Landeshauptstadt Hannover - - Datum 23.06.2020
Einladung

zur 27. Sitzung des Gleichstellungsausschusses am
Montag, 6. Juli 2020, 16.00 Uhr, Rathaus, Ratssaal

Tagesordnung:

1. Eréffnung der Sitzung, Feststellung der ordnungsgemalien Einberufung und
Beschlussfahigkeit sowie Feststellung der Tagesordnung

2. Genehmigung des Protokolls Gber die Sitzung am 27. Mai 2020

3. Einwohner*innenfragestunde

4. Interne Evaluation des Lokalen Integrationsplans fiir die Landeshauptstadt
Hannover

(Informationsdrucks. Nr. 0509/2020 N1 mit 1 Anlage) - bereits Ubersandt

5. Dynamisches, soziales Krisenmonitoring — Armut und Armutsentwicklung in
Zusammenhang mit der Covid-19-Pandemie
(Informationsdrucks. Nr. 1302/2020 mit 1 Anlage) - bereits Ubersandt

6. Auswertung der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern und
Jugendlichen in der Zeit vom 01.01.2019 — 31.12.2019
(Informationsdrucks. Nr. 1310/2020 mit 1 Anlage) - bereits Ubersandt

7. Bericht zur Vergabe der Férdermittel fir Geschlechtergleichstellung fiir das
Haushaltsjahr 2019
(Informationsdrucks. Nr. 1434/2020 mit 3 Anlagen)

8. Gleichstellungsplan nach dem Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetz (NGG)
(Informationsdrucks. Nr. 1492/2020 mit 1 Anlage)

9. Anfragen und Antrage

9.1. Antrag der Fraktion die FRAKTION: Periode? Lauft bei mir!
(Drucks. Nr. 1301/2020)

10. Bericht des Oberblrgermeisters

11. Bericht der Gleichstellungsbeauftragten

12. Verschiedenes

Onay

Oberblrgermeister



Landeshauptstadt Hannover - GB - Datum 15.09.2020
PROTOKOLL

27. Sitzung des Gleichstellungsausschusses am Montag, 6. Juli 2020,
Rathaus, Ratssaal

Beginn 16.00 Uhr
Ende 17.55 Uhr
Anwesend:

(verhindert waren)

(Ratsfrau Klingenburg-Pulm) (Bundnis 90/Die Griinen)

far

far

Ratsfrau Jeschke (CDU)

Ratsfrau Dr. Carl (SPD)

Ratsherr Engelke (FDP) 16.00 - 17.50 Uhr

(Beigeordnete Gamoori) (SPD)

(Beigeordneter Hauptstein) (AfD)

Ratsherr Hellmann (CDU) 16.00 - 17.25 Uhr
Beigeordnete Seitz

Ratsherr Jeng (CDU) 16.40 - 17.55 Uhr

Beigeordneter Kelich (SPD)

Blrgermeisterin Kramarek (Bundnis 90/Die Grunen)  fir RF Klingenburg-Pulm

Ratsherr Kreisz (SPD) 16.00 - 16.40 Uhr '
RF Gamoori

(Beigeordnete Seitz) (CDU)

Ratsfrau Steinhoff (Bindnis 90/Die Grinen)

Ratsherr Wolf (LINKE & PIRATEN)

Beratende Mitglieder:

(Frau Feldmann)

(Frau Gutenberger)

Frau Kellner

Frau Dr. Koster

(Herr Moormann)

Frau Wegmann

Grundmandat:

Ratsherr Boning (DIE HANNOVERANER) 16.00 - 17.15 Uhr

Ratsherr Klippert (Die FRAKTION)

Verwaltung:

Herr Bodemann Baudezernent

Frau Kampfe Gleichstellungsbeauftragte

Frau Diers FB Personal und Organisation

Frau Volkmann FB Personal und Organisation

Frau Schwiertzky FBPersonal und Organisation

Frau Sauermann Koordinationsstelle Sozialplanung

Frau Bartoszak FB Jugend und Familie

Herr Dr. Behrendt FB Soziales



Tagesordnung:

9.1.

10.

11.

12.

Eréffnung der Sitzung, Feststellung der ordnungsgemalien Einberufung und
Beschlussfahigkeit sowie Feststellung der Tagesordnung

Genehmigung des Protokolls Gber die Sitzung am 27. Mai 2020
Einwohner*innenfragestunde

Interne Evaluation des Lokalen Integrationsplans fiir die Landeshauptstadt
Hannover

(Informationsdrucks. Nr. 0509/2020 N1 mit 1 Anlage)

Dynamisches, soziales Krisenmonitoring — Armut und Armutsentwicklung in
Zusammenhang mit der Covid-19-Pandemie

(Informationsdrucks. Nr. 1302/2020 mit 1 Anlage)

Auswertung der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern und
Jugendlichen in der Zeit vom 01.01.2019 — 31.12.2019
(Informationsdrucks. Nr. 1310/2020 mit 1 Anlage)

Bericht zur Vergabe der Férdermittel fir Geschlechtergleichstellung fiir das
Haushaltsjahr 2019

(Informationsdrucks. Nr. 1434/2020 mit 3 Anlagen)

Gleichstellungsplan nach dem Niedersachsischen
Gleichberechtigungsgesetz (NGG)

(Informationsdrucks. Nr. 1492/2020 mit 1 Anlage)

Anfragen und Antrage

Antrag der Fraktion die FRAKTION: Periode? Lauft bei mir!
(Drucks. Nr. 1301/2020)

Bericht des Oberblrgermeisters
Bericht der Gleichstellungsbeauftragten

Verschiedenes



TOP 1.
Eroffnung der Sitzung, Feststellung der ordnungsgemafen Einberufung und
Beschlussfahigkeit sowie Feststellung der Tagesordnung

Frau Klingenburg-Piilm eréffnete die Sitzung und stellte die ordnungsgemalfie
Einberufung und Beschlussfahigkeit fest. Es wurden folgende Veranderungen zur
Tagesordnung

festgelegt:

TOP 9.1 wurde auf Wunsch vom Blindnis 90 / Die Grinen in die Fraktion gezogen.

TOP 2.
Genehmigung des Protokolls liber die Sitzung am 27. Mai 2020

Das Protokoll wurde mit 8 Stimmen dafiir, 0 Stimmen dagegen und 1 Enthaltung
angenommen.

TOP 3.
Einwohner*innenfragestunde

Es waren keine Einwohner*innen mit Fragen anwesend

TOP 4.
Interne Evaluation des Lokalen Integrationsplans fiir die Landeshauptstadt Hannover
(Informationsdrucksache Nr. 0509/2020 N1 mit 1 Anlage)

Frau Steinhoff bat die Verwaltung um eine Einschatzung, wie die Gleichstellungsthematik
im weiteren Prozess zur Erarbeitung des Lokalen Integrationsplans (LIP) sichergestellt
werden kénne, insbesondere im Hinblick auf das Ziel einer paritatischen Besetzung der
Expert*innengruppen.

Herr Dr. Behrendt aus dem Fachbereich Soziales antwortete fir die Verwaltung, dass die
paritatische Besetzung der Expert*innengruppen groltenteils gelungen sei. Die Besetzung
habe in der Verantwortung der jeweiligen Dezernate gelegen.

Das Thema Gleichstellung werde in der ersten Entwurfsfassung des nachsten Lokalen
Integrationsplan als Querschnittsthema grundsatzlich durchgehend berlcksichtigt,
allerdings seien hier noch Aktualisierungen notwendig.

Frau Dr. Carl fragte, inwieweit das Thema der queeren Flichtlingsarbeit im Lokalen
Integrationsplan aufgegriffen werde.

Herr Dr. Behrendt antwortete, dass dieses Thema nicht Gegenstand der Onlinebefragung
gewesen sei, welche unter anderem als Grundlage fir den Bericht gedient habe. Im
nachsten Lokalen Integrationsplan werde die queere Flichtlingsarbeit und auch der
Umgang mit LSBTIQ als Thema aufgegriffen.

Frau Kramarek regte zu Punkt 3.3 an, die Angebote an Sprachkursen fiir gefliichtete
Frauen mit Kindern deutlich zu erhéhen, da die Angebote, auch momentan coronabedingt,
den Bedarf bei weitem nicht abdecken.



Nachtrag der Verwaltung zur paritédtischen Besetzung der Expert*innengruppen:

Stand 9.7.2020

1. Stadtverwaltung und interkulturelle Offnung: 4 w, 5 m

2. Jugend: 7w, 3m, 1d

3. Wirtschaft: 5 w, 4(5) m (Die Zahl in Klammern bezieht sich auf ein inaktives Mitglied)
4. Stadtleben und Kultur: 5w, 4 m

5. Bildung: 8w, 3m

6. Soziales: 9w, Tm

7. Demokratie: 4w, 4 m

Insgesamt: 42w, 256m, 1d

Die Drucksache wurde zur Kenntnis genommen.

TOP 5.

Dynamisches, soziales Krisenmonitoring — Armut und Armutsentwicklung in
Zusammenhang mit der Covid-19-Pandemie

(Informationsdrucksache Nr. 1302/2020 mit 1 Anlage)

Frau Sauermann von der Koordinationsstelle Sozialplanung stellte die Drucksache mit
einer Powerpoint Prasentation vor. Sie ging dabei auf die Auswirkungen der
Covid19-Pandemie fir die soziale Lage der Stadt Hannover ein. Auch mittel- und langfristig
werden die Auswirkungen fir die Einwohner*innen und das Zusammenleben spurbar sein.
Sie erlauterte, welche Fragestellungen bei diesem Monitoring im Fokus gestanden haben.
Dies sei zum einen die Frage, wie viele Personen in Hannover durch die Pandemie in
wirtschaftliche oder existenzielle Notlage geraten seien und wie viele davon es schaffen,
sich langerfristig wieder finanziell unabhangig zu machen. Zum anderen sei es die Frage,
wie vielen Menschen in Hannover aktuell nicht das gewohnte Einkommen zur Verfiigung
stehe.

Mit dem Krisenmonitoring werden Daten zusammengestellt, die als Grundlage fiir die
Steuerung und Planung sowohl der Verwaltung, der Politik als auch der Stadtgesellschaft
dienen sollen. Zur erfolgreichen Umsetzung wirden daher ab sofort monatliche Kennzahlen
veroffentlicht, die als Basis fiir die Steuerung und Planung dienen sollen.

Frau Sauermann erklarte den Aufbau der Drucksache, diese unterteile sich in zwei Kapitel.
Das erste Kapitel beschaftige sich mit den Auswirkungen der Pandemie auf die bisherige
Arbeitsbevélkerung und richte einen Blick auf diejenigen Einwohner*innen Hannovers, die
durch die Pandemie arbeitslos geworden seien und/ oder Transferleistungen in Anspruch
nehmen missen. Darliber hinaus enthalte das erste Kapitel Angaben zu den gesetzlichen
Veranderungen, die seit Marz 2020 erfolgt seien und Informationen zu den
Unterstltzungsmoglichkeiten, um die Folgen der Pandemie abzumildern. Im zweiten Kapitel
gehe es um das eigentliche Monitoring. Als Indikatoren seien hier die Zahlen zur Kurzarbeit,
zur Arbeitslosigkeit, zum Leistungsbezug nach SGB Il und XllI, zum Wohngeld und zu
Schulden und Verbraucherinsolvenzen ausgewertet worden. Dieser Teil werde kiinftig
monatlich veroffentlicht, wie bereits erwahnt. Sie wies darauf hin, dass die Daten
selbstverstandlich auch gegendert werden sollen, hier kénne allerdings aufgrund der zur
Verflgung stehenden Daten beim monatlichen Monitoring keine verlassliche Auswertung
erfolgen, dies werde erst im Jahresmonitoring mit differenzierten Daten passieren.

Die hier genannten Indikatoren zielen vor allem primar auf die Beschreibung der monetaren



Auswirkungen ab, qualitative Aspekte, wie z. B. weitere Indikatoren zu
Gleichstellungsaspekten, kénnen leider nicht dargestellt werden. Eine Studie, die sich mit
der Auswirkung der Covid19-Pandemie auf Frauen und deren Lebenssituation genauer
beschaftige, werde zum Protokoll nachgereicht.

Anmerkung der Verwaltung
Die Studie ist als Anlage 1 dem Protokoll beigefiigt.

Frau Sauermann gab Informationen zu den erfassten Daten der einzelnen Indikatoren. Im
Bereich der Kurzarbeit seien die Zahlen mittlerweile wieder rticklaufig, Frauen und Manner
seien gleichermalien von Kurzarbeit betroffen, wobei Mannern haufiger eine Aufstockung
des Kurzarbeitergeldes durch die Arbeitgeber*innen erhalten, dies liege vorwiegend an den
Beschaftigungsbranchen. Zum Indikator Arbeitslosigkeit berichtete sie, dass seit Marz 2020
ein kontinuierlicher Anstieg zu verzeichnen sei. Die Arbeitslosenquote sei aktuell auf einem
so hohen Niveau, welches riickblickend bis 2007 nie erreicht worden sei. Auch der SGB
II-Bezug sei seit Marz deutlich angestiegen. Beim Indikator Verbraucherinsolvenz werde
aufgrund der Covid19-Pandemie ebenfalls ein deutlicher Anstieg erwartet, welcher
zahlenmaRig aber erst zu einem spateren Zeitpunkt erfasst werden kdnne, da
Insolvenzverfahren einen langeren zeitlichen Vorlauf bendtigen. Als einen der Hauptgriinde
fur eine Uberschuldung sei die Arbeitslosigkeit zu nennen.

Abschlieend fiihrte Frau Sauermann aus, dass die Indikatoren bei Bedarf auch
Uberarbeitet und angepasst werden, um eine moéglichst vollstandige Grundlage fir die
Steuerung und Planung zur Verfiigung zu stellen. Das Krisenmonitoring stehe sowohl im
stadtischen Intranet als auch im Internet zur Verfiigung.

Frau Dr. Carl fragte, ob sich an den genannten Indikatoren auch Auswirkungen im Bereich
der Kindeswohlgefahrdung ablesen lassen. Des Weiteren bat sie um Angaben, inwieweit
Madglichkeiten gesehen werden, Frauen mit weiteren Hilfsangeboten zu unterstiitzen, die
von Armut betroffen bzw. gefahrdet seien.

Frau Sauermann antwortete, dass beim Thema Frauenarmut die Kommune relativ wenig
Méglichkeiten zur Einflussnahme habe, da es vorwiegend um lGbergeordnete bundes- oder
landesrechtliche Regelungen gehe. Monetare Aspekte zur Unterstlitzung der von Armut
betroffenen oder gefahrdeten Frauen sehe sie daher nicht. Allerdings biete die Kommune
im Rahmen ihrer Mdglichkeiten verschiedene Unterstiitzungsangebote an, wie z. B. die
Fluxx Notfallkinderbetreuung, an, um Frauen sowohl die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben zu erleichtern als auch die Teilhabe trotz Armut am gesellschaftlichen Leben zu
ermoglichen.

Zur Auswirkungen der Pandemie auf die Kindeswohlgefahrdung kénne sie keine Angaben
machen, sie sagte aber eine Prifung zu, inwieweit eine Erfassung dieser Daten mdglich sei.

Frau Steinhoff bedankte sich bei der Verwaltung fur den Bericht und hob besonders die
Aufbereitung der Daten und deren Verstandlichkeit hervor.

Frau Kellner erkundigte sich, aus welchen Griinden eine Auswertung der Daten nach
spezifischen Merkmalen, wie beispielsweise Geschlecht oder Herkunft, nicht méglich sei
und fragte, sofern kiinftig eine Erfassung madglich sei, wie dies umgesetzt werden kdnne.
Zudem bat sie um Prifung, ob auch intersektionale Perspektiven im Monitoring
aufgenommen werden kénnen.

Frau Sauermann erklarte, dass eine weitere Differenzierung in den monatlichen Berichten



aus den bereits genannten Griinden nicht mdglich sei, die gewilinschten Auswertungen im
Jahresmonitoring aber durchaus erfasst wirden.

Die Drucksache wurde zur Kenntnis genommen.

TOP 6.

Auswertung der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern und
Jugendlichen in der Zeit vom 01.01.2019 — 31.12.2019
(Informationsdrucksache Nr. 1310/2020 mit 1 Anlage)

Frau Dr. Carl fragte, was getan werden kénne, um den durch die Covid19-Pandemie
bedingten steigenden Fallzahlen in der Fachberatung zum Schutz von Kindern und
Jugendlichen Rechnung zu tragen.

Frau Bartoszak vom Fachbereich Jugend und Familie antwortete, dass bislang keine
erheblichen Steigerungen der Fallzahlen sowohl in der Fachberatung als auch bei
Meldungen des Kommunalen Sozialdienstes zur Kindeswohlgefahrdung erkennbar seien.
Es sei allerdings ein Anstieg bei Anfragen nach Frauenhausplatzen zu verzeichnen. Die
Beratungsangebote wirden im gleichen Umfang vorgehalten, hier sei festzustellen, dass
mindestens 90 % der Beratungen im Schulsystem zu verzeichnen seien. Dies deute darauf
hin, dass sich nicht unbedingt das Angebot der Kommune verandern misse, sondern die
Unterstlitzung der Lehrkrafte beim Verdacht auf eine Kindeswohlgefahrdung intensiviert
werden sollte. Hierzu fehlen allerdings entsprechende Konzepte. Aus ihrer Sicht kénnen
sich die Beratungszahlen an den Schulen langerfristig nur verandern, wenn die Schulen in
ihrem System dem Kinderschutz mehr Gewicht geben wiirden.

Die Arbeit der Fachberatung kénne insgesamt bislang noch ohne gré3ere Veranderungen
durchgeflihrt werden.

Die Drucksache wurde zur Kenntnis genommen.

TOP 7.

Bericht zur Vergabe der Fordermittel fiir Geschlechtergleichstellung fiir das
Haushaltsjahr 2019

(Informationsdrucksache Nr. 1434/2020 mit 3 Anlagen)

Frau Volkmann aus dem Fachbereich Personal und Organisation stellte die Drucksache
zur Vergabe der Foérdermittel fir Geschlechtergleichstellung fir das Haushaltsjahr 2019 vor.
Die zentralen Fordermittel betrugen, wie auch in den vorherigen Jahren, 1,1 Mio. Euro. Die
Kommission, bestehend aus einer Vertretung des Fachbereichs Personal und Organisation,
einer Vertretung des Gesamtpersonalrates und der Gleichstellungsbeauftragten, habe sich
in 2019 12 x getroffen und Uber die Verteilung der Férdergelder entschieden. Die
Antragstellung erfolgte dabei immer Uber die Personalstellen der jeweiligen Fachbereiche.
Voraussetzung fiir eine Forderung sei, dass zusatzliche Kosten fir die Fachbereiche
entstehen und geschlechtergleichstellende Aspekte bzw. Sachverhalte in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben vorliegen. Als Grundlage flr die Prifung einer
Forderung werde der seit 2018 guiltige Kriterienkatalog herangezogen. Unabhangig von
dieser Moglichkeit der Foérderung zur Geschlechtergleichstellung habe jeder Fachbereich
daruber hinaus die Verantwortung, auch mit dem eigenen Personalkostenbudget
entsprechende Malinahmen zu ergreifen, um zu einer Geschlechtergleichstellung
beizutragen. Dies ergebe sich aus der Tatsache, dass zum Stichtag 31.12.2019 55,6 %
Frauen und 44,4 % Manner bei der Landeshauptstadt Hannover beschaftigt waren.



Frau Volkmann berichtete, dass 2019 nicht die gesamte Férdersumme von 1,1 Mio. Euro
bewilligt worden sei, sondern nur ca. 930.000 Euro. Dabei war ein starker Anstieg der
Antrage zu den Kriterien ,Beschaftigung wahrend der Elternzeit” und ,Vorzeitige Riickkehr
aus der Beurlaubung® zu verzeichnen, aber auch zum Kriterium ,Erprobung in neuen
Aufgabengebieten® seien viele Antrage gestellt worden. Sie nannte dazu ein Beispiel aus
dem Fachbereich Kultur. Ein Riickgang war zum Kriterium ,Personalersatz fiir langere
Krankheitszeiten® festzustellen, dies habe vermutlich an den durch Personalmangel
entstandenen Vakanzen in vielen Fachbereichen gelegen, die Fachbereiche konnten
dadurch auf eigene Mittel zuriickgreifen.

Auch im Berichtsjahr 2019 konnten nicht alle Antrage bewilligt werden, da die genannten
Begriindungen eine eindeutige Zuordnung zu einem bestimmten Kriterium in einigen Fallen
nicht zugelassen haben.

Sie gab einen kurzen Ausblick auf das Jahr 2020 und merkte an, dass die neuen Kriterien
von den Personalstellen der Fachbereiche sachlich und inhaltlich positiv aufgenommen
worden seien, wie ein Treffen Anfang des Jahres gezeigt habe. Von der Fordersumme
seien in diesem Jahr bereits ca. 750.00 Euro vergeben worden und ca. 350.000 Euro
stlinden fiir das 2. Halbjahr 2020 noch zur Verfiigung.

Frau Steinhoff hatte eine Nachfrage zum Rickgang der Gesamtausgaben und bat um eine
Einschatzung, woran dies liegen kdnne. Sie interessierte sich auch dafiir, ob die im
laufenden Jahr bereits vergebenen Fordermittel von ca. 60 % vergleichbar mit den
Vorjahren seien. Dariber hinaus fragte sie, ob die Verwaltung noch weitere
Verbesserungsmaglichkeiten flr die Vergabekriterien sehe.

Frau Volkmann antwortete, sie kbnne zum Rickgang der Gesamtausgaben fir einige
Kriterien nur Vermutungen anstellen, da hier keine konkreten Daten bei den Fachbereichen
abgefragt wirden. Lediglich zum Kriterium ,Personalersatz fir langere Krankheitszeiten*
kénne sie, wie bereits berichtet, etwas konkretere Angaben zur Ursache machen. Sicherlich
kénne aber ein Grund auch in den langen Beantragungs- und Bewilligungswegen liegen.
Wenn die Personalstellen Bedarfe Gber das eigene Budget abdecken kénnen, werde
vermutlich eher dieser Weg gewahlt, um sich den zeitlichen Aufwand zu sparen. Zur Frage
der Vergleichbarkeit der bisher bewilligten Férdersumme mit den Vorjahren gab sie an, dass
erfahrungsgemalf im 1. Halbjahr immer der groRere Anteil an Antragen erfolge, aber auch
im 2. Halbjahr, besonders zum Jahresende hin, noch etliche Antrage eingingen. Man liege
hier im Trend. Sie gehe davon aus, dass auch coronabedingt im 2. Halbjahr noch einige
zusatzliche Antrage gestellt werden.

Zur Frage nach Verbesserungsmaoglichkeiten antwortete Frau Volkmann, dass sie eher
Bedarf bei der Vereinfachung des Verfahrens sehe als an der Veranderung der Kriterien.
Die Erweiterung des Kriterienkataloges stof3e in bestimmten Bereichen, wie z. B. im
Pflegebereich, an arbeitsrechtliche Hindernisse, weshalb auch schon bei der Neufassung
2018 nicht alle Vorschlage umgesetzt werden konnten.

