu treten. Ganz iberwiegend
sind es die Frauen, die nach der Riickkehr aus der Elternzeit eine Reduzierung ihrer Arbeitszeit wiin-
schen, wobei mittlerweile ein groBerer Anteil von Frauen mehr als die Halfte (294 Frauen zwischen
51 und 75 Prozent) oder mehr als 75 Prozent (246 Frauen zwischen 76 und 99 Prozent) der wochent-
lichen Arbeitszeit arbeitet. Der Anteil an Frauen, die bis zu 25 Prozent (26 Frauen) oder bis zu 50
Prozent (182 Frauen zwischen 26 und 50 Prozent) der wochentlichen Arbeitszeit berufstatig sind, ist
demgegentber relativ klein.

Noch vor einigen Jahren bedeutete Teilzeitbeschaftigung in der Regel ein Stundenumfang in Hohe
der Halfte der wochentlichen Arbeitszeit. Diese bisher ,typische” Teilzeitvariante entwickelt sich zu
einem Auslaufmodell. Immer mehr Frauen mit familiaren Verpflichtungen arbeiten mit einem hoéhe-
ren Stundenumfang. Auch im Personalauswahl- und Stellenbesetzungsverfahren wird von Frauen mit
Teilzeitinteresse iberwiegend ein favorisiertes Arbeitsvolumen von 25 bis 35 Wochenstunden
genannt. ,Vollzeit light” wird immer attraktiver, um berufliche und private Erfordernisse gut
koordinieren zu kénnen.

MaRnahmen 2017 - 2019

Insbesondere unter dem Aspekt, Teilzeitarbeit in Fihrungspositionen beim Landkreis Goéttingen zu
ermoglichen, werden bei Arbeitszeitwiinschen, die Gber die Halfte der wochentlichen Arbeitszeit
hinausgehen, Realisierungsmoglichkeiten intensiv geprift.

MaRnahmen 2021 — 2023

Weiterhin werden individuelle Arbeitszeitvarianten — insbesondere auch fir Filhrungskrafte und
dartber hinaus um dem sich bestehenden Fachkraftemangel zu begegnen — nach Mdoglichkeiten
realisiert.

Statistisch ist derzeit leider nicht auszuwerten, tGber welchen Zeitraum Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter Teilzeitbeschaftigung aus familidren Griinden in Anspruch nehmen. Angaben tber die Dauer
dieser Phase waren jedoch interessant, um Anhaltspunkte darliber zu bekommen, ob durch die
Moglichkeit der Befristung einer Teilzeitbeschaftigung die Riickkehr in eine Vollzeitarbeit angestrebt
wird und wann diese erfolgt.

Der in vielen Untersuchungen festgestellte Wunsch von Vatern, sich starker an der familiaren Sorge-
arbeit zu beteiligen, wirkt sich auch beim Landkreis Gottingen im Bereich der Arbeitszeitreduzierung
aus. Der Manneranteil unter den Teilzeitbeschaftigten betragt derzeit 15 Prozent. Hier ist seit dem
letzten Gleichstellungsplan Stagnation zu verzeichnen.
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MaRnahmen 2017 - 2019

In der Kreisverwaltung Gottingen wird das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht als
reines ,Frauenthema“ kommuniziert, sondern als eine Lebensphase, die beide Geschlechter
gleichermalen betrifft. Damit fiihlen sich auch Manner von den familienbewussten und —unter-
stitzenden MalRnahmen angesprochen.

Eine statistische Auswertung zur Dauer und zu den Griinden von Teilzeitbeschaftigung wird kinftig
vorgenommen.

MaRnahmen 2021 — 2023
Die MalRnahme aus dem vorangegangenen Berichtszeitraum hat sich bewahrt und wird fortgesetzt.

4.2.3 Rickkehr von Teilzeit- auf Vollzeitarbeit

Seit Januar 2019 gibt es einen Rechtsanspruch auf befristete Teilzeit. Dadurch werden die Folgen der
Teilzeitarbeit, unter anderem der nicht gewiinschte dauerhafte Verbleib in einer Teilzeitbeschafti-
gung mit langfristigen EinkommenseinbuRen und entsprechend negativen Folgen fiir die spateren
Rentenanspriiche entgegen gewirkt. Teilzeitarbeit wirkt sich auch auf das immer noch ausgepragte
Verdienstgefalle zwischen Frauen und Mannern (,,gender pay gap“) aus.

Mit befristeter Teilzeit konnen Beschaftigte ihre Arbeitszeiten sehr viel besser an wechselnde und
sich verandernde familidare Bediirfnisse anpassen. Mit einer garantierten Riickkehr zu Vollzeitarbeit
bzw. zur friiheren Arbeitszeit erleiden sie weniger langfristige Nachteile.

MaRnahmen 2017 - 2019

Beim Landkreis Gottingen wird den Beschaftigten — insbesondere nach Riickkehr aus der Elternzeit —
bei Vorliegen der Voraussetzungen nach § 11 Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TV6D) und §
61 Niedersachsisches Beamtengesetz (NBG) auf Antrag eine befristete Teilzeitbeschaftigung gewahrt,
damit ihnen eine spatere Riickkehr zur Vollzeitbeschaftigung moglich ist. Diese Praxis tragt ganz
zentral zum Abbau der Benachteiligung von Teilzeitbeschaftigten bei.

MaRnahmen 2021 — 2023
Der Landkreis Goéttingen ermoglicht als Arbeitgeber und Dienstherr seinen Mitarbeiter*innen
grundsatzlich die dauerhafte oder zeitweise Anderung des Arbeitsumfangs.

