o

, Wir werden alter
- na und?!“

Projektbericht

|
B
frauenbiiro
STADT GOTTINGEN



= __gestalten
Wirz akunft!

Impressum

Text: Ute Lysk, blv consult und Christine Muller
Herausgeberin: Frauenbiiro der Stadt Goéttingen
Auflage: 100

Gottingen im Marz 2012

Gefordert mit Mitteln des Niedersachsischen Ministeriums fir
Familien, Frauen, Soziales, Gesundheit und Integration

In Kooperation mit der Vernetzungsstelle fiir Gleichberechtigung,
Frauenbeauftragte und Gleichstellungsbeauftragte



Vorwort

Liebe Leserinnen und Leser,

,Alter, bunter, weiblicher: wir gestalten Zukunft“ heiRt das Programm des Nie-
dersachsischen Ministeriums fiir Familie, Frauen, Soziales, Gesundheit und Inte-
gration, welches gemeinsam mit den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten
Projekte zu geschlechtergerechten Gestaltung des demografischen Wandels
anstoRt und umsetzt.

Die Stadt Gottingen fuhrt in diesem Rahmen das Projekt ,Wir werden alter — na
und?!“ durch und startete 2011 mit der Bestandsaufnahme in zwei Pilotberei-
chen. Der vorliegende Bericht dokumentiert dies und will zum weitermachen
und nachahmen ermuntern.

Anregende Information wiinscht lhnen

//7;;4'6 /éL

Christine Mller
Gleichstellungsbeauftragte der Stadt Gottingen




Worum es geht

Im Fokus von ,Wir werden alter — na und?!“ steht die Situation weiblicher Be-
schaftigter in ausgewdhlten Bereichen der Stadt Gottingen. Basierend auf der
Analyse sollen perspektivisch Bausteine entwickelt und erprobt werden, um die
langfristige Beschaftigungsfahigkeit von Frauen zu sichern.

Aufgrund der besonderen Ausgangssituation wurden der Fachdienst ,Kiichen-
betriebe” und der Fachdienst ,Hausverwaltung und Service — Bereich Reini-
gungsdienst” flir das Pilotprojekt ausgewahlt. Charakteristisch sind ein hoher
Anteil weiblicher Beschaftigter, ein geringes Lohnniveau bei hoher physischer
Belastung sowie die Option der Privatisierung dieser Aufgaben.

Die Projektergebnisse wurden in vier Schritten erarbeitet:

1.

In einem Auftaktworkshop mit den internen Umsetzungsbeteiligten (Fach-
bereich Personal und Organisation -FD Personalwirtschaft und Gesundheits-
management-, Gleichstellungsbeauftragte und Gesamtpersonalrat) wurden
die inhaltlichen Leitfragen fiir die quantitative und qualitative Analyse und
mogliche Perspektiven hinsichtlich alternativer Entwicklungspfade und Mo-
dellbereiche erortert.

Dieses Grundkonzept wurde mit zwei identifizierten Pilotbereichen gespie-
gelt und detailliert.

Neben einer detaillierten Auswertung der Personalstruktur wurden Inter-
views mit Kolleginnen gefiihrt, die den frihzeitigen Erwerbsausstieg erleb-
ten bzw. davon bedroht sind, um strukturelle und individuelle Hemmnisse
aufzeigen.

Die Ergebnisse wurden in einem Abschlussworkshop vorgestellt und hin-
sichtlich Schlussfolgerungen und weiterer Planungen erdortert.




Erfolgsfaktoren fiir die Vorbereitung und
Umsetzung - die richtigen Beteiligten
zusammen bringen

Die interne Vorbereitungsgruppe, die sich auf Initiative der Gleichstellungs-
beauftragten zu einem ersten Brainstorming fand, vereinte die erforderlichen
Fachkenntnisse und Kompetenzen v.a. aus dem Personalbereich. Die Akteurin-
nen und Akteure hatten sich bereits in anderen Zusammenhangen wie z.B. bei
audit beruf und familie als I6sungsorientiert und kreativ bewahrt.

Bereits in der Startphase wurde vereinbart, die Fiihrungskradfte der beiden
Fachdienste moglichst umfassend mit einzubeziehen. Die Flihrungskrafte zeig-
ten groRes Interesse an der Mitgestaltung des Vorhabens, waren bei der Suche
nach Interviewpartnerinnen sehr hilfreich und zeigten sich auch hinsichtlich der
weiteren Umsetzungsschritte sehr offen.