Frau Dr. Carl fragte, wie die Férdermdglichkeiten in Fachbereichen angenommen wirden,
die einen hohen Manneranteil haben, insbesondere in Bereichen, in denen stereotype
Berufsbilder vorherrschen. Sie bat auch um nadhere Angaben zu den Fordermoglichkeiten
bei der Inanspruchnahme von Elternzeit, hier besonders mit dem Fokus auf Vater und der
Frage, ob auch langer als zwei Monate Elternzeit genommen werde und wie sich dies im
Bereich der Fuhrungspositionen, bei der Aufteilung einer Stelle bei Teilzeitbeschaftigung
oder auch bei elternzeitunschadlicher Beschaftigung auswirke.

Frau Volkmann antwortete, dass es in 2019 tatsachlich einen Antrag auf
elternzeitunschadliche Beschaftigung gegeben habe, der Anteil sei also verschwindend



gering. Manner wirden von den Férdermdglichkeiten haufig bei Beschaftigung im
Schichtdienst profitieren, oftmals seien es alleinerziehende Vater. Auch Antrage zur
Aufteilung einer Stelle bei Teilzeitbeschaftigung von Mannern habe es in 2019 gegeben, der
Anteil sei im Gegensatz zur Teilzeitbeschaftigung von Frauen aber wesentlich geringer und
betrage hochstens 20%.

Frau Schwiertzky vom Fachbereich Personal und Organisation flhrte erganzend aus, dass
in 2019 220 Beschéftigte Elternzeit in Anspruch genommen hatten, der Vateranteil belief
sich dabei auf 8,6 %. Der Trend bei den Vatern gehe tatsachlich dazu, nur zwei Monate
oder weniger Elternzeit zu nehmen. Sie wies zudem darauf hin, dass bei der
Landeshauptstadt Hannover nicht die Stellenteilung, sondern die vollzeitnahe
Teilzeitbeschaftigung, auch bei Fihrung in Teilzeit, das praferierte Arbeitsmodell sei.

Herr Wolf bat um Erlauterung, aus welchen Griinden im Bereich der beruflichen
Weiterbildung seit 2015 ein starker Rlickgang zu verzeichnen sei. Er fragte, ob der Bedarf
so stark zurlickgegangen sei oder es auch an der mangelnden Bekanntheit oder
mangelnden Bereitschaft der Dezernate liegen konne, sich dieser Thematik anzunehmen.
Er bat auch um Angaben, ob hierzu eine Analyse durchgeflihrt worden sei bzw. noch
erfolgen werde, um gegebenenfalls nachsteuern zu kénnen.

Frau Volkmann antwortete, dass das Kriterium der personlichen beruflichen Weiterbildung
ab 2018 in anderen Kriterien des MaRnahmenkatalogs aufgegangen sei und erlauterte dies
an einem Beispiel aus dem Fachbereich Jugend und Familie. Diese Kosten seien nun zum
grofdten Teil im Kriterium ,Strukturelle MaRnahmen® wiederzufinden.

Herr Wolf hatte eine weitere Frage zu den erfolgten Antragen des Fachbereichs Kultur in
2019. Er bat um Erklarung, um welche Stellen mit welcher Eingruppierung und welchen
inhaltlichen Tatigkeiten es sich im Einzelnen bei dem Kriterium ,Aufteilung einer Stelle”
gehandelt habe und weshalb dieser Fachbereich einen vergleichsweise hohen Bedarf hatte.

Frau Volkmann gab an, dass der Fachbereich Kultur im Gegensatz zu vielen anderen
Fachbereichen aufgrund des Aufgabenzuschnitts vielfaltige Mdglichkeiten habe,
Fordermittel zu beantragen und benannte beispielhaft die Projektarbeiten zur Bewerbung
Hannovers als Kulturhauptstadt. Sie sage zu, eine detaillierte Aufstellung zu diesem
Kriterium zum Protokoll nachzureichen.

Ergénzung der Verwaltung zum Protokoll:

Siehe Anlage 2

Die Drucksache wurde zur Kenntnis genommen.

TOP 8.

Gleichstellungsplan nach dem Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetz (NGG)
(Informationsdrucksache Nr. 1492/2020 mit 1 Anlage)

Herr Wolf fragte, warum das Merkmal divers im Bericht nicht aufgegriffen worden sei.

Frau Schwiertzky vom Fachbereich Personal und Organisation antwortete, dass in den
gesetzlichen Regelungen, wie z. B. dem Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetz

(NGG), diese Anpassung noch nicht umgesetzt worden seien.

Frau Diers erganzte, dass sich in den Berichten sehr eng am NGG orientiert werden



musse. Intern werde, wie von Frau Schwiertzky benannt, tiber die entsprechenden
Anpassungen bereits nachgedacht, der Gleichstellungsplan gebe aber deutlich vor, dass
bislang nur die Einordnung von Frauen und Mannern lber die Entgelt- und
Besoldungsgruppen zu erfolgen habe.

Frau Steinhoff interessierte sich fir das Thema der Konzepterstellung zur
Personalgewinnung und —bindung. Bedingt durch das altersbedingte Ausscheiden vieler
Mitarbeiter“innen in den nachsten Jahren werde der Personalmangel weiter ansteigen. Sie
fragte daher, was die Stadt Hannover in den Bereichen Ausbildung, Neueinstellungen —
auch als Quereinsteiger*in — oder auch Attraktivitat als Arbeitgeberin plane, um den
Personalmangel zu verringern bzw. nicht noch weiter ansteigen zu lassen.

Frau Schwiertzky erlauterte, dass die Personalgewinnung und —bindung schon langer ein
Thema in der Verwaltung sei. Bereits im Marz 2018 sei dazu ein Handlungskonzept zur
Personalgewinnung und —bindung flr technische Berufe entwickelt worden. Aktuell werde
hierzu eine detaillierte Bilanz erstellt. Es werde Uberlegt, dieses Konzept auch auf andere
Berufsgruppen der Stadtverwaltung, wie z. B. die sozialpadagogischen und pflegerischen
Berufe, oder die handwerklich gewerblichen Berufe anzuwenden. Momentan werde fir die
Verwaltungsberufe ein Handlungskonzept erstellt, da sich auch hier der Fachkraftemangel
bemerkbar mache. In einer Arbeitsgruppe werden dazu Empfehlungen erarbeitet, die unter
anderem auch die von Frau Steinhoff benannten Punkte aufgreifen. Durch die Entwicklung
dieser speziellen Handlungskonzepte soll mit neuen Angeboten dem demographischen
Wandel Rechnung getragen werden.

Frau Diers flhrte dazu ergdnzend aus, dass zunachst definiert werden misse, wer zu den
Quereinsteiger*innen zahle. Einstellungen erfolgen, mit Ausnahme der Auszubildenden im
gewerblichen Bereich (hier werde sogar Uber Bedarf ausgebildet), fast ausschlie3lich tiber
den externen Arbeitsmarkt, hier handele sich dann aber um bereits qualifizierte Fachkrafte.
Als Quereinsteigerinnen konnten diejenigen Beschaftigten betrachtet werden, die z. B. im
VerkehrsaulRendienst oder als Vorzimmerkraft tatig waren und sich Gber den internen
Angestelltenlehrgang | fiir die Ubernahme von Verwaltungstatigkeiten qualifiziert haben.
Dieser Personenkreis soll noch starker geférdert werden, ebenso sollen die Zahlen der
Ausbildungsplatze erhdht werden.

Frau Dr. Carl bat um weitergehende Erlduterungen zum Thema ,Fihrung in Teilzeit". Sie
bat auch um Angaben zum Thema ,Mobiles Arbeiten®, hier insbesondere mit Blick auf die
Vervierfachung der Zahlen. Im Ausblick des Gleichstellungsplans sei angegeben, dass die
Erfahrungen ausgewertet wiirden. Sie fragte, wie diese Auswertung erfolge und ob
besonders Frauen wahrend der Coronakrise vom Angebot des Mobilen Arbeitens profitiert
hatten.

Frau Diers antwortete, es gebe eine Dienstvereinbarung zur Telearbeit. Diese sei
coronabedingt gelockert worden, um mehr Beschaftigten die Arbeit im Homeoffice zu
ermoglichen. Die technischen Voraussetzungen seien flr ca. 4000 Mitarbeitende
vorhanden. Aktuell werde eine Online-Umfrage bei den Mitarbeitenden und Fihrungskraften
durchgefiihrt. Die Ergebnisse sollen ausflihrlich im Organisations- und Personalausschuss
besprochen werden. Gegebenenfalls werde dann die Dienstvereinbarung in einigen
Punkten Uberarbeitet. Leider stehe die Moglichkeit des Mobilen Arbeitens nicht allen
Mitarbeitenden zur Verfligung, was sich aus den jeweiligen Arbeitszuschnitten ergebe. Es
sei daher besonders wichtig, alle Mitarbeitenden im Blick zu behalten.

Frau Schwiertzky erganzte, dass zum Thema ,Fuhren in Teilzeit bzw. vollzeitnahe
Teilzeitbeschaftigung® und aktuell auch zum ,Mobilen Arbeiten“ Gesprache mit den
Fachbereichen geflihrt wirden, um die Angebote noch attraktiver zu gestalten und sich als



Arbeitgeberin zukunftsfahiger aufzustellen.

Herr Klippert regte an, den Bereich der sozialen und padagischen Berufe starker in den
Fokus zu nehmen und zu férdern, da er flir diesen Bereich dem Bericht ein groRes
Ungleichgewicht von Frauen und Mannern entnommen habe. Er bat um Einschatzung, wie
dies aus gleichstellungsperspektivischer Sicht bewertet werde. Er fragte, inwieweit die
Verwaltung bei Unterreprasentanzen nachsteuere bzw. wie sichergestellt werde, dass bei
einer paritatischen Besetzung der Stellen dieses Ergebnis auch gehalten werden kdnne.
Dabei sei auch zu klaren, ob unter einer paritatischen Besetzung die Stellenbewertungen
stadtweit oder fachbereichsweit zu verstehen seien. Eine weitere Frage bezog sich auf die
Teilzeitbeschaftigung und die Griinde hierfir.

Frau Diers erklarte, dass es in Teilen im Verwaltungsinteresse stehe, den Manneranteil in

padagogischen oder auch pflegerischen Berufen zu erhéhen.

Zur Frage nach der Betrachtung der Stellen stadtweit oder fachbereichsweit fiihrte sie aus,
dass nach dem NGG die Stadtverwaltung Hannover als eine Dienststelle betrachtet werden
musse und dementsprechend auch die Auswertungen erfolgen.

Zur Frage der Grunde fir eine Teilzeitbeschaftigung antwortete Frau Diers, es sei Haltung
der Stadt, dass nicht eine Teilzeitbeschaftigung, sondern die Beschaftigung in Vollzeit
angestrebt werde. Nichtsdestotrotz werde den Mitarbeitenden, die in Teilzeit arbeiten
mdchten oder missen, die bestmdgliche Unterstitzung dafiir geboten. Die
personalwirtschaftliche Schwierigkeit sei in den nicht besetzten Stellenanteilen zu sehen,
die im Einzelnen nicht besetzt werden kdnnen. Hier misse stadtweit geschaut werden,
inwieweit die Stellenanteile zusammengefasst werden kénnen, um eine Nachbesetzung zu
ermoglichen.

Frau Kramarek bezog sich mit ihrer Frage auf das Handlungskonzept zur
Personalgewinnung und —bindung. Sie fragte, inwiefern in das Handlungskonzept auch
gestalterische Veranderungen einfliel3en, die sich auf den Auftritt der Stadt Hannover als
attraktive Arbeitgeberin beziehen. Aus ihrer Sicht fehle es dem Auftritt der Stadt Hannover
auf Veranstaltungen an Modernitat. Sie fragte, ob es Planungen dazu gebe, den Auftritt der
Stadt Hannover jinger und geschlechtsspezifischer zu gestalten.

Frau Diers erwiderte, es gebe einen neuen Messestand, der aus ihrer Sicht wesentlich
moderner als der Vorganger gestaltet sei. Sie sagte zu, Frau Kramarek Bilder zukommen zu
lassen.

Frau Kellner merkte an, ihr fehle im Bericht die intersektionale Perspektive mit
entsprechenden spezifischen Ansatzen und detaillierten Erlauterungen und fragte, ob dieser
Aspekt mitbetrachtet worden sei.

Frau Schwiertzky antwortete, dieser Bericht orientiere sich nur am NGG und beziehe sich
daher nur auf Angaben zu Frauen und Mannern. Die gesetzlichen Vorgaben seien leider
noch nicht soweit, auch diese neuen Aspekte bei der Auswertung mit zu beriicksichtigen.
Gleichwohl gebe es in der Stadtverwaltung eine Vernetzungsgruppe, die an einem
Diversitykonzept arbeite, wie die verschiedenen Diversitydimensionen miteinander verknuipft
werden kénnen.

Frau Dr. Koster erkundigte sich, ob es von der Verwaltung aktive Bemihungen gebe,
FUhrungskrafte entsprechend zu schulen und fiir das Thema Gender und Diversity zu
sensibilisieren.

Frau Schwiertzky verwies dazu auf Angaben im Bericht, wonach tUber 46 % der
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FUhrungsstellen mit Frauen besetzt seien und in der obersten Fihrungsebene der
Frauenanteil sogar 57 % betrage. Frauen seien bei der Stadtverwaltung in den hohen
Entgelt- und Besoldungsgruppen sehr gut reprasentiert.

Im FUhrungskrafteentwicklungsprogramm seien diese Themen ebenfalls enthalten, die
Flhrungskrafte wiirden entsprechend geschult.

Die Drucksache wurde zur Kenntnis genommen.

TOP 9.
Anfragen und Antrage

TOP 9.1.
Antrag der Fraktion die FRAKTION: Periode? Lauft bei mir!
(Drucks. Nr. 1301/2020)

Der Antrag wurde auf Wunsch des Blindnis 90 / Die Griinen in die Fraktion gezogen.

TOP 10.
Bericht des Dezernenten

Top 11.
Bericht der Gleichstellungsbeauftragten

Frau Kampfe informierte Uber den aktuellen Sachstand zum Frauenhaus24. Seit Eréffnung
seien 175 Frauen mit 156 Kindern aufgenommen worden. Im zusatzlich von Anfang April bis
Ende Juni angemieteten Gastehaus seien weitere 27 Frauen mit 34 Kindern versorgt
worden. Die Bereitstellung dieser zusatzlichen Platze erfolgte aufgrund der Covid 19
Pandemie. Aktuell sei es wieder mdglich mit den Kapazitaten des Frauenhaus24 und durch
Unterstlitzung der weiteren hannoverschen Frauenhauser den Bedarf zu decken.

Sie wies zudem auf den Stadt-Hannover-Preis ,Frauen machen Standort“ hin, flir den noch

bis zu 31.08.2020 eine Bewerbung moglich sei und bat um Bekanntmachung.

TOP 12.
Verschiedenes

Die Sitzung wurde um 17:55 Uhr geschlossen.

Bodemann Barluschke
Stadtbaurat Fir das Protokoll
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DIE CORONA-KRISE

TRIFFT FRAUEN DOPPELT

Weniger Erwerbseinkommen und mehr Sorgearbeit

Bettina Kohlrausch, Aline Zucco




Die Corona-Krise hat das soziale und 6konomische Leben in Deutschland
innerhalb weniger Tage fast komplett lahm gelegt. Das SchlieRen vieler
Geschafte und das Herunterfahren der Produktion von Waren, die nicht als
systemkritisch eingestuft werden, hat viele Beschaftigte sehr hart getroffen.
Hinzu kommt, dass viele Arbeitnehmer*innen aufgrund der SchlielBung von
Kitas und Schulen dazu gezwungen sind, ihre Erwerbstatigkeit zu reduzie-
ren beziehungsweise komplett aufzugeben, um ihre Kinder zu betreuen.
Diese Last der verminderten Erwerbstétigkeit einerseits und der vermehr-
ten Kinderbetreuung andererseits trifft Frauen aber noch starker als Man-
ner, was vor allem auf lange Sicht verheerende Folgen haben kann.

1 Einleitung

Um eine exponentielle Ausbreitung des Coronavirus in Deutschland zu
vermeiden, wurden im Marz 2020 innerhalb von wenigen Tagen Schulen,
Kindergarten, kulturelle Einrichtungen, Gaststétten, Einkaufsladen und vie-
les mehr geschlossen. Die daraus resultierende Last der verminderten Er-
werbstatigkeit einerseits und der vermehrten Sorgearbeit andererseits
scheint Frauen hérter zu treffen als Manner. Klassische Frauenberufe sind
haufig zwar systemrelevant, aber schlecht bezahlt (Koebe et al. 2020). Die
Schliel3ung von Kitas und Schulen wird offenbar Uberwiegend von Muttern
kompensiert, die diese zusatzliche Kinderbetreuung neben ihrer Erwerbsta-
tigkeit im Homeoffice ibernehmen missen. Wéhrend das 6ffentliche Leben
allméhlich wieder hochgefahren wird, gibt es noch keine zeitliche Perspek-
tive fur die vollstandige Offnung der Kitas und Schulen. Hier wird auch mit-
telfristig nur ein eingeschrénktes Betreuungsangebot gewahrleistet werden.

In dem vorliegenden Policy Brief untersuchen wir empirisch, inwiefern und
in welchem Ausmald Frauen von den Auswirkungen der gegenwartigen
Krise betroffen sind. Dabei konzentrieren wir uns zum einen auf die Situati-
on von Frauen auf dem Arbeitsmarkt und zum anderen auf ihre Situation im
Hinblick auf die Verteilung der familidren Sorgearbeit.

2 Daten: Erwerbstatigenbefragung wahrend
der Corona-Krise

Grundlage unserer Analysen ist eine im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung
durchgefihrte Erwerbstéatigenbefragung. Die Interviews wurden als Compu-
tergestutzte Online-Interviews (CAWI) durchgefiihrt. Insgesamt wurden im
Zeitraum vom 03. bis 14. April 2020 7.677 Erwerbspersonen ab 16 Jahren
befragt. Die Stichprobe basiert auf einer Quotenstichprobe im Rahmen ei-
nes Online-Access-Panels. Dabei wurde die strukturelle Zusammensetzung
der Befragten anhand von festgelegten Quoten nach den Merkmalen Alter,
Geschlecht, Bundesland und Bildung abgebildet. Die Quotenvorgaben ba-
sieren auf Sollzahlen aus der amtlichen Statistik. Das bedeutet, dass eine
Stichprobe erhoben wurde, die die Erwerbsbevdlkerung entsprechend die-
ser Merkmale adaquat abbildet. Gleichwohl handelt es sich nicht um eine
Zufallsstichprobe, welche nach wie vor als ,Goldstandard” fiir die Erhebung
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reprasentativer Stichproben gilt. Der Panel-Ansatz hat jedoch den Vorteil,
dass bestimmte Bevolkerungsgruppen aufgrund der Quotierung anteilsma-
Big besser abgebildet werden kénnen und dass dieselben Personen zu
einem spateren Zeitpunkt erneut befragt werden kénnen, um Veranderun-
gen auf individueller Ebene zu messen. AulRerdem erleichtert die hohe
Fallzahl die Auswertung und Analyse bestimmter Teilgruppen.

3 Die Erwerbssituation von Frauen und Mannern

Die Auswertung der Befragung zeigt, dass Frauen im Zuge der Krise haufi-
ger von einer Arbeitszeitreduktion betroffen sind. Sie arbeiten zwar unge-
fahr genauso haufig in Kurzarbeit wie Manner, sind jedoch haufiger von der
Arbeit freigestellt (siehe Abb. 1).

Abb. 1: Aktuelle Arbeitssituation nach Geschlecht
Welchen Einfluss hat die Corona-Epidemie auf Ihre aktuelle Arbeitssituation? Angaben in Prozent

Ich arbeite zeitlich in @hnlichem Umfang
Ich arbeite zeitlich spirbar mehr

Ich arbeite zeitlich spurbar weniger

Meine vertragliche Arbeitszeit

wurde reduziert Mann

) _ ) Frau
Ich befinde mich in Kurzarbeit

Ich bin derzeit freigestellt

Ich befinde mich derzeit krisenbedingt
im Urlaub

Ich befinde mich im Mutterschutz/Elternzeit

Quelle: Erwerbstatigenbefragung im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung. Gewichtete Werte. WSI

Auch wenn Frauen nicht haufiger von Kurzarbeit betroffen sind, so erhalten
sie doch deutlich seltener eine Aufstockung des Kurzarbeitergeldes. Wéh-
rend 28 Prozent der Frauen, die sich in Kurzarbeit befinden, angeben, dass
ihr/e Arbeitgeber/in Kurzarbeit aufstockt, sind es von den Mannern in Kurz-
arbeit 36 Prozent. Von den Frauen, die sich ohne Aufstockung in Kurzarbeit
befinden, schatzen fast die Halfte (49 Prozent), mit diesem Gehalt maximal
drei Monate auskommen zu konnen. In der mannlichen Vergleichsgruppe
sind es 41 Prozent. Vor dem Hintergrund generell geringerer Gehalter fuhrt
die Kurzarbeit ohne Aufstockung somit bei Frauen zu einer noch ange-
spannteren finanziellen Situation als bei M&nnern.
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Homeoffice gewinnt wéhrend der Corona-Pandemie
erheblich an Bedeutung

Die Einschrénkungen durch Corona, insbesondere die SchlieBung der
Kitas und Schulen, haben die Arbeitswelt stark verandert. Das zeigt sich
insbesondere bei der Verteilung der Beschaftigten auf den Arbeitsort (siehe
Abb. 2). So haben vor der Krise 87 Prozent der Frauen und 79 Prozent der
Manner Uberwiegend im Betrieb gearbeitet und nur vier Prozent der Be-
schéftigten im Homeoffice. Interessanterweise haben 18 Prozent der Man-
ner, und somit doppelt so haufig wie Frauen, abwechselnd im Betrieb und
im Homeoffice gearbeitet. Diese Befunde decken sich mit einer friiheren
Untersuchung, die zeigt, dass 22 Prozent der Frauen, aber nur zehn Pro-
zent der Manner nicht im Homeoffice arbeiten dirfen, obwohl es technisch
mdoglich ware (Abendroth/Lott 2019).

Bedingt durch die Corona-Pandemie hat Homeoffice jedoch stark an Be-
deutung gewonnen: Der Anteil der Beschéftigten, die Gberwiegend im Be-
trieb arbeiten, ist bei Mannern auf 51 und bei Frauen auf 55 Prozent ge-
sunken. Wahrend der Anteil der beschéftigten Manner und Frauen, die
Uberwiegend im Homeoffice arbeiten, &hnlich grol3 ist, unterscheiden sich
die Anteile der Beschéftigten, die abwechselnd im Homeoffice und im Be-
trieb arbeiten, weiterhin, denn 21 Prozent der Manner, aber nur 13 Prozent
der Frauen arbeiten abwechselnd im Homeoffice und im Betrieb.

