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Vorwort des Landrates

Landkreijs Cuxhaven [}

Niedersémsische
Klimakommune 2024

Thorsten Kriiger

Liebe Mitarbeitende,
liebe Kolleginnen und Kollegen,

der Gleichstellungsplan ist eine gesetzlich vor-
geschriebene Aufgabe - aber wir haben es uns
auch selbst zur Aufgabe gemacht, die Situation
von Frauen und Mannern, von verschiedenen
Menschen maoglichst gleichberechtigt zu ge-
stalten. Deshalb haben wir uns im letzten Jahr
mit dem Audit berufundfamilie+ zertifiziere
lassen, das die Aspekte Familie und Vielfalt
beriicksichtigt. In der Verwaltung haben wir
zwar klare Gehaltsstrukturen und damit keinen
Gender-Pay-Gap bei gleichen Aufgaben, wie es
ihn in der freien Wirtschaft leider immer noch
gibt. Aber wir missen noch daran arbeiten,
Leitungspositionen  geschlechtergerecht zu
besetzen. Zum Beispiel haben wir ein deutlich-
es Ungleichgewicht bei den Bereichsleitungs-
stellen, die zu einem Drittel mehr mit M&nnern
besetzt sind. AuRerdem arbeiten in der Kreisver-
waltung zehnmal so viele Frauen wie Manner in
Teilzeit. Fir die Teilzeitarbeit gibt es ganz ver-
schiedene Griinde, freiwillig gewahlte genauso

wie familidre, gesundheitliche oder andere. Ich
mochte alle Kolleginnen und Kollegen daran
erinnern, dass Teil- und Vollzeitarbeit gleich-
wertig sind und Bemerkungen wie ,Kollege xyz
arbeitet ,nur” in Teilzeit” nicht fair und haufig
unuberlegt sind.

Wir missen auch beriicksichtigen, dass man nie
alles sieht, dass zum Beispiel die Care-Arbeit
zuhause auch bei gleicher beruflicher Belastung
nicht immer fair verteilt ist. Dabei geht es nicht
nur um Kinderbetreuung, sondern auch um die
Pflege Angehdriger.

Unser Ziel ist eine Gleichbehandlung in al-
len Lebensbereichen. Das ist wichtig fir eine
gesunde, trag- und zukunftsfahige Gesellschaft.
Hierbei lege ich Wert auf eine allgemeingiiltige
Gleichberechtigung — von Mannern, Frauen und
diversen Menschen, von Alt und Jung, von Men-
schen verschiedener Nationen und Religionen.
Die Beteiligung aller ist wichtig fiir ein gutes und
faires Miteinander. Ein vielfaltiges Kollegium ist
eine Bereicherung und wichtig, damit wir uns
positiv entwickeln und als Dienstleistende fir
eine vielfaltige Gesellschaft handeln kdnnen.

Gleichberechtigung ist ein fortwahrender
Prozess, der unsere stetige Aufmerksamkeit
erfordert und verdient! Dieser Gleichstellungs-
plan soll uns dabei malRgeblich unterstiitzen und
ein deutlicher Ansporn sein, dort fiir mehr Gleich-
berechtigung zu sorgen, wo sie noch fehlt. Wir
alle kénnen im Arbeitsalltag daran mitwirken.
Ich hoffe dafiir auf Ihre Unterstiitzung und danke
Ihnen fir lhr Engagement.

Thorsten Kriiger
Landrat

LANDKREIS CUXHAVEN | GLEICHSTELLUNGSPLAN 3



Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten

Kirsten von der Lieth

,Gleichberechtigung zwischen Mannern und
Frauen, das ist ein im Grundgesetz festgelegter
Auftrag des Staates, dendas Land Niedersachsen
weiter bis in die Stadte und Kommunen gegeben
hat. Doch ist sie weit mehr als ein formales Ziel -
Gleichstellung ist ein zentraler Baustein fir
eine gerechte, moderne und zukunftsorientierte
Verwaltung. Aber wie steht es nun tatsachlich um
die gleiche Behandlung, die gleichen Chancen
von Frauen und Mannern in der Kreisverwaltung?
Aufschluss dariiber gibt der aktuelle Gleichstel-
lungsplan. Er ist ein Instrument, strukturelle Be-
nachteiligungen weiter abzubauen, die Chancen-
gleichheit zu foérdern und eine Arbeitsumgebung
zu schaffen, in der sich alle Beschéftigten un-
abhangig von Geschlecht oder Lebenssituation
bestmdglich entfalten konnen.

Auch dank meiner Vorgangerinnen wurden be-
reits in den vergangenen Jahren gemeinsam
mit lhnen, der Verwaltungsleitung und der
Politik wichtige Fortschritte erzielt. Dennoch
zeigen unsere Erfahrungen und die vorliegenden
Analysen: Es gibt weiterhin Herausforderungen,
insbesondere im Hinblick auf die Vereinbarkeit

von Beruf und Privatleben sowie der geschlechter-
gerechten Verteilung von Verantwortung. Zwar
ist die Besetzung von Fihrungspositionen
in den vergangenen Jahren insgesamt weib-
licher geworden, doch bei den Bereichsleitungen
beobachte ich eine gegenlaufige Entwicklung.
Augenscheinlich stellen Rollenbilder und -er-
wartungen in der Gesellschaft immer noch ein
Hindernis fiir die Kombination aus Fiihrung und
Familienarbeit dar. Auch angesichts des Fach-
kraftemangels und Ausscheidens einer Vielzahl
von Mitarbeitenden jetzt und in den kommenden
Jahren sind nachhaltige MaBnahmen unbedingt
erforderlich. Auch ist erkennbar: Mitter sind
deutlich langer in Elternzeit als Vater — der ak-
tuelle Gleichstellungsplan bestatigt das.

Mit diesem Plan legt die Dienststelle kon-
krete MalBnahmen fest, um gegenzusteuern und
nachhaltige Veranderungen zu erreichen. Die
erfolgreiche Umsetzung erfordert jedoch, dass
Engagement und die Mitwirkung aller - von der
Verwaltungsspitze bis hin zu jeder einzelnen
Person in der Kreisverwaltung. Eine Arbeits-
kultur, die Vielfalt als Starke begreift und Gleich-
stellung als selbstverstandlich lebt, kdnnen wir
nur gemeinsam erreichen.

Ich danke allen, die an der Erstellung dieses
Plans mitgewirkt haben, sowie allen Kolleginnen
und Kollegen, die sich taglich fiir ein respekt-
volles und diskriminierungsfreies Miteinander
einsetzen.LassenSieunsgemeinsamdaranarbei-
ten, unseren Landkreis noch fairer, chancen-
gerechter und familienfreundlicher zu gestalten.”

Kirsten von der Lieth
Gleichstellungsbeauftragte
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Einleitung

Vorbemerkungen

Neben der Verpflichtung, eine Gleichstellungs-
beauftragte zu bestellen, sieht der Landes-
gesetzgeber fiir die Kommunen zwei weitere
Instrumente vor, die die Gleichstellung von Frau-
en und Mannern voranbringen sollen. Dies ist
neben einem Gleichstellungsbericht, der im Drei-
jahresrythmus abgegeben werden soll (vgl. § 9
Abs.7 NKomVG), vor allem die Erstellung eines
Gleichstellungsplans. Dieser gibt Wege vor, die
dafiir sorgen, dass Frauen und Manner in der ei-
genen Verwaltung in allen Bereichen, also auch
in Fuhrungspositionen, gleichermalen vertreten
sind (§ 15 Niedersachsisches Gleichberechti-
gungsgesetz (NGG)).

Grundlage fir den Gleichstellungsplan ist das
Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz
(NGG) in der Fassung vom 01.01.2011. Dessen
Hauptziele sind:

+ Die Forderung und Erleichterung der Verein-
barkeit von Erwerbs- und Familienarbeit fir
Frauen und Méanner sowie

+ die Gleichstellung von Frauen und Mannern in
der offentlichen Verwaltung.

Der Auftrag, die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern
zu fordern und auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hinzuwirken, ist nicht nur Ziel des
NGG, sondern mit Art 3 Abs. 2 des Grundge-
setzes tief in unserer Verfassung verankert. Alle
Beschaftigten, insbesondere solche mit Vorge-
setzten- oder Leitungsaufgaben, sind demnach
verpflichtet, die Zielsetzung dieses Gesetzes zu
verwirklichen.