4.3 Elternzeit, Beurlaubung zur Pflege von Angehorigen und Langzeitbeurlaubung

4.3.1 Elternzeit und Langzeitbeurlaubung

Elternzeit in Anspruch zu nehmen, steht Mittern und Vatern grundsatzlich gleichermalien frei. Zur
statistischen Auswertung wurde das Merkmal , Elternzeit” im Personalsystem fiir den Zeitraum vom
01.01.2017 bis 29.07.2021 betrachtet; das Ergebnis umfasst alle Kalendertage. In diesem Zeitraum
nahmen insgesamt 209 Personen Elternzeit, insgesamt wurden 58.293 Kalendertage in Elternzeit
verbracht; somit rechnerisch etwa 9-10 Monate pro Person. Die nachfolgende Differenzierung nach
Geschlechtern verdeutlicht jedoch, dass die Frauen weitaus umfangreicher die Elternzeit nutzen als
die Manner.

Von den 209 Personen haben 134 Frauen und 75 Manner im Betrachtungszeitraum mit unterschied-
lichen Zeitanteilen Elternzeit in Anspruch genommen; in einigen Fallen auch mehrfach.
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Elternzeit
- Frauen und Manner -

Frauen: Manner:
134 =64% 75 =36%

In den Gruppen der tariflich Beschaftigten und Beamtinnen / Beamte ergaben sich folgende
Verteilungen von Frauen und Mannern; in beiden Gruppen identisch 64 zu 36 Prozent.

tariflich Beschaftigte Beamtinnen / Beamte
- Frauen und Manner - - Frauen und Manner -

Manner:
60 = 36%

Manner:
15 =36%

Fraven: e _d Frauen:
107 = 64% 27 = 64%

Wie bei der Teilzeitbeschaftigung sind es auch bei der Elternzeit ganz Gberwiegend Frauen — jedoch
bei einem steigenden Anteil von Mannern — die nach der Geburt eines Kindes diese Moglichkeit in
Anspruch nehmen.

Die unbezahlte Langzeitbeurlaubung beanspruchen aktuell acht Personen, sechs Frauen und zwei
Manner bzw. sechs tariflich Beschaftigte und zwei Beamtinnen / Beamte.

MaRnahmen 2017 — 2019

Beurlaubte Beschaftigte werden in FortbildungsmaRnahmen einbezogen und lber hausinterne
Fortbildungsangebote informiert.

Beschaftigte in Elternzeit erhalten seitens der Personalverwaltung fiir sie in Frage kommende
Stellenausschreibungen.

Bei Bedarf werden Beschaftigte in Elternzeit einvernehmlich fur (kurzfristige) Vertretungen
eingesetzt.

MaRnahmen 2021 - 2023
In der Vergangenheit hatte der Gberwiegende Anteil an Beschaftigten passwortgeschitzten
Zugang zum Beschaftigtenportal des Landkreises Gottingen von allen — auch privaten —
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Endgeraten. Dadurch bestand auch Zugang zu allen internen Stellenausschreibungen. Die
Bereitstellung fir alle Beschaftigten soll auch fir das neue Beschéftigtenportal umgesetzt werden.

Die Information der Beschaftigten in Elternzeit Gber Fortbildungsangebote ist ausbaufahig,
verbessert sich jedoch durch einen moglichen Zugang zum Beschaftigtenportal. Innerhalb des
Angebots der VHS-Akademie werden spezielle Seminare fiir die Zielgruppe der Beschéftigten in
Elternzeit als Teilzeitfortbildung angeboten.

4.3.2 Dauer der Elternzeit

Die Dauer der Elternzeit kann grundsatzlich frei gewahlt werden. Auch in dieser Auswertung ist die
Basis 209 Personen (siehe Ausfiihrungen unter 4.3.1). In der nachfolgenden Grafik wurden die indivi-
duell genommenen Tage zu finf Gruppen zusammengefasst:

® bis zu 62 Tage, entspricht 2 Monate

® bis zu 365 Tage, entspricht 12 Monate bzw. 1 Jahr

® bis zu 548 Tage, entspricht 18 Monate bzw. 1,5 Jahre
® bis zu 730 Tage, entspricht 24 Monate bzw. 2 Jahre

e bis zu 1.095 Tage, entspricht 36 Monate bzw. 3 Jahre

Dauer der Elternzeit in Monaten
- Frauen und Manner -

61
45
18
6 5
12 18 24 36

M Frauen B Manner

70
60
50
40
30
20
10

In den Gruppen der tariflich Beschaftigten und Beamtinnen / Beamte ergaben sich folgende
Verteilungen von Frauen und Mannern in den einzelnen Zeitintervallen.

Dauer Tariflich Tariflich
. Beamtinnen Beamte Beschaftigte | Beschaftigte
der Elternzeit .
Frauen Manner
bis 2 Monate 1 15 4 54
bis 12 Monate 13 0 48 6
bis 18 Monate 10 0 35 0
bis 24 Monate 2 0 16 0
bis 36 Monate 1 0 4 0
Summe 27 15 107 60

Bezogen auf die Dauer der Elternzeit wird deutlich, dass Manner kiirzere Beurlaubungszeiten — bis zu
2 Monate — bevorzugen. Bis auf sechs Manner sind alle dem kleinsten Zeitraum zuzuordnen.
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Die meisten Mitter entscheiden sich fiir Elternzeit bis zwolf Monate (51 Frauen) und bis 18 Monate
(45 Frauen). Insgesamt 22 Mtter hatten eine Zeit ab 18 Monate bis 36 Monate gewahlt.