Abb. 2: Arbeitsort vor und wéhrend Corona nach Geschlecht
Von wo aus arbeiten Sie derzeit bzw. haben Sie vor der Corona-Krise gearbeitet? Angaben in Prozent

& Frau

o

S

&)

g Mann

g

& Frau

o

el

[

o

£ Mann

= I I I I

0 20 40 60 80 100
m = Uberwiegend Betrieb Uberwiegend Homeoffice Abwechselnd  m Trifft nicht zu
Quelle: Erwerbstatigenbefragung im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung. Gewichtete Werte. WSI

Zusammenfassend lasst sich also festhalten, dass Beschéftigte — und zwar
Manner und Frauen — aufgrund der Pandemie nun wesentlich h&ufiger
Uberwiegend im Homeoffice arbeiten als vorher. Allerdings verdeutlicht die
Darstellung auch, dass nicht alle Erwerbstatigen im Homeoffice arbeiten
konnen.
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4 Verteilung der Kinderbetreuung vor und
wahrend der Corona-Pandemie

Vor dem Hintergrund der einschneidenden Veréanderungen im Erwerbsle-
ben nehmen Beschaftigte ihre Lage angesichts der Pandemie haufig als
belastend wahr. Allerdings machen sich hier — abhangig von der Haus-
haltskonstellation — deutliche Unterschiede bemerkbar: Wahrend 39 Pro-
zent der Befragten ohne Kinder bis maximal 14 Jahren ihre Gesamtsituati-
on als ,aulerst belastend® oder ,sehr belastend“ bewerten, liegt dieser An-
teil mit 48 Prozent unter Eltern in Paarbeziehungen und mit knapp 52 Pro-
zent unter den Alleinerziehenden deutlich héher (siehe Abb. 3). Diese Un-
terschiede sind mitunter darauf zurlickzufuhren, dass Eltern durch die
Schliel3ung der Schulen und Kitas neben der veranderten Erwerbssituation
zusatzlich die Kinderbetreuung tibernehmen miissen.

Abb. 3: Befragte, die die Situation als ,,duBerst“ oder ,,stark” belastend wahrnehmen
Wie belastend empfinden Sie in der aktuellen Corona-Krise alles in allem lhre derzeitige Gesamtsituation?
Angaben in Prozent

Alleinerziehende* Eltern* Kinderlose

48,0 %

* mit Kindern unter 14 Jahren

Quelle: Hovermann 2020 WSI

Durch diese neue Erwerbs- und Betreuungssituation stellt sich die Frage,
ob sich damit auch die Aufteilung der Kinderbetreuung innerhalb von
Paarbeziehungen @ndert. So kdnnten neue Mdglichkeiten der Vereinbarkeit
durch mobiles Arbeiten im Homeoffice zu einer besseren Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Sorgearbeit und einer faireren Verteilung der Kinderbetreu-
ung zwischen den Sorgeberechtigten fuhren. Unsere Auswertungen zeigen
jedoch sehr eindeutig, dass auch in der Krise der ganz Gberwiegende Teil
der anfallenden Betreuungsarbeit von Frauen tbernommen wird. 54 Pro-
zent der befragten Frauen, aber nur 12 Prozent der M&nner geben an, den
Uberwiegenden Teil der anfallenden Kinderbetreuung zu tbernehmen. Hier
setzen sich existierende Muster der geschlechtsspezifischen Arbeitsvertei-
lung fort, da die Kinderbetreuung auch vor der Pandemie grof3tenteils von
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Frauen getragen wurde. Nur ein Drittel der Befragten gibt an, dass die Be-
treuung der Kinder von beiden Elternteilen gleichermal3en bernommen
wird. Diese Einschatzung teilen Manner und Frauen gleichermaRen®.

Nur bei einem geringen Teil der Paare Ubernehmen die Manner den gréf3e-
ren Teil der Kinderbetreuung. So ist der Anteil der Manner, die den Uber-
wiegenden Anteil ibernehmen, wahrend der Pandemie von sechs auf 12
Prozent angestiegen (siehe Abb. 4). Dass dies langfristig sogar positive
Effekte auf die Gleichverteilung der Sorgearbeit haben kénnte, zeigen zu-
mindest Ergebnisse im Hinblick auf die Elternzeit. Denn in einer aktuellen
Studie zeigt Tamm (2019), dass auch wenige Elternzeitmonate und somit
Zeit, in der der Vater mehr Kinderbetreuung Ubernimmt, langfristige Effekte
auf die Gleichverteilung der Sorgearbeit hat.

Abb. 4: Aufteilung der Kinderbetreuung nach dem Geschlecht der/des Befragten
vor und wéhrend der Krise

Wer (ibernimmt aktuell den groBeren Teil der anfallenden Kinderbetreuung bzw. hat ihn
vor der Krise (ibernommen? Angaben in Prozent

< Frau
[
o
o
o
<}
>

Mann
<)
S
(&)
o
[
(<]
5
‘= Mann

0 20 40 60 80 100
mi |ch selbst Mein/e Partner/in Beide zu etwa gleichen Teilen
Quelle: Erwerbstétigenbefragung im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung. Nur Befragte, die mit inrem/ihrer Partnerin sowie WwWSsi

mindestens einem Kind bis 14 Jahre im Haushalt leben. Gewichtete Werte.

"Im Fragebogen ist leider nur das Geschlecht des Befragten und nicht des Partners bzw. der Partnerin angegeben. Da die Mehrheit
der Familien in Deutschland in heterosexuellen Paarbeziehungen leben (BPB 2018), gehen wir von heterosexuellen Beziehungen aus.
Selbstverstandlich kénnen sich unter den Befragten auch homosexuelle Paare befinden, da wir aber davon ausgehen, dass schwule
und lesbische Paare gleich wahrscheinlich in unserem Sample verteilt sind, sollten sich die Ergebnisse dadurch nicht verzerren.
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Wahrend der Krise lasst sich teilweise eine
Retraditionalisierung beobachten

Wahrend bei dem tberwiegenden Teil der Paare somit alte Muster der Ver-
teilung der Sorgearbeit unter den Bedingungen zusatzlich anfallender Be-
treuungspflichten fortgesetzt werden, lasst sich teilweise sogar eine Retra-
ditionalisierung — also ein Ruckfall in traditionelle Muster der geschlechts-
spezifischen Arbeitsteilung feststellen: Nur noch 60 Prozent der Personen,
die mit mindestens einem Kind unter 14 Jahren im Haushalt leben und die
angaben, sich die Sorgearbeit mit dem jeweils anderen Partner*in vor der
Corona-Krise fair zu teilen, geben an, dies auch wahrend der Krise zu tun
(siehe Abb. 5). Unter den Paaren mit einem Haushaltseinkommen von un-
ter 2000 Euro sind es sogar nur 48 Prozent. Dies kann so interpretiert wer-
den, dass Paaren, die finanziell starker belastet sind, weniger Spielrdume
fur eine faire Arbeitsteilung bleiben. Auch wenn sich die Angaben von
Mannern und Frauen unterscheiden, wird doch deutlich, dass die zusatzlich
anfallende Sorgearbeit auch in Familien mit einer vormals gleichberechtig-
ten Verteilung der Sorgearbeit nun von Frauen erledigt wird.

Abb. 5: Aufteilung der Kinderbetreuung bei Paaren, die sie vor der Krise gleich verteilt hatten,
nach Geschlecht der/des Befragten
Wer iibernimmt aktuell den groBeren Teil der anfallenden Kinderbetreuung? Angaben in Prozent

7 ch selbst

Mein/e Partner/in

25,3 . . .
Beide zu etwa gleichen Teilen
10,7 11,8
Frau Mann
Quelle: Erwerbstatigenbefragung im Auftrag der Hans-Bockler-Stiftung. Nur Befragte, die mit inrem/ihrer Partner*in sowie wsi

mindestens einem Kind bis 14 Jahre im Haushalt leben. Gewichtete Werte.
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Dabei sind Paare, die die Kinderbetreuung vor der Krise relativ gleich ver-
teilt haben, bereits Paare, die sich gegen eine ,traditionelle* Aufteilung der
Sorge- und Erwerbsarbeit entschieden haben. Haufig reduzieren Frauen
ihre Arbeitszeit nach der Geburt des ersten Kindes, wahrend Manner meist
ohne Unterbrechung weiterarbeiten (z. B. Schrenker/Zucco 2020). Oftmals
schleicht sich hier schon eine klassische Rollenverteilung ein, die dazu
fuhrt, dass Frauen mehr Sorgearbeit Ubernehmen (siehe Abb. 4). Dass
selbst ein Teil der Paare, die sich entgegen dem skizzierten Trend fir eine
gleichberechtigte Verteilung der Sorgearbeit entschieden haben, in der
aktuellen Situation in eine traditionelle Aufteilung der Sorgearbeit zuriickfal-
len, spricht daflr, dass die strukturellen Rahmenbedingungen (z. B. krisen-
bedingte GehaltseinbuRen) Paaren eine gleichberechtigte Aufteilung der
Sorgearbeit erschweren. Die beobachtete Retraditionalisierung kann somit
die bereits bestehenden Ungleichheiten weiter verfestigen, indem es lang-
fristig zu einer ungleichen Verteilung der Kinderbetreuung einerseits und zu
erschwerten Karrieremaoglichkeiten flr Frauen anderseits kommen kann.

5 Folgen der Doppelbelastung
far die Erwerbstatigkeit

Die zusatzlich anfallende Sorgearbeit fuhrt vor allem bei Frauen zu Arbeits-
zeitreduktionen: Gut ein Viertel aller befragten Frauen mit Kindern bis zu 14
Jahren, aber nur ein Sechstel der befragten Manner mussten ihre Arbeits-
zeit wegen der Betreuungssituation reduzieren (siehe Abb. 6). Dieses Bild
ergibt sich nicht zufallig, sondern ist vielmehr das Ergebnis bereits ungleich
verteilter Erwerbseinkommen vor der Pandemie. Denn da Paare versuchen
ihre 6konomischen Ausfélle zu minimieren, reduziert haufig das Elternteil
mit dem geringeren Lohn — meist die Frau (z. B. Schrenker/Zucco 2020) —
seine Arbeitszeit. Hinzu kommt, dass es fur Frauen oftmals leichter ist, ihre
Arbeitsstunden (nach unten) anzupassen (Seifert et al. 2016). Auch in der
gegenwatrtigen Krise ist die geschlechtsspezifische Diskrepanz der Vertei-
lung der Sorgearbeit in den unteren Einkommensgruppen grof3er.

Diese Arbeitszeitreduktion birgt aber vor allem auf lange Sicht groRe Ge-
fahren. Denn auch nach Corona werden die Folgen der Krise noch spirbar
sein, so dass eine Aufstockung auf die vorherige Arbeitszeit unter Umstan-
den nicht moglich sein wird. Somit kénnen sich hieraus langfristig drasti-
sche Folgen fur das Erwerbseinkommen von Frauen ergeben und beste-
hende Ungleichheiten im Einkommen zwischen den Geschlechtern durch
die Corona-Krise noch weiter zunehmen.
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Abb. 6: Arbeitszeitreduktion nach Geschlecht der/des Befragten
Mussten Sie oder Ihr/e Partner/in Arbeitszeit reduzieren, um die Betreuung der Kinder gewéhrleisten zu kénnen?
Angaben in Prozent

271
Befragte selbst Partner*in Befragter selbst Partner*in
Frau Mann
Quelle: Erwerbstatigenbefragung im Auftrag der Hans-Béckler-Stiftung. Nur Befragte, die mit inrem/ihrer Partner*in sowie WsI

mindestens einem Kind bis 14 Jahre im Haushalt leben. Gewichtete Werte.

Neben der sich verstarkenden Einkommensungleichheit zwischen den Ge-
schlechtern wéchst aul3erdem die Kluft zwischen den Haushalten mit ho-
hen und geringen Einkommen. Vergleicht man in Abhangigkeit vom Haus-
haltseinkommen, wie h&ufig Manner und Frauen wegen der Kinderbetreu-
ung ihre Arbeitszeit reduzieren missen, zeigt sich, dass die Kluft zwischen
Mannern und Frauen in den unteren Einkommensgruppen deutlich grél3er
ausfallt. Insbesondere in Haushalten mit einem Einkommen bis zu 3200
Euro reduzieren Frauen viel haufiger ihre Arbeitszeit als Frauen in Haushal-
ten mit einem hoéheren Einkommen. Ein &hnlicher, wenn auch schwacherer
Zusammenhang ist auch bei Mannern zu beobachten (siehe Abb. 7). Dies
lasst sich moglicherweise dadurch erklaren, dass Beschéftigte mit einer
geringeren formalen Qualifikation ihre Téatigkeit seltener im Homeoffice
ausiben kdnnen als Personen mit einer héheren beruflichen Bildung.

Aus diesen Ergebnissen lasst sich ableiten, dass gerade in Haushalten mit
geringem Einkommen Beschéftigte ihre Arbeitszeit auf Grund der fehlen-
den Kinderbetreuung haufiger reduzieren missen. Damit sinkt das Ein-
kommen insbesondere in jenen Haushalten, die schon davor am unteren
Ende der Einkommensverteilung lagen, wahrend sich am Einkommen der
Besserverdienenden nichts andert. Somit deutet sich an, dass die man-
gelnde Kinderbetreuung bestehende Einkommensungleichheiten weiter
verstarkt.
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Abb. 7: Arbeitszeitreduktion von Frauen und Ménnern nach Haushaltseinkommen
Mussten Sie Arbeitszeit reduzieren, um die Betreuung der Kinder gewéhrleisten zu kbnnen?
Angaben in Prozent

Frauen Manner

31,6

bis 2000 Euro  2000-3200 Euro (ber 3200 Euro bis 2000 Euro  2000-3200 Euro ber 3200 Euro

Quelle: Erwerbstatigenbefragung im Auftrag der Hans-Bdckler-Stiftung. Nur Befragte, die mit ihrem/ihrer Partner*in sowie WwWSsi
mindestens einem Kind bis 14 Jahre im Haushalt leben. Gewichtete Werte.

6 Fazit

Die Auswertungen haben gezeigt, dass Frauen in der Krise in mehrfacher
Hinsicht unter Druck stehen. Erstens lbernehmen Frauen den gréf3eren
Anteil der zusatzlich anfallenden Sorgearbeit. Dies hat Auswirkungen auf
die innerfamiliale Arbeitsteilung. Zweitens sind Frauen h&ufiger von Ar-
beitszeitreduktionen betroffen. Auch wenn dies mit den aktuellen Daten
noch nicht gezeigt werden konnte, ist zu erwarten, dass das langfristige
negative Auswirkungen auf Erwerbsverlaufe von Frauen, auch im Hinblick
auf Gehaltsentwicklung und Befdrderungsmdoglichkeiten, haben wird.

Drittens erhalten Frauen seltener eine Aufstockung der Kurzarbeit, was
zusatzliche Auswirkungen auf ihr Gehalt hat. Damit wird es wahrscheinli-
cher, dass es in Paarhaushalten auch zukinftig die Frau sein wird, die ihre
Arbeitszeit reduziert, um die (weiterhin zusatzlich anfallende Sorgearbeit)
zu Ubernehmen — weil sie das geringere Einkommen bezieht. Es ist somit
die Kombination von zusatzlich anfallender Sorgearbeit und wachsendem
finanziellen Druck, der dazu fuhrt, dass die Last der zusatzlichen Sorgear-
beit vor allem von Frauen getragen wird.

Vor dem Hintergrund dieser Befunde wird deutlich, dass Familien von Sor-
gearbeit entlastet werden missen, damit beide Partner*innen gleichberech-
tigt am Erwerbsleben teilhaben kdnnen. Kita- und SchulschlieBungen ver-
starken Einkommensungleichheit. Daher muss eine baldige Wieder6ffnung
der Kitas und Grundschulen als Prioritat angesehen werden, wenn Politi-
ker*innen ein weiteres Auseinanderdriften der Einkommen zwischen den
Geschlechtern vermeiden wollen.
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Zudem bedarf es vor allem in den unteren Lohngruppen einer besseren
Kompensation krisenbedingter Gehaltseinbu3en. Da Frauen ohnehin schon
ein geringeres Gehalt als Manner haben, schwachen die aktuellen Ge-
haltseinbuBen aufgrund von Kurzarbeit oder Freistellung ihre Verhand-
lungsposition in innerfamiliaren Auseinandersetzungen um die Aufteilung
der Sorgearbeit zusatzlich. Oftmals haben Familien auch schlicht nicht die
Mdglichkeit, auf das — meist hthere Gehalt — des Mannes zu verzichten.
Die beschlossene Aufstockung der Kurzarbeit ist somit ein Schritt in die
richtige Richtung, kommt jedoch fir viele Frauen zu spat. Zudem sollte die
im Infektionsschutzgesetz beschlossene Lohnkompensation (momentan
sind es bis zu 67 Prozent des Lohns) fur Eltern, die ihrer Erwerbsarbeit
aufgrund von Kinderbetreuung nicht nachkommen kdnnen, zumindest fur
die unteren Lohngruppen erhéht werden.
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Anlage zum Protokoll GA am 06.07.20

Nachreichung zu Top 7 Drucksache 1431/2020: Vergabe der Fordermittel zur Geschlechtergleichstellung (FGG) in 2019

FGG-MalRnahmen des Fachbereichs Kultur im Jahr 2019

B. Volkmann OE 18.13

MalRnahmen zu den Kriterien

Zeitraum

Wochen-
stundenzahl

Entgeltgruppe

Kosten der
MalRnahme

Summen

1.1 Aufteilung einer Stelle

Aufteilung einer Stelle auf 3 Mitarbeiterinnen mit
Stundenerganzung bei Kulturprogrammen fir
Familien bzw. Eltern

01.06.2019 - 31.12.2019

16,5

E 09

12.904,-€

12.904,-€

Teilung einer Fihrungsstelle in einem
Freizeitheim und ergédnzende Forderung mit
maximaler Stundenzahl

01.01.2019 - 30.08.2019

20

S12

19.546,-€

19.546,-€

Teilung einer Fuhrungsstelle in Kultureinrichtung
mit Stundenanreicherung

01.01.2019 —31.12.2019

9,25

E 13

16.160,-€

16.170,-€

Stellenteilung und Stundenergénzung zur
Vermeidung von Schichtdiensten (Vereinbarkeit)
als Heimwart

01.01.2019 - 30.09.2019

19,25

E 07

15.733,-€

15.733,-€

Stellenteilung und ergénzende Férderung mit
maximaler Stundenerh6hung wegen
zusatzlicher Auftrage aus kulturpolitischem
Raum

01.01.2019 - 31.12.2019

20

El1

31.031,-€

31.031,-€

Stellenteilung und Stundenerganzung zur
Vermeidung von Schichtdiensten (Vereinbarkeit)
als Heimwart

01.06.2019 - 31.07.2019

19,25

E 07

3.471,-€

3.470,-€

Stellenteilung und Stundenergénzung zur
Vermeidung von Schichtdiensten (Vereinbarkeit)
als Heimwart

01.08.2019 — 31.12.2019

19,25

EQ7

8.792,-€

8.792,-€

Stellenteilung und erganzende Forderung fir
zusatzliche Restaurierungsarbeiten vor
geplantem Umzug

01.02.2019 - 31.12.2019

19,25

E 09

22.541,-€

22.541,-€

Aufteillung einer Stelle aus Grunden der
Vereinbarkeit Beruf und Familie im
Museumsbereich

01.02.2019 - 31.12.2019

15

E 09

17.565,.€

17.565,-€

Summe MalRnahmen 1.1

147.752,€




B. Volkmann OE 18.13

Malnahmen zu den Kriterien

Zeitraum

Wochen-
stundenzahl

Entgeltgruppe

Kosten der
Malnahme

Summen

Ubertrag von Seite 1

147.752,-€

1.2 Arbeitszeiterhéhung von
Teilzeitbeschaftigten

zusétzlich tbernommener Auftrag von einer
Teilzeitbeschéftigten: Relaunch einer Homepage

01.09.2019 - 31.12.2019

6,5

E 12

3.740,-€

3.740,-€

1.4 vorzeitige Ruckkehr aus der
Elternzeit

Kollegin kehrt vor dem vereinbarten Ende der
Elternzeit mit reduzierter Stundenzahl zuriick

01.01.2019 - 10.03.2019

19,25

E 08

3.910,-€

3.910,-€

5.1 Erprobung in einem neuen
Aufgabengebiet

Koordinierung und Weiterentwicklung eines
Projektes zur Jugendkultur, dient der
beidseitigen Erprobung zur dauerhaften
Ubertragung der Aufgabe

01.06.2019 - 30.11.2019

19,25

E1l1

14.934,-€

14.934,-€

5.3 Besonderes

zusatzliche Auftrage aus dem kulturpolitischen
Raum (Kulturausschuss) und Férderung einer
alleinerziehenden Teilzeitbeschéftigten

01.01.2019 - 31.12.2019

12,75

El1

19.782,-€

19.782,-€

Summe aller MaBnahmen im
Fachbereich Kultur

190.118,-€

Endbetrag differiert um 1,-€ Rundungsdifferenz zum Endbetrag in den Tabellen der Drucksache.



Informations-

[ |
Landeshauptstadt Hannover drucksache
In den Organisations- und Personalausschuss 1. Neufassung
In den Sozialausschuss Nr.10509/2020 N1
In den Gleichstellungsausschuss
In den Jugendhilfeausschuss Anzahl der Anlagen |1
An den Ausschuss flr Angelegenheiten des 2u TOP

Geschaftsbereiches des Oberblrgermeisters (zur
Kenntnis)

An den Ausschuss fur Umweltschutz und Grinflachen
(zur Kenntnis)

An den Ausschuss flr Arbeitsmarkt-, Wirtschafts- und
Liegenschaftsangelegenheiten (zur Kenntnis)

An den Stadtentwicklungs- und Bauausschuss (zur
Kenntnis)

An den Kulturausschuss (zur Kenntnis)

An den Schul- und Bildungsausschuss (zur Kenntnis)
An den Sportausschuss (zur Kenntnis)

An die Ratsversammlung (zur Kenntnis)

An den Ausschuss fir Integration, Europa und
Internationale Kooperation (Internationaler Ausschuss)
(zur Kenntnis)

An den Verwaltungsausschuss (zur Kenntnis)

- Neufassung wegen geanderterer Beratungsfolge -
BITTE AUFBEWAHREN - wird nicht noch einmal versandt

Interne Evaluation des Lokalen Integrationsplans fiir die Landeshauptstadt Hannover

Der im Jahr 2008 durch den Rat der Landeshauptstadt Hannover beschlossene Lokale
Integrationsplan (LIP) stellte eine Zusammenstellung damaliger Malinahmen, Projekte,
Initiativen der Stadt sowie neuer Ideen und Handlungsfelder dar und definierte die
wesentlichen Ziele und die wichtigsten Handlungsansatze der lokalen Integrationspolitik und
-arbeit in Hannover. Seit dieser Zeit wurden zahlreiche Projekte und Mallnahmen im
Integrationsbereich initiiert. Vor dem Hintergrund sich verandernder gesellschaftlicher und
kommunaler Rahmenbedingungen wird der LIP in diesem Jahr aktualisiert — Arbeitstitel: LIP
2.0. Um sich zunachst jedoch tber den erreichten Stand zu vergewissern, wurden in 2019
zwei unterschiedliche Malnhahmen zur Evaluation des Lokalen Integrationsplan von 2008
durchgefihrt.