Dazu gehort, dass

1. die Arbeitsbedingungen so gestaltet werden,
dass Frauen und Manner ihre Erwerbsarbeit
mit der Familienarbeit vereinbaren konnen,

2. die Handlungen der Verwaltung gleicher-
malen durch Frauen wie durch Manner
gepragt werden, um somit weibliche und
mannliche Sichtweisen und Erfahrungen
zusammenzubringen,
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3. die gleichen beruflichen Chancen fiir Frauen
und Manner hergestellt bzw. verfestigt
werden,

4. Nachteile, die Frauen oder Manner aufgrund
ihrer geschlechtlichen Unterschiedlichkeit
oder ihrer Geschlechterrolle erfahren, be-
seitigt oder ausgeglichen werden und

5. die Unterreprasentanz eines Geschlechtes
innerhalb der Vergiitungs-, Besoldungs- und
Entgeltgruppen der Dienststelle und auch der
Gremien bewusst gemacht wird, damit daran
gearbeitet werden kann.

Dieser Gleichstellungsplan basiert auf der Be-
standsaufnahme vom 30.06.2024. Anhand
dieser wird untersucht, in welchen Besoldungs-
und Entgeltgruppen Frauen oder Manner unter-
reprasentiert sind. Weiterhin wird auf Basis der
vorliegenden Zahlen die aufgrund von Erfahrung-
swerten zu erwartende Fluktuation dargestellt.

Auf Grundlage dieser Analysen werden Zielvor-
gaben und MaRRnahmen festgelegt, die auf den
Ausgleich festgestellter Nachteile und Differen-
zen hinwirken sollen.

Neben der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
verfolgt das NGG in seiner aktuellen Fassung
ausdriicklich das Ziel der Gleichstellung von
Frauen und Mannern. Personen, die sich kein-
em dieser beiden Geschlechter zuordnen kon-
nen, sind davon nicht erfasst. Der Landkreis lebt
jedoch eine Kultur der Vielfalt, Offenheit und
Ganzheitlichkeit. Ziele und MaRnahmen hierzu
werden im Rahmen des Auditoriums ,Beruf und
Diversitat” verbindlich festgelegt.

Gleichstellungsfordernde Personalentwicklung
ermoglicht es Mannern, traditionsbeladene Rol-
len abzulegen, indem sie eine aktive Vaterrolle
und die Ubernahme von Pflegeverantwortung
ermoglicht.

Ziel des Landkreises ist es, sich im Sinne aller,
die zur Belegschaft gehoéren, als moderner,
attraktiver Arbeitgeber aufzustellen, der Indivi-
dualitdat zulasst und unterstitzt. Vielfaltige
Familienmodelle werden einbezogen und
gefordert. Gleichstellung betrifft nach dem
Selbstverstandnis des Landkreises alle Men-
schen.

Der Aufbau dieses Gleichstellungsplans

Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt fiir den
Zeitraum 2025 bis 2027 und gliedert sich ent-
sprechend der Vorgaben des § 15 Abs. 2 und 3
NGG in folgende Abschnitte:

I. Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur
zum 30. Juni 2024 mit Analyse und Feststel-
lung der Unterreprasentanzen mit moglichen Ur-
sachen

Il. Fluktuationsprognose: Bestandsaufnahme
und Analyse freiwerdender Stellen im Berichts-
zeitraum (2021 bis 2024)

lll. Bereits umgesetzte MaBnahmen

IV. Ziele und MaBnahmen: Formulierung von
Zielen und Standards aufbauend auf den ermit-
telten Ergebnissen der Analyse sowie Benen-
nung konkreter MalRnahmen zum Abbau der
Unterreprasentanzen bzw. besseren Verein-
barkeit von Beruf, Familie und Privatleben.

V. Vielfalt: Dieser Themenpunkt ist nicht im
NGG vorgegeben. Die Vielfalt bzw. Diversitat der
Mitarbeitenden des Landkreises Cuxhaven
spiegelt jedoch die der Gesellschaft wider, so
dass die nachhaltige Gestaltung einer vielfalts-
gerechten und -starkenden Personalpolitik fir
ein wertschatzendes und gleichberechtigtes
Arbeitsumfeld unabdingbar ist.
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Strukturen

Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur

Die Bestandsaufnahme stellt eine Momentauf-
nahme dar. Nachtragliche Anderungen, wie etwa
rickwirkende Anpassungen von Stellenbewer-
tungen, bleiben hier unberiicksichtigt. Betrachtet
werden alle aktiven Beamtinnen und Beamten
sowie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit Ar-
beitsvertrag. Auszubildende, Anwarterinnen und
Anwarter sowie Praktikantinnen und Praktikant-
en werden gesondert beriicksichtigt.

Der Landkreis Cuxhaven besteht zum Stichtag
30.06.2024 aus vier Dezernaten mit 28 Bereichen
inkl. Stabsstellen; die begonnene Veranderung

der Fachbereichsstruktur ist noch nicht abge-
schlossen.

Zum Stichtag waren 1284 Mitarbeitende beim
Landkreis Cuxhaven beschaftigt.

Zur besseren Ubersicht werden auch auler-
tariflich, nach dem TV Fleisch und im temporaren
Impfzentrum (2021) Beschéftigte nicht statis-
tisch berticksichtigt, da kein direkter Einfluss auf
die Besetzung seitens der Verwaltung genom-
men werden kann bzw. das Impfzentrum nicht
mehr existiert.
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Absatz 1.1

Bestandsaufnahme Beamtinnen und Beamte

Gleichstellungsplan flir Beamtinnen und Beamte

Besoldungs- | Mannlich Weiblich Unterreprasentanz
gruppe
Anzahl | Anteil Anteil Anzahl | Anteil Anteil nach nach
Stellen Stunden Stellen Stunden | Stellen Stunden
A6 1| 100,00% | 100,00% 0,00% 0,00% | Frauen Frauen
A7 0,00% 0,00% 2| 100,00%| 100,00% | Manner Manner
A8 0,00% 0,00% 3| 100,00%| 100,00% | Manner Manner
A9mD 0,00% 0,00% 8| 100,00%| 100,00% | Manner Manner
A9 9| 36,00%| 36,00% 16| 64,00% 64,00% | Manner Manner
A10 2 9,52% | 10,17% 19| 90,48% 89,83% | Manner Manner
A1 22| 33,85%| 36,84% 43| 66,15% 63,16% | Manner Manner
A12 16| 6957%| 72,56% 7| 30,43% 27,44% | Frauen Frauen
A13 5| 4545%| 47,62% 6| 5455% 52,38% | ausge- ausge-
glichen glichen
A13hD 0,00% 0,00% 1| 100,00%| 100,00% | Manner Manner
A14 4 66,67% 64,29% 2| 33,33% 35,71% | Frauen Frauen
A15 9 90,00% 90,68% 1 10,00% 9,32% | Frauen Frauen
A16 1 50,00% 50,00% 1 50,00% 50,00% | ausge- ausge-
glichen glichen
B4 1 33,33% 33,33% 2 66,67% 66,67% | Manner Manner
B5 1| 100,00% | 100,00% 0,00% 0,00% | Frauen Frauen
B7 1| 100,00% | 100,00% 0,00% 0,00% | Frauen Frauen
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Entwicklung der Unterreprasentanzen im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan

Besoldungs- Mannlich Weiblich
gruppe

Personen 24 Personen 21 Personen 24 Personen 21
A6 100,00% 0,00%
A7 0,00% 0,00% 100,00% 100,00%
A8 0,00% 20,00% 100,00% 80,00%
A9mD 0,00% 14,29% 100,00% 85,71%
A9 36,00% 26,32% 64,00% 73,68%
A10 9,52% 22,22% 90,48% 77,78%
Al1 33,85% 35,38% 66,15% 64,62%
A12 69,57% 70,97% 30,43% 29,03%
A13 45,45% 84,62% 54,55% 15,38%
A13hD 0,00% 100,00%
Al4 66,67% 57,14% 33,33% 42,86%
A15 90,00% 50,00% 10,00% 50,00%
Al6 50,00% 50,00% 50,00% 50,00%
B4 33,33% 66,67% 66,67% 33,33%
B5 100,00% 0,00%
B7 100,00% 100,00% 0,00% 0,00%

Eine Auswertung nach Wochenarbeitsstunden ist im letzten Gleichstellungsplan noch nicht
vorgenommen worden, daher ist ein Vergleich mit den aktuellen Daten nur auf Basis der Anzahl der

Personen maoglich.
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Ehemaliger mittlerer Dienst
(Besoldungsgruppen A6 — A9 mD)

Hier wird es auch in der Zukunft keine Entwick-
lung geben konnen, da Stellen im ehemaligen
mittleren Dienst (Laufbahngruppe 1, zweites
Einstiegsamt) nicht mehr nachbesetzt werden.
Samtliche freie Stellen werden mit tariflich Bes-
chaftigten besetzt. Grundsatzlich umfasst diese
Laufbahn nur noch 14 Mitarbeitende.