MaRnahmen 2017 - 2019
Die Fachbereiche und Organisationseinheiten gewahrleisten eine hohe Akzeptanz gegeniliber Vatern
in Elternzeit und fordern bzw. unterstiitzen entsprechende Ambitionen von Mitarbeitern.

Soweit im Einzelfall Wiinsche auf Verkilirzung der Elternzeit vorliegen werden diese nach Méglichkeit
umgesetzt, um einen frilheren Wiedereinstieg zu unterstiitzen.

Der Landkreis Goéttingen stellt seinen Beschaftigten im Rahmen der vorhandenen Belegplatze fir
Kinder ab sechs Monaten Platze in der betriebsnahen Kinderkrippe ,, Wimmelburg“ zur Verfligung
und ermoglicht durch arbeitsplatznahe Kinderbetreuung kiirzere Beurlaubungszeiten.

Malnahmen 2021 — 2023
Die MaRnahmen aus dem vorangegangenen Berichtszeitraum haben sich bewahrt und werden
fortgesetzt.

Das Angebot einer betrieblichen Kinderbetreuung am Standort Osterode am Harz ist als MaBnahme
im Handlungsschwerpunkt ,,Gleichstellung und Familienfreundlichkeit fortentwickeln” in die Produkt-
ziele, MaRnahmen und Kennzahlen 2020/2021 der Stabstelle Gleichstellungsstelle aufgenommen.
Voraussichtlich kdnnen ab 2022 den Beschaftigten am Standort Osterode am Harz Belegplatze in
einer stadtischen Kinderkrippe zur Verfligung gestellt werden.

4.3.3 Beurlaubung zur Pflege Angehoriger

Das Thema Pflegeverantwortung fir dltere und/oder kranke Angehorige ist mittlerweile ein fester
Bestandteil im Themenkomplex der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Dennoch ist die Anzahl der
Beschaftigten, die beim Landkreis Gottingen Freistellungen von der Arbeit oder eine Reduzierung der
wochentlichen Arbeitszeit zur Angehorigenpflege in Anspruch nehmen, bisher eher marginal. In
Anbetracht der demografischen Entwicklung ist jedoch damit zu rechnen, dass immer mehr
Beschaftigte neben ihrer Erwerbstatigkeit pflegebediirftige Familienmitglieder zu versorgen haben.

Malnahmen 2017 - 2019

Pflegeerfordernisse durch Beschaftigte fiir ihre Angehorigen und ihre daraus resultierenden
Arbeitszeitbedlrfnisse erhalten von Flihrungskraften Wertschatzung und Akzeptanz. Entsprechende
Antrage sind wohlwollend zu priifen.

Malinahmen 2021 — 2023
Die MaRnahme aus dem vorangegangenen Berichtszeitraum hat sich bewahrt und wird fortgesetzt.

4.3.4 Wiedereinstieg in den Beruf — Rickkehr aus der Elternzeit bzw. aus unbezahlter

Langzeitbeurlaubung

Exemplarisch wurde fiir das Jahr 2020 eine Riickkehr aus Elternzeit bei 65 Personen ermittelt, davon
34 Frauen und 31 Manner. Aus der Langzeitbeurlaubung kehrten in 2020 zwei Frauen und ein Mann
zurlick.
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MaRnahmen 2017 - 2019

Rechtzeitig vor Ablauf der Elternzeit werden bei Bedarf Personalgesprache gefiihrt. Bei Vorliegen der
Rahmenbedingungen wird individuellen Arbeitszeitwiinschen entsprochen, eine befristete Arbeits-
zeitreduzierung ermoglicht.

MaRnahmen 2021 - 2023
Der Fragebogen zur Berufsriickkehr wird Gberarbeitet und auf die Bedarfe der Beschaftigten in
Elternzeit optimaler ausgerichtet.

Die Berufsrickkehr der Beschaftigten in Elternzeit wird von Fachbereich Innere Dienste rechtzeitiger,
enger und im personlichen Personalgesprach begleitet.

4.3.5 Kontakterhalt wahrend der Elternzeit oder bei unbezahlter Langzeitbeurlaubung

Kommunikation mit beurlaubten Beschaftigten und die Weitergabe von Informationen an diese
Zielgruppe sind wichtige Bausteine des Kontakterhalts wahrend der Elternzeit. Kontakt zu den
Kolleginnen und Kollegen sowie zu Vorgesetzten wahrend der Beurlaubung trdgt auch dazu bei,
schon im Vorfeld des Wiedereinstiegs eine moglichst reibungslose Riickkehr nach der Beurlaubung
vorzubereiten.

MaRnahmen 2017 - 2019
Beurlaubten Beschaftigten werden seitens der Personalverwaltung addaquate Stellenausschreibungen
zugesandt.

Wahrend der Abwesenheitsphase sollen die sozialen Kontakte der Beschaftigten in den einzelnen
Fachbereichen aufrechterhalten bleiben.

Die Gleichstellungsstelle Iadt alle beurlaubten Mitarbeiterinnen zu verwaltungsinternen
Fortbildungsangeboten der Gleichstellungsstelle ein.

MaRnahmen 2021 - 2023
Die MaRnahmen aus dem vorangegangenen Berichtszeitraum haben sich bewahrt und werden
fortgesetzt.

2019 fand erstmalig ein Treffen aller Beschaftigten in Elternzeit (mit Kinderbetreuung) — organisiert
von der Gleichstellungsstelle unter Beteiligung Dezernat lll und Fachbereich Innere Dienste — statt.
Diese Treffen zum engen Kontakterhalt sollen zukiinftig moglichst regelmaRig mindestens einmal
jahrlich stattfinden.