Zum einen schrieb der Gesellschaftsfonds Zusammenleben (GFZ) seinen XI.



Ideenwettbewerb unter dem Titel ,Erfahrung fur die Zukunft! Zehn Jahre Lokaler
Integrationsplan — Wie soll es weitergehen?* aus. EIf einzelne Projekte wurden mit tber
130.000 € geférdert (siehe DS 2902/2018), in denen der LIP von Aktiven und Interessierten
aus der Stadtgesellschaft diskutiert und aus héchst unterschiedlichen Perspektiven bewertet
wurde. Die Ergebnisse der einzelnen Projekte wurden flr die 6ffentliche Diskussion im
Rahmen der LIP 2.0-Auftaktveranstaltung am 17.1.2020 auf Postern im DIN AO-Format
dokumentiert. Fur die Weitergabe der Ergebnisse an die Ratsgremien und die LIP
2.0-Expert*innengruppen wurden sie aufgrund des Uberformats in Form einer Zeitung
zusammengefasst. Diese Zeitung mit allen GFZ-Ergebnispostern plus zusatzlichen Postern
von vier weiteren Inputgeberinnen fur die LIP 2.0-Auftaktveranstaltung wird als separate
Informationsdrucksache vorgelegt.

Zum anderen wurden sechs externe Institute angefragt, ein Design fir eine Evaluation des
LIP aus Sicht der Verwaltung einzureichen. Als Ergebnis des Auswahlverfahrens wurde die
Forschungsfirma IMAP GmbH beauftragt, den verwaltungsinternen Rick- und Ausblick auf
den LIP zu realisieren. IMAP hat hierfur mit unterschiedlichen Instrumenten insbesondere
die FUhrungskrafte, aber auch Beschaftigte der Landeshauptstadt Hannover befragt. Die
Auswertung dieser Erhebung wird mit dem dieser Drucksache beigefligten Bericht (siehe
Anlage1) vorgelegt.

Ruckmeldungen nach Kenntnisnahme des Dokuments an die federfihrende OE 50.6
(Bereich Migration und Integration im Fachbereich Soziales) sind ausdricklich erwtinscht.

Beriicksichtigung von Gender-Aspekten

Die GFZ-gefdrderten Projekte waren fiir alle Geschlechter offen. Die empirische Erhebung
durch das IMAP-Institut wurden ,geschlechterblind“ durchgefiihrt, angestrebt war auf der
Ebene der FUhrungskrafte eine Vollerhebung.

Kostentabelle
Es entstehen keine finanziellen Auswirkungen.

50.60
Hannover / 30.04.2020
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1. Einleitung: Evaluationsgegenstand und Auftragsverstandnis

2008 legte die niedersachsische Landeshauptstadt Hannover erstmalig einen Lokalen Integrationsplan
(LIP) auf. In einem breiten Beteiligungsprozess wurde der Integrationsplan in einem intensiven zweijah-
rigen Prozess durch die Arbeit aller Akteur*innen innerhalb der Stadtverwaltung, der zivilgesellschaftli-
chen Organisationen und der Blrger*innen erarbeitet. Seit dieser Zeit wurden zahlreiche Projekte und
MaRnahmen im Integrationsbereich initiiert. Im Jahr 2020 wird dieser Plan aufgrund sich verandernder
gesellschaftlicher und kommunaler Rahmenbedingungen aktualisiert.

Vor diesem Hintergrund sollte der Lokale Integrationsplan von 2008 verwaltungsintern evaluiert werden,
um Ruckschlisse auf dessen Umsetzungsgute und Wirkungseffekte zu ziehen.

Die Evaluation eines zeitlich weit zurlickliegenden Vorhabens birgt zwei wesentliche Herausforderun-
gen:

(1) arbeiten zahlreiche Akteur*innen, die damals an dem Prozess oder an der Umsetzung beteiligt wa-
ren, mittlerweile auf anderen Positionen oder sind ausgeschieden. Aufgrund der veranderten Personen-
konstellationen war es insofern nur moéglich, einzelne Akteur*innen zu ihren Erfahrungen und Erinne-
rungen an den Prozess zu befragen.

(2) fahrt der groRRe zeitliche Abstand zu erheblichen Erinnerungsliicken und Fehlern. Dabei ist die Re-
konstruktion von Wirkungszusammenhangen nur eingeschrankt moglich. Auerdem besteht die Mdg-
lichkeit, dass einzelne Sachverhalte den Beteiligten in der retrospektiven Betrachtung unterschiedlich
bewusst und somit Verzerrungseffekte wahrscheinlich sind.

In diesem Zusammenhang wurde der Evaluationsgegenstand angepasst. Der Lokale Integrationsplan
wird deswegen nicht in der Tiefe untersucht, aber dahingehend ausgeweitet, dass neben der Evaluation
des Lokalen Integrationsplans ein Sachstand ,Integration und Interkulturelle Offnung“ der Verwaltung
erhoben wird sowie Akteur*innen, die nicht an der Entstehung und Umsetzung beteiligt waren, die
Chance erhalten, ihre Bedarfe und Anforderungen an den aktualisierten Lokalen Integrationsplan zu
artikulieren. Der Evaluationsgegenstand ist somit dreiteilig:

(1) Die Darstellung eines Sachstands ,,Einwanderung und Interkulturelle Offnung* hat zum Ziel, die
Relevanz des Themenkomplexes in der Stadtverwaltung zu erheben und die verwaltungsinterne Zu-
sammenarbeit bei integrationsrelevanten Themen zu untersuchen. Dariiber hinaus sollen etablierte
Strukturen und Prozesse der Interkulturellen Offnung identifiziert werden. SchlieBlich sollen Handlungs-
ableitungen fur die Forderung der interkulturellen Offnung und die Erhéhung des Themenbewusstseins
ermittelt werden.

(2) Die retrospektive Betrachtung des Lokalen Integrationsplans von 2008 dient der Identifikation von
Wirkungsannahmen auf Grundlage des Lokalen Integrationsplans. Daneben werden Erkenntnisse aus
dem Erstellungs- und Umsetzungsprozess sowie aus der Nachhaltigkeit des Lokalen Integrationsplans
gezogen.

(3) Eine Erwartungsabfrage zu dem Aktualisierungsprozess des Lokalen Integrationsplans soll auch
Unbeteiligten die Mdglichkeit geben, ihre Erwartungen fur die Erstellung des neuen Lokalen Integrati-
onsplans zu vermitteln, um den Weg fur eine erfolgreiche Konzeption und Umsetzung zu ebnen.

Aus allen Bereichen werden Schliisse gezogen und Handlungen abgeleitet, die als wertvolle Erkennt-
nisse fir die neue Phase des Integrationskonzeptes und der verwaltungsinternen Bearbeitung des The-
mas genutzt werden kénnen.



2. Evaluationsvorgehen

Um Erkenntnisse iiber den Sachstand ,Einwanderung und Interkulturelle Offnung“ in der Verwaltung
sowie Uber die Umsetzung, die Bedeutung und die Wirkung des aktuellen Lokalen Integrationsplans zu
gewinnen, wurden unterschiedliche Hierarchieebenen befragt. Dabei wurde ein Methodenmix aus quan-
titativen und qualitativen Methoden angewendet, um einerseits in die Breite (Onlineumfrage der Sach-
gebiets- und Bereichsleiter*innen) und andererseits in die Tiefe (qualitative Interviews mit Fachbereichs-

leiter*innen) befragen zu kénnen.

Abbildung 1 zeigt das Evaluationsvorgehen. Die einzelnen Erhebungsschritte werden in den folgenden

Unterkapiteln im Detail vorgestellt.
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Abbildung 1 - Evaluationsvorgehen
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2.1. Explorationsphase und Feinkonzeption

Um die Primarerhebungen vorzubereiten, wurde eine Explorationsphase durchgefihrt. Auf Basis der
Erkenntnisse dieser Explorationsphase wurden der Erhebungsplan finalisiert und das Evaluierungskon-
zept feingeplant. Beides wurde mit der Auftraggeberin abgestimmt. Folgende Schritte fanden im Rah-

men der Explorations- und Feinkonzeptionsphase statt:

Auf Basis des feingeplanten Evaluationskonzeptes wurden die Erhebungsinstrumente der Primérerhe-

bung
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2.2. Onlineumfrage

Die Onlineumfrage der Sachgebiets- ECKDATEN

und Bereichsleiter*innen der Stadt- * Erhebungsform: Standardisierte Onlineumfrage
verwaltung Hannover verfolgte drei * Zielgruppe: Sachgebiets- und Bereichsleiter*innen
Ziele. Die befragten Sachgebiets- und * Riicklauf: 202 Beantwortungen
Bereichsleiter*innen... » Zeitraum: September bis Oktober 2019 (fiinf Wochen)

(1) ...sollten ihre Einschatzungen zu dem Einfluss der kulturellen Vielfalt in Hannover auf die Stadtver-
waltung und den Prozess der interkulturellen Offnung in der Gesamtverwaltung geben.

(2) ..., die an der Erstellung des Lokalen Integrationsplans 2008 beteiligt waren, sollten ihre Einschét-
zung zu der Wirksamkeit und zu den Erfolgsfaktoren des Prozesses abgeben.

(3) ...sollten ihre Erwartungen fir die Erstellung des neuen Lokalen Integrationsplans vermitteln, um
den Weg fur eine erfolgreiche Konzeption und Umsetzung zu ebnen.

Weitere Anmerkungen

Um eine ressourcensparende Befragung zu erméglichen, bestand der Onlinefragebogen Gber-
wiegend aus geschlossenen Fragen. Diese wurden an geeigneten Stellen durch offene Fragen
bzw. Kommentarmdglichkeiten erganzt.

Es wurde ein umfangreicher Pretest vor der Offnung der Onlineumfrage durchgefiihrt.

Die Umfrage wurde an Sachgebiets- und Bereichsleiter*innen verschickt. Diese konnten die
Befragung nach eigenem Ermessen an ausgewahlte Mitarbeiter*innen weiterleiten, die the-
matisch besonders relevante Themenfelder abdecken. Bei den Teilnehmenden der Onlineum-
frage handelte es sich zu ca. 60 Prozent um Sachgebietsleitungen, zu 20 Prozent um Bereichs-
leitungen und zu 20 Prozent um Mitarbeitende mit anderen Funktionen (z. B. stellvertretende
Bereichsleitung, Sachbearbeiter*in, Ausbildungsbeauftragte*r)?.

Die Umfrage war im Zeitraum September bis Oktober 2019 vier Wochen lang offen und wurde
im Anschluss in Abstimmung mit der Auftraggeberin um eine weitere Woche verlangert.

Durch die Mdglichkeit der Weiterleitung der Umfrage an ausgewahlte Mitarbeiter*innen, kann
keine genaue Rucklaufquote ermittelt werden, da die Anzahl derer, die den Link zu der Befra-
gung erhalten haben, nicht bekannt ist. Insgesamt nahmen 202 Personen an der Befragung teil
(vgl. Anhang A fiir eine Ubersicht liber die Befragten nach Fachbereich).

Alle Dezernate waren in den Beantwortungen vertreten. Tabelle 1 zeigt die Beantwortungen
aggregiert nach Dezernat.

Die Auswertung erfolgte auf Ebene der Gesamtverwaltung sowie bei ausgewahlten Fragen auf
Dezernatsebene. Da auf Ebene der Fachbereiche z. T. niedrige Teilnahmezahlen vorliegen,
kann eine Darstellung auf dieser Ebene nicht erfolgen, um die Anonymitat zu wahren. Bei der
Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass Auswertungen auf der Gesamtebene ledig-
lich die Perspektive der an der Umfrage teilgenommenen Personen widerspiegeln. Die Umfrage
ist nicht repréasentativ fir die Gesamtverwaltung. Bei der Auswertung nach Dezernaten ist zu
beachten, dass die Fachbereiche der Dezernate unterschiedlich stark (und in zwei Féallen gar
nicht) reprasentiert sind. Dies fuhrt auch hier zu Verzerrungen, sodass keine Reprasentativitat
gegeben ist.

Es wurden Filterfragen genutzt, um jeder befragten Person nur die fiir sie relevanten Fragen
stellen zu kénnen. Beispiele hierfiir sind die Fragen, ob Kund*innenkontakt besteht oder ob an

L Fir eine verbesserte Lesbarkeit sind Prozentangaben im Text zumeist auf ganze Prozente gerundet. Originalwerte: 121 Sachgebietsleitungen
(59,90%), 41 Bereichsleitungen (20,3%), 40 Mitarbeitende mit anderer Funktion (19,8%).



dem Erstellungsprozess des Lokalen Integrationsplans mitgewirkt wurde. Durch die Filterfuh-
rung ergeben sich fur die verschiedenen Fragen unterschiedlich viele Beantwortungen. Diese
sind als ,n“ in den jeweiligen Diagrammen im Ergebnisteil aufgefihrt.

Anzahl der Teilnahmen
Dezernat .
an der Onlineumfrage
Geschaftsbereich des Oberblrgermeisters 15
Dezernat | (Kulturdezernat) 14
Dezernat Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) 25
Dezernat Il (Sozial- und Sportdezernat) 49
Dezernat IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und Fami- 59
liendezernat)
Dezernat V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) 23
Dezernat VI (Baudezernat) 17
Gesamt 202

Tabelle 1 - Beantwortungen der Onlineumfrage nach Dezernat

2.3. Qualitative Interviews

Erganzend zu der Onlineumfrage ECKDATEN

wurden qualitative Interviews mit elf ¢ Erhebungsform: Leitfadengestiitzte, telefonische Interviews
Fachbereichsleitungen gefuhrt. Die-  Zielgruppe: Fachbereichsleitungen

sen wurde ein Leitfaden zugrunde ge- * Dauer: Durchschnittlich eine Stunde pro Interview

legt, um mdglichst strukturierte und e Anzahl: 11 Interviews

vergleichbare Erkenntnisse generie- » Zeitraum: Oktober bis November 2019

ren zu konnen. Gleichzeitig wurde

den Perspektiven der verschiedenen Fachbereiche durch einige offenere Fragen Raum gegeben. Die
Leitfadeninterviews erfassten u. a. die Perspektive der Fachbereichsleitungen auf den Umsetzungspro-
zess sowie auf die strategische Bedeutung des Lokalen Integrationsplans. AuRerdem wurden Fragen
zu Erfahrungen mit MaRnahmen der interkulturellen Offnung gestellt.

Weitere Anmerkungen

Von 13 urspringlich geplanten Interviews konnten elf gefuhrt werden. Ein Interview konnte aus
zeitlichen Griinden von Seiten der entsprechenden Fachbereichsleitung, eins aus personellen
Griinden nicht gefiihrt werden. Eine Ubersicht tiber die telefonisch gefiihrten Interviews findet
sich im Anhang B.

Mit den elf geflhrten Interviews konnten Personen aus allen Dezernaten (bis auf das Dezernat
VI (Baudezernat)) sowie aus dem Geschéftsbereich des Oberbirgermeisters befragt werden.

Grundsatzlich wurden die Fachbereichsleitungen interviewt. In zwei Fachbereichen wurden
die Leitungen durch Sachbereichs- oder Bereichsleitungen vertreten. Das Biiro des Oberbr-
germeisters wurde durch die Kommissarische Leitung reprasentiert. Bei einem der Interviews
war neben der Fachbereichsleitung zusatzlich ein*e Mitarbeiter*in aus dem Fachbereich anwe-
send, da der- bzw. diejenige insbesondere mit Themen von Migration und Integration betraut
ist.

Unter den Befragten waren sechs Frauen und sechs Manner.



e Zu Beginn des Interviews wurden einige ,Filterfragen® gestellt (z. B. ,Waren Sie an dem Erstel-
lungsprozess des Lokalen Integrationsplans 2008 beteiligt?“). Die Antworten hierauf beeinfluss-
ten, zu welchen inhaltlichen Bereichen Fragen gestellt wurden. Somit waren die Interviews von
unterschiedlicher Dauer.

e Von den elf Gesprachspartner*innen waren acht an der Erstellung des Lokalen Integrations-
plans 2008 zumindest teilweise beteiligt. Zwei Personen waren gar nicht beteiligt. Hiervon war
eine Person im Jahr 2008 noch nicht in der Stadtverwaltung tatig. An der Umsetzung des Loka-
len Integrationsplans waren ebenfalls acht Personen zumindest teilweise beteiligt.

2.4. Der vorliegende Bericht

Der vorliegende Bericht fasst die Ergebnisse der Primarerhebungen zusammen. Die Ergebnisdarstel-
lung gliedert sich in zwei zentrale Kapitel. In Kapitel 3 ,Sachstand Einwanderung und Interkulturelle
Offnung“ wird die Relevanz dieser Themen dargelegt. Es wird deutlich, welche Konsequenzen eine
gestiegene kulturelle Vielfalt auf Seiten der Kundschaft, aber auch der Mitarbeitenden fir die Arbeit der
Stadtverwaltung hat. Weiterhin wird auf MaRnahmen der interkulturellen Offnung sowie auf die verwal-
tungsinterne und -externe Zusammenarbeit in dem Themenfeld Einwanderung und Teilhabe von Einge-
wanderten eingegangen. Das nachfolgende Kapitel 4 ,Der Lokale Integrationsplan 2008“ widmet sich
dem Erstellungs- und Umsetzungsprozess sowie den Wirkungen und der Nachhaltigkeit des 2008 ver-
abschiedeten Lokalen Integrationsplans. Aulerdem werden die Weiterentwicklung des Lokalen Integ-
rationsplans und die hiermit verbundenen Erwartungen der Beteiligten in Kiirze betrachtet. Auf Basis
der gewonnenen Erkenntnisse werden Handlungsempfehlungen fir die weitere Bearbeitung des The-
mas Einwanderung und der interkulturellen Offnung in der Stadtverwaltung Hannover abgeleitet.



3. Ergebnisse I: Sachstand Einwanderung und Interkulturelle Off-
nung

3.1. Relevanz der Thematik

Am 31.12.2018 hatten 173.190 Personen, also 31,8 Prozent der Bevdlkerung Hannovers, einen Migrations-
hintergrund?. Die in den letzten Jahren kontinuierlich gestiegene kulturelle, religiose und ethnische Vielfalt
in der Stadtgesellschaft beeinflusst den Arbeitsalltag in der Stadtverwaltung. 53 Prozent der online befragten
Sachgebiets- und Bereichsleitungen® nehmen einen starken oder eher starken Einfluss auf den Arbeitsalltag
in ihren Sachgebieten wahr (vgl. Abbildung 2). Weitere 24 Prozent bewerten den Einfluss als moderat*.

Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den
Sachgebieten (n=184)
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Abbildung 2 - Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den Sachgebieten

Werden die Antworten dezernatsweise betrachtet, ergibt sich ein differenzierteres Bild (vgl. Abbildung 3).
Der Ubersichtlichkeit halber wurde in dieser Darstellung nur der Teil der Antworten eingeblendet, der auf die
Antwortoptionen ,starker Einfluss® und ,eher starker Einfluss“ gefallen ist. Insbesondere die Befragten des
Kulturdezernates (77 Prozent), des Sozial- und Sportdezernates (72 Prozent) und des Personal-,
Bildungs-, Jugend- und Familiendezernates (62 Prozent) sprechen der gestiegenen Vielfalt einen starken
oder eher starken Einfluss auf den Arbeitsalltag in ihren Sachgebieten zu. Im Geschéftsbereich des Ober-
blUrgermeisters (18 Prozent) sowie im Wirtschafts- und Umweltdezernat (14 Prozent) ist der empfundene
Einfluss auf den Arbeitsalltag am geringsten. Aufféllig ist, dass bei den Befragten dieser beiden Dezernate
keine Antworten auf die Antwortkategorie ,starker Einfluss* fielen.

Auch in den qualitativen Interviews mit den Fachbereichsleitungen lassen sich Unterschiede in dem wahr-
genommenen Einfluss der Thematik auf den Arbeitsalltag feststellen. Es ist nicht Uberraschend, dass die
beigemessene Relevanz sich unterscheidet, je hachdem mit welchen Aufgaben ein Fachgebiet befasst ist
und welche Sachbereiche ihm zugeordnet sind.

Auch in der qualitativen Betrachtung zeigt sich trotz wahrnehmbarer Varianz in der empfundenen Wichtigkeit
des Themas, dass die Befragten die Thematik insgesamt als verhaltnisméal3ig wichtig fur die Fachbereiche
ansehen. In den Interviews wurde mehrfach auf einen Zusammenhang zu den gestiegenen Zuwanderungs-
zahlen, insbesondere im Jahr 2015, hingewiesen.

Dennoch war es vielen Gesprachspartner*innen wichtig zu betonen, dass die Thematik schon langer eine
Rolle spiele und bereits im Alltag der Fachbereiche angekommen sei.

2 Landeshauptstadt Hannover (2019): Bevélkerungsentwicklung der LH Hannover im Jahr 2018, S. 1

3 Fur eine verbesserte Lesbarkeit wird im Folgenden von ,Sachgebiets- und Bereichsleitungen oder den ,Befragten der Onlineumfrage“ gesprochen.
Hierbei sind auch diejenigen Mitarbeitenden eingeschlossen, die aufgrund einer Weiterleitung der Onlineumfrage erganzend teilgenommen haben. Diese
machen einen Anteil von 20% der Befragten aus.

“In der Onlineumfrage wurden Bewertungsskalen mit fiinf Antwortoptionen genutzt. Hier bestanden die Antwortméglichkeiten in ,starker Einfluss®, ,eher
starker Einfluss®, ,moderater Einfluss®, ,geringer Einfluss“ und ,kein Einfluss®. Des Weiteren wurde in vielen Fragen die Ausweichoption ,keine Angabe*“
(k. A.) hinzugenommen, da die Themen der Befragung in den verschiedenen Verwaltungsbereichen unterschiedlich behandelt werden und somit anzu-
nehmen ist, dass nicht jede Frage von jeder Person sinnvoll beantwortet werden kann.
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Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den
Sachgebieten (n=201)
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Abbildung 3 - Empfundener Einfluss der gestiegenen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag in den Sachgebieten nach Dezernat

Eine hohe Relevanz des Themas wurde von den Fachbereichsleitungen u. a. an einem erhdhten Kund*in-
nenkontakt der Verwaltungsmitarbeitenden mit Menschen mit Migrationshintergrund sowie an einer anwach-
senden Mitarbeiterschaft mit Migrationshintergrund festgemacht. Einige Befragte berichteten, die Themen
Migration und Vielfalt in verschiedene Berei-
che der Fachbereichsarbeit strategisch mit
einzubeziehen. Auch in der Onlineumfrage
wurden die Einflussbereiche der gestiegenen
kulturellen, religiosen und ethnischen Vielfalt
(Quelle: Interview_FBL_01) abgefragt (vgl. Abbildung 4)°. Hier geben 68

Prozent der Befragten an, dass die gewach-

,Das war latent immer ein Thema [...], aber durch die
Ereignisse von 2015 ist das Thema nochmal deutlich
préasenter geworden.”

sene Vielfalt sich durch den gestiegenen Kon-
takt mit Kund*innen mit Migrationshintergrund
manifestiere (,Stimme voll zu“ bzw. ,Stimme e-
her zu®). Vor dem Hintergrund, dass tber 90
Prozent der Befragten angaben, dass die Mit-  (Quelle: Interview_FBL_07)

arbeitenden ihres Sachgebiets wenigstens ge-

legentlich in direktem Kund*innen- bzw. Bir-

ger*innenkontakt stehen, ist dieser Bereich als wichtig flr einen Grol3teil der Stadtverwaltung einzuordnen.
Ungefahr die Halfte der Befragten (49 Prozent) beobachtet aul3erdem, dass inhaltlich verwandte Themen
wie Integration, Einwanderung und Interkulturalitdt zunehmend eine Rolle in der Arbeit ihrer Sachgebiete
spielen (,Stimme voll zu* bzw. ,Stimme eher zu“). Lediglich ein Viertel der Befragten (23 Prozent) stimmt der
Aussage voll oder eher zu, dass der Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund in ihnrem Sachgebiet
zugenommen hat.