Ehemaliger gehobener Dienst
(Besoldungsgruppen A9 — A13)

Das Eingangsamt A9 wird lediglich durchlaufen,
da es keine reinen nach der Besoldungsgruppe
A9 bewertete Stellen beim Landkreis Cuxhaven
gibt. Daherist eine Bewertung in Zusammenhang
mit der Besoldungsgruppe A10 vorzunehmen.
Hier hat sich das Verhaltnis, dass rd. 3/4tel der
Stellen mit Frauen besetzt sind, nicht verandert.
Dies spiegelt auch die Situation im Bereich der
Ausbildung wieder.

Der Anteil der Verteilung auf die Stellen verandert
sich dann in der Besoldungsgruppe A11, bei der
Frauen einen Anteil von 2/3tel der Stellen be-
setzen. Bis zur Besoldungsgruppe A11 handelt
es sich in der Regel um Sachbearbeitungsstellen
sowie wenige Teamleitungsstellen.

Ab der Besoldungsgruppe A12 dreht sich das
Verhaltnis zwischen Mannern und Frauen, so
dass hier 2/3tel der Stellen durch Manner be-
setzt sind. Bei diesen Stellen handelt es sich
in der Regel um Leitungsstellen sowie wenige
Sachbearbeitungsstellen.

10

In den Besoldungsgruppen A9 bis A12 ergibt sich
im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan kein-
erlei Entwicklung.

Die Besoldungsgruppe A13 zeigt die grofdte
Veranderung im Vergleich zum letzten Gleich-
stellungsplan auf. Waren 2021 noch mehr als
4/5tel der Stellen durch Méanner besetzt, ist im
aktuellen Berichtszeitraum nahezu ein parita-
tisches Verhéltnis festzustellen. Hierbei handelt
es sich Uberwiegend um Leitungsstellen; Sach-
bearbeitungsstellen bilden hier eine Ausnahme.

Ehemaliger hoherer Dienst
(Besoldungsgruppen A13 hD - A16)

Den Besoldungsgruppen des ehemaligen hoéher-
en Diensts sind insgesamt nur 18 Personen
zuzuordnen. Daher wirken sich Veranderungen
hier deutlich gravierender aus.

In der Besoldungsgruppe A14 ist es zu einer Ver-
schiebung gekommen, da jetzt 2/3tel der Stellen
mit Mannern besetzt sind und nicht wie zuvor
lediglich die Halfte.

Insbesondere in der Besoldungsgruppe A15 ist
es zu einer deutlichen Verschiebung gekommen.
Die im letzten Gleichstellungsplan noch mit
jeweils vier mannlichen und weiblichen Mitarbei-
tenden besetzten Stellen verteilen sich nunmehr
im Verhaltnis 9:1 auf mannliche Beamte.

Der Bereich der B-Besoldungsgruppen wird nicht
weiter betrachtet, da die Stellen durch Wahlbeam-
tinnen und -beamte besetzt werden.
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Absatz 1.2

Bestandsaufnahme Beschaftigte

Gleichstellungsplan fiir Beamtinnen und Beamte

Besoldungs- | Mannlich Weiblich Unterreprasentanz
arippe Anzahl | Anteil Anteil Anzahl | Anteil Anteil nach nach
Stellen | Stunden Stellen |Stunden | Stellen Stellen
02 6 545% | 11,52% 104 | 94,55% 88,48% | Manner | Manner
02a 0,00% 0,00% 1| 100,00%| 100,00% | Manner | Manner
03 6 60,00% 59,70% 41 40,00% 40,30% | Frauen Frauen
04 19| 86,36%| 88,97% 3| 13,64% 11,03% | Frauen Frauen
05 42| 7500%| 7910% 14| 25,00% 20,90% | Frauen Frauen
06 17 9,09% 11,22% 170 90,91% 88,78% | Manner Manner
07 43| 6515%| 70,56% 23| 34,85% 29,44% | Frauen Frauen
08 17| 4722%| 51,15% 19| 52,78% 48,85% | ausge- ausge-
glichen glichen
09a 56 29,63% 31,96% 133 70,37% 68,04% | Manner Manner
09b 19 51,35% 53,78% 18| 48,65% 46,22% | ausge- ausge-
glichen glichen
09c 9| 2195%| 24,63% 32| 78,05% 75,37% | Manner | Manner
10 21 63,64% | 64,34% 12| 36,36% 35,66% | Frauen Frauen
11 48 47,52% 50,40% 53 52,48% 49,60% | ausge- ausge-
glichen glichen
12 15| 60,00%| 61,58% 10| 40,00% 38,42% | Frauen Frauen
13 10| 5556%| 57,70% 8| 44,44% 42,30% | Frauen Frauen
14 3 18,75% 21,87% 13 81,25% 78,13% | Manner Manner
15 1 8,33%| 10,43% 11 91,67% 89,57% | Ma@nner | Manner
S04 1| 100,00% | 100,00% 0,00% 0,00% | Frauen Frauen
S11b 1 33,33%| 25,89% 2| 66,67% 74,11% | Manner Manner
S12 16| 32,00%| 36,11% 34| 68,00% 63,89% | Manner | Manner
S14 41 10,00%| 11,23% 36| 90,00% 88,77% | Manner | Manner
S15 20,00% 23,79% 12 80,00% 76,21% | Manner Manner
S17 1 50,00% | 50,00% 1 50,00% 50,00% | ausge- ausge-
glichen glichen
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Entwicklung der Unterreprasentanzen im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan

Besoldungs- Mannlich Weiblich
gruppe

Personen 24 Personen 21 Personen 24 Personen 21
02 5,45% 1,98% 94,55% 98,02%
02a 0,00% 0,00% 100,00% 100,00%
03 60,00% 93,75% 40,00% 6,25%
04 86,36% 77,78% 13,64% 22,22%
05 75,00% 61,80% 25,00% 38,20%
06 9,09% 13,66% 90,91% 86,34%
07 65,15% 51,85% 34,85% 48,15%
08 47,22% 48,00% 52,78% 52,00%
09a 29,63% 33,77% 70,37% 66,23%
09b 51,35% 41,67% 48,65% 58,33%
09c 21,95% 21,62% 78,05% 78,38%
10 63,64% 52,00% 36,36% 48,00%
11 47,52% 54,84% 52,48% 45,16%
12 60,00% 66,67% 40,00% 33,33%
13 55,56% 38,89% 44,44% 61,11%
14 18,75% 10,00% 81,25% 90,00%
15 8,33% 12,50% 91,67% 87,50%
S04 100,00% 0,00%
S08b 50,00% 50,00%
S11b 33,33% 8,33% 66,67% 91,67%
S12 32,00% 45,45% 68,00% 54,55%
S14 10,00% 22,73% 90,00% 77,27%
S15 20,00% 16,67% 80,00% 83,33%
S17 50,00% 50,00% 50,00% 50,00%

Eine Auswertung nach Wochenarbeitsstunden ist im letzten Gleichstellungsplan noch nicht
vorgenommen worden, daher ist ein Vergleich mit den aktuellen Daten nur auf Basis der Anzahl der

Personen maoglich.
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Untere Wertebene

(Entgeltgruppen 1 - 4)

Die Entgeltgruppe 2 ist gepragt von Reinigungs-
kraften und Mensakraften. In beiden Bereichen
sind Manner deutlich unterreprasentiert. Auch
wenn sich der Anteil der Beschaftigten Man-
ner von 1,98% auf 5,45% erhoht hat, ist dies ein
Entwicklung auf sehr niedrigem Niveau.

Die Entgeltgruppe 3 zeigt eine deutliche
Veranderung auf. Wahrend Manner diese Ent-
geltgruppe im letzten Gleichstellungsplan prak-
tisch vollstandig abgedeckt haben, ist der Anteil
jetzt auf 60% gesunken. Hier kommt allerdings
auch zum Tragen, dass dieser Entgeltgruppe nur
insgesamt 10 Personen zugeordnet sind, und
Veranderungen sich entsprechend deutlicher
auswirken.

In der Entgeltgruppe 4 ist die Unterreprasentanz
von Frauen noch verstarkt worden. Auch hier ist
zu bericksichtigen, dass lediglich 22 Beschaf-
tigte dieser Entgeltgruppe zugeordnet sind, und
Veranderungen zu deutlicheren Abweichungen
fuhren.

Grundsatzlich ist die untere Wertebene deutlich
weiblich gepragt, da die weit Gberwiegende An-
zahl der Mitarbeitenden in der Entgeltgruppe 2
beschaftigt werden, und in dieser Entgeltgruppe
Manner deutlich unterreprasentiert sind. An
diesem grundlegenden Verhaltnis hat sich seit
dem letzten Gleichstellungsplan auch wenig
geandert.

Mittlere Wertebene

(Entgeltgruppen 5 — 9a)

Die Entgeltgruppe 5 ist noch wesentlich von
handwerklichen  Tatigkeiten  (KreisstraBen-
meisterei, Gartnerinnen und Gartner) gepragt.
Hier zeigt sich auch in der Entwicklung zum
letzten Gleichstellungsplan, dass der Anteil der
Manner in dieser Entgeltgruppe sogar noch ge-
stiegen ist.