4.4 Arbeitsorganisation und Arbeitsort

4.4.1 Alternierende Telearbeit

Alternierende Telearbeit kann ein wichtiger Baustein sein um die Vereinbarkeit von Familie, Beruf
und Privatleben substantiell zu verbessern. Wenn Vater Telearbeit starker als ein geeignetes Arbeits-
zeitmodell fir mehr eigene Familienzeit akzeptieren, dann kann sie auch einen wichtigen Beitrag zur
Verbesserung der partnerschaftlichen Sorgearbeit leisten, so dass sich diese in Zukunft ausgewo-
gener zwischen Frauen und Mannern verteilt.
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Die Corona-Pandemie mit dem ersten , Lockdown” im Marz 2020 war und ist Ausldser eines
tiefgreifenden Wandels in der Arbeitswelt, der voraussichtlich auch nach der Krise nachhaltige
Wirkungen haben und zu dauerhaften Veranderungen fihren wird.

In der Kreisverwaltung Gottingen wurde die Zahl der Telearbeitsplatze innerhalb kiirzester Zeit auf
ein Vielfaches ausgeweitet, unter anderem, um bei geschlossenen Kinderbetreuungseinrichtungen
und Schulen eine Erwerbstatigkeit liberhaupt noch zu ermoglichen. Aus diesem Grund haben sowohl
mannliche als auch weibliche Beschaftigte Home-Office in Anspruch genommen. Einerseits konnte
dies den Effekt haben, dass sich in der Not der pandemiebedingten besonderen Herausforderungen
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie Geschlechterunterschiede abgeschwéacht haben. Anderer-
seits sind und waren es auch beim Landkreis Goéttingen wieder in groRer Anzahl Frauen, die in der
Corona-Krise die Hauptlast der zusatzlich anfallenden Betreuungsaufgaben Gbernommen haben.

In der Phase des zweiten ,Lockdown” ab Dezember 2020 war ein wichtiger Bestandteil der Corona-
Arbeitsschutzverordnung die Verpflichtung der Arbeitgeber zum Angebot von Home-Office, sofern
nicht zwingende betriebliche Griinde entgegenstehen. Auch dadurch hat sich Home-Office bzw.
Telearbeit nochmals breiter in der Kreisverwaltung Gottingen etabliert und ist auch auf Arbeits-
platzen fiir Fiihrungskrafte selbstverstandlich geworden.

Daruber hinaus bekommt mobiles Arbeiten steigende Bedeutung, auf die wiederum der Landkreis
Gottingen in Zukunft starker reagieren muss.

Insgesamt bestehen derzeit 203 genehmigte Telearbeitsplatze nach der Dienstvereinbarung tiber
alternierende Telearbeit beim Landkreis Gottingen (DV-Telearbeit). Diese werden von 146 Frauen
und 57 Mannern in Anspruch genommen.

Telearbeit
- Frauen und Manner -

146 = 72% >7 = 28%

MaRnahmen 2017 - 2019

Die neue DV-Telearbeit trat zum 01.05.2016 in den beiden Altkreisen in Kraft. Alternierende
Telearbeit wird im Rahmen einer familienorientierten Personalpolitik als flexible Arbeitsform
angeboten und kann u.a. aufgrund von Betreuungs- und Erziehungsaufgaben fiir Kinder und
Jugendliche und fiir Pflege- und Betreuungsaufgaben fiir Angehdrige beantragt werden.

Bei der alternierenden Telearbeit ist ein Wechsel zwischen der hduslichen Arbeitsstelle und der
Arbeit in der Dienststelle vorgesehen, der eine isolierende Wirkung bei ausschlieRlicher Telearbeit
verhindert.
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Malnahmen 2021 — 2023

Die bestehende Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit soll von einer Neufassung abgelost
werden, in der auch das mobile Arbeiten abgedeckt wird. Die zeitliche und ortliche Flexibilitat zum
Arbeiten wird sich dadurch wesentlich erhéhen.

Wahrend der Corona-Pandemie sind zusatzliche Telearbeitsplatze zur Verfliigung gestellt worden, um
den Mitarbeiter*innen bei Schul- und KitaschlieBung die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
ermoglichen.

4.4.2 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement hat zum Ziel, die Arbeitsbedingungen fiir die Beschaftigten
gesundheitsfordernd zu gestalten. Das ,Konzept fiir ein Betriebliches Gesundheitsmanagement in
der (fusionierten) Kreisverwaltung Gottingen“ benennt im Handlungsfeld Il ,Die Kreisverwaltung
Gottingen als attraktiver Arbeitgeber” explizit, dass folgende Aspekte dabei eine besondere Rolle
spielen: Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit den Handlungsfeldern Arbeitsort, Arbeitszeit und
Service fir Familien (Betreuung von Kindern und Pflege), sowie Gleichstellung und Diversitymanage-
ment im Sinne von sozialer Vielfalt konstruktiv zu nutzen.

Insofern gilt flr die Kreisverwaltung: Im Betrieblichen Gesundheitsmanagement wird die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie mitgedacht und umgekehrt werden gute Rahmenbedingungen fiir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch unter dem Aspekt der Gesundheitsforderung der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter betrachtet.

Malnahmen 2017 - 2019

Zum Handlungsfeld , Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben” werden in 2017 statistische Daten zu
Telearbeit, Arbeitszeitmodellen etc. erfasst. Auf der Basis dieser Daten werden im Jahr 2018
Malnahmen dazu entwickelt und umgesetzt.