LDie groe Vielfalt in der Mitarbeitendenschaft und bei
den Kund*innen ist Alltag.”

5 Diagramme in der vorliegenden Darstellungsform (gestapelte Balken) werden in diesem Bericht einheitlich nach der addierten Haufigkeit der Antwort-
kategorien ,Stimme voll zu* und ,Stimme eher zu* geordnet.



Einflussbereiche der kulturellen, ethnischen und religidsen Vielfalt auf den Arbeitsalltag
(n=184)

Der Anteil an Kundschaft bzw. Birger*innen mit
Migrationshintergrund mit denen mein Sachgebiet/
meine Sachgebiete Kontakt haben hat zugenommen.

In der Arbeit meines Sachgebiets/ meiner
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Der Anteil an Kundschaft bzw. Burger*innen mit
Fluchtgeschichte mit denen mein Sachgebiet/ meine
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Migrationshintergrund in meinem Sachgebiet/ meinen
Sachgebieten hat zugenommen.
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Abbildung 4 - Einflussbereiche der kulturellen, ethnischen und religidsen Vielfalt auf den Arbeitsalltag

In der Gesamtverwaltung der Stadt Hannover hatten zu dem Stichtag 31.12.2018 1.651 von 11.352
Beschaftigten (14,5 Prozent) einen Migrationshintergrund®. Zusatzlich wurden in der Onlineumfrage die
Sachgebiets- und Bereichsleitungen um ihre (subjektive) Einschatzung bezgl. des Anteiles an Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund in ihren Sachgebieten gebeten. Diese Frage wurde nur den Teilneh-
menden gestellt, die angaben, dass in ihrem Sachgebiet Menschen mit Migrationshintergrund beschéaf-
tigt sind (71 Prozent). Abbildung 5 zeigt, dass die Antworten hier sehr unterschiedlich ausfallen und sich
relativ gleichmaRig auf die verschiedenen Antwort-Intervalle verteilen: Auf jede Antwortoption fallen je-
weils zwischen 15 und 25 Prozent. Dies kann sowohl an tatsachlichen Unterschieden zwischen Sach-
gebieten sowie an empfundenen Unterschieden bzw. Fehleinschatzungen liegen. Im Durchschnitt — das
zeigen die offiziellen Statistiken — liegt der Anteil an Beschaftigten mit Migrationshintergrund jedoch
unter dem in der Stadtgesellschaft (31,8 Prozent”).

Es wird deutlich, dass die Beschaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund tiberwiegend als
positiv und hilfreich empfunden wird. Abbildung 6 zeigt auf, inwiefern die online Befragten verschiedene
mogliche Konsequenzen in ihren Sachgebieten ausmachen. Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten
stimmt der Aussage nur in einem geringen Maf3e (37 Prozent) oder gar nicht (50 Prozent) zu, dass die
Beschéftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu Konflikten bzw. Missverstadndnissen
zwischen Mitarbeitenden fuhrt. Die restlichen Antwortoptionen hingegen verzeichnen allesamt hohe Zu-
stimmungswerte.

6 Statistik aus dem Fachbereich Personal und Organisation
7 Landeshauptstadt Hannover (2019): Bevélkerungsentwicklung der LH Hannover im Jahr 2018, S. 1



Wie viel Prozent der Mitarbeiter*innen in lhnrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten verfligen tiber
einen Migrationshintergrund? Ihr personlicher Eindruck gentigt. (n=125)

unter 5 Prozent |, 207
5-10 Prozent - |, 256
10-15 Prozent - |, 219
15-20 prozent - |, 1 7%

Uber 20 Prozent |, 167/

Nicht bekannt [l 2%
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Abbildung 5 - Geschatzter Anteil der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund im Sachgebiet

So geben jeweils zwischen 40 und 50 Prozent der Befragten an, dass die Beschaftigung von Mitarbei-
tenden mit Migrationshintergrund in einem sehr hohen oder hohen Mal3e die Sprachenvielfalt im Sach-
gebiet erhoht, ein positives Signal an die Stadtbevolkerung sendet, im Kontakt mit Blrger*innen hilfreich
ist sowie die interkulturellen Kompetenzen im Sachgebiet erhdht. Werden die Antworten der Kategorie
,Im moderaten MafRe“ hinzugenommen, erhéhen sich die Zustimmungswerte auf jeweils Uber 70 Pro-
zent. Insgesamt ist zu bedenken, dass auch Befragte mit einem niedrigen Anteil an Beschéftigen mit
Migrationshintergrund diese Frage beantwortet haben. Die Ergebnisse zeigen, dass die Zustimmungs-
werte zu den als positiv empfundenen Konsequenzen tendenziell steigen, je mehr Mitarbeitende mit
Migrationshintergrund im Sachgebiet arbeiten (nach Einschatzung der Befragten). Die Befragten, in de-
ren Sachgebieten nach eigener Einschatzung nur ein geringer Anteil an Mitarbeitenden mit Migrations-
hintergrund arbeitet, beobachten in einem geringeren Ausmal} positive Effekte, jedoch auch in einem
geringeren Ausmaf negative Effekte.



Die Beschéaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ... (n=128)

...erhoht unsere Sprachvielfalt im Sachgebiet. _

...sendet ein positives Signal in die Stadtbevdlkerung,

angekommen ist.

...fuhrt zu einer héheren interkulturellen Kompetenz —
im gesamten Sachgebiet.
...fahrt zu Konflikten/ Missverstandnisse zwischen _
den Mitarbeitenden.
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Abbildung 6 - Wahrgenommene Folgen der Beschaftigung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund in den Sachgebieten

91 Prozent der befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen geben an, dass in ihrem Sachgebiet zu-
mindest gelegentlich Kontakt zu Birger*innen bzw. Kund*innen im Rahmen des Arbeitsalltages auftritt.
In Verbindung mit der Einschatzung, dass der Anteil an Kund*innen mit Migrationshintergrund in vielen
Sachgebieten zugenommen hat, ergeben sich diverse Herausforderungen, denen die Stadt u. a. durch
MaRnahmen der interkulturellen Offnungen begegnet (vgl. Kapitel 3.2). Hierbei werden Hemmnisse und
Hirden im Kund*innen-Kontakt hauptsachlich in dem fehlenden Wissen der Kund*innen zu behdrdlichen
Vorgangen sowie in Sprachbarrieren gesehen (vgl. Abbildung 7). So sind 55 Prozent der online Befrag-
ten der Ansicht, dass fehlendes Wissen zu behérdlichen Vorgéangen in einem sehr hohen oder hohen
MafR3e ein Hemmnis darstellt. Bei den Sprachbarrieren zwischen Mitarbeitenden und Kund*innen sind
49 Prozent dieser Ansicht. Misstrauen gegenlber Behdrden bewerten lediglich 21 Prozent als eine in
einem sehr hohen oder hohen MaRe auftretende Hirde im Kontakt mit Kund*innen mit Migrationshin-
tergrund. Mangelnde interkulturelle Kompetenzen der Mitarbeitenden werden hingegen nicht als nen-
nenswerte Hirde wahrgenommen. Hier nehmen 76 Prozent der Befragten eine fehlende interkulturelle
Kompetenzausstattung in der Mitarbeitendenschaft nur in einem geringen MalRe oder gar nicht als
Huarde wahr.
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Welche der nachfolgend genannten méglichen Hemmnissen und Hiirden spielen lhrer
Meinung nach fir Burger*innen mit Migrationshintergrund im Kontakt mit lhrem
Sachgebiet/lhren Sachgebieten eine Rolle? (n=164)

Fehlendes Wissen zu behérdlichen Vorgangen
Sprachbarrieren
Misstrauen gegeniiber Behérden

Fehlende interkulturelle Kompetenzen der
Mitarbeitenden
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Abbildung 7 - Wahrgenommene Hemmnisse und Hirden fir Burger*innen mit Migrationshintergrund im Kontakt mit der Stadtverwal-
tung

Wie bereits beschrieben beobachtet ungefahr die Halfte der Befragten (49 Prozent), dass Vielfalt und
Migration sowie inhaltlich verwandte Themen wie Integration und Interkulturalitdt zunehmend eine Rolle
bei der Arbeit ihrer Sachgebiete spielen. Die im Arbeitsalltag relevanten Themen unterscheiden sich je
nach Arbeitsbereich. Die Antworten des Freitextfeldes sind im Folgenden als Wortwolke dargestellt, um
einen ersten Eindruck Uber Aspekte zu geben, die die Befragten beschéaftigen (Abbildung 8). Die Grof3e
der Begriffe spiegelt die Haufigkeit der Nennung wider.8
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Abbildung 8 - Haufigste genannte Begriffe im Zusammenhang mit der gestiegenen kulturellen,
ethnischen und religitsen Vielfalt in Hannover

8 Antworten auf die offene Frage: ,Mit welchen Themen, die mit der gestiegenen kulturellen, ethnischen, religiésen Vielfalt zusammenhangen, kommt Ihr
Sachgebiet’/kommen lhre Sachgebiete im Arbeitsalltag in Berlihrung? Nennen Sie bitte, wenn zutreffend, diese Themen.”. Fir die grafische Darstellung
wurden die Antworten nach Haufigkeit der genannten Worte ausgewertet. Einfach- oder Zweifachnennungen sind nicht enthalten. Irrelevante Worte (,wir",
sich®, ,und“ etc.) wurden ausgeschlossen.
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bzw. das abgestimmte Handeln zu Themen wie Migration und Teilhabe von Eingewanderten in den
letzten funf Jahren stark (17 Prozent) oder etwas (39 Prozent) angestiegen ist (n=127). Noch auffalliger
ist die Veranderung der Durchfihrung eigener MalRnahmen mit Bezug zu Themen von Migration und
der Teilhabe von Eingewanderten. Die Durchfihrung eigener Ma3nahmen ist in den letzten finf Jahren
in den Sachgebieten von 26 Prozent der Befragten stark, von 29 Prozent der Befragten etwas angestie-
gen. Die restlichen Antworten fallen fast ausschlief3lich auf die Antwortkategorien ,keine Veranderung*
oder ,keine Angabe“®. Kapitel 3.4 geht naher auf die verwaltungsinterne und -externe Zusammenarbeit
im Themenfeld ein.

Im Kontext des Arbeitsalltages in den Sachgebieten wurden in der Onlineumfrage auch Diskriminie-
rungserfahrungen in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religioser Zugehdérigkeit er-
fragtl®. Dabei geben acht Prozent der Befragten an, Diskriminierung gegeniber der eigenen Person
erlebt zu haben (n=177). Ein Erklarungsansatz fir diesen recht niedrigen Wert konnte darin bestehen,
dass der Anteil an Menschen mit Migrationshintergrund auf den verschiedenen Leitungsebenen mog-
licherweise relativ gering ist (hierzu liegen keine Zahlen vor) und somit auch die Wahrscheinlichkeit,
Diskriminierungserfahrungen in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religioser Zugeho-
rigkeit zu machen, eher niedrig ausfallt. Jeweils tber ein Viertel der Befragten hat hingegen schon Dis-
kriminierung in dem Zusammenhang mit kultureller, ethnischer oder religidser Zugehdorigkeit gegentber
Mitarbeitenden (27 Prozent) oder gegentber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Als reine Frem-
deinschatzungen sind diese Zahlen nicht belastbar. Zum einen fiel hier die Unsicherheit hoher aus: 16
bzw. 14 Prozent gaben an, die Frage nicht eindeutig beantworten zu kénnen. Zum anderem haben diese
Zahlen keine Aussagekraft Uber die tatsachlichen Diskriminierungserfahrungen der Mitarbeitenden. Sie
zeigen jedoch, dass Diskriminierungserfahrungen in der Stadtverwaltung durchaus prasent sind.

Handlungsempfehlungen

- Die gestiegene kulturelle, ethnische und religiése Vielfalt beeinflusst auch den Arbeitsalltag in
der Stadtverwaltung Hannover. Es wird jedoch deutlich, dass die Relevanz und die Auswirkun-
gen sich stark zwischen den Dezernaten unterscheiden, u. a., weil sie verschiedene Themen
behandeln und in einem unterschiedlich starken Ausmaf} im Kund*innen-Kontakt stehen. Die
unterschiedliche Relevanz sollte zum einen anerkannt und in dem zukinftigen Prozess
berlicksichtigt werden. Das bedeutet, verwaltungsinterne Akteur unterschiedlich stark in die
Erstellung des Lokalen Integrationsplans einzubeziehen und insbesondere die Verwaltungsein-
heiten, die sehr stark von der Thematik betroffen sind, in die Entwicklung und Umsetzung
konkreter Mallnahmen einzubeziehen. Zum anderen sollte in jenen Verwaltungseinheiten, in
denen die empfundene Relevanz der Thematik niedrig ist, der Fokus auf eine Sensibilisierung
gesetzt werden.

- Als zwei der grof3ten Hirden und Hemmnisse im Umgang mit Kund*innen mit Migrationshinter-
grund werden Sprachbarrieren und ein fehlendes Verstandnis fir behordliche Vorgange auf
Kund*innen-Seite gesehen. Hier gilt es, Transparenz zu schaffen und behérdliche Vorgange
verstandlicher zu machen. Dazu sollten verstarkt mehrsprachige Informationen online und vor
Ort eingesetzt werden. Aul3erdem zeigen die Ergebnisse, dass Mitarbeitende mit Migrationshin-
tergrund hier die Verstandigung erleichtern kdnnen, da sie u.a. die Sprachenvielfalt in der Stadt-
verwaltung erhéhen und im Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund behilflich sind. Die-
ser Mehrwert ist insbesondere in Sachgebieten sichtbar, wo der Anteil an Beschéftigen mit Mig-
rationshintergrund héher ist. Es empfiehlt sich, das Potenzial bereits beschéftigter Personen
mit Migrationshintergrund durch einen gezielten Einsatz bei Kundschaft mit Migrationshinter-
grund und entsprechenden sprachlichen Hintergriinden starker zu nutzen. Weiterhin sollte der
Anteil an Beschéaftigen mit Migrationsanteil proaktiv erhoht werden (vgl. Kapitel 3.2).

9 Austausch bzw. abgestimmtes Handeln: 0 Prozent sehen hier einen Riickgang. Durchfiihrung eigener MaRnahmen: 3% sehen hier einen Riickgang.
10 Da der Fokus der Umfrage nicht auf Diskriminierungserfahrungen lag, wurde lediglich nach Diskriminierungen in dem Zusammenhang mit kultureller,
ethnischer oder religioser Zugehdrigkeit (bzw. Zugehdrigkeitszuschreibungen) gefragt. Andere Diskriminierungskategorien wurden nicht erfragt.
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Jeweils Uber ein Viertel der Befragten hat Diskriminierung im Zusammenhang mit kultureller,
ethnischer oder religioser Zugehorigkeit gegentber Mitarbeitenden (27 Prozent) oder gegen-
Uber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Um hier belastbare Zahlen aus der Perspektive
der Betroffenen selbst zu generieren, eignen sich eine Mitarbeitendenbefragung sowie eine
Kund*innenbefragung zu Vielfalt und Diskriminierungserfahrungen. Da Diskriminierung
und Benachteiligungen haufig mehrdimensional auftreten, sollte sich hier nicht auf Dimensio-
nen beschrankt werden, die mit ethnischer Zugehorigkeit oder Religion in Verbindung stehen.
So kann das Thema vertieft werden und es kénnen auf Basis der Ergebnisse MalRhahmen ab-
geleitet werden. AuRerdem kdnnen bestehende Mechanismen gegen Diskriminierung in der
Stadtverwaltung hinterfragt und ggf. erganzt werden.

Nur sehr wenige Befragte sehen fehlende interkulturelle Kompetenzen in ihren Sachgebieten
als Hurde oder Hemmnis an. Hier scheint also durch Fortbildungen eine breite Basis in der
Stadtverwaltung Hannover geschaffen worden zu sein. Gleichzeitig zeigen die Werte der beo-
bachteten Diskriminierungserfahrungen, dass Themen wie Antidiskriminierung und Un-
conscious Bias nicht ausreichend adressiert werden. Es empfiehlt sich, das Fortbildungsan-
gebot zu Uberarbeiten und entsprechende Fortbildungen entweder zusatzlich mit aufzunehmen
oder integriert mit interkulturellen Kompetenz-Fortbildungen (z. B. in Form von Diversity-
Schulungen) anzubieten. Diese kénnen bspw. fur die gesamte Mitarbeitendenschaft ver-
pflichtend in das Fortbildungsprogramm aufgenommen werden. Aktuell hingegen besuchen in
vielen Fallen nur ausgewahlte Mitarbeitende (z. B. mit haufigem Kontakt mit Kund*innen mit
Migrationshintergrund) interkulturelle Kompetenzfortbildungen (vgl. Kapitel 3.2).
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3.2. Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung

Im Rahmen des Lokalen Integrationsplans wurde das Verfolgen eines Prozesses zu einer Interkulturel-
len Offnung der Stadtverwaltung als Ziel artikuliert.

,Die Landeshauptstadt Hannover stellt sich der Aufgabe der interkulturellen Offnung auch auf der struk-
turellen Ebene, um relevante Aspekte von Integration und Einwanderung in allen Diensten und Leistun-
gen der Stadtverwaltung zu verankern und durch gezielte organisatorische Malinahmen zu unterstit-
zen.” (Zielsetzung des Lokalen Integrationsplans 2008 im Kapitel 6.4 Interkulturelle Organisationsent-
wicklung)

An dieser Stelle setzt dieses Kapitel an. Im Rahmen der Evaluation sollte der Sachstand des interkul-
turellen Offnungsprozesses in der Stadtverwaltung untersucht werden. Dabei wurde sowohl das Be-
wusstsein fur die Thematik auf Seiten der Befragten untersucht als auch der Stand bei der Umsetzung
konkreter MaRnahmen im Sinne der interkulturellen Offnung. Hierbei gilt anzumerken, dass bei der Be-
urteilung des Sachstandes keine Annahmen dartiber gemacht werden kénnen, inwieweit Entwicklungen
in diesem Themenfeld ursachlich auf Effekte des Lokalen Integrationsplans zurlckzufiihren sind. Es
konnen lediglich Annahmen dariber gemacht werden, dass durch die geschaffenen Strukturen, wie
bspw. durch die Schaffung eines Dolmetscherdienstes, Angebote etabliert wurden, die den Prozess der

interkulturellen Offnung foérdern.

,Wir miissen reflektieren, woher die eigenen Urteile und  Der Begriff Interkulturelle Offnung®! wird von
Vorurteile stammen.” den Befragten mit unterschiedlichen Aspek-
ten in Verbindung gebracht. In den Interviews
mit den Fachbereichsleitungen wurde diese
Mehrdimensionalitat deutlich. Mit Interkultu-
reller Offnung wird so bspw. die Abwesenheit von Diskriminierung, der Einbezug interkultureller Fakto-
ren in die Personalauswabhl, die Abstimmung von Angeboten an die Bedarfe unterschiedlicher Zielgrup-
pen und auch die Erreichbarkeit dieser Zielgruppen assoziiert. Es stehen sich teilweise ein eher prag-
matisches Verstandnis und ein eher ideell gepragtes Verstandnis von Interkultureller Offnung gegen-
Uber. Bei dem pragmatischen Verstandnis geht es eher um die personelle Besetzung und die Ausrich-
tung von Dienstleistungen, bei dem eher ide-
ell gepragten Verstandnis stehen vielfach
die Wertschatzung und Offenheit gegentber
Diversitat im Vordergrund. Die begriffliche
Definition von Seiten der Stadtverwaltung  (Quelle: Interview_FBL_09)
stellt beide Perspektiven nebeneinander.

(Quelle: Interview_FBL_10)

,Das hat ganz viel mit Sprache zu tun, aber auch mit
anderen Kommunikationsformaten und -kanélen”

Darlber hinaus wird in der begrifflichen Definition auch eine Weiterentwicklung in Richtung einer star-
keren Partizipation der Zielgruppe bei der Entwicklung von MaRnahmen der Stadtverwaltung gesehen.
Inwieweit sich die Befragten bei dem Thema an der Definition der Stadt orientieren, ist nicht bekannt.

Im Folgenden sollen unterschiedliche Mal3-
nahmen der Stadt voneinander unterschie-
,Wir sehen die Menschen nicht nur als Kund*innen und den werden, da sie auf unterschiedlichen
Zielgruppe, sondern auch als partizipative Gruppe.” Ebenen stattfinden. Neben strukturellen Fol-
gen, wie der Gewinnung von Mitarbeitenden
mit Migrationshintergrund, werden sowohl
MalRnahmen zur Haltungsanderung auf

(Quelle: Interview_FBL_09)

11 Definition von Interkultureller Offnung: ,Interkulturelle Offnung ist eine Strategie, die sich leiten Iasst von dem Grundgedanken der Akzeptanz von
Vielfalt als Chance fir die gesellschaftliche Entwicklung und sich abgrenzt von einer Abwehr oder Abwertung spezifischer Herkiinfte, Lebenssituationen,
Lebensstile, Sprachen und Religionen. Bezogen auf die Stadtverwaltung bedeutet dies, samtliche Leistungen und Dienste der Stadtverwaltung daraufhin
zu Uberprifen, ob sie der durch Einwanderung und andere Faktoren gestiegenen Pluralitat in der Stadtbevdélkerung noch gerecht werden. Dabei geht es
nicht nur um eine erweiterte Offenheit gegenuber den Eingewanderten und um das Einfordern von deren aktiver Teilhabe an der Stadtgesellschaft, son-
dern auch um einen bewusst zu gestaltenden Prozess der Reflexion Uiber Normalitatsvorstellungen und Werte innerhalb der Bevdlkerung wie auch der
Stadtverwaltung. Interkulturelle Offnung fiihrt zu der Veranderung der Aufbau- und Ablauforganisation, um beispielsweise Zugangsbarrieren abzubauen.
Angebote und MaRnahmen der infrastrukturellen und individuellen Versorgung werden so ausgerichtet, dass sie alle in der Stadt lebenden Menschen
gleichermaflen wirksam erreichen.” Quelle: Lokaler Integrationsplan der Stadt Hannover 2008)
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Ebene der Mitarbeitenden als auch geschaffene Strukturen zu dem Abbau von Zugangsbarrieren un-
tersucht.