Die Entgeltgruppe 6 wird hauptsachlich durch
Verwaltungsberufe besetzt. Hier ist wiederum
eine deutliche Unterreprasentanz der Manner
festzustellen, die sich im Vergleich zum letzten
Gleichstellungsplan noch weiter vergréert hat.
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Die Entgeltgruppe 7 wird wiederum hauptsach-
lich durch handwerkliche Tatigkeiten besetzt,
hier ist erneut (wie in der Entgeltgruppe 5) eine
Unterreprasentanz der Frauen festzustellen. Im
Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan, bei
dem noch eine Paritat in der Verteilung vorlag,
ist es jetzt zu einer deutlichen Verschiebung
gekommen, so dass 2/3tel aller Stellen mit
Mannern besetzt sind.

Die Entgeltgruppe 8 ist sowohl durch handwerk-
liche als auch durch Verwaltungstatigkeiten
gepragt, hier liegt ein nahezu ausgeglichenes
Verhaltnis in der Besetzung vor, was sich auch
im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan
nicht geandert hat.

In der Entgeltgruppe 9a, die im Wesentlichen
durch den Verwaltungsbereich und technischen
Bereich gepragt ist, hat sich die Unter-
reprasentanz der Manner auch im Vergleich
zum letzten Gleichstellungplan noch weiter aus-
geweitet.

Grundsatzlich entsteht das Bild, das klassische
Zuordnungen, dass Manner eher in den hand-
werklichen/technischen Bereichen eingesetzt
sind und Frauen im Bereich der Verwaltung,
weiterhin Bestand haben, und die Entwicklun-
gen zum letzten Gleichstellungsplan eher eine
Verfestigung dieser Struktur aufzeigt, statt einer
Entwicklung zur Gleichstellung.

Gehobene Wertebene

(Entgeltgruppen 9b — 12)

Die Entgeltgruppen 9b und 11 sind ausge-
glichen, wobei sich im Vergleich zum vorherigen
Gleichstellungsplan die Anzahl der Manner in der
Entgeltgruppe 9b und bei der Entgeltgruppe 11
die Anzahl der Frauen erhoht hat.

Die Entgeltgruppe 9c ist zu 4/5teln durch Frauen
besetzt, hier gibt es auch keine Veranderungen
zum vorherigen Gleichstellungsplan.

Die Entgeltgruppe 10 hat sich von einem ausge-
glichenen Verhdltnis in eine Unterreprasentanz
der Frauen entwickelt, wahrend die Entgelt-
gruppe 12 weiterhin eine Unterreprasentanz der
Frauen, allerdings mit abnehmender Tendenz,
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aufweist.

In der Entgeltgruppe 12 sind sowohl Fihrung-
skrafte als auch Ingenieurinnen und Ingenieure
zu verorten.

Hohere Wertebene

(Entgeltgruppen 13 - 15)

Die hohere Wertebene, die sowohl hochrangige
Sachbearbeitung (Juristinnen und Juristen,
Medizin, Veterindrmedizin) als auch Leitungs-
krafte umfasst, zeigt auch in der Entwicklung
zum letzten Gleichstellungsplan kein einheitlich-
es Bild. In der Entgeltgruppe 13 liegt mittlerweile
eine (knappe) Unterreprasentanz der Frauen vor,
wahrend in den Entgeltgruppen 14 und 15 eine
deutliche Unterreprasentanz von Mannern fest-

Absatz 1.3

zustellen ist.

Sozial- und Erziehungsdienst

(S04 -S17)

Die Entgeltgruppen S04 und S17 weisen jeweils
nur eine beziehungsweise zwei Stellen aus, so
dass die Auswirkungen auf die Verteilung nach
Geschlecht entsprechend wenig volatil sind.

Alle Ubrigen Entgeltgruppen weisen eine Un-
terreprasentanz von Mannern aus, die sich im
Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan (mit
Ausnahme in der Entgeltgruppe S11b) sogar
noch verscharft hat.

Mitarbeitende beim Landkreis Cuxhaven und

Stundenverteilung
Aufteilung nach Mitarbeitenden
2024 2024
Geschlecht Mitarbeitende Anteil Stunden Anteil
Weiblich 832 64,84% 25.597,72 60,07%
Mannlich 451 35,15% 17.009,92 39,93%
2021 2021
Geschlecht Mitarbeitende Anteil Stunden Anteil
Weiblich 709 65,41% 21.396,89 60,12%
Mannlich 375 34,59% 14.194,34 39,88%

In der Geschlechterverteilung haben sich keine Veranderungen ergeben. Insbesondere die Wochen-

arbeitsstunden weisen in der prozentualen Verteilung nahezu keine Entwicklung auf.
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Absatz 1.4

Voll- und Teilzeitarbeitende

2024: Teilzeit bleibt Frauensache

410

Manner in Vollzeit

391

Frauen in Vollzeit

441

Frauen in Teilzeit 34,4 %

41

Manner in Teilzeit 3,2 %

2021

320 348

Frauen in Vollzeit Manner in Vollzeit

389 27

Frauen in Teilzeit 34,4 % Manner in Teilzeit 3,2 %

Festzustellen ist, dass Teilzeit hauptsachlich von Frauen ausgelibt wird, und seit dem letzten Gleich-
stellungsplan keine wesentliche Veranderung erkennbar ist.
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Vergleichswerte Landkreis/Deutschland

2024
Geschlecht Landkreis Deutschland’
Weiblich 34,4% 48,8%
Mannlich 3,2% 11,8%

Die Teilzeitquote der Frauen hat sich im Vergleich zum Gleichstellungsplan 2021 geringfiigig
verringert, wahrend die Quote bei den Mannern gestiegen ist. Insgesamt ist der Anteil der Teilzeitbe-
schéftigung relativ konstant geblieben. Im Vergleich zu deutschlandweiten Daten (z. B. von statista)
ist erkennbar, dass die Teilzeitquoten deutlich unterhalb der Quoten fiir ganz Deutschland liegen.

Absatz 1.5

Mitarbeitende nach Altersklassen

Aufteilung nach Altersgruppen in Wochenarbeitsstunden

2024 2021

Geschlecht | Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
<20 39,00 39,00

20-25 39,06 37,72 38,18 37,82 38,71 38,36
26-35 37,96 33,91 35,09 38,50 35,11 36,23
36-45 38,52 30,90 33,62 38,13 29,63 32,25
46-55 37,26 29,25 32,14 38,38 28,89 32,27
56-65 37,79 28,98 32,25 37,60 27,96 31,41
>65 26,82 29,37 28,00 14,11 27,50 18,57

Die Daten fir unter 20jahrige und Uber 65jahrige Mitarbeitende sind nur bedingt aussagekraftig, da
insgesamt nur 14 Personen in diese Altersgruppen fallen.

Festgestellt werden kann, dass es bei den Mannern zwar geringfligige Abweichungen im Vergleich
zum letzten Gleichstellungsplan gibt, jedoch keine gravierenden Veranderungen vorhanden sind. Bei
den Frauen ist allerdings in der Altersklasse der 26-35Jahrigen eine hohere Abnahme der Wochen-
stundenzahl festzustellen. Grundsatzlich zieht sich die Ungleichverteilung der Teilzeit zwischen
Mannern und Frauen durch alle Altersgruppen ab dem 26. Lebensjahr.

" Anteil der Teilzeitbeschaftigung an der Gesamtbeschaftigung im Vergleich der Mitgliedstaaten,
aufgeschliisselt nach Geschlecht im 3. Quartal 2024 - de.statista.com
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Absatz 1.6

Auszubildende, Anwarterinnen und Anwarter

Einstellungen von Auszubildenden, Anwarterinnen und Anwartern

Beruf 2021 2022 2023 2024
Frau |(Mann |Frau |Mann [Frau |Mann |Frau |Mann
Kreisinspektor-Anwarter/in 3 1 6 04 1 2 4
IT-Systemadministrator/in 0 1 0 1(2 0 0 1
Stralenwarter 0 2 0 1/0 0 0 2
Verwaltungsfach- 3 1 1 215 0 6 0
angestellte/r
duale Studenten Soziale 2 0 2 01 1 3 0
Arbeit
duale Studenten B. Eng. 0 0 0 21 1 3 0
FA fir Medien und 0 0 0 1(0 0 0 0
Informationsdienste
Amtl. Fachassistenten 0 0 0 00 1 0 0
Gesamt 8 5 9 713 4 14 7