Malnahmen 2021 — 2023

Zum Handlungsfeld , Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben” wurde im September 2020 die
»Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben in der Kreisverwaltung Gottingen” als
Fortschreibung der bisherigen Richtlinie erarbeitet. Die Richtlinie soll 2021 vom Kreistag beschlossen
werden und ist zukinftig unter Federfiihrung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements mit Leben
zu fullen.

4.4.3 Dienstanweisung fir die Beurteilung von Beschéftigten beim Landkreis Gottingen

Ein weiterer Beitrag zur guten Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist es, Teilzeitbeschaftigte in
dienstlichen Beurteilungssystemen nicht zu benachteiligen. Insofern ist die Thematik eine
Querschnittsaufgabe, die beim Landkreis Gottingen auch als eine solche betrachtet wird.

MaRnahmen 2017 - 2019

In die Anlage 1 der Uberarbeiteten Dienstanweisung fiir die Beurteilung von Beschaftigten beim
Landkreis Gottingen wurden unter ,,Geschlechterstereotype, Rollenerwartungen und Rollenfest-
legungen” Hinweise aufgenommen, die Einfluss auf die Bewertungen von Frauen und Mannern
haben und zu Ungleichbehandlungen fiihren kénnen. Explizit eingegangen wird auf die Thematik der
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Teilzeitbeschaftigten und auf den Erwerb von Schlisselqualifikationen, die auf Erfahrungen aus der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie beruhen.

Durchfiihrung von bedarfsorientierten Schulungen als Zentralveranstaltungen.

MaRnahmen 2021 — 2023

Die Dienstanweisung fiir die Beurteilung von Beschaftigten beim Landkreis Gottingen mit den
Hinweisen , Geschlechterstereotype, Rollenerwartungen und Rollenfestlegungen” ist unverandert in
Kraft.

Die 2019 erfolgte Regelbeurteilung wird geschlechterdifferenziert ausgewertet um feststellen zu
kénnen, ob das Beurteilungsverfahren beim Landkreis Gottingen Diskriminierungen vermeidet,
insbesondere bezogen auf die Kategorien Geschlecht, Teilzeitbeschaftigung und Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppe.

5 Fithrungskultur

Flihrungskrafte haben eine besonders groRe Bedeutung fir die breite Akzeptanz eines familienbe-
wussten Personalmanagements. Fiihrungskompetenz bedeutet in diesem Kontext, Vorbildfunktion
zu Gbernehmen, wenn es darum geht, Beschaftigte in Teilzeit, in Eltern- oder Pflegezeit oder bei der
Rickkehr in die Erwerbstatigkeit zu unterstiitzen. Dies gilt besonders, wenn mit den Mallnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch gezielt familienorientierte Manner angesprochen werden
sollen. IThnen darf mit ihren Anliegen keine stereotype Abwehr entgegengebracht werden.

Zu einer familienbewussten Flihrungskultur gehort auch, Prasenz- und Verfligbarkeitserwartungen
im Kontext von Erwerbs- und Sorgearbeit zu betrachten. So kdnnen Beschaftigte mit familiarer
Verantwortung auch anspruchsvolle und leitende Aufgaben ibernehmen.

MaRnahmen 2017 - 2019
Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird beim Landkreis Gottingen als strategische Fiihrungs-
aufgabe betrachtet.

Im Rahmen des Fusionsprozesses wurde eine neue Dienstanweisung fiir die Beurteilung der Beschaf-
tigten beim Landkreis Gottingen erarbeitet, die am 01.09.2017 in Kraft getreten ist. Bei der Beurtei-
lung von Fihrungskraften ist unter dem Kriterium Fiihrungskompetenz/Personalverantwortung
aufgenommen: ,Ubernimmt sehr aktiv Verantwortung fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
fordert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Vielfalt und Geschlechtergerechtigkeit ...“

Die neue Dienstvereinbarung tiber flexible Arbeitszeiten beim Landkreis Gottingen sieht vor, dass das
Arbeitszeitkonto auf +80/-20 Stunden begrenzt ist, iberschieBende Guthaben verfallen im Zeitpunkt
ihres Entstehens. Mit diesem Regelungsinhalt verhindert die neue Dienstvereinbarung eine ,Kultur
der Gberlangen Arbeitszeiten”, die wiederum allen Beschaftigten, die Beruf und Familie vereinbaren,
entgegenkommt.

Fragestellungen, die sich mit der Starkung einer familienbewussten Flihrungskompetenz befassen,
werden aktuell in den Prozess , Der Kreis bewegt sich” integriert.

Mallnahmen 2021 — 2023
Die MaRnahmen des vorangegangenen Berichtszeitraums haben sich bewahrt und werden
fortgesetzt.
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6 Personalentwicklung

6.1 Teilzeitmodelle in Fihrungspositionen

§ 6 Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG) bietet die gesetzliche Grundlage, auch fur
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben genligend Teilzeitarbeitsplatze anzubieten. Damit sind theore-
tisch gute Voraussetzungen dafiir geschaffen, einen beruflichen Aufstieg in die Fihrungsebene auch
denjenigen Beschaftigten zu ermoglichen, die sich in der Familienphase befinden und aus diesem
Grund ihre Arbeitszeit zumeist temporar reduziert haben.

Bei der Besetzung von Stellen mit Flihrungsaufgaben in Teilzeit konnen jedoch folgende Probleme
auftreten:
® Fir eine geteilte Flihrungsposition missten zwei qualifizierte Teilzeitbewerbungen mit jeweils
der Halfte der wochentlichen Arbeitszeit vorliegen.
e Bei Wunsch nach vollzeitnaher Teilzeit (70 bis 80 Prozent-Stelle) ist es nicht vertretbar, den
fehlenden Stellenanteil unbesetzt zu lassen.
e Die Delegation des fehlenden Stellenanteils in das Team ist oftmals organisatorisch nicht
moglich.