Sowohl die Personalvertretung als auch das Frauenbiiro waren bereits in den
ausgewadhlten Modellbereichen in den 90er Jahren engagiert und waren dem-
entsprechend mit den besonderen Bedingungen der Bereiche vertraut. Insbe-
sondere die Vertreterin des Gesamtpersonalrates konnte durch ihr kontinu-
ierliches Engagement und ihren Bekanntheitsgrad in den Pilotbereichen eine
wichtige Mittlerinnenfunktion erfillen.

Die externe Begleitung durch blv consult umfasste nicht nur eine moderierende
und strukturierende sondern auch eine fachliche Unterstiitzung. Diese Kom-
bination erwies sich als zielfihrend und unterstiitzte die Verbindlichkeit und
Realisierbarkeit der Planungsschritte.




Analyse der Faktoren fiir frithzeitigen Ausstieg aus
der Erwerbstatigkeit von Frauen

Der Umgang mit der demographischen Entwicklung bei der Stadt Gottingen
wurde analysiert und es wurde erortert, welchen generellen Nutzen die Stadt
Gottingen moglicherweise aus dem Landesprogramm ziehen kann (z.B. als lang-
fristiges Ziel die Erstellung von ,,Demografiecockpits” auf Fachdienstebene).

Fiir das konkrete Projektvorhaben bis Ende 2011 sind die Zielgruppen ,Rei-
nigungspersonal” und , Kiichenhilfen” identifiziert worden. Dazu wurde eine
(Uber die bislang in der Verwaltung betrachteten Daten hinausgehende) Ana-
lyse der entsprechenden Personalstruktur durch den Fachbereich Personal und
Organisation vereinbart:

* in den Fachdiensten 40.3 (Klichenbetriebe) und 80.3 (Reinigung)
e (ber die Entgeltgruppen 1 und 2
¢ Differenziert nach Alter

e Qualifikationen (Ausbildung, Sprachen)




Altersstruktur

Al uktur im FD H g und Service (Entgeltgr. 1 und 2)
- 128 Bedienstete, davon 127 weiblich -
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Fast 70 % der im FD Hausverwaltung Service Beschaftigten in den Entgeltgrup-
pen 1 und 2 sind Uber 50 Jahre. Das Durchschnittsalter liegt bei 53 Jahren.

Mit 40% Langzeitkranken fihrt die Altersgruppe 50-59 Jahren. Mit rund einem
Viertel auch bei den Jiingeren weist dieser Bereich insgesamt eine hohe Quote
von Langzeitkranken auf.

Altersstruktur im FD Kiichenbetriebe (Entgeltgr. 1 und 2)
Anzahl Bedienstete - 40 Bedienstete, davon 39 weiblich -
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Altersklasse LZK= Personen mit mehr als 30 Krankheltstagen in
2010




Im kleineren FD Kiichenbetriebe ist auch die Mehrzahl Giber 50 Jahre. Das Durch-
schnittsalter betragt 52 Jahre. 74% in der groRten Altersgruppe waren oder sind
langzeitkrank. Auch bei den wenigen Jingeren fallt der hohe Anteil von Lang-
zeitkranken auf.

Qualifikationen

In beiden Bereichen verfliigen mehr als die Halfte der Beschéftigten Gber eine
abgeschlossene Berufsausbildung. Entsprechend niedrig ist der Anteil von Be-
schaftigten ohne Schulabschluss bzw. keine Angaben.

Zusammenfassung Qualifikationen FD 80.3

Schulabschluss Anzahl
VOIKSSChUIE....ccvveeeiiiiiieeee e, 21
Sonderschule.........eeeiiiiiiiiiiieiiiiieeeeeeeeeeee 4
Hauptschule........ccveeeiiciiiiiieiee e, 56
Realschule.......uueveeeiiiicceeeeeeeeeeeeeeeee 21
7Y oYL (U TR 1

Y o] ) =N 11
keinen bzw. K.A. oo 14
Summe 128
Ausbildungsbereiche Anzahl
Hauswirtschaft/Frisorin ......ccccceevvvvvevenvnnneen. 39
Einzelhandel/Verkduferinnen ........ccccceeeu..... 18
Burokauffrau/Rechtsanwaltsgehilfin 0.4. ..... 7