Grundsatzlich wirken sich Veranderungen aufgrund der geringen Anzahl der Beschaftigten je Ausbil-
dungsgang gravierend aus. Auffallig ist:
Der Ausbildungsgang zur Verwaltungsfachangestellten / zum Verwaltungsfachangestellten
sowie das Duale Studium Verwaltungswissenschaft werden iberwiegend von Frauen begonnen.
Auch wenn in einzelnen Jahrgangen mehr Manner die Ausbildung / das Studium beginnen, istim
Durchschnitt eine deutliche Unterreprasentanz der Manner festzustellen.
Die Ausbildung zum StralRenwarter haben bisher stets Manner begonnen. Das spiegelt sich auch
in der spateren Unterreprasentanz der Frauen im Bereich der StralBenmeisterei wider. Im Gegen-
zug haben das Duale Studium zur Sozialen Arbeit fast ausschliellich Frauen aufgenommen, was
sich ebenfalls im Bereich der Entgeltgruppen S11b bis S15 entsprechend niederschlagt.
Der duale Studiengang Bauingenieurwesen wurde mit vier Frauen und drei Mannern nahezu
paritatisch absolviert.
Auch wenn seit 2023 zwei Frauen die Ausbildung zur IT-Systemadministratorin absolvieren, sind
die Frauen im Bereich IT weiterhin in der Unterzahl.
Ausbildung in Teilzeit ist ein Baustein unseres familienfreundlichen Angebots. Hervorzuheben ist,
dass eine Verwaltungsfachangestellte seit 2024 und ein Fachangestellter fiir Medien und Infor-
mationsdienste seit 2022 die Ausbildung in Teilzeit absolviert.

In Anbetracht der bereits begonnenen enormen Fluktuation der Belegschaft bilden die Auszubil-

denden, Anwarterinnen, Anwarter, Studentinnen und Studenten die Basis fiir die zukiinftige Leis-
tungsfahigkeit der Verwaltung.
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Absatz 1.7

Filhrungskrafte

Die gesetzliche Zielsetzung fordert, dass u.a. die berufliche Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern zu verwirklichen und gleiche berufliche Chancen herzustellen sowie Nachteile, die Manner und
Frauen aufgrund ihrer geschlechtlichen Unterschiedlichkeit oder ihrer Geschlechterrolle erfahren, zu
beseitigen oder auszugleichen sind (§ 1 Abs. 2 S. 3 u. 4 NGG).

Vor diesem Hintergrund wird in diesem Gleichstellungsplan die Aufteilung von Frauen und Mannern
in Fihrungspositionen betrachtet.

Flihrungskrafte Insgesamt:

2024 2021

Geschlecht Mitarbeitende Anteil Stunden Anteil

Weiblich 59 47,97% 31 40,00%
Mannlich 64 52,03% 46 60,00%
Fiihrungskrafte nach Leitungsebene:

2024 2021

Leitungsebene Manner Frauen Manner Frauen

Landrat 1 0 1 0
Dezernatsleitung 2 2 2 1
Bereichsleitung 14 9 10 9
Fachbereichsleitung 32 27 32 20
Sachbereichsleitung 15 20

Stabstellenleitung 0 1 1 1
Gesamt 64 59 46 31
Flihrungskrafte nach Vollzeit und Teilzeit:

2024 2021

Leitungsebene Manner Frauen Manner Frauen

Vollzeit 61 41 45 21
Teilzeit 3 18 1 10
Gesamt 64 59 46 31
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Die nachfolgende Analyse bezieht die Wahlbeamtenstellen sowie den Landrat nicht mit ein.

Das Verhaltnis von weiblichen zu mannlichen Fihrungskraften hat sich zwar insgesamt verbessert,
so dass 2024 eine Paritat nahezu erreicht ist. Dennoch gibt es Unterschiede:

Bei den Bereichsleitungen ist es von einem ausgeglichenen Verhaltnis im Gleichstellungsplan
2021 zu einer Unterreprasentanz der Frauen bei den Bereichsleitungen gekommen.
Die Verteilung hat sich von 47,36% (2021) zu 39,13% (2024) verschlechtert. Auch unter
Berticksichtigung der Wochenarbeitsstunden verandern sich die Werte nur minimal, da die
Teilzeitquote bei beiden Geschlechtern gering ausfallt.

Bei den Fachbereichsleitungen konnten die Unterreprasentanz von Frauen von 38,46% auf ein
ausgeglichenes Verhaltnis von 45,76% verringert werden. Hier ist auffallig, dass Teilzeit nur von
Frauen wahrgenommen wird. Auf Basis der Wochenarbeitsstunden bleibt es mit 43,3% bei einer
Unterreprasentanz von Frauen.

Bei den Sachbereichsleitungen (diese Leitungsebene gab es im Gleichstellungsplan 2021 noch
nicht) ist eine Unterreprasentanz von Mannern mit 42,86% festzustellen. Auf Basis der Wochen-
arbeitsstunden kommt es allerdings fast zu einem ausgegli-chenen Verhaltnis von 44,5%
(Méanner) zu 55,5% (Frauen), da auch in dieser Leitungsebene deutlich mehr Frauen als Manner
Teilzeit praktizieren.

Die Teilzeitquoten der Fiihrungskrafte entsprechen in etwa den Teilzeitquoten der Mitarbeitenden
insgesamt (vgl. 1.4). Bei den Mannern liegt die Teilzeitquote mit 4,7% etwas oberhalb und bei den
Frauen mit 30.5% etwas unterhalb der Quoten fiir alle Beschaftigten nach Geschlecht.

Grundsatzlich ist festzustellen, dass der Anteil der Frauen an Leitungsstellen mit dem Hierarchiegrad
abnimmt. Wahrend sich die Situation bei den Fachbereichsleitungen im Vergleich zum letzten Gleich-
stellungsplan verbessert hat, ist eine deutliche Verschlechterung der Situation bei den Bereichs-
leitungen festzustellen.
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Fluktuation

Fluktuationsabschatzung mit Analyse

Als Grundlage des NGG dient neben der Bestand-
saufnahme und der Analyse der Beschaftigten-
struktur auch die zu erwartende Fluktuation.

Fluktuation beschreibt die Abgdnge von Be-
schaftigten durch z.B. Eintritt in das Rentenalter,
Kindigungen, Versetzungen, Auflésungsvertrage
oder Abordnungen. Aus dem jahrlichen Durch-
schnittswert der Abgéange der vergangenen drei
Jahre, der mit der Gesamtzahl der Beschaftigten
zum Stichtag 30. Juni 2024 ins Verhaltnis ge-
setzt wird, errechnet sich die Fluktuationsquote.

20

Anhand der Fluktuationsquote bemisst sich die
Fluktuationsprognose.

Dies erlaubt eine Abschatzung hinsichtlich der
wahrend der Laufzeit des Gleichstellungsplans
voraussichtlich neu zu besetzenden Stellen.

Mitarbeitende, die in Elternzeit gehen oder daraus
zurtickkehren, werden gesondert betrachtet, da
diese Personen den Landkreis regelmaRig nicht
dauerhaft verlassen und somit keine dauerhaft
neu zu besetzenden Abgéange darstellen.
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Absatz 2.1

Anzahl der Ausgeschiedenen nach Griinden

Im Zeitraum 2021 bis 2024 haben 299 Mitarbeitende den Landkreis Cuxhaven verlassen (und sechs
Mitarbeitende sind verstorben), somit jahrlich durchschnittlich ca. 75 Personen. Zum Stichtag
30.06.2024 waren 1283 Mitarbeitende beim Landkreis Cuxhaven beschaftigt, so dass die jahrliche
Fluktuationsquote bei 5,84 Prozent liegt.

Dieser Wert stellt eher die untere Grenze der zu erwartenden Personalwechsel dar, da neben dem
demografischen Wandel weitere personliche Faktoren eine Rolle spielen, die nur grob und nicht ver-
lasslich einschatzbar sind.

Griinde wie eine erhohte Wechselbereitschaft durch die Konkurrenz am Arbeitsmarkt sind ebenfalls
beachtlich.

Anzahl Arbeitgeber- Rente/Pension verstorben Gesamtergebnis
wechsel

2021 40 27 1 68
M 10 12 22
W 30 15 1 46
2022 37 26 3 66
M 15 11 1 27
W 22 15 2 39
2023 48 34 82
M 15 8 23
W 33 26 59
2024 49 38 2 89
M 13 17 30
w 36 21 2 59
Gesamt- 174 125 6 305
ergebnis

Die Tabelle zeigt eine eindeutige Steigerung des Personalverlusts im betrachteten Zeitraum. Auf-
fallig ist, dass die meisten Mitarbeitenden bisher nicht in Rente/Pension gehen, sondern zu einem
anderen Arbeitgeber wechseln.