Da Teilzeitwiinsche immer haufiger in Richtung eines vollzeitnahen Arbeitszeitvolumens gehen, wer-
den je zur Halfte geteilte Fihrungsmodelle an Bedeutung verlieren zugunsten von Modellen, die
durch Umorganisation von Aufgaben dazu beitragen, Flihrungsverantwortung auch dann wahrneh-
men zu kdnnen, wenn Familie und Beruf zu vereinbaren sind. Die Kreisverwaltung stellt sich diesen
Herausforderungen, um zu verhindern, dass Teilzeitarbeit einem Karrierehemmnis, einer Karrierever-
zogerung oder sogar einem Karriereverzicht gleichkommt. In der Praxis zeigt sich, dass mittlerweile
der Einstieg in Teilzeitmodelle bei Fiihrungspositionen geschafft ist.

MaRnahmen 2017 — 2019
Stellen werden mit dem Hinweis auf mogliche Teilzeitbeschaftigung — ggf. mit Priifungsvorbehalt im
Personalauswahlverfahren — ausgeschrieben.

Flihrung in Teilzeit und die damit einhergehenden organisatorischen Herausforderungen sind
zentrale Fiihrungsaufgabe und werden von den Personalverantwortlichen bei Vorliegen von
Teilzeitbewerbungen nach Mdoglichkeit realisiert.

Malinahmen 2021 — 2023

Der seit dem 01.01.2020 giiltige , Leitfaden zum Personalauswahlverfahren” legt fiir Stellenausschrei-
bungen den Text ,,Auf diesem Arbeitsplatz konnen Sie grundsatzlich in Vollzeit oder in Teilzeit
arbeiten.” fest.

Im Anforderungsprofil fir Fihrungskrafte wird Gleichstellungs- und Diversitatskompetenz erwartet.

6.2 Mentoring-Programm Fit fiir Fihrung”

Der Landkreis Gottingen bietet seit funf Jahren jeweils ein bis drei Beschaftigten an, am Mentoring-
Programm des Niedersachsischen Studieninstituts ,,Fit flr Fihrung” teilzunehmen. Dieses Programm
fiir Nachwuchsfihrungskrafte soll die berufliche Entwicklung — mit dem Fokus auf die Forderung
weiblicher Nachwuchskrafte — unterstitzen.
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MaBnahmen 2017 - 2019
Auch denen, die aufgrund der familidren Situation derzeit nicht in Vollzeit arbeiten, ist die Teilnahme
am Mentoring-Programm ,,Fit fiir Fihrung” moglich.

MaRnahmen 2021 — 2023

Um noch mehr Flihrungsnachwuchskraften die Moglichkeit der Teilnahme an einem Mentoring-
Programm zu bieten, hat der Landkries Gottingen gemeinsam mit der VHS Gottingen Osterode
gGmbH 2020/2021 das Mentoring-Programm ,,Férderung fir Nachwuchsfihrungskrafte in
Kommunen und in der Privatwirtschaft Stidniedersachsen” entwickelt. Seit 2020 nehmen elf
Beschaftige des Landkreises Gottingen (acht Frauen, drei Manner) an diesem Programm teil.

7 Service fur Familien

7.1 Betriebsnahe Kinderkrippe ,Wimmelburg”

Als besonderes Serviceangebot stellt der Landkreis Gottingen fiir Kinder von Beschaftigten im Alter
von sechs Monaten bis drei Jahren maximal zehn Platze in der betriebsnahen Kinderkrippe ,, Wimmel-
burg” zur Verfligung. Diese Betreuungsplatze sind duBerst beliebt und werden gern von den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern der Kreisverwaltung fir ihre Kinder in Anspruch genommen.

Das Angebot einer betrieblichen Kinderbetreuung am Standort Osterode am Harz ist als MaBnahme
im Handlungsschwerpunkt ,Gleichstellung und Familienfreundlichkeit fortentwickeln” in die Produkt-
ziele, MaBnahmen und Kennzahlen 2020/2021 der Stabstelle Gleichstellungsstelle aufgenommen. An
der Umsetzung wird gearbeitet.

7.2 Pflegeberatung im Senioren- und Pflegestiitzpunkt

Der Senioren- und Pflegestiitzpunkt des Landkreises Gottingen berat auch Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter des Landkreises Gottingen.

7.3 Betriebliche Sozialberatung

Im Rahmen der betrieblichen Sozialberatung sind in den Gesprachen mit Mitarbeiter*innen auch
gleichstellungsrelevante Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Doppelbelastung durch
Beruf und Familie — insbesondere im Kontext mit der Corona-Pandemie (Home-Office und Home-
Schooling, Home-Office und zeitgleich Betreuung kleinerer Kinder) — Teilzeitregelungen etc. von
Bedeutung. Die betriebliche Sozialberatung wird seit ihrem Start im Oktober 2019 immer mehr
angenommen.

8 Anhang

8.1 Interne Vorschriften und Veroffentlichungen

Die im Gleichstellungsplan genannten internen Vorschriften und Veréffentlichungen sind im
Beschaftigtenportal des Landeskreises Gottingen zu finden:
https://beschaeftigtenportal.landkreisgoettingen.de/index.php
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8.2 Bewerbungszahlen der Nachwuchskrafte

In der ersten Ubersicht ist die Entwicklung von 2019 bis 2021 der Bewerbungszahlen in den
angebotenen Ausbildungsberufen dargestellt; die Abbildung bezieht sich auf die Einstellungsjahre. In
den unteren Tabellen ist exemplarisch die Verteilung und Entwicklung der Geschlechter in den
Verwaltungsberufen ,Verwaltungsfachangestellte*r” und , Kreisinspektor-Anwarter*in“, ebenfalls fur
die Jahre 2019 bis 2021 veranschaulicht.