SONSHIZES wvvveviriticcicirrer e e e e e e e e e e e e e e eeeeeens 7

keine bzw. KA. ..o, 57

Summe 128




Fremdsprachen Anzahl

DOSNISCH .o 1
englisCh ..o 2
griechisCh ....ovveei i, 2
POINISCA .t 7
FUSSISCR ettt 12
thailandisch .....ccceeeiiiiiniiiiiie 1
LArKISCh e 8

Zusammenfassung Qualifikationen FD 40.3

Schulabschluss Anzahl
VolksSChule ......oocvieiiiiiiiiieceee 4
Hauptschule ......ooeeeiiiiiciieeeee e, 22
Realschule .....ceeevieeiniiiiieceeceeceeeeee 8
Fachhochschule ..........cccoooieiiiiiiiniiiee 1
keinen bzw. KA. .o, 5

Summe 40




Ausbildungsbereiche Anzahl

Hauswirtschaft/FrisOrin ......ccccceeeeeveeeeennneeen. 11

Einzelhandel/Verkauferinnen .......ccceevveeenun. 11
Birokauffrau/Rechtsanwaltsgehilfin 0.a. ..... 2
SONSTIZES wuueiiiiiiiiiiee et ee e eeeeaaaaes 8
keine bzw. K.A. ..cooveeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 8
Summe 40
Fremdsprachen Anzahl
Jugoslawisch ...ccvvvviieie e, 1
KroatisCh ....ovvvvviieiiiiccccerecee e, 1
FUMENISCN cooiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 1
FUSSISCN coveeeeeeeeecececeeeeeeeeeeeeees 1
TArKISCN e 1

Ein breites Fremdsprachenspektrum verweist auf vielfdltige Migrationsge-
schichten insbesondere im Reinigungsbereich. Hier fiihrt russisch mit Abstand
vor tlirkisch und polnisch. Dieses Reservoir an Qualifikationen, Kenntnissen und
Erfahrungen ist bei der Suche nach alternativen Entwicklungspfaden von beson-
derer Bedeutung.

Auf der Basis der Analyseergebnisse wurden Hypothesen zu den jeweiligen
strukturellen (Arbeitsbedingungen, Akzeptanz, Entwicklungspfade) und per-
sonlichen Hemmnissen (Alter, Gesundheit, Familiensituation) in einer Sitzung
der Arbeitsgruppe entwickelt. Parallel dazu wurde ein Interviewleitfaden entwi-
ckelt, als Grundlage fiir die Gesprache mit den betroffenen Frauen, um die in-
dividuell bedingten , Ausstiegsfaktoren” zu identifizieren, die dazu fiihren, dass
die Erwerbstatigkeit vorzeitig endet bzw. gefdhrdet ist.




Riickkopplung der Hypothesen
mit den Fachbereichen

Die Analyseerkenntnisse und Hypothesen sowie der Interviewleitfaden wurden
mit den Fachdienstleitungen riickgekoppelt:

¢ Strukturelle Hemmnisse: Einschatzung zu Arbeitszeitmodellen,

* Einsatzplanung, besonderen kdrperlichen Anforderungen etc.

* Personliche Hemmnisse: welche Problemlagen sind bekannt?

* Weitere Gesprachspartner (z.B. Klichenleitungen und Hausmeister)

Die Einbindung und Riickmeldung der Fihrungskrafte erwies sich als forder-
lich. Zum einen nahmen sie damit die Kiichenhilfen und Reinigungskrafte in den
Blick, erhielten eine qualifizierte Altersstrukturanalyse und Informationen tber
frihere Qualifikationen. Zum anderen erhielt die Projektgruppe die Rickmel-
dung , das Thema passt” und die Unterstitzung bei der Auswahl der Interview-
partnerinnen.




Interviewdurchfiihrung und -auswertung

Gemeinsam wurde in der Projektgruppe ein Interviewleitfaden (Anlage 1) mit
den Vorgesetzten abgestimmt. Individuelle Verdanderungen wurden situations-
bedingt im Gesprachsverlauf und je nach Interviewpartnerin vorgenommen.
Wichtig war, in einer verstandlichen kurzen Information (Anlage 2) den Charak-
ter der Gesprache zu beschreiben, die einen langerfristigen Veranderungspro-
zess unterstitzen sollen und nicht der individuellen Problemldsung dienen. Ver-
einbart wurde auch, dass die Interviews von der Gleichstellungsbeauftragten
als ,,neutrale” Person gefiihrt werden.