Besonders bemerkenswert ist jedoch, dass die Anzahl der Frauen, die den Landkreis verlassen und

zu einem anderen Arbeitgeber wechseln, in den Jahren 2021 (30/10) und 2024 (36/13) (nahezu)
dreimal so hoch war wie die der Manner.
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Rente/Ruhestand

240

Frauen

Hier lasst sich ganz deutlich erkennen, dass innerhalb der ndachsten zehn Jahre 240 weibliche
Mitarbeitende - und 145 mannliche Mitarbeitende — den Landkreis in Richtung Rente/Ruhestand
verlassen.

Absatz 2.2

Elternzeit

Es ist eine deutliche Zunahme der Elternzeiten festzustellen:

ELTERNZEIT MITARBEITERINNEN

H1-2Monate MB3-6Monate HE7-9Monate N 10— 12 Monate

2020 2021 2022 2023 2024
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ELTERNZEIT MITARBEITER

H1-2Monate MBE3-6Monate ME7-9 Monate B10- 12 Monate

2020 2021 2022 2023 2024

Beachtlich ist, dass die Dauer der Elternzeit bei Mannern regelmafig nur 1-2 Monate betragt.

Durchschnittlich ca. 48 Personen haben im Zeitraum 2020 bis 2024 die Mdglichkeit der Elternzeit
genutzt. Innerhalb der Geschlechter unterscheidet sich die Inanspruchnahme der Elternzeit deutlich.
Nicht nur nehmen deutlich mehr Frauen als Manner Elternzeit in Anspruch, die Lange der Elternzeit
ist bei den Vatern auch deutlich geringer. Ein GroBteil geht lediglich ein bis zwei Monate in Elternzeit.
Nur vier Manner haben in den vergangenen Jahren tberhaupt eine Elternzeit von mehr als zwei Mo-
naten genommen, nur einer davon reichte mit einer Elternzeit von neun Monaten in etwa an die Zeit
heran, die von einem grof3en Teil der Miitter in Anspruch genommen wird. Nahezu 55 % der Miitter
nehmen Elternzeit fiir die Dauer von sieben bis zwolf Monaten in Anspruch.

Aus der Elternzeit sind im Jahr 2022 16 Personen wieder in den Dienst zuriickgekehrt und in den

Jahren 2023 und 2024 jeweils 17 Personen. 2022 haben drei Mitarbeitende zum Ende der Elternzeit
gekundigt.
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Zielsetzung

Ziele und MaBnahmen

Die nachfolgenden MaRnahmen stehen zur
Verfigung, um die Vereinbarkeit von Familien-
und Erwerbsarbeit sowohl fiir Frauen als auch
fir Manner zu erleichtern und um auch Frauen
flr Fiihrungspositionen zu gewinnen.

Eine lebensphasenorientierte Personal-
arbeit, die Beschaftigte mit Familienaufgaben
Uber den Erwerbsverlauf mit passenden Angebo-
ten begleitet, stellt einen bedeutsamen Beitrag
zur Fachkraftesicherung und Zukunftsfahigkeit
des Landkreises dar.

Die Wirkung der MalRnahmen wird zum Ablauf
des Gliltigkeitszeitraums dieses Gleichstellungs-
plans evaluiert.

Frauen leisten mehr unbezahlte Sorgearbeit als
Manner (mit Sorgearbeit sind Hausarbeit und
die Betreuung von Kindern sowie die Pflege
von Angehdrigen gemeint). Dieser sog. Gender
Care Gap betragt aktuell laut Bundesministerium
fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BM-
FSRJ) 44,3 % ((https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/

24

themen/gleichstellung/gender-care-gap/indika-
tor-fuer-die-gleichstellung/gender-care-gap-ein-
indikator-fuer-die-gleichstellung-137294 - Stand
27.03.2025), d.h. dass Frauen durchschnittlich
443 % mehr Zeit fir unbezahlte Sorge-
arbeit aufwenden als Manner. Der 6. Bericht
der Niedersachsischen Landesregierung Uber
die Durchflihrung des NGG fiir den Zeitraum
vom 01.01.2018 bis zum 31.12.2022 stellt fest,
dass mit der Familiengriindung etwa um das 30.
Lebensjahr groRe Veranderungen in weiblichen
Erwerbsbiografien erkennbar sind (https:/www.
ms.niedersachsen.de/download/209870/6._
Bericht_der_Landesregierung_ueber_die_Durch-
fuehrung_des_NGG_Drs._19-4517.pdf - Stand:
27.03.2025).

Dass dieser Unterschied auch fiir die Mitarbei-
tenden unsere Verwaltung zutrifft, ist im Hinblick
auf die Gesellschaft, in die wir eingebunden sind,
nicht nur sehr wahrscheinlich. Auch die ermit-
telten Daten lassen diesen Schluss zu. So nimmt
der Anteil der Frauen, die Teilzeitin Anspruch neh-
men, in der Altersgruppe ab 26 Jahren zu. Noch
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deutlicher wird dies in der Altersgruppe ab
36 Jahren. Eine Rickkehr in Vollzeit nach der
Familienphase erfolgt dabei auch bei uns im
Haus offenbar nur selten. Auch zeigen die Daten
zur Inanspruchnahme von Elternzeit einen deut-
lichen Unterschied zwischen den weiblichen und
mannlichen Kolleginnen.

Beispielhaft ist zu nennen, was die Rechtswis-
senschaftlerin und Richterin am Verfassungsge-
richtshof des Landes Berlin, Prof. Dr. Ulrike
Lembke, dazu schreibt: ,Zu den pragenden fak-
tischen Nachteilen im Geschlechterverhaltnis
gehoren auch Frauen benachteiligende Struk-
turen im Erwerbsleben oder die geschlech-
terspezifische Trennung von offentlicher und
privater Sphare mit wirkmachtigen Vorstellun-
gen Uber den weiblichen Charakter von Fiir-
sorgearbeit und den mannlichen Charakter
von Erwerbsarbeit, Politik und Kunst/Kultur.”
Und weiter: ,Trotz rhetorischer Modernisierun-

Absatz 3.1

Vaterrolle

Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist kein Frau-
enthema. Vielmehr missen die Belastungen, die
mit der Sorge fir Kinder und Pflegebedirftige
verbunden sind, gleichmaRig bei den Eltern oder
in der Familie verteilt werden konnen. Diese Er-
kenntnis setzt sich zwar immer mehr durch, und
doch gibt es auch bei uns noch Handlungsbe-
darf. Es gibt bereits einige MalRnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie wie flexible
Arbeitszeiten, Home-Office bzw. ortsunab-
hangiges Arbeiten sowie Teilzeitmdglichkeiten.
Die vorliegenden Zahlen deuten aber darauf hin,
dass es in dieser Hinsicht nach wie vor einen
Geschlechterunterschied gibt.

Der Gleichstellungsplan zielt darauf ab, Man-
nern und Frauen die gleichen Mdglichkeiten zur
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben
zu geben, damit diese Diskrepanz vermindert
werden kann.
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gen und oftmals anderweitiger Absprachen
oder Wiinsche der Beteiligten etabliert sich un-
mittelbar nach der Familiengriindung bei der
groBen Mehrheit der Eltern in Deutschland eine
klassische geschlechterspezifische Arbeits-
teilung.” (Prof. Dr. Ulrike Lembke ,Rechtsgut-
achten: Verfassungsrechtliche Bewertung des
Entwurfes einer Reform des Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetzes (NGG)“, Januar
2025). Die Rechtswissenschaftlerin sieht hier die
unmittelbar grundrechtsverpflichteten 6ffentlich-
en Arbeitgeber in einer Vorbildfunktion. Dazu
gehort auch der Landkreis Cuxhaven.

Um flr unsere Verwaltung in dieser Hinsicht eine
Verbesserung zu erzielen, sind zwei MalRnahmen
vorgesehen: Zum einen wird eine Kindertages-
pflege angestrebt, zum anderen soll die Vater-
rolle bei den mannlichen Kollegen deutlicher in
den Blick genommen werden.

Der Landkreis mochte daher in den kommenden
Jahren Vater starker dabei unterstiitzen, ihre
Vaterrolle aktiv wahrzunehmen. Vorbereitet wird
bereits eine Umfrage unter (potentiellen) Vatern,
um Wiinsche, Bedarfe und Herausforderungen zu
erfassen. In einem weiteren Schritt wird darauf
aufbauend eine Informationsveranstaltung zum
Thema Elternzeit/Elterngeld fiir alle Mitarbei-
tenden stattfinden. Hier sollen die finanziellen,
partnerschaftlichen und familiaren Konsequenz-
en verschiedener Entscheidungen und Rollen-
modelle thematisiert werden. Ziel ist, einen Aus-
tausch mit dem anderen Elternteil anzuregen,
um das passende Modell unabhéangig von ge-
sellschaftlichen Standards zu finden. Begleitend
und erganzend sind Informationsmaterial und
Kommunikation im Intranet vorgesehen.