Einstellungs- Einstellungs- Einstellungs-
jahr 2019 jahr 2020 jahr 2021
Eingegangene Bewerbungen (gesamt) 493 518 471
Bachelor of Arts
(Kreisinspektor- Anwarter*in) 235 168 162
Verwaltungswirt*in
(Kreissekretar- Anwarter*in) / 30 31
—

Verwaltungsfachangestellte*r in der 188 134 156
Kommunalverwaltung
Lebe'l'wsm|;c<t.elkontrollsekretar— /. 37 7
Anwarter*in
Kau.ffr.au/Kaufmann fur Tourismus und 51 18 /.
Freizeit
Fachkraft fur Abwassertechnik .J. .J. 3
Fachkraft fur Kreislauf- und 3 6 7
Abfallwirtschaft
Fachinformatiker*in 39 37 .J.
Studiengang Soziale Arbeit J. 88 83
Bauoberinspektor-Anwarter*in (ab

J. J. 2
04/2021)

Verwaltungsfachangestellte
2019 2020 2021
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner

Bewerbungen eingegangen 124 64 82 51 108 48
Zum Eignungstest 104 45 76 42 79 44
eingeladen
Zym Vorstellungsgesprach 35 19 31 11 15 13
eingeladen
Stellenzusagen 11 6 9 3 8 8
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Kreisinspektor-Anwarter*in

2019 2020 2021
Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner

Bewerbungen eingegangen 113 66 69 45 72 47
Zum Eignungstest 100/35|  52/22|  63/19|  40/20|  52/23|  42/22
eingeladen

Zym Vorstellungsgesprach 12 6 3 6 7 10
eingeladen

Stellenzusagen 4 2 3 4 5 5
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Organisationsiibersicht des Landkreises G6ttingen

Gesamtpersonalrat

-GPR-

Ortlicher Personalrat
Goéttingen

-OPR GO-

Ortlicher Personalrat
Osterode am Harz

-OPR OHA-

Jugend- und Auszu- |

bildendenvertretung

-JAV-

Landrat

mannlich

Zentrale Steuerung

Strategische Steuerung
und Kommunikation

-02-

Justitiariat

-03-

Gleichstellungs-
beauftragte

-04-

Rechnungspriifungsamt

-14-

Stand: 01.06.2021

Gesamtschwer-
behindertenvertretung

-GSBV-

Schwerbehinderten-
vertretung Gottingen

-SBV GO-

Schwerbehinderten-
vertretung Osterode
am Harz
-SBV OHA-

Dezernat fur Bauen, Umwelt, Nachhaltige Regionalentwicklung, Veterinarwesen und

1 (0]

Dezernat fiir Jugend, Bildung, Arbeit, Soziales und Kultur (1)

mannlich

Innere Dienste (lI11)

Dezernat fiir Finanzen, Offentliche Sicherheit und Ordnung,

m—l

Referat Nachhaltige
Regionalentwicklung

-05-

Legende:

aktuelle Besetzung
weiblich

Veterindrwesen und
Verbraucherschutz

-39-

Bauen

-60-

Umwelt

-70-

Veterindrwesen

-39.1-
mannlich

Verwaltung

-39.1.1-

aktuelle Besetzung
mannlich

Kreis- und
Regionalplanung

Natur und Boden

Gebaudemanagement

maénnlich

-60.1- -70.1-
Natur- und Technisches
cht, 5
Landwirtschaft u.Wald OHA
-70.1.1- 80.1.1-
KreisstraBenmeisterei Natur- und T
GO Bodenschutz
-60.2.1- -70.1.2- -80.2-
KreisstraBenmeisterei
Wasser
OHA
-60.2.2- -70.2-
Bauaufsicht Wasserrecht

-60.3-

OHA

-60.3.1-

mannlich

irtschaft

-70.2.2-
mannlich

mannlich

Abfallbehsrde

-70.3.1-
mannlich

Abfallwirt-
schaftsbetrieb GO

-70.3.2-

Entsorgungsanlagen
GO

-70.3.3-

mannlich

Abfallwirt-
schaftsbetrieb OHA

-70.3.4-

Entsorgungsanlagen
OHA

-70.3.5-

mannlich

Interesse
Stabsstellen / Referate
vertretungen

[ oo |

| Fachbereiche | _ |

Referat Demografie
und Sozialplanung

-06-

Bildung, Sport und
Kultur

-40-

weiblich

Soziales
-50-
mannlich

Jugend

-51-
weiblich

Jobcenter

weiblich

Innere Dienste

-10-

Finanz. L

Iiﬂ

Beistandschaften,

Sicherung des
L

Vor ten

-51.1-
weiblich

-56.1-
mannlich

Personalentwicklung

-PE-

Finanzen
-20-

Sport und Kultur

-40.2-

Fachdienste |

| Teams

Leist. SGB XII/AsyIbLG

Zentrale Fachaufsicht,

Haushalt, Systemverw.
-50.2-

mannlich

Leistungen nach dem
SGB XIl a.v.E., AsylbLG
GO
-50.2.1-

Unter

-51.1.1-
weiblich

mannlich

Widerspr

-56.1.1-
mannlich

Leistungen zur
Eingliederungin
Arbeit
-56.2-
weiblich

Zentrale Verwaltung

maénnlich

Leistungen nach dem
SGBXIl a.v.E., AsylbLG
OHA
-50.2.2-

Kinder g

-51.2.1-
weiblich

Hilfen im Alter,

Kinder-, Jugend- und

-56.2.1-
mannlich

weiblich

b (ASD)
Wohnraumférderung
-50.3- -51.3-
Inklusion ASD GO EDV / System
-50.4- -51.3.1- -56.3.1-