Eine Auswahl moglicher Interviewpartnerinnen erfolgte Uber die Fachdienste
mit Ergdnzung durch die Personalvertretung. Die erste Ansprache erfolgte liber
die Fachdienste, die Terminvereinbarung lber eine persénlich bekannte Vertre-
terin des Gesamtpersonalrates.

Insgesamt wurden 12 Gesprache gefiihrt, mit sieben Kolleginnen aus dem Reini-
gungsbereich im Alter von Mitte 30 bis tiber 60 und mit fiinf Kolleginnen aus den
Kichenbetrieben in der Altersspanne Anfang 40 bis Ende 50. Nicht gelungen ist
es, dauererkrankte Kolleginnen zu beteiligen; hier konnte keine Gesprachsbe-
reitschaft geweckt werden.




Kernergebnisse der Interviews

Die Ergebnisse wurden in der Gruppe ausgewertet und die entsprechenden
Handlungsbedarfe identifiziert. Auffillig war, dass die Befragten zum lberwie-
genden Teil eine abgeschlossene Berufsausbildung vorweisen konnten. Bei den
meisten kam es allerdings zu einem Bruch der Erwerbsbiografie in der Famili-
enphase, nach der ein Wiedereinstieg nicht gelang oder nicht gewollt wurde.
Dementsprechend liegt der Qualifikationserwerb teilweise schon lange zurlick,
so dass Wissen nur bedingt fiir eine berufliche Nutzung reaktiviert werden
kdnnte.

Alle Befragten gaben an, unter Doppelbelastung zu stehen, entweder durch ei-
nen Zweitjob zur Existenzsicherung oder aber (in 2/3 der Fille) durch die Uber-
nahme der Pflege von Angehdrigen.

Es besteht grundsatzlich Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz, die Frauen haben
sich mit den Bedingungen ,arrangiert”. Es gab allerdings bereichsspezifische
Rickmeldungen zum Arbeitsklima und zur Belastungssituation:

* (Fehlende) Fiihrung wird vor allem im Kiichenbereich riickgemeldet, wah-
rend es im Reinigungsbereich offensichtlich gelingt, eine hohe Identifikation
mit dem Objekt / dem Team zu schaffen (,,meine Schule, meine Etage”), was
sich positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt.

* Bewusstsein fiir die gesundheitliche Belastung besteht in beiden
Bereichen (,,noch geht’s, aber ich weils nicht mehr wie lange...)

* Generell fehlt vielen Frauen die Vorstellung, welche anderen beruflichen
Perspektiven es flr sie geben kénnte, da es offensichtlich am eigenen Erken-
nen bzw. an der Wertschatzung Dritter ihrer (sonstigen) Kompetenzen fehlt.




Abschlussworkshop und Ableitung von
Handlungsstriangen

Die Ergebnisse wurden den Fachdiensten vorgestellt und hinsichtlich Perspekti-
ven erortert. Drei Handlungsstrange lassen sich ableiten:

1. Strukturelle Anséatze

Personalentwicklung / Starkung der Fihrungskompetenz v.a. bei den operati-
ven Fuhrungskraften: Forderung der grundlegenden sozialen Kompetenzen,
Sensibilisierung fir die spezifischen Themen Vielfalt / Migration, alternsgerech-
tes Arbeiten und Gesundheit. Dazu werden entsprechende Seminarbausteine
entwickelt und verpflichtend fiir alle Fihrungskrafte in den Bereichen 40.3 und
80.3 eingefiihrt

2. ,,Empowerment*

Entwicklung zielgruppenspezifischer PE-MalRnahmen (abgestuft nach Leistungs-
bereitschaft und Interesse):

* Orientierungstag fiir den Kiichenbereich: was kommt an technischen Neue-
rungen auf den Bereich zu, wie kann ich mich dafiir ggf. qualifizieren?

¢ PCund Intranet flr Betriebsbereiche mit den Schwerpunkten Informations-
beschaffung, Bedienung der Fachprogramme, Outlook

* Bessere Information Uber Stellenausschreibungen und den méglichen Quali-
fikationserwerb, ggf. Bewerbungstraining

3. Gesundheitsforderung

* Information zu den bestehenden allgemeinen Angeboten

* Entwicklung zielgruppenspezifischer Angebote (Sport, Fitness, Vorsorge),
die vor allem auch die zeitlichen und 6rtlichen Gegebenheiten berlicksichti-
gen (z.B. Mittagsangebote in zentralen Objekten (Schulzentren und Rathaus)

e Aktionsfeld , Belastungsreduzierung” (z.B. durch hausliche Pflege):
hier sollte in Zusammenarbeit mit Krankenkassen und dem Pflegestiitzpunkt
eine Impuls- bzw. Sensibilisierungsveranstaltung angeboten werden, die
dann in ein laufendes Begleitangebot im individuellen Bedarfsfall miindet.