Weitere Schritte hangen von dem Ergebnis der
Umfrage ab.
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Absatz 3.2

Kinderbetreuung

Ein entscheidender Baustein fiir die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ist, dass Eltern ihre Kind-
er gut, verlasslich und sicher betreut wissen. Je
jiinger, umso entscheidender ist dieser Aspekt.
Ziel des Landkreises Cuxhaven ist es daher, eine

Absatz 3.3

Betreuungsmaglichkeit fir Kinder im Krippen-
alter (0-3 Jahre) zu schaffen. Vorgesehen ist
eine sog. Grofltagespflege. In diesem Angebot
betreuen zwei Kindertagespflegepersonen in
gemeinsamen Raumen bis zu acht Kinder.

Erweiterte Fuhrungsmodelle

Immer weniger Beschaftigte streben eine
Flhrungsposition an. Fir den Landkreis Cuxhav-
en wird es zunehmend schwieriger, Fihrungspo-
sitionen zu besetzen, weil nur wenige oder keine
geeigneten Bewerbungen vorliegen. Dies kann
u. a. an einer fehlenden Vereinbarkeit von Beruf
und Familie liegen.

Dabeiistdas Modell der Flihrungin Teilzeit zuneh-
mend fir Personen aller Geschlechter aus ver-
schiedenen Griinden attraktiv (z.B. Ubernahme
von Pflegeverantwortung, gesundheitliche oder
personliche Griinde, Ehrendamter). Beim Land-
kreis Cuxhaven sind erste erweiterte Fiihrungs-
modelle in der Umsetzung (Fiihrung in Teilzeit,
auch um Arbeitsumfang und Verantwortung
aufteilen zu konnen). Es fehlt bisher allerdings an
der Definition von Rahmenbedingungen, konkret-
en Hilfestellungen fiir die praktische Umsetzung
und Transparenz.

Insbesondere Frauen, die nach wie vor neben
dem Beruf einen grofRen Teil der Care-Arbeit zu
leisten haben, konnen dadurch zur Wahrneh-
mung einer Fiihrungsaufgabe ermutigt werden.
AuBerdem sollen weibliche Fihrungskraften
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sowohl durch Fortbildungsmalinahmen als auch
durch individuelle Angebote (Beratung, Coach-
ing) unterstiitzt werden.

Sinnvoll ist in diesem Kontext auch die Ver-
anstaltung von Netzwerktreffen fir Frauen in
Flhrungs- und herausgehobenen Funktionen
(z.B. Stabsstellen, Controlling, Projektleitung).

In einer hausinternen Projektgruppe wird derzeit
ein praxisorientiertes Konzept erarbeitet, wie
man erweiterte Fihrungsmodelle im Landkreis
Cuxhaven umsetzen kann. Eines der zu vermit-
telnden Ziele ist es, dass sich Fiihrungskraft
aktiv firdie Férderungund Umsetzung der Verein-
barkeit von Familie, Vielfalt und Beruf in ihrem
Verantwortungsbereich  einsetzen und die
Mitarbeitenden bei der Ubernahme von Familien-
aufgaben unterstiitzen.

Die erweiterten Fihrungsmodelle sollen einer-
seits eine Steigerung des Anteils von Frauen in
Flhrungspositionen bewirken, andrerseits die
Arbeitgeber-Attraktivitat und Mitarbeitenden-
Bindung starken.
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Absatz 3.4

Modelle fiir Altersheschaftigung

Wie oben unter 1.3 dargestellt, droht der Arbeits-
fahigkeit der Landkreisverwaltung durch den de-
mographischen Wandel eine beunruhigende En-
twicklung. Nahezu 55 % der Mitarbeitenden des
Landkreises Cuxhaven, also mehr als die Halfte
(") wird aus Altersgriinden innerhalb absehbarer
Zeit aus dem Dienst ausscheiden. Hier besteht
dringender Handlungsbedarf. Der Landkreis
Cuxhaven ist gefordert, Wissen dieser Mitarbei-
tenden zu sichern und die Erfordernisse dieser
Stellen fiir Neubesetzungen zu priifen. Hierfir
ist ein Konzept zum Nachfolge- und Wissens-
management zu erarbeiten, das Einarbeitung
und Ubergabe des Aufgabenbereichs beinhaltet.

Die derzeit laufende Aufgabenanalyse aller Stel-
len der Landkreisverwaltung geht in diese Rich-
tung. Ein auf die Altersstruktur angepasstes,
weitreichendes Altersmanagement ist hier die
Losung.

Absatz 3.5

Der Landkreis mochte daher kreative, neuer
Arbeitszeitmodelle entwickeln, mit denen eine
zunehmend langere Lebensarbeitszeit un-
terstutzt werden kann. Fir die in Rente bzw.
Ruhestand gehenden Mitarbeitenden sollen
Tatigkeitsangebote geschaffen werden, durch
die sie nach Ausscheiden aus dem reguldren
Dienst weiter beschaftigt werden konnen, um
einerseits ihre Arbeitskraft weiter einsetzen
zu konnen, andererseits aber auch - dies gilt
besonders fiir Frauen — einer Versorgungslicke
begegnen zu kdnnen.

Hierbei ist es essentiell, dass die Leistungsfahig-
keit der Mitarbeitenden dieser Altersgruppe mit
betrieblichen Gesundheitsangeboten erhalten
und gefdrdert wird und dass ggf. altersspezi-
fisch vorhandene Einschrankungen geachtet und
berlicksichtigt werden.

Modelle fiir Altersheschaftigung

Die bestehende Unterreprasentanz der Manner
im Studiengang Soziale Arbeit und im Bereich der
Sozialpadagogenstellen hat ihren Grund nicht in
einer strukturellen Benachteiligung von Mannern
wegen ihres Geschlechts, sondern geht einher mit
dem geringen Ansehen, den hohen Anforderung-
en bei oft schwierigen Arbeitsbedingungen und
der geringen Entlohnung dieses Berufs. Es fehlt
hier nicht an einer Chancengleichheit; den Man-
nern ist der Zugang zu diesem Studium oder
zur Berufsausiibung nicht verwehrt. Dies beruht
auf immer noch wahrenden Geschlechterrollen-
stereotypen und geschlechtsspezifischer Ar-
beitsteilung, dass professionalisierte Sorge- und
Unterstiitzungsarbeit tiberwiegend als geringer-
wertigere ,Frauenberufe” gelten.
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In den Ausschreibungen wird der Landkreis
zukinftig gezielt mannliche Bewerber an-
sprechen, um dem winschenswerten Abbau
der Unterreprasentanz von Mannern in diesem
Beruf und deren Einbringen in die Erzieherarbeit
zu erreichen, ndherzukommen.

Auch wenn hierdurch das Ziel des Gleichstel-
lungsplans, die Chancengleichheit zu erhdhen,
nicht direkt angesprochen wird, so liegen aber
die Vorteile der Anwerbung von Mannern auf der
Hand: Sie bilden fiir Kinder und Jugendliche den
flr die Erziehung so wichtigen Gegenpart zu den
weiblichen Sozialpadagoginnen.
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Absatz 3.6

Maf3nahmen aus dem vorherigen Gleichstellungsplan

Einige der im letzten Gleichstellungsplan 2021-2024 vorgesehenen MaRnahmen konnten bisher
nicht umgesetzt werden. Griinde hierfir liegen u.a. an den Auswirkungen der Corona-Pandemie und
den damit einhergehenden Einschrankungen.
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Wissensmanagement — Einfiihren und schriftliche Dokumentation von festgelegten Verfahren
beim Ausscheiden bzw. Stellenwechsel von Mitarbeitenden. Eruieren von Teilzeitfortbildungen
bei Bildungstragenden und Einstellen ins Intranet.

Einarbeitung — Angebot fiir Mitarbeitende, sich mit wenigen Wochenstunden vor Ablauf der
Elternzeit langsam wieder in den Arbeitsalltag einzuarbeiten — gegen eine Aufwandsentscha-
digung.

Gremien, Arbeits- und Projektgruppen — Sicherstellen einer geschlechtsparitatischen Besetzung,
soweit die Zusammensetzung nicht durch gesetzliche Vorgaben vorgeschrieben ist.

Teilzeit auch in Flihrung

Wiedereinstieg — Einrichtung einer Servicestelle zum Thema ,Vereinbarkeit Familie und Beruf”
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Absatz 4.1

Diversitatsorientierte Organisationskultur

Die Unternehmenswerte und die Unternehmens-
kultur sollten von Respekt und Gleichberechti-
gung unter Kolleginnen und Kollegen gepragt
sein. Dadurch wird die Arbeitsatmosphare ver-
bessert und nach auflen hin ein positives Bild
vermittelt. So wird z.B. sexuelle Belastigung
weniger toleriert, wenn Fihrungskrafte klar Stel-
lung beziehen. Diese Werte und Geschlechter-
gleichstellung starkende Unternehmenskultur zu
fordern, ist daher auch Aufgabe des Gleichstel-
lungsplans. Bei der Vermittlung und Umsetzung
der Werte unterstiitzt uns das Auditorium ,Beruf
und Diversitat” mit seinen MalRnahmen.