Die Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund ist ein wichtiger strategischer Baustein bei
dem Erhalt einer zukunftsfahigen Verwaltung in einer zunehmend kulturell vielféltigen Gesellschaft. In die-
sem Sinne dienen die Bestrebungen, den Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund in der Stadtver-
waltung zu erhéhen, zwei Zielen der Interkulturellen Offnung: Zum einen zielen sie auf die Gewahrleistung
der Teilhabe und zum anderen auf die Nutzung der vorhandenen Potenziale im Personalbereich ab. Dieser
Anspruch geht (iber die vorhandene Definition der Interkulturellen Offnung hinaus und wird von dem Fach-
bereich Personal und Organisation aktiv adressiert und verfolgt. In diesem Zuge wurden fir die Gewinnung
von Menschen mit Migrationshintergrund Zielquoten und Erfolgskriterien festgelegt. Dartber hinaus wird bei
gleicher Eignung zu Gunsten von Menschen mit Migrationshintergrund entschieden und es wird in der Stel-
lenausschreibung explizit darauf hingewiesen, dass Bewerbungen von Mitarbeitenden mit Migrationshinter-
grund erwinscht sind. Im Rahmen der Onlineumfrage wurde untersucht, inwieweit ein Bewusstsein auf Sei-
ten der Sachgebiets- und Bereichsleitungen fir die Bearbeitung dieses Zieles vorhanden ist. Dabei geben
26 Prozent der Befragten an, dass es ihn ihren Sachbereichen und Sachgebieten keinerlei Bestrebungen
gibt, den Anteil von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund zu erhéhen. 41 Prozent der Befragten sind
unsicher oder haben keine Kenntnisse dazu (n=179). Eine Erklarung fir diese Diskrepanz kénnen Transpa-
renzbedarfe zu den Rekrutierungs- und Auswahlprozessen der Stadtverwaltung sein. Eine andere Deutung
konnte sein, dass dieses Ziel keine Relevanz fir diese Bereiche und Sachgebiete hat.

Die Verteilung nach Dezernaten zeigt in diesem Sinne deutliche Differenzen in der Zustimmung zu den
entsprechenden Bestrebungen (vgl. Abbildung 9). So fallen die Zustimmungswerte zu der Frage im Ge-
schéaftsbereich des Oberblrgermeisters sowie auch in den Dezernaten | (Kulturdezernat: 42 Prozent) und
IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat: 31 Prozent) Uberproportional grofl3 aus. An dieser
Stelle lasst sich ein Gruppeneffekt feststellen; diejenigen Dezernate, die einen starken Einfluss der gestie-
genen kulturellen Vielfalt auf den Arbeitsalltag angeben, sind auch bestrebt, die kulturelle Vielfalt in ihren
Dezernaten zu erhéhen (vgl. Kapitel 3.1).

Gibt es Bestrebungen, den Anteil von Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund in lhrem
Sachgebiet/lhren Sachgebieten zu erh6hen? (n=179)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters |, /5

Dez | (Kulturdezernar) | 2"
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) [ NEGIINTGNGE 17
Dez lIl (Sozial- und Sportdezernat) [ N EGIIINGNGEGEGEGE 22
Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und 0
- I 3%
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) | N RN 14%0

Dez VI (Baudezernat) - | 25

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 9 - Bestrebungen zur Erhéhung des Anteils von Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund

15



Befragte, die zustimmend auf die Frage nach Bestrebungen fir den Bereich oder das Sachgebiet reagierten,
wurden daraufhin darum gebeten, konkrete Ma3nahmen zu benennen. In insgesamt 48 Freitextantworten
geben die Befragten 24 Erwdhnungen zu Hinweisen in den Stellenausausschreibungen bezgl. der Er-
winschtheit von Bewerber*innen mit Migrationshintergrund. Weitere elf Erwéhnungen beziehen sich auf die
Gewabhrleistung chancengleicher Bewerbungsverfahren.

Der Frage, ob die interkulturelle Kompetenz von Bewerbenden im Bewerbungsverfahren thematisiert oder
abgefragt wird, stimmen 60 Prozent der Befragten zu (n=178). Von denjenigen Befragten, die die Frage nach
der Thematisierung der interkulturellen Kompetenz verneinen, geben 35 Prozent an, dass sie dies jedoch
als sinnvoll erachten wirden.

Daraus kénnen drei wesentliche Erkenntnisse gezogen werden: Erstens sehen die Befragten die Verant-
wortung fir die Erhéhung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund im Fachbereich Organisation und
Personal. Zweitens werden entsprechende Bestrebungen nur teilweise aus einer potentialorientierten Per-
spektive betrachtet, sondern eher aus Sicht der Chancengleichheit. Drittens scheint es unterschiedliche Wis-
sensstande hinsichtlich der Bearbeitung des Themas innerhalb der Dezernate zu geben.

Weiterhin wurde festgestellt, dass 35 Prozent derer, die angaben, dass interkulturelle Kompetenzen in der
Personalauswahl ihres Sachgebietes nicht thematisiert wiirden (n=72), dies fur sinnvoll hielten. Hier wird
eine Offenheit dafir deutlich, entsprechende Kompetenzen in Zukunft starker bei der Personalauswahl ein-
zubeziehen.

Neben der Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund spielt auch die Qualifizierung im Be-
reich interkultureller Kompetenzen in dem Prozess der Interkulturellen Offnung eine wichtige Rolle. Mit
der Fertigstellung des Lokalen Integrationsplans wurden von Seiten des Fachbereiches Organisation und
Personal Fortbildungsangebote zu dem Erwerb interkultureller Kompetenzen geschaffen. Fortbildungen
werden durch die Stadtverwaltung zentral angeboten und jede*r Mitarbeitende hat die Mdéglichkeit, teilzu-

nehmen. 71 Prozent der Befragten der Onlineumfrage geben an, dass dies in ihren Bereichen und Sachge-
bieten zumindest durch einzelne Mitarbeitende in Anspruch genommen wurde.

Wurden in Threm Sachgebiet/Ihren Sachgebieten Fortbildungen zu interkulturellen Themen
durchgefihrt? (n=177)

Ja, mit dem gesamten Team. - 14%
Ja, einzelne Mitarbeiter*sinnen haben an
teilgenommen.
Nicht bekannt . 5%

0% 10% 20% 30%  40%  50%  60% 70% 80%

Abbildung 10 - Durchfiihrung von Fortbildungen zu interkulturellen Themen in den Sachgebieten
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14 Prozent der Befragten geben an, dass mit dem gesamten Team die Fortbildung(en) durchgefiihrt wurden
(vgl. Abbildung 10). Von Seiten der befragten Bereichs- und Sachgebietsleitungen, die mit ,Nein“ oder ,Nicht
bekannt* antworten (n=37), geben 30 Prozent an, dass eine Durchfiihrung von Fortbildungen zu interkultu-
rellen Themen im Sachgebiet als sinnvoll erachtet wird. Hier zeigen sich entsprechende Ausweitungsmog-
lichkeiten, inshesondere in Bereichen und Sachgebieten, die bislang noch keine Schulungen durchgefihrt
haben.

Im Rahmen der Interviews mit den Fachbereichsleitungen fanden die Schulungen vielfach Erwahnung. Ver-
einzelt berichten die befragten Fachbereichsleitungen, die Fortbildung sei im eigenen Fachbereich verpflich-
tend durchgefuhrt worden, wahrend andere angeben, eher bedarfsgerichtet zu entscheiden, fiir welche Mit-
arbeitenden die Fortbildung sinnvoll erscheint. Demnach nehmen vor allem diejenigen Mitarbeitenden das
Angebot in Anspruch, die h&aufig in Kontakt zu Kund*innen und Burger*innen stehen.

Diese Praxis entspricht den Interessenslagen der Mitarbeitenden. Rund 73 Prozent der Sachgebiets- und
Bereichsleitungen gibt an, dass es zumindest vereinzelt Interesse unter der Mitarbeiterschaft gibt, an der
Interkulturellen Kompetenzschulungen teilzunehmen (n=177)%2.

3.2.2 Bewusstsein fur Kultur und Vielfalt

Dem Verstandnis von Interkultureller Offnung liegt auch ein Bewusstsein fir die wichtige Rolle von Kultur
und Vielfalt zugrunde. In diesem Zusammenhang ist es interessant, in welchem Maf3e die Befragten mit dem
Begriff der Interkulturellen Offnung etwas verbinden. In der Kapiteleinleitung wurden bereits unterschiedliche
Begriffsassoziationen und Verstandnisebenen dargelegt.

Den befragten Sachgebiets- und Bereichs|eitu - mm————

gen ist der Begriff weitgehend bekannt. 67 Pro-  pas [ eitbild der Stadtverwaltung sollte noch viel mehr
zent der Befragten aus der Onlineumfrage geben  darauf abzielen, mit welchem interkulturellen Verstand-
an, Interkulturelle Offnung als Begriff erklaren zu  nis man arbeitet und wie das dem Gemeinwohl dient.
kénnen (n=177). Im Kontext der unterschiedlichen =~ Das musste verbindlicher werden! Nicht jgder teilt das
Perspektiven der Fachbereichsleitungen ist auch ~ 1heéma, das miisste starker als Bekenntnis entstehen,

auch durch Fuhrungskrafte muss das starker betont

hier davon auszugehen, dass das Verstandnis P
werden.

von Interkultureller Offnung unterschiedlich aus-

gepragt ist. In 53 Prozent der Félle geben die Be-  (Quelle: Interview FBL_04)

fragten darUber hinaus an, dass Interkulturelle

Offnung durch ihre Fiihrungskraft thematisiert

wird (n=175) (vgl. Abbildung 11). Dabei kann sich die Thematisierung in konkreten Handlungsmafnahmen
und der Installation von Diensten und Leistungen niederschlagen.

Im Prozess der Interkulturellen Offnung kénnen Leitbilder eine Orientierungshilfe und einen strategischen
Rahmen fur die konkrete Umsetzung des Themas bieten. In diesem Sinne wurde im Rahmen der Onlineum-
frage untersucht, inwieweit die Sachgebiets- und Bereichsleitungen mit Leitbildern arbeiten bzw. die kultu-
relle Vielfalt thematisieren. Hierbei geben 42 Prozent der Befragten (n=175) an, dass ihnen nicht bekannt
sei, ob ein entsprechendes Leitbild existent sei. Immerhin 30 Prozent geben an, dass ein entsprechend
fokussiertes Leitbild auf Fachbereichsebene vorliegt, 23 Prozent geben dies auf Ebene des Dezernats an.

2 Gefragt wurde: ,Interessieren sich die Mitarbeiter*innen Ilhres Sachgebietes/Ihrer Sachgebiete fiir interkulturelle Fortbildungsthemen?“. Zumindest
vereinzeltes Interesse implizieren die Antworten auf die Antwortmaglichkeiten ,Es gibt insgesamt ein groRes Interesse.” und ,Vereinzelte Mitarbeiter*in-
nen sind interessiert.”.
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Verflgt Ihre Verwaltung uber ein Leitbild, in dem kulturelle Vielfalt oder damit
zusammenhangende Konzepte thematisiert werden? Mehrfachantworten sind méglich.
(n=175)

Ja, auf Ebene meines Dezernats

23%

Ja, auf Ebene meines Fachbereichs

30%

Ja, auf Ebene meines Sachgebiets/meiner

Sachgebiete 21%

Nein, gar nicht 7%

Nicht bekannt

42%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 11 - Leitbild der Verwaltung zu kultureller Vielfalt und damit zusammenh&ngenden Konzepten

Wenngleich die Fachbereichsleitungen dem Thema der Interkulturellen Offnung sehr positiv gegeniiber-
stehen, werden auch Hemmnisse und Hirden fir das Handlungsfeld in der Stadtverwaltung wahr-
genommen. Dabei wurden in den qualitativen Interviews unterschiedliche Hurden bei der Etablierung
des Themas genannt, die sich sowohl auf externe als auch auf verwaltungsinterne Faktoren beziehen.
Als externe Herausforderung wird die Komplexitat der Umweltanforderungen genannt, die es erschwert,
simple Loésungen zu finden, da unterschiedliche Erwartungen an die Stadtverwaltung herangetragen
werden, die es zu balancieren gilt. Daneben werden interne Herausforderungen vor allem mit einer
geringen Ressourcenausstattung zur Finanzierung von Vorhaben der Interkulturellen Offnung benannt.
Zudem schréanken eine wachsende Formalisierung und Verrechtlichung in bestimmten Bereichen rele-
vante Entscheidungsspielraume ein. Schlie3lich gehen einige Fachbereichsleitungen noch auf die Mit-
arbeitendenperspektive ein. Demnach gebe es in der Stadtgesellschaft einen teilweise problemzentrier-
ten Blick auf das Themas, sodass Zweifel darin bestehen, dass Veranderungen aktiv mitgetragen wer-
den.

Die Onlineumfrage der Bereichs- und Sachgebietsleitungen gibt ebenfalls einen Einblick in die wahrge-
nommenen Hirden und Hemmnisse (vgl. Abbildung 12).

Insbesondere der Mangel an Personal wird hier von 43 Prozent der Befragten genannt. Weitere ge-
nannte Herausforderungen sind ein Bedarf an Koordinierung (31 Prozent), gewiinschte Impulse der
Fuhrungsspitze (27 Prozent) und ein Mangel an finanzieller Ausstattung (26 Prozent) (n=175).
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Was sind Ihrer Ansicht nach Hindernisse fiir eine erhéhte interkulturelle Ausrichtung der
Stadtverwaltung Hannover? Mehrfachantworten sind méglich. (n=175)

Es mangelt an Personal.

Es bedarf einer (starkeren) Koordinierung.
Ich sehe keine Hindernisse.

Es mangelt an Impulsen der Fiihrungsspitze.
Es mangelt an finanziellen Mitteln.

Die Thematik ist zu komplex.

Ich sehe keinen Bedarf einer weiteren interkulturellen

I <326
I 1%
I 2%
I 7%
I 26

I /%

Anderes Hindernis (bitte angeben). | NG 13%

Offnung.

B

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 12 - Wahrgenommene Hindernisse einer erhohten interkulturellen Ausrichtung der Stadtverwaltung Hannover

,Das umfangreiche Alltagsgeschéft begrenzt eine syste-
matische Auseinandersetzung mit strategischen The-
men, interkulturelle Kompetenz ist hierbei ein Quer-
schnittsthema, wird aber nicht immer systematisch mit-

gedacht.”

(Quelle: Onlineumfrage)

Unter der Option ,Sonstiges” konnten die
Befragten der Onlineumfrage Freitextant-
worten geben. Hier wird u. a. die wahrge-
nommene Hirde eines personellen Engpas-
ses hinsichtlich der Bearbeitung des The-
mas konkretisiert. Dabei wird die hohe Ar-
beitsbelastung, bzw. die starke Eingebun-
denheit in feste Arbeitsablaufe als Hirde ge-
nannt, die es erschwert, Projekte zu einer In-

terkulturellen Offnung zu initiileren. Auch weitere bereits benannte Herausforderungen finden sich hier
wieder. So wird bspw. betont, die Thematik misse durch die Fihrungseben starker priorisiert werden,
da andere Themen damit in Konkurrenz stiinden. Die Freiwilligkeit in der Auseinandersetzung mit dem
Thema fuhre ansonsten zu einer Vernachlassigung.

Einige Erwéhnungen sehen vor allem die
Problemorientierung des Themas sowie die
Vernachlassigung der Potenziale des Inter-
kulturellen Offnungsprozesses als Hiirde an.
In diesem Sinne wirden bereits bestehende
Ressourcen, wie mehrsprachiges Personal,
zu wenig eingesetzt. Es wird dabei von eini-

Linterkulturalitdt wird noch immer zu sehr problemorien-
tiert und nicht als Selbstverstandlichkeit (Einwande-
rungsstadt!) betrachtet”.

(Quelle: Onlineumfrage)

gen Befragten der Bedarf gedul3ert, einen offenen und einen auch Kritik zulassenden Diskurs dariber
zu fihren, welche Chancen und Herausforderungen die Interkulturelle Offnung fiir den Arbeitsalltag

haben.

Konkrete MaRnahmen der Interkulturellen Offnung setzen auf verschiedenen Ebenen an. Einige MaR-
nahmen, die insbhesondere personalorientierte Ansatze aufzeigen, wie die Erhdhung interkultureller
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Kompetenz oder die Gewinnung von Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund, wurden bereits ange-
sprochenen. Interkulturelle Offnung hat aber ebenfalls den Anspruch, die Verwaltungsstrukturen auf
eine durch kulturelle Vielfalt gepragten Umwelt auszurichten. Entsprechend ist Interkulturelle Offnung
auch ein Organisationsentwicklungsprozess.

Dahingehend wurden die Sachgebiets- und Bereichsleitungen auch dazu befragt, welche MaRnahmen
der Interkulturellen Offnung bereits durchgefiihrt werden (vgl. Abbildung 13). Auch hier wird vor allem
auf die interkulturellen Kompetenzentwicklungsschulungen verwiesen (59 Prozent). Daneben sind Maf3-
nahmen zu der Gewahrleistung mehrsprachiger Angebote prasent wie die Bereitstellung mehrsprachi-
gen Informationsmaterials (54 Prozent) und die Einbeziehung von Dolmetscher*innen und Sprachmitt-
ler*innen (53 Prozent) (n=164).

Welche dieser MaRnahmen zur Erh6hung der Zugénglichkeit der Stadtverwaltung Hannover
fur Menschen mit Migrationshintergrund nutzen Sie in lhrem Sachgebiet/Ilhren Sachgebieten?
Mehrfachantworten sind mdglich. (n=163)

Interkulturelle Kompetenzschulungen _ 59%
Mehrsprachiges Informationsmaterial _ 54%
Nutzung von Dolmetscher*innen/Sprachmittler*innen _ 53%
Zusammenarbeit mit externen Multiplikator*innen in _ 43%
Kontakt zur Zielgruppe
Mehrsprachige/visuelle Hinweisschilder _ 30%
Sonstiges - 12%

Wir nutzen keine solcher MaRnahmen - 12%

FAQs fur Menschen mit Migrationshintergrund - 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 13 - MalRnahmen zur Erh6hung der Zuganglichkeit der Stadtverwaltung Hannover fiir Menschen mit Migrationshintergrund

Die Befragten der Onlineumfrage hatten zudem die Mdéglichkeit, nicht abgefragte MaRnhahmen zu er-
ganzen. 8 von 20 Erganzungen der Befragten verweisen dabei auf die Vernetzung mit externen Ak-
teur*innen im Themenfeld als MaRnahme der Interkulturellen Offnung. Dazu gehoren vor allem der Be-
such von Netzwerktreffen, Runden Tischen und Konferenzen im Themenfeld.

Die schwerpunktméRige Ausrichtung der Manahmen in den Bereichen Mehrsprachigkeit und Kompetenz-
schulung bestatigte sich auch im Gesprach mit den Fachbereichsleitungen. Das Zurverfligungstellen mehr-
sprachigen Materials wird an vielen Stellen praktiziert.

Ein Pilotprojekt im Bereich Sprache ist das Video-Dolmetsching, welches probeweise im Fachbereich Sozi-
ales eingefihrt wurde. Hier kdnnen per Videotelefonie Sprachmittler*innen aul3erhalb der Stadtverwaltung
hinzugezogen werden, um eine gréRere Sprachenvielfalt abzudecken. Initiiert wurde das Projekt von dem
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Fachbereich Personal und Organisation, sollte es als Erfolg bewertet werden, so kdnnte es perspektivisch
auf die anderen Fachbereiche ausgeweitet werden.

Als weiteres Feld weisen einige Fachbereichs-
leitungen, die aus ihrer starker strategisch
ausgerichteten Perspektive einen besseren
Einblick in diese Gestaltungsfelder haben, auf
die Ausrichtung der Programme und Angebote
entsprechend der jeweiligen direkten Zielgrup-
pen hin. In diesem Sinne gehen die Fachbe-

,Das ist schon seit mindestens fiinf Jahren ein Thema.
Es wird immer geschaut, wo die Nachfrage grof3 ist und
dann wird dort iibersetzt.”

(Quelle: Interview_FBL_03)

reiche stark bedarfsorientiert vor. Beispiele hierfir sind die muttersprachliche Beratung von Menschen mit
Migrationshintergrund in verschiedenen Bereichen oder die Organisation einer Ausstellung in Kooperation
mit migrantischen Akteur*innen. Diese Art der Ausrichtung war insbesondere bei solchen Fachbereichen zu
finden, die (1) durch ihre Zustandigkeiten verstarkt in Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund kom-

,[Die interkulturelle Offnung] [...] taucht als Fragestel-
lung immer mal wieder auf, meist ist der Bedarf dann
aber nicht so konkret da und es wird aul3er teils mehr-

sprachigen Dokumenten nichts gemacht.”

(Quelle: Interview_FBL_06)

men und (2) einen verhaltnismafig grofRen
Gestaltungsspielraum zur Ausrichtung von An-
geboten haben. In diesem Sinne ist es nicht
Uberraschend, dass bspw. die Befragten im
Dezernat Ill, welches die gréRten Schnittstel-
len mit der Zielgruppe besitzt, die meisten An-
gaben zu MaRnahmen der Interkulturellen Off-
nung machen (vgl. Tabelle 2).

OBE Dez | Dez Il Dez Il Dez IV Dez V Dez VI
(n=15) (n=14) (n=25) (n=49) (n=59) (n=23) (n=17)
Nutzung von Dolmetscher*in- 33%*3 29% 9% 29%
nen/Sprachmittler*innen
Mehrsprachiges Informations- 36% 37% 30% 29%
material
Mehrsprachige/visuelle Hin- 20% 16% 39% 17% 22% 18%
weisschilder
FAQs fur Menschen mit Migra- 13% 21% 4% 12% 3% 9% 0%
tionshintergrund
Zusammenarbeit mit externen
Multiplikator*innen in Kontakt 20% 8% 36% 13% 35%
zur Zielgruppe
Interkulturelle Kompetenz- 40% 35% 60% 65% 51% 26% 29%
schulungen
Wir nutzen keine solcher MaR- 13% 8% 2% 5% 26% 35%
nahmen

Tabelle 2 - MaBnahmen zur Erhéhung der Zugénglichkeit der Stadtverwaltung fir Menschen mit Migrationshintergrund nach Dezer-

naten

13 Bei den Zahlen in den Zellen handelt es sich um die prozentualen Haufigkeiten. Diese wurden errechnet, indem die absoluten Antwortwerte pro De-
zernat pro Antwortkategorie durch die Gesamtzahl an Befragten aus dem jeweiligen Dezernat geteilt wurden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden
Haufigkeiten unter 20 Prozent weil3, Haufigkeiten zwischen 20 und 40 Prozent hellgrau, Antworten ab 40 Prozent dunkelgrau hinterlegt.
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Handlungsempfehlungen

Der Begriff Interkulturelle Offnung besitzt eine groRe Bedeutungsvielfalt. Mit dem Begriff wer-
den sowohl Aspekte der Chancengleichheit als auch der Potenzialgewinnung assoziiert. Die
Definition der Stadt Hannover fokussiert vor allem Ersteres. An dieser Stelle kdnnte eine Neu-
definition des Begriffs angedacht werden, die auf eine starkere Potenzialorientierung setzt.
Interkulturelle Offnung ist dabei kein Selbstzweck und keine SozialmaRnahmen. Sie dient vor
allem der Erhéhung der Arbeitseffektivitat und Entlastung der Mitarbeitenden. Mit diesem Blick
kann das Konzept eine hohere Uberzeugungskraft entfalten und die diejenigen mitnehmen, die
dem Ansatz kritisch gegeniberstehen.