* Zu prifen ist, inwieweit Einsatzzeiten so harmonisiert werden kbnnen, dass
gemeinsame Angebote fiir 40.3. und 80.3 moglich werden.




Fazit

Mit dieser quantitativen und qualitativen Bestandsaufnahme im Bereich Ki-
chenbetriebe und Hausverwaltung/Service wurde die Ausgangsbasis geschaf-
fen um die oben umrissenen Handlungsstrange mit konkreten MaRnahmen zu
erproben.

Im Ergebnis liegen Ansatze zur Uberwindung struktureller und persénliche
Hemmnisse vor, die eine berufliche Teilhabe bis zur Rente ermdglichen sowie
die Ableitung der dafiir notwendigen Qualifizierungspfade (Inhalte und Metho-
den).




Anlagen

Anlage 1

Interviewleitfaden

Zur Person/Familiensituation
Name

Alter

Angehorige

e davon betreuungsbedurftig

Zur Arbeitssituation

Ausbildung(en)

Erwerbstatigkeit(en)

Einsatzgebiete bei der Stadt Gottingen
Besondere zusatzliche Erfahrungen/Kenntnisse
Arbeitsunterbrechungen

Dauer

Grund/Griinde

e Beim Arbeitgeber angegebener Grund

e Gab es weitere Griinde (Angaben werden vertraulich behandelt)




Persoénliche Erfahrungen

Welche Erfahrungen machten Sie mit...
... Arbeitsklima

e \orgesetzten

Kolleginnen/Kollegen
... Arbeitsbelastung

e Arbeitsumfang (zu reinigende Flache, auszugebene Menge an
Essen, etc.)

¢ Arbeitsmittel/Hilfsmittel
* Einsatzort

* Besondere Belastungen (z.B. fehlende Kommunikation,
korperliche Belastungen, etc.)

... Unterstiitzung durch...

Fachbereich Personal und Organisation
e anderen ,Anlaufstellen” (z.B. Personalverstretung, Frauenbiiro)

Perspektive

¢ Welche Unterstlitzungsangebote haben gefehlt?

¢ Waurden Unterstiitzungsangebote durch den Arbeitgeber
gemacht/von lhnen wahrgenommen?

* Haben diese Angebote geholfen?

* Haben Sie Verbesserungsvorschldge? Wenn ja, welche?




Anlage 2

Informationsblatt

»Wir werden dlter — na und?!“

So heildt ein Pilotprojekt, das die Stadt Gottingen in diesem Jahr im Rahmen des
Landesprogramms ,alter - bunter - weiblicher” begonnen hat. An den Beispie-
len ,Kiichenbetriebe” und , Reinigungsdienst” soll herausgefunden werden, wie
die Stadt Gottingen langfristig dazu beitragen kann, dass die die Arbeitsfahigkeit
der dort Beschaftigten bis zur Rente erhalten bleibt.

Das Ziel wird sicher nicht schnell und leicht zu erreichen sein. Deshalb ist in
diesem Jahr eine Bestandsaufnahme in den Fachdiensten ,Kiichenbetrieb” und
,Hausverwaltung und Service, Bereich Reinigungsdienst” vorgesehen.

Wichtig ist dabei, lhre personlichen Erfahrungen als Beschaftigte zu erfassen.
Hierzu wollen wir mit einigen Kolleginnen Gber ihre guten wie schlechten Erfah-
rungen sprechen. Ihr Wissen aus der Praxis ist wichtig, um nicht an der Realitat
vorbei zu planen. Daraus und aus der Datenauswertung sollen dann Ideen fir
die Zukunft abgeleitet werden.

Die Gesprache werden vom Frauenbiro durchgefiihrt und die Inhalte selbstver-
standlich fir die weitere Verwendung anonymisiert.

Die Fachbereichs- und Fachdienstleitungen sind liber das Vorhaben informiert
und haben ihre Unterstlitzung zugesagt.

Gottingen, 24. November 2011

Flr die Projektgruppe (Fachbereich Personal und Organisation, Gesamtperso-
nalrat und die Gleichstellungsbeauftragte)

Christine Muller