Die Wertschatzung der Vielfalt innerhalb der
offentlichen Verwaltung bringt bestmdgliche
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Bedingungen fiir eine hohe Leistung, Zufrieden-
heit und Motivation der Mitarbeitenden und eine
geringere Fluktuation, eine hoher eingeschatzte
Attraktivitat des Landkreises als Arbeitgeber
sowie ein harmonisches Betriebsklima mit sich.
Um die Verfahrenssicherheit bei Fallen von
Diskriminierung herzustellen, ist vorgesehen,
eine zentrale Anlaufstelle fiir Diskriminierungs-
falle zu errichten und Richtlinien zum Umgang
mit der Thematik zu erarbeiten. Hierzu gehort
auch die barrierefreie Gestaltung von digitalen
Dokumenten und die Bertlicksichtigung gen-
dergerechter Sprache.
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Absatz 4.1.1

Beteiligungskultur

Der Landkreis mochte eine Kultur der Beteili-
gung und des Austauschs fordern, die sicher-
stellt, dass alle Mitarbeitenden die Landkreisver-
waltung mitgestalten konnen.

Als Ausgangspunkt fiir weitere Malnahmen ist
zunachst eine Bestandsaufnahme beziiglich

Absatz 4.1.2

Fiihrungskrafte als Motor

Eine erfolgreiche Umsetzung einer diversitats-
orientierten Verwaltungsstruktur ist nur moglich
durch das Bekenntnis der Fihrungskrafte und
der obersten Fihrungsebene in der 6ffentlichen
Verwaltung zur Diversitat und das Verstand-
nis von Diversitditsmanagement als strategi-
sches Konzept. Eine hohere Diversitat in Ent-
scheidungsgremien fiihrt zu qualitativ besser-
en Entscheidungen, lohnenden Strategien, einer
vielseitigeren Kreativitat und neuen Impulsen.

Absatz 4.2

der Diversitat der Personalstruktur erforderlich.
Der Landkreis Cuxhaven beteiligt sich deshalb
ab Mai 2025 an einem Forschungsprojekt dreier
Universitaten mit Umfrage unter allen Beschaf-
tigten zur Gewinnung und Auswertung von Diver-
sitatsdaten.

Die Durchfiihrung von Schulungen sowohl fir
Mitarbeitende als auch fir Fihrungskrafte soll
die Aufklarung ber diversitatsrelevante Themen
fordern und Beriihrungspunkte herstellen. Ent-
sprechende Schulungen sind Teil der Richtlinie
zur Erprobung von Fiihrungskraften.

Diversitatsorientierte Personalgewinnung und

-bindung

Diversitatsoffenheit kann durch eine deutlichere
Positionierung zur Vielfalt und deren Sichtbarkeit
nach innen und aullen Vorurteile abbauen und
die Akzeptanz von unterschiedlichen Lebens-
modellen starken.

Die dahingehend vielféltigere und offenere Ge-

staltung der Entwicklung und Besetzung von
Stellen fordert Diversitat.
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Bereits bei der Auswahl von Fortbildungen bzw.
deren Dozentinnen und Dozenten kann auf Viel-
falt geachtet werden.

Mitarbeitende werden beim Ubergang in Rente/
Ruhestand begleitet. AulRerdem ist geplant,
grundsatzlich auch Tatigkeitsangebote tber den
gesetzlichen Ruhestand hinaus zu machen. Hier-
bei spielt auch die Beobachtung und Bewertung
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der Entwicklung der Beschaftigungspflichtquote
schwerbehinderter Personen mit Blick auf die
demographische Entwicklung und die kiinftige
Personalplanung und -entwicklung eine Rolle. Zu
bedenken ist dabei, dass mit fortschreitendem
Alter ggf. auch Schwerbehinderungen bei den
Mitarbeitenden zunehmen.

In den vergangenen Jahren wurde die nach § 154
Sozialgesetzbuch Neuntes Buch - SGB IX - von
Unternehmen mit mehr als 20 Arbeitsplatzen zu
erreichende Schwerbehindertenquote, d.h. Be-

Absatz 4.3

setzung von mindestens 5 % der Arbeitsplatze
mit schwerbehinderten oder ihnen gleichgestell-
ten Arbeithnehmenden, mehr als erfillt. Die Quote
betrug 2021 8,86 %, 2022 8,85 %, 2023 9,19 %
und 2024 8,80 %.

Die Definition relevanter Ansprechpersonen fiir
Diversitatsfragen ist vorgesehen; hiermit verbun-
den ist die Einforderung von interner Verbind-
lichkeit, so dass Diversitat in allem Tun des
Landkreises sichtbar, verlasslich und verbindlich
ist.

Diversitatsorientierte externe Kommunikation

Auch eine diversitatssensible Kommunikation
mit Burgerinnen und Bilrgern sowie anderen
AuBenstehenden soll gestarkt werden, z.B. durch
die barrierefreie Gestaltung von digitalen For-
mularen und interne Schulungen der Mitarbei-
tenden, um Diversitats-Kompetenzen zu starken.

Des Weiteren ist beabsichtigt, sprachliche
Barrieren abzubauen, indem z.B. Online-Termin-
buchungen mehrsprachig angeboten werden
und auch Bildsprache verwendet wird.
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Schlussbestimmungen

Mitbestimmung des Personalrats

Der Personalrat des Landkreises Cuxhaven hat dem vorliegenden Gleichstellungplan am

23. April 2026 zugestimmt.

Absatz 5.2

Bekanntmachung und Veroffentlichung

Der Gleichstellungsplan des Landkreises Cux-
haven wird allen Dienststellen, Gremien und
Einrichtungen bekanntgegeben und im Intranet
veroffentlicht. Dem Bereich Personal & Gre-
mien obliegt neben der Erfassung der fiir ein
Controlling des Gleichstellungsplans notwen-
digen Daten auch das Erfassen der Daten zum
Controlling der gesetzlichen Vorschriften der
Niedersachsischen Verfassung:

Artikel 3: Grundrechte

(2) ,Die im Grundgesetz fiir die Bundesrepublik
Deutschland festgelegten Grundrechte und
staatsbirgerlichen Rechte sind Bestandteil dieser
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Verfassung. Sie binden Gesetzgebung, voll-
ziehende Gewalt und Rechtsprechung als unmit-
telbar geltendes Landesrecht. Die Achtung der
Grundrechte, insbesondere die Verwirklichung
der Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern, ist eine standige Aufgabe des Landes, der
Gemeinden und Landkreise. (3) ,Niemand darf
wegen seines Geschlechts, seiner Abstammung,
seiner Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und
Herkunft, seines Glaubens, seiner religiosen oder
politischen Anschauungen benachteiligt oder
bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner
Behinderung benachteiligt werden.”
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Absatz 5.3

Controlling

Im Gleichstellungsplan sind fiir die dort festge-
legten MalRnahmen auch die zu erfassenden
Zahlen festgeschrieben.

Jeweils Ende Januar werden die aufgearbeiteten
Controllingdaten mit dem Stichtag 31.12. jeden
Jahres unaufgefordert vom Personalamt zusam-
mengestellt, analysiert und der Gleichstellungs-
beauftragten zur Verfligung gestellt.

Die Gleichstellungsbeauftragte stimmt anhand
der ermittelten Daten das weitere Vorgehen mit
dem Bereich Personal & Gremien ab. Je nach
Controllingergebnissen muss ggf. mit modi-
fizierten oder zusatzlichen MalRnahmen nach-
gesteuert werden.

Absatz 5.4

Die Gleichstellungsbeauftragte erstattet dem
Ausschuss fiir Soziales, Familie, Gesundheit
und Gleichstellung anhand der vorgelegten
Controllingdaten einmal jahrlich einen Kurz-
bericht ber die Entwicklung der MalRnahmen
des Gleichstellungsplans.

Nach Ablauf des Giiltigkeitszeitraumes des
Gleichstellungsplans ist ein Bericht Uber die
Wirkung der Malinahmen im Gleichstellung-
splan vorzulegen. Sind wahrend des Geltungs-
zeitraums erganzende oder modifizierte
Malnahmen ergriffen worden, sind die Griinde
und die Wirkung darzulegen.

Geltungsbereich und Inkrafttreten

Der Gleichstellungsplan gilt fiir die Landkreisver-
waltung inklusive aller seiner Liegenschaften
und tritt mit seiner Veroffentlichung in Kraft.
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Er gilt bis zum Inkrafttreten des folgenden Gleich-
stellungsplans.
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