Das Verstandnis und die damit verbundenen Ziele von interkultureller Offnung sollten transpa-
rent gemacht und in die Gesamtverwaltung kommuniziert werden. Die Ergebnisse der Befra-
gungen zeigen deutlich, dass hier selbst auf verschiedenen Fiihrungsebenen Unklarheiten tber
die Definition von interkultureller Offnung, die strategische Ausrichtung sowie (iber die Existenz
eines Leitbildes, welches dieses Thema aufgreift, herrschen.

Interkulturelle Offnung bedarf einer konkreten Umsetzungsstruktur. Der Prozess setzt sowohl
auf Ebene des Individuums als auch Ebene der Organisation an. Bislang liegt der Fokus der
Stadt Hannover auf der Individualebene, vor allem im Rahmen von interkulturellen Kompetenz-
schulungen. Daneben bestehen mit dem vorhandenen Dolmetscher*innen-Pool auch struktu-
relle Angebote. Interkulturelle Offnung ist aber ein ganzheitlicher Prozess, der gesteuert werden
muss. An dieser Stelle konnten sich ausgewahlte Pilotbereiche sich dem Thema annehmen
und das Thema im Rahmen zeitliche begrenzter Projekte aufgreifen. Daneben kdnnte es einen
koordinierenden Bereich geben, der fir entsprechende Projekte die Verantwortung tbernimmt,
die internen MalRnahmen biindelt und diese auf andere Bereiche transferiert. Uber die damit
verbundenen Erfolge kdnnte das Thema Breitenwirkung innerhalb der Verwaltung erzielen.

Interkulturelle Offnung sollte als Veranderungsprozess verstanden werden. In diesem Rahmen
spielen insbesondere die oberen Flihrungsebenen eine entscheidende Rolle. Aus Sicht der Be-
fragten besteht an dieser Stelle Handlungsbedarf. Um Wirkung in der Verwaltung zu entfalten,
braucht Interkulturelle Offnung die Riickendeckung und die Thematisierung von Filhrung. Im
Rahmen der Entwicklung des Lokalen Integrationsplans 2020 sollten die Dezernats- und Fach-
bereichsleitungen eng mitgenommen werden.

Die bestehenden Angebote auf der Individualebene sollten evaluiert und vertieft werden. Wie
bereits erwahnt, sollte das Angebot an interkulturellen Schulungen Uberprift und ausgeweitet
werden. Hierbei geht es zum einen um einen breiten und der Komplexitdt des Themas ange-
messenen Ansatz (Schlagwdrter kdnnen hier sein: Vielfalt, Diversity, Antidiskriminierung, Un-
conscious Bias). Zum anderen zeigen die Ergebnisse, dass teilweise auch in Sachgebieten, in
denen bislang noch keine Schulungen durchgeftihrt wurden, interkulturelle Schulungen als sinn-
voll erachtet werden.

Auf organisationaler Ebene sollte ein noch ganzheitlicherer Ansatz verfolgt werden, um Men-
schen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter*innen zu gewinnen und zu binden. Ein Fokus
auf entsprechende Zusétze in Stellenausschreibungen ist dabei nicht ausreichend. Hier gilt es,
neue Wege der Personalakquise aufzutun, das Image der Verwaltung als Arbeitgeberin zu ver-
bessern, Zugangshirden zu minimieren und Hemmnisse flir Menschen mit Migrationshinter-
grund im Arbeitsalltag abzubauen.

Die Befragten identifizierten den Personalmangel als eines der gré3ten Hindernisse flr eine
erhohte interkulturelle Ausrichtung der Stadtverwaltung. Aktuell empfinden Mitarbeiter*innen in
der Stadtverwaltung das Thema interkulturelle Offnung oftmals als Be- und nicht als Entlastung.
Hier gilt es, an geeigneten Stellen Personalressourcen einzusetzen, um die strategisch wich-
tigen Themen wie interkulturelle Offnung und Personalgewinnung umfangreich bearbeiten zu
konnen.

22



Der Integrationsplan von 2008 sowie auch die sich in der Weiterentwicklung befindliche Fassung haben
u. a. zum Ziel, die Projekte, MaBnahmen und Initiativen im Themenfeld Einwanderung und Teilhabe von
Eingewanderten besser aufeinander abzustimmen. Vor diesem Hintergrund ist die stadtverwaltungsin-
terne wie auch externe Zusammenarbeit essenziell.

In diesem Zusammenhang wurden die Befragten der Onlineumfrage zu ihren internen Kooperationen bei
den Themen Migration und Teilhabe von Eigewanderten befragt. Von den befragten Bereichs- und Sach-
gebietsleitungen geben 64 Prozent an, regelméafig mit anderen Sachgebieten in einem Austausch zu den
Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten zu stehen, wahrend 31 Prozent angeben, dass dies
nicht der Fall sei (n=127). Differenziert nach Dezernaten ergeben sich teilweise gréRere Unterschiede (vgl.

Bestehen zwischen lhrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten Kooperationen oder ein
regelmafiger Austausch mit anderen Sachgebieten zu den Themen Migration und Teilhabe
von Eingewanderten? (n=127)

Geschaftsbereich des Oberburgermeisters | R 00

Dez | (Kulturdezernat) | AR -/
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezemat) | o
Dez Il (Sozial- und Sportdezernat) | ENG_.—NNEINNNIEEE -
Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und _ 599%
Familiendezernat) 0

Dez V (Wirtschafts- und Umweltsdezernat) | R -

Dez VI (Baudezernat) [ N 70

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 14 - Bestehen von Kooperationen und/oder Austauschformaten mit anderen Sachgebieten zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten nach Dezernat

Abbildung 14). So geben alle Befragten im Geschaftsbereich des Oberblrgermeisters an, regelméafiig mit
anderen Bereichen und Sachgebieten zu den angesprochenen Themen in Kontakt zu stehen. Auch von den
Befragten aus dem Ordnungs- und Finanzdezernat (Dezernat II) mit 91 Prozent sowie im Baudezernat (De-
zernat VI) mit 70 Prozent wird eine regelmafiige bereichsubergreifende Kommunikation angegeben. Ein
geringerer Austausch mit den anderen Verwaltungseinheiten zu den Themen Migration und Teilhabe von
Eingewanderten ist hingegen im Kulturdezernat (Dezernat I, 36 Prozent), im Sport- und Sozialdezernat (De-
zernat 1, 34 Prozent) sowie im Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat (Dezernat IV, 36 Pro-
zent) vorzufinden.'* Interessant ist vor allem die Feststellung, dass insbesondere das Baudezernat sich zu
dem Thema vor allem bereichsubergreifend austauscht. Eine moégliche Erklarung liegt in den spezifischen
Themenkomplexen. Beim Thema Wohnung, vor dem Hintergrund einer immer vielféaltigen Gesellschaft, ist
der Austausch mit den Akteur*innen im Sozialraum wesentlich. Andere Themen, die vor diesem Hintergrund

1 Es ist darauf hinzuweisen, dass die anteiligen Angaben nur eingeschrankt interpretierbar sind, da bei dieser Frage teilweise sehr geringe Fallzahlen
fur einzelne Dezernate vorlagen.
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behandelt werden wie bspw. Jugend- und Familienthemen kénnen gesamthafter im Fachbereich behandelt
werden. Hinsichtlich des Austausches zwischen den Bereichen scheint es noch Ausweitungspotenziale zu
geben.

Im Anschluss wurde den Befragten, die mit ,Ja“ geantwortet haben, die Frage gestellt, in welchen Formaten
dieser Austausch verlauft (vgl. Abbildung 15). Die Befragten geben dabei an, sich vor allem bilateral aus-
zutauschen, wenn man von einem sehr haufigen bis gelegentlich stattfindenden Austausch ausgeht. Arbeits-
gruppen innerhalb der Verwaltung werden von knapp einem Drittel der Befragten als sehr haufig oder haufig
auftretend deklariert. Auch der direkte bilaterale Austausch mit dem Bereich Migration und Integration tritt
aus Sicht von knapp uber einem Viertel der Befragten sehr haufig oder haufig auf. Die Formate ,Gremium*
und ,Runder Tisch® werden hingegen seltener angegeben.

An welchen dieser Formate nimmt Ihr Sachgebiet/nehmen lhre Sachgebiete teil fir einen
Austausch zu den Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten? (n=79)

Bilateraler Austausch mit sonstigen Stellen

Arbeitsgruppe(n) innerhalb der Verwaltung

Gremien

Runder Tisch

Austausch mit dem Bereich Migration und Integration _-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr haufig ®mH&ufig mGelegentlich mSelten ®mNie =k.A.

Abbildung 15 - Austauschformate fir den Austausch zu dem Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten in den Sachgebie-
ten

EEees—————————————————————————eessssssssssmn Neben der dezernatsweisen Betrachtung und

,Man miisste eine Kultur schaffen, bei der alle das glei- €T Fokussierung spezifischer Austauschfor-
che Ziel verfolgen (aber schwierig bei begrenzten Res- ~ Mate kénnen die qualitativen Interviews mit
sourcen und unterschiedlichen Aufgaben).” den Fachbereichsleitungen einen Einblick in

die interne Zusammenarbeit in der Stadtver-
waltung bzgl. der Themen Einwanderung, Viel-
falt und Teilhabe von Eingewanderten geben.
Der hier vermittelte Eindruck ist gemischt. So sind einige der Leitungen insgesamt sehr zufrieden mit der
internen Zusammenarbeit und sehen keine Bedarfe, nachzusteuern.

(Quelle: Interview_FBL_07)
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Einige der Gesprachspartnertinnen vermittel-  m—————————

ten jedoch auch, dass sie Verbesserungspo- »,ES muss deutlicher werden, dass Entscheidungen ei-
tentiale sehen. Haufiger wurde dabei geau-  nes Fachbereichs auch auf andere Fachbereiche Aus-
Rert, dass ein zu groBer Fokus auf Zustandig-  wirkungen haben — das wird oft nicht bedacht.*

keiten und Abgrenzungen zwischen den Berei-
chen die Zusammenarbeit bei gemeinsamen
Themen verhindere. Auch wurde es als prob-
lematisch angesehen, dass das Engagement fiir eine Zusammenarbeit und Vernetzung zwischen verschie-
denen Stellen teilweise sehr personengebunden stattfinde. Um hier Verbindlichkeit zu erzeugen, wiinschten
sich einige der Fachbereichsleitungen insgesamt eine starkere organisationale Vernetzung, klarere Rah-
menbedingungen fur die Zusammenarbeit innerhalb und zwischen Fachbereichen (insbesondere bezgl. der
Zustéandigkeiten) sowie strukturelle Losungen. Zudem sprachen manche Gesprachspartner*innen an, sich
insgesamt mehr Verstandnis fur ein integriertes Mitdenken der Themen Einwanderung, Vielfalt und Teilhabe
von Eigewanderten zu wunschen, da dies den Themen inhaltlich besser gerecht werde und die Zusammen-
arbeit vereinfachen kdnne.

(Quelle: Interview_FBL_05)

Zuséatzlich wurde der Austausch mit verwaltungsexternen Akteur*innen zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten untersucht (vgl. Abbildung 16). Uber die Halfte (53 Prozent) der befragten
Sachgebiets- und Bereichsleitungen geben an, regelmaligen Austausch oder Kooperationen mit verwal-
tungsexternen Partnern zu pflegen. 43 Prozent geben an, keinen regelmafigen Austausch mit verwaltungs-
externen Akteur*innen zu haben (n=127).

Bestehen zwischen Ihrem Sachgebiet/lhren Sachgebieten Kooperationen oder ein
regelmafiger Austausch mit verwaltungsexternen Akteuren zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten? (n=127)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters
Dez | (Kulturdezernat)
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat)

Dez lll (Sozial- und Sportdezernat)

Dez IV (Personal-, Bildungs-, Jugend- und
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat)

Dez VI (Baudezernat)

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80%

Abbildung 16 - Bestehen von Kooperationen und/oder Austauschformaten zu den Themen Migration und Teilhabe von Eingewander-
ten nach Dezernat

Wie auch bei der internen Zusammenarbeit lassen sich Unterschiede zwischen Dezernaten erkennen. Uber-
durchschnittlich haufig geben Befragte aus dem Geschéftsbereich des Oberburgermeisters (75 Prozent)
sowie aus den Dezernaten | (Kulturdezernat, 64 Prozent) und Il (Sozial- und Sportdezernat, 59 Prozent) an,
regelméaRigen Kontakt zu verwaltungsexternen Akteur*innen zu haben.
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Diejenigen Befragten, die angeben, dass sie einen regelméRigen Austausch pflegen, wurden hier ebenfalls
zu den Austauschformaten befragt. Von den Antwortoptionen?®, die zur Verfligung standen, sind die am
haufigsten ausgewahlten die Arbeitsgruppe(n) (67 Prozent), gefolgt von bilateralem Austausch (64 Prozent)
und den stadtweiten Netzwerken (58 Prozent). Auch die Formate ,,Gremium*“ und ,Runder Tisch® werden
von einigen Befragten gewahlt (Gremien: 42 Prozent; Runder Tisch: 36 Prozent) und scheinen in der ver-
waltungsexternen Zusammenarbeit im Vergleich einen gréReren Stellenwert einzunehmen als es intern der
Fall ist. Zur Erganzung der Formate wurde die Antwortoption ,Sonstiges” zur Verfligung gestellt (16 Prozent
der Befragten wahlen diese Option). Hier werden Planung- und Auswertungsgesprache von geforderten
MafRnahmen, projektbezogener Austausch sowie der Austausch auf Stadtteilebene benannt.

In einer weiteren, offenen Frage wurden die verwaltungsexternen Kooperationspartner spezifisch erfragt
(n=58). Dabei werden einige Partner*innen besonders haufig benannt; es ist eine relativ hohe Homogenitat
in den Antworten zu erkennen. Bei den Vereinen sind die haufigsten Nennungen der Kargah e.V., das MiSO-
Netzwerk, der Can Arkadas e.V. sowie das Ethno-Medizinische Zentrum e.V.. Als staatliche Stellen werden
am haufigsten das Jobcenter bzw. Gbergeordnet die Bundeagentur fur Arbeit erwéhnt. Zudem finden sich
auch die Wohlfahrtsverbande Arbeiterwohlfahrt (AWO) und Deutsches Rotes Kreuz (DRK) haufig wieder.
Neben diesen Akteur*innen werden weitere migrantische Verbande, Wohlfahrtverbande, Gewerkschaften
und Bildungseinrichtungen benannt.
|

Die auf Dezernatsebene erkennbaren Unter- nio kyitur in Hannover ist insgesamt so, dass man als
schiede werden auf Fachbereichsebene kon-  stadt nicht alles selbst macht und auch Trager viel tiber-
textualisiert. Vor dem Hintergrund, dass die = nehmen, das lauft nicht immer rund, aber man sieht sich
Fachbereiche sehr unterschiedliche Aufgaben  als Partner und meistens passt es.”

verfolgen, ist es nicht Gberraschend, dass mit
sehr unterschiedlichen Partner*innen in eben-
falls sehr diversen Themenbereichen und in
einem differierenden Umfang kooperiert wird. Insgesamt sind viele Fachbereichsleitungen zufrieden mit
der Zusammenarbeit in ihren Fachbereichen. Wiederholt angesprochen werden lediglich teilweise auf-
kommende Interessenkonflikte zwischen Trager*innen und der Stadt. Einige Befragte wiinschen sich eine
mit den Trager*innen klarer formulierte Zieldefinition sowie eine teilweise starker tbergreifende Koordination
der Zusammenarbeit mit externen Partner*innen insgesamt.

(Quelle: Interview_FBL_07)

Handlungsempfehlungen

- Integration bzw. Integrationsmanagement sind komplexe Bereiche, die rechtskreisiibergrei-
fende Themen und Fragen mit sich bringen. Hierzu ist es erforderlich, die organisatorisch haufig
stark getrennten Verwaltungsbereiche mit starkem Zustandigkeitsdenken zu vernetzen und ei-
nen Ubergreifenden Austausch zu férdern. Wenn davon gesprochen wird, dass Netzwerke auf-
gebaut und vertieft werden missen, ist also nicht nur von der Vernetzung mit verwaltungsexter-
nen Akteur*innen, sondern auch verwaltungsinterner Art die Rede. So kdnnen Kooperationen
ausgebaut und Ressourcen gespart werden. Netzwerkformate helfen, Schnittstellen zu verbes-
sern und kurze Wege zu etablieren. In der Stadtverwaltung sind zu den Themen Migration und
Teilhabe von Eingewanderten aktuell insbesondere bilaterale Austauschformate starker vertre-
ten. Diese sollten um — zielgerichtet durchgefihrte, personell passend besetzte — Gremien bzw.
Arbeitsformate wie Arbeitsgruppen oder Runde Tische erganzt werden.

- Im Rahmen der Fortentwicklung des Lokalen Integrationsplans sollte ein Fokus auf die Zusam-
menarbeit mit externen Einrichtungen bzw. Organisationen gelegt werden. Hier sollte Uber klare
Zielformulierungen und einen partizipativen Prozess ein Gefiihl von Verbindlichkeit geschaffen
werden. AuRerdem sollte es eine starkere Ubergreifende Koordination der Zusammenarbeit
mit externen Partnern insgesamt geben.

15 Mehrfachantworten waren maglich, sodass sich die einzelnen Antwortoptionen nicht zu 100 Prozent aufaddieren lassen.
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Fir die Evaluation des Lokalen Integrationsplans von 2008 wurde zwischen einer retrospektiven und
einer prospektiven Betrachtungsweise unterschieden. Abhéngig davon, ob eine Beteiligung an der da-
maligen Entwicklung von Malinahmen und der anschlieBenden Umsetzung vorlag, wurden die Befrag-
ten entweder zu ihren Erfahrungen und Erinnerungen an den Prozess im Jahr 2008 oder zu ihren Be-
darfen und Anforderungen fiir den Aktualisierungsprozess im Jahr 2020 befragt. Da in der Onlineum-
frage nur ein geringer Teil der Befragten angab, an der Erstellung und Umsetzung beteiligt gewesen zu
sein, weisen die im Anschluss gestellten Befragungsergebnisse jeweils eine geringe Fallzahl auf und
sind entsprechend nicht représentativ. Es kbnnen dabei hochstens Annahmen getroffen werden oder
bereits bestehende Hypothesen plausibilisiert werden.

Am Erstellungsprozess und der Umsetzung des Lokalen Integrationsplans von 2008 war ein Grof3teil
der Befragten nicht beteiligt. 18 Prozent der hier befragten Sachgebietsleitungen gaben an, an der Ent-
wicklung oder Umsetzung von MaRRnahmen beteiligt gewesen zu sein, wahrend 82 Prozent nicht betei-
ligt waren. Auch hier gibt es Unterschiede in den verschiedenen Dezernaten (n=173) (vgl. Abbildung
17).

Waren Sie an der Entwicklung oder Umsetzung von MaRnahmen des LIP von 2008 beteiligt?
(n=173)

Geschaftsbereich des Oberbirgermeisters || EGEGcGcIcNGNGEGEGEGEE

Dez | (Kulurdezernat) |, -
Dez Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) || NEGTzNGGEGEG 13-
Dez Il (Sozial- und Sportdezernat) || I .2
Dez IV (Persona[—_, Bildungs-, Jugend- und I o
Familiendezernat)

Dez V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) || NEGEGEGNGK—G—GcGNGNEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
Dez VI (Baudezernat) | 25

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Abbildung 17 - Individuelle Beteiligung der Befragten an der Entwicklung oder Umsetzung von MaBnahmen des Lokalen Integrations-
plans von 2008

Die Dezernate | (Kulturdezernat), V (Wirtschafts- und Umweltdezernat) und VI (Baudezernat) weisen
dabei tUberdurchschnittliche Werte (jeweils 25 Prozent) bei der Beteiligung auf, wahrend die Befragten
aus den Dezernaten Il (Finanz- und Ordnungsdezernat) und Ill (Sozial- und Sportdezernat) unterdurch-
schnittlich starke Beteiligung aufweisen. Bei den elf im Gesprach befragen Fachbereichsleitungen ist
das Verhaltnis entgegengesetzt. So gaben jeweils acht Gesprachspartner*innen an, an der Erstellung
bzw. an der Umsetzung beteiligt gewesen zu sein.
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Mit Blick auf die Umsetzung von MaRRnhahmen ist auf Sachgebiets- und Bereichsebene fraglich, inwieweit
Mafnahmen, die im relevanten Themenfeld durchgefihrt wurden, mit einem direkten Bezug zum Loka-
len Integrationsplan in Verbindung gebracht wurden. Aus den Interviews mit den Fachbereichsleitungen

Ich war bei der Umsetzung im Feld/in den Feldern ... beteiligt. Mehrfachantworten sind
maoglich. (n=31)

Soziales [N 207

stadtverwaltung | NG 03

stadtleben |GG 03

Bildung [N 00
Anderes Feld (bitte angeben) | I 10%
Demokratie |GGG 10%
wirtschaft | R I 10%

Ich bin nicht sicher. | NENEG:<N 7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Abbildung 18 - Individuelle Beteiligung der Befragten an der Umsetzung von MaRnahmen des Lokalen Integrationsplans von 2008
nach Feldern

ging hervor, dass nach der Einfihrung des Lokalen Integrationsplans zwar ein gréf3eres Bewusstsein
fur die angesprochenen Themen vorhanden war und MalBnahmen mit direktem Bezug zum Lokalen
Integrationsplan umgesetzt wurden. Im Zeitverlauf hat dieses Themenbewusstsein aus Sicht der Be-
fragten jedoch merklich abgenommen. Es wéare daher mdglich, dass ein gréRerer Anteil an Personen
an der Umsetzung von MalRnahmen im Rahmen des Lokalen Integrationsplans beteiligt war, sie dies
jedoch nicht mehr mit dem Lokalen Integrationsplan in Verbindung bringen.

In der Onlineumfrage wurden die Personen, die angeben an der Entwicklung oder Umsetzung von Malf3-
nahmen beteiligt gewesen zu sein, im Anschluss gefragt, in welches der sechs definierten Themenfelder
des Lokalen Integrationsplans diese Beteiligung einzuordnen ist (vgl. Abbildung 18).