mannlich

Sachbearbeitung
Eingliederungshilfe
GO
-50.4.1-
unbesetzt

ASDOHA|

-51.3.2-
mannlich

Standort
Duderstadt

-56.4-
mannlich

Sachbearbeitung

Leistungs-

Eingliederungshilfe ASDOHANI sachbearbeitung
OHA
-50.4.2- _51.3.3- -56.4.1-
Hilfeplanung ASD HMU, UMA Fallmanagement
GO und OHA

-51.3.4-
mannlich

-56.4.2-
weiblich

ASD DUD

-51.3.5-
mannlich

Standort
Gottingen-land

-56.5-
mannlich

Besondere Sozial-
padagogische Dienste,
Wirtschaftl. Jugendhilfe
-51.4-
mannlich

Leistungs-
sachbearbeitung

-56.5.1-
weiblich

Ambulante
Einzelbetreuung

-51.4.1-
weiblich

Fallmanagement

-56.5.2-
weiblich

Wirtschaftliche

Standort

mannlich

Jugendhilfe Hann. Miinden
-51.4.2- -56.6-
Pflegekinderdienst, Leistungs-
-51.4.3- -56.6.1-

weiblich

Erziehungsberatungs-
stelle OHA

-51.4.4-
weiblich

Fallmanagement

-56.6.2-
mannlich

Sozialpadagogische
Familienhilfe

Standort
Osterode am Harz

mannlich

-51.4.5- -56.7-
Kinder-/Jugendarbeit, Leistungs-
Jugendberufshilfe
-51.5.- -56.7.1-

weiblich

-51.5.1-
weiblich

-56.7.2-
mannlich

Friihe Hilfen
und Prévention

-51.6-
mannlich

Fallmanagement
-KiBiz-

-56.7.3-
mannlich

Standort
Sudharz

-56.8-
mannlich

Leistungs-
sachbearbeitung

-56.8.1-
mannlich

Fallmanagement

-56.8.2-
mannlich

IT, Organisation und
Digitalisierung

-10.3-

Controlling

-20.1.1-

Offentliche Sicherheit
und Ordnung

-32-
mannlich

Impfzentren
Covid-19-Pandemie

-32.0.1-
annlich

Ii

weiblich

Kreiskasse

-20.2-

mannlich

Bevélkerungsschutz

-32.1.1-
annlich

i

Auslander- und
Staatsangeharigkeits-
angelegenheiten
-32.2-
weiblich

Auslander- und
Staatsangehorigkeits-
angelegenheiten OHA

-32.2.1-
mannlich

StraRenverkehr

-32.3-
annlich

i

Kfz-Zulassung

-32.3.1-
weiblich

Zentrale BuRgeldstelle

-32.4-
annlich

i

Verkehrsordnungs-
widrigkeiten

-32.4.1-
mannlich

Sonstige Ordnungs-
widrigkeiten

-32.4.2-
mannlich
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Dezernatsverteilungsplan mit Anteilen Filhrungskrafte und Mitarbeitende, sowie weiblich/mannlich

Personalvertretungen

-GPR, OPR-

Abgeordnete
Musikschule, VHS,
Beschaftigungsforde-
rung, GAB, Bildungs-
region, WRG

Leitungen =3
Mitarbeitende =8

Abgeordnete =36

Dezernat |

Leitung =1
Mitarbeitende = 1

Summen Dezernat

Leitungen =29
Mitarbeitende = 445

Dezernatsverteilungsplan des Landkreises Géttingen

Landrat

Landrat =1
Mitarbeitende =1

Zentrale Steuerung

-01-

Leitung =1
Mitarbeitende =4

Strategische Steuerung
und Kommunikation

Leitung =1
Mitarbeitende =9

-02-
Justitiariat LeAltung : 1
Mitarbeitende =11 m =5
-03-
Gleichstellungs- Leitung =1 EE]
beauftragte Mitarbeitende =2 m=0
-04-
Rechnungsprafungsamt | |68 =1 —
Mitarbeitende =13 m =10

-1a-

Dezernat Il

Leitung =1
Mitarbeitende =2

Summen Dezernat

Leitungen =55
Mitarbeitende =861

m =208

Dezernat Ill

Leitung=1
Mitarbeitende = 1

Summen Dezernat

Leitungen =20
Mitarbeitende = 367

Stand: 01.06.2021

w=2

m=0
w =235
m =152

Referat Nachhaltige

Veterindrwesen und

Referat Demografie

A N Bauen Umwelt Gebdudemanagement N Bildung, Sport und Soziales Jugend Jobcenter Innere Dienste Finanzen Offentliche Sicherheit
Regionalentwicklung Verbraucherschutz und Sozialplanung Kultur und Ordnung
-05- -39- -60- -70- -80- -06- -40- -50- -51- -56- -10- -20- -32-
Leitung =1 Leitungen =13

Mitarbeitende = 6

Mitarbeitende = 115

Leitungen =3
Mitarbeitende = 112

Leitungen =5
Mitarbeitende = 90

Leitungen =4
Mitarbeitende = 33