Die haufigste Angabe ist hier mit 39 Prozent das Themenfeld Soziales. Diese Angabe passt zu der
Tatsache, dass im Feld 3: Soziales, die meisten Handlungsfelder liegen und hier somit die meisten
Ansatzpunkte fur den Lokalen Integrationsplan bestehen. Auch die Felder Stadtverwaltung, Stadtleben
und Bildung sind noch stérker vertreten und werden von jeweils 23 Prozent der an der Entwicklung und
Umsetzung Beteiligten angegeben. Durch die insgesamt geringe Anzahl an Befragten, die beteiligt wa-
ren sowie die Uberreprasentation insbesondere der Dezernate 1l (Sozial- und Sportdezernat) und IV
(Personal-, Bildungs-, Jugend- und Familiendezernat), welche viele der fur die Themenfelder des L oka-
len Integrationsplans relevanten Fachbereiche und Bereiche in sich vereinen, ist die Ubertragbarkeit
dieser Haufigkeiten nur sehr eingeschrankt gegeben.

In einem ersten Schritt wurden die Fachbereichsleitungen nach Ihren Einschétzungen und Erinnerungen
an den Erstellungsprozess des Lokalen Integrationsplans befragt. Dabei zeigten die beteiligten
Fachbereichsleitungen ein differenziertes Bild. Durch die intensive Auseinandersetzung mit den The-
men Migration und Vielfalt in dieser Phase und dem intensiven Austausch verschiedener Stellen, konnte
in den Augen einiger Befragter eine Haltung des alltaglichen Mitdenkens erzeugt werden. Nicht nur
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innerhalb der Stadtverwaltung, sondern auch in der Auenwirkung wird der Erstellungsprozess als wich-
tig erachtet. Die hohe Beteiligungsorientierung wird unterschiedlich bewertet. Wéahrend einerseits der
enge Einbezug von Trager*innen und externen Partner*innen als bereichernd und positiv empfunden
wird, wird andererseits auch darauf hingewiesen, dass die Partizipation auch mit einem grof3en Aufwand
und der Einhegung spezifischer Partikularinteressen einhergeht. Es ist hier darauf hinzuweisen, dass
diese Einschatzungen nicht aus zwei verschiedenen Lagern kommen, sondern die Gesprachs-
partner*innen haufig auf Vor- und Nachteil der weit gefassten Beteiligung gleichermaf3en aufmerksam
machten.

4.2. Wirkungsannahmen und Nachhaltigkeit

Ein wesentliches Erkenntnisinteresse der durchgefiihrten Evaluation liegt in der Identifikation von Wir-
kungen des Lokalen Integrationsplans. Dabei handelt es sich lediglich um Wirkungsannahmen, nicht
um gemessene Wirkungen. Bei der Untersuchung von Wirkungen muss zunachst geklart werden, ob
man im Rahmen der Untersuchung identifizierte Wirkungen ursachlich auf einen oder mehrere Faktoren
zurickfuhren kann. War also der Lokale Integrationsplan der entscheidende Faktor oder die entschei-
dende Interventionsform fur eine Veranderung? Diese Frage kann hier nicht abschlieRend beantwortet
werden. Dies ist zum einen in dem zeitlichen Abstand zu dem Erhebungsgegenstand begriindet (2008)
als auch in der methodischen Komplexitat und dem Umfang, Wirkungen kausal nachzuvollziehen. In
diesem Sinne wird in der Folge von Wirkungsannahmen gesprochen, die wichtige Hinweise fir die
Wirkungsrichtung des Lokalen Integrationsplans aufzeigen kénnen.

In diesem Rahmen wurden die an der Erstellung oder Umsetzung beteiligten Personen zu verschiede-
nen Wirkungskontexten und -ebenen befragt (vgl. Abbildung 19). Diese Kontexte beziehen sich auf
die Bewusstmachung und Sensibilisierung fir das Thema sowie auf die Zusammenarbeit und die Nach-
haltigkeit des Lokalen Integrationsplans. Im Folgenden wird auf die relevanten Zustimmungswerte der
Befragten aus der Onlineumfrage (Basis: ,stimme voll zu® + ,stimme eher zu“) eingegangen.

Die Befragten aus der Onlineumfrage geben in diesem Rahmen an, dass der grof3te Einfluss des Loka-
len Integrationsplans in der Bewusstmachung und Sensibilisierung fur das Thema liegt. 51 Prozent
der Befragten stimmen zu, dass der Lokale Integrationsplan dazu beigetragen hat, Aufmerksamkeit auf
das Thema Migration zu lenken und Teilhabe fir Eingewanderte innerhalb der Stadtverwaltung zu
schaffen, 41 Prozent stimmen ebenfalls einer erhohten Schaffung von Aufmerksamkeit in der Offent-
lichkeit zu. Laut 48 Prozent der Befragten hat der Lokale Integrationsplan auch dazu beigetragen Trans-
parenz der MaRhahmenlandschaft in dem Themenbereich zu schaffen. 47 Prozent der Befragten brin-
gen mit dem Lokalen Integrationsplan eine Professionalisierung der Themenbearbeitung in Verbindung.
Die im Vergleich zu den anderen Wirkungsannahmen hohen Zustimmungswerte weisen darauf hin, dass
der Entstehungsprozess als solcher, unabhéngig von der Giite der entwickelten Ziele oder MalRnahmen,
als wertvoll angesehen wird. Durch den Austausch der Akteur*innen und die 6ffentlichkeitswirksame
Prasentation der Konzeptentwicklung kann somit die Relevanz des Themas in Verwaltung und Stadt-
gesellschaft geférdert werden.

Auf Ebene der Wirkungen des Lokalen Integrationsplans hinsichtlich einer verbesserten Zusammenar-
beit stimmen 42 Prozent der Befragten zu, dass Schnittstellen im Verwaltungshandeln besser bertick-
sichtigt werden. Mit Blick auf verwaltungsexternen Schnittstellen geben 32 Prozent der Befragten an,
sich aufgrund des Lokalen Integrationsplans besser abzustimmen. Der Blick nach Innen zeigt noch ge-
ringere Werte: Einer verbesserten verwaltungsinternen Abstimmung stimmen nur 21 Prozent zu, einge-
gangener Kooperationen stimmen 32 Prozent zu. Hier zeigt sich insbesondere die geringe Wirkung des
Lokalen Integrationsplans auf bestehende Arbeitsablaufe und &mtertbergreifende Kommunikation. Dies
kann auch daran liegen, dass die Logik der Zuordnung von MaRnahmen und Themen im Lokalen Integ-
rationsplan sehr trennscharf auf Sachgebietsebene vorgenommen wurde. Damit wurde zwar erreicht,
dass klare Zustandigkeiten und Verantwortlichkeiten geschaffen wurden, die Notwenigkeit zu internen
und externen Kooperationen wurde durch dieses Vorgehen aber weniger gefdrdert.
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Durch die Entwicklung und Nutzung des LIP ... (n = 31)

...haben Fragen von Migration und Teilhabe von
Eingewanderten in der Stadtverwaltung Hannover
mehr Aufmerksamkeit erhalten.

...haben Fragen von Migration und Teilhabe von
Eingewanderten mehr offentliche Aufmerksamkeit in
Hannover bekommen.

...wurden verwaltungsinterne Kooperationen
angestolen.

...wurde ein nachhaltiges Konzept geschaffen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Stimme voll zu ® Stimme eher zu ® Stimme teilweise zu ® Stimme weniger zu = Stimme gar nicht zu = k. A.

Abbildung 19 - Wahrgenommene Konsequenzen und Wirkungen der Entwicklung und Nutzung des Lokalen Integrationsplans von
2008

Bezgl. der Nachhaltigkeit des Konzeptes fallt auf, dass zu den Fragen, ob der Lokale Integrationsplan
die Messbarkeit von Entwicklungen geférdert hat oder als nachhaltig wahrgenommen wird, die wenigs-
ten Befragten zustimmen (Messbarkeit: 7 Prozent; Nachhaltigkeit: 19 Prozent). Ebenfalls stimmen zu
der Frage, ob FolgemalRRnahmen an dem Lokalen Integrationsplan orientiert wurden, lediglich 23 Prozent
der Befragten zu. Vergleicht man diese Zustimmungswerte mit den Aussagen der Fachbereichsleitun-
gen, deckt sich diese Einschéatzung.
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In den Interviews wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass der Lokale Integrationsplan mittlerweile
stark in den Hintergrund getreten sei, wobei anzumerken ist, dass diese Tatsache nicht negativ konno-
tiert wurde. Wahrend der Prozess der Erstellung von einigen als wichtig angesehen wurde, sahen die
meisten das daraus entstandene Dokument weniger dazu in der Lage, diesen Prozess nachhaltig zu

festigen und eine effektive Bearbeitung der
————— Themen in der Stadtverwaltung zu ermagli-

,Nach dem LIP hat jeder ,alleine“ an seinen Projekten  chen. Die befragten Fachbereichsleitungen
weitergearbeitet, der Austausch wurde nicht so gut ge-  geben zwar an, dass sie durchaus eine ef-
fordert.” fektive Bearbeitung der Manahmen in ihrem
Fachbereich erzielt haben. Sie sehen dabei
jedoch nicht den Lokalen Integrationsplan
als entscheidenden Hebel.

(Quelle: Interview_FBL_01)

Betrachtet man die Entstehungsgeschichte des Lokalen Integrationsplan, ist diese Einschatzung nicht
Uberraschend. Der Grof3teil der im Lokalen Integrationsplan ausgefiihrten MaRnahmen bestand bereits
vor der Konzepterstellung. In diesem Zusammenhang gab der Lokale Integrationsplan zwar einen Rah-
men flur die MaRBnahmen, war jedoch kein zwingender Faktor fur deren Initiierung. Zum anderen hatten
die im Lokalen Integrationsplan gefassten Ziele lediglich die Funktion, die MaRnahmen zu rahmen. Da
sie nicht als strategische Ziele einer nachhaltigen Integrationsrichtung entwickelt wurden, wurden die
Maoglichkeiten einer nachhaltigen Fortschreibung von MalBnahmen vermindert.

Aufgrund der niedrigen Fallzahl der Befragten und des zeitlichen Abstands zum Erhebungsgegenstand
sind die Ergebnisse der Onlineumfrage relativ zu betrachten und bedirfen einer starkeren Kontextuali-
sierung. Dass insbesondere Themen der Bewusstmachung und Sensibilisierung in den Vordergrund
gestellt werden, kann verschiedene Ursachen haben. (1) ist hier der Zeitabstand zu betrachten; es liegt
nahe, dass man sich bei der Erinnerung an den Gesamtprozess eher auf die diffuse Vorstellung der
Aufmerksamkeitsgewinnung besinnt als auf kleine konkrete MaRnahmen oder Zusammenarbeitskons-
tellationen. (2) geben die qualitativen Interviews mit den Fachbereichsleitungen einen interessanten
Kontext. So gaben einige Gesprachspartner*innen an, der Lokale Integrationsplan habe eine Versteti-
gung von MalRnahmen im Fachbereich bewirkt, diese seien aber mittlerweile so stark in den Alltag Uber-
gegangen, dass der Bezug zum Lokalen Integrationsplan kaum noch vorhanden sei.

Handlungsempfehlungen

- Der Entwicklungsprozess des Lokalen Integrationsplans bietet ein grof3es Potential, die wahr-
genommene Relevanz fur das Themenfeld Vielfalt und Teilhabe von Eingewanderten so-
wohl innerhalb als auch au3erhalb der Verwaltung zu erhéhen. Um die dabei entstehende Wir-
kung zu fordern, sollte der Entwicklungsprozess von einer intensiven Offentlichkeitsarbeit be-
gleitet werden. Dazu bedarf es ebenfalls einer verwaltungsinternen Kampagne. Hier sollten For-
der*innen und Sponsor*innen unter den Fuhrungskraften gewonnen werden, die die Mitarbei-
tenden zu der Beteiligung an dem Lokalen Integrationsplan in den fir sie relevanten Bereichen
anspornen.

- Um den Grad an verwaltungsexterner und -interner Zusammenarbeit zu erh6hen, sollte der
Entwicklungsprozess vor allem Potenziale der Vernetzung entfalten. Dies kann durch die Etab-
lierung struktureller Formate, wie eine regelméafig tagende Steuerungsgruppe, Netzwerktreffen
oder Runde Tische, erfolgen. Wichtig ist, dass die Formate auch Uber den Erstellungsprozess
des Lokalen Integrationsplans hinaus eingesetzt werden, um langfristig ein zustandigkeits- und
verantwortlichkeitsibergreifendes Verwaltungshandelns sicherzustellen.

- Um MaBnahmen nachhaltig fortschreiben und weiterentwickeln zu kénnen, missen die im
Lokalen Integrationsplan entwickelten Ziele relevant sein. Sie mussen als strategische Ziele der
MalRnahmenorientierung dienen. Neu entwickelte MaRnahmen mussen dahingehend tUberprift
werden, ob die den Ubergeordneten Leitzielen des Lokalen Integrationsplans dienen. Nur so ist
ein langfristig tragféhiges Integrationsmanagement leistbar.
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4.3. Umsetzungsprozess und Controlling

In der Onlineumfrage konnten mit Blick auf den Umsetzungsprozess hauptsachlich Erkenntnisse in Be-
zug auf das Controlling gewonnen werden. Die Befragten, die an der Entwicklung oder Umsetzung von
Maflnahmen beteiligt waren, bewerten die Unterstutzung in der weiterfihrenden Arbeit mit dem Lokalen
Integrationsplan durch die Controllingprozesse als eher gering (vgl. Abbildung 20).

Inwieweit hat das Controlling die weiterflihrende Arbeit mit dem LIP unterstiitzt? (n=23)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
® In sehr hohem MaRRe  ®In hohem MaRe ® |n moderatem Mal3e
u In geringem Mal3e m In sehr geringem Mal3e = Keine Angabe

Abbildung 20 - Wahrgenommene Unterstutzung der weiterfihrenden Arbeit mit dem Lokalen Integrationsplans von 2008 durch das
Controlling

57 Prozent der Befragten geben hier an, dass das Controlling in einem geringen oder sehr geringen
Mafle als unterstitzend empfunden wird. Auffallend ist insbesondere auch, dass die beste tberhaupt
vergebene Bewertung die Unterstlitzung in einem moderaten Mal3e ist.

Die Gesprachspartner*innen in den qualitativen Interviews nahmen dies gré3tenteils hnlich wahr. Das Con-
trolling wurde als zu aufwandig und nicht zielfihrend wahrgenommen.

Es herrschte Uneinigkeit daruber, welche Stellenwert das Controlling idealerweise einnehmen sollte.
So gibt es Befragte, die davon Uberzeugt sind, dass die Umsetzung von MaRnahmen schon so in die
Normalitat der Arbeit im Fachbereich Ubergegangen sei, dass ein Controlling quasi Uberflissig sei, wah-
rend auf der anderen Seite die Meinung herrscht, dass auf ein regelmaliges Bewusstmachen der The-
matik und eine regelméaRige Uberpriifung der MaBnahmen nicht verzichtet werden kénne. Vorschlage
fur ein umsetzbares und zielfuhrendes Controlling beinhalten die Festlegung konkreter Zielzahlen sowie
die Festlegung von Verantwortlichen fir die Kontrolle der Zielerreichung.

Handlungsempfehlungen

- Ein regelmaRBiges Controlling dient der Transparenz, deckt Schwierigkeiten in der Malinah-
menumsetzung auf und hilft bei der Rechenschaftslegung. Er kann dazu genutzt werden, kon-
krete, im Handlungskonzept festgelegte Ziel- oder Richtwerte zu Uberprifen. Dies erhdht die
Steuerungsfahigkeit in der Umsetzung des Konzeptes. Bereits bei der Konzeptentwicklung soll-
ten deshalb (1) Zielwerte formuliert, (2) diese auf die Realisierbarkeit einer Messung bzw. eines
Controllings hin Uberpruft sowie (3) Zustandigkeiten fir MaBnahmen und Controlling-Verant-
wortliche festgelegt werden.
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4.4. Anregungen zur Weiterentwicklung

Mit Blick auf die anstehende Weiterentwicklung bzw. Fortschreibung des Lokalen Integrationsplans wur-
den sowohl die Teilnehmer*innen der Onlineumfrage als auch die Interviewpartner*innen dazu befragt,
welche Faktoren aus ihrer Sicht wichtig fur den Prozess sind. Au3erdem wurde erfragt, in welcher Form
ein Engagement bzw. ein Einbezug gewtinscht ist. Die Fallzahlen der Onlineumfrage sind in diesem
Themenbereich hoher als in anderen, da die Fragen jedem*r Teilnehmer*in gestellt wurden und nicht
durch Filterfragen Personen ausgeschlossen wurden.

Was sind aus lhrer Sicht wichtige Faktoren bei der Weiterentwicklung des LIP?
(n=172)

Verantwortlichkeiten fiir die entwickelte MalRnahmen —
definieren
Regelmaige Fortentwickiung von Wagnanmen |
Fortschreibungsfahigkeit durch strategische Ziele _I

Vorhalten eines Budgets fur neue MaBnahmen im
Rahmen der LIP-Erstellung

Regelmafiges Contoling der agnanmen |
e e e erneuren
verwaltungsinternen und -externen Akteuren
Arbeitsgruppe/Lenkungsgruppe fir die Umsetzung _

einsetzen

Arbeitsgruppe/Lenkungsgruppe fur die Erstellung
einsetzen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Sehr wichtig ®Eher wichtig ®mNeutral ®Eher unwichtig = Unwichtig k. A.

Abbildung 21 - Wahrgenommene wichtige Faktoren bei der Weiterentwicklung des Lokalen Integrationsplans

Die befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen sehen als wichtigsten Faktor in der Weiterent-
wicklung die Definition von Verantwortlichkeiten fur entwickelte MalRnahmen an (vgl. Abbildung 21). 79
Prozent geben an, dies als sehr oder eher wichtig einzuschatzen. Klare Zusténdigkeiten erleichtern
wiederum die praktische Umsetzbarkeit des Faktors mit den zweith6chsten Zustimmungswerten: eine
regelmafige Fortentwicklung der MaBhahmen (76 Prozent). Den Befragten halten weiterhin die Fort-
schreibungsfahigkeit durch strategische Ziele fur einen sehr oder eher wichtigen Faktor (68 Prozent).
Die Zustimmungswerte zu der ,Fortentwicklung von MaRnahmen® und ,Fortschreibungsfahigkeit durch
strategische Ziele* machen deutlich, dass ein Konzept einerseits einen klaren Handlungsrahmen bieten
soll und andererseits als Instrument gesehen wird, dass eine gewisse flexible Anpassung und Weiter-
entwicklung in der Umsetzungsphase ermdglichen sollte. Weitere 67 Prozent bewerten es als wichtig,
dass ein Budget fur die Umsetzung von Malinahmen zur Verfigung gestellt wird. Dieser Aspekt konnte
auch durch die Interviews bestéatigt werden. Es wurde hier von manchen Fachbereichsleitungen darauf
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hingewiesen, dass die Motivation zu der Umsetzung der MalRnahmen nicht ausreiche, sondern die Pri-
orisierung sich auch in der Zurverfigungstellung entsprechender personeller Mittel wiederspiegeln
misse. Obgleich die Zufriedenheit mit dem bisherigen Controlling des Lokalen Integrationsplans eher
gering war, sprechen sich tber zwei Drittel der Befragten fiir ein regelmafRiges Controlling der Mafl3nah-
men aus (65 Prozent). Es lasst sich hieraus schlieRen, dass ein Controlling der MaBnahmen als wichtig
und bereichernd eingeschatzt wird und lediglich die bisherige Form des Controllings als nicht ausrei-
chend zielfihrend empfunden wurde.

Die Einbindung von verwaltungsexternen Akteur*innen in die Weiterentwicklung des Lokalen Integrati-
onsplans bewerten von den befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen 62 Prozent als einen sehr
oder eher wichtigen Faktor. In einer offenen Frage wurde hier beleuchtet, welche Akteur*innen in Hin-
blick auf eine Beteiligung bei der Entwicklung von Zielen, Konzepten und Maflinahmen als wichtig er-
achtet werden. Die Befragten (n=105) sprechen sich hier vielfach fur die Einbindung von Migrant*innen-
selbstorganisationen aus. Explizit wird hierbei mehrfach der MiSO e.V. (MigrantinnenSelbstOrganisati-
onen-Netzwerk Hannover e.V.) sowie der Kargah e.V. (Verein fir interkulturelle Kommunikation, Migra-
tions- und Flichtlingsarbeit) benannt. Haufige Nennungen gab es weiterhin bei Akteur*innen aus dem
Bereich der Hochschulen, Wissenschaft, Akteur*innen mit Fachwissen sowie Forscher*innen und Ex-
pert*innen. Auch der Einbezug der Stadtgesellschaft wird als wichtig erachtet und findet mehrfach Er-
wahnung.

Es wurde auRerdem erhoben, in welcher Form die Befragten in den Entwicklungsprozess des neuen
Lokalen Integrationsplans eingebunden werden moéchten. Abbildung 22 zeigt, dass der Bedarf an In-
formationen am ausgepragtesten ist: 60 Prozent der online Befragten geben an, Informationen Uber den
Prozess erhalten zu wollen (Mehrfachantworten méglich). Immerhin ein knappes Drittel (30 Prozent)
mochte in die Entwicklung von konkreten Zielen und MalRnahmen einbezogen werden, jedoch erwarten
nur 17 Prozent, tatsachlich Gber Ziele und MalRhahmen mitzuentscheiden. Ein Drittel gibt an, dass eine
Beteiligung nicht notwendig ist (29 Prozent). Insgesamt 17 Prozent mochten in der Rolle als Expert*in,
Input-Geber*in bzw. als Teil eines Sounding Boards einbezogen werden.

Wie erwarten Sie in den Prozess der Entwicklung des neuen LIP eingebunden zu
werden? Mehrfachantworten sind moglich. (n=172)

Information uber den Prozess erhalten _ 60%
Entwicklung von Zielen und MaRhahmen _ 30%
Ich muss nicht beteiligt und einbezogen werden _ 29%
Als Experte/ Input-Geber/ Sounding-Board _ 17%

Mitentscheidung Uber Ziele und MalRnahmen _ 17%

Sonstiges (bitte angeben) l 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 22 - Individuelle erwartete/gewiinschte Einbindung in die Entwicklung des neuen LIP

Welche Rolle die online Befragten im Prozess einnehmen mochten, entscheidet sich auBerdem zwi-
schen den Dezernaten (vgl. Tabelle 3). Hier wird deutlich, dass insbesondere im Dezernat | (Kulturde-
zernat) ein vergleichsweise starkes Interesse daran besteht, Ziele und Mal3Bhahmen mitzuentwickeln.
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Hier wahlen 64 Prozent der Befragten diese Antwortmdglichkeit aus. In diesem Dezernat ist auch der
Wunsch danach, als Expert*in 0. 4. eingebunden zu werden, besonders hoch. In anderen Dezernaten
— bspw. Dezernat VI (Baudezernat) — ist eine Einbindung Giberwiegend in Form von Informationsweiter-
gabe gewiinscht. Den héchsten Zustimmungswert zu der Antwortoption ,lch muss nicht beteiligt und
einbezogen werden* erreicht hingegen das Dezernat V (Wirtschafts- und Umweltdezernat).

OBE Dez | Dez Il Dez Il Dez IV Dez V Dez VI
(n=15) (n=14) (n=25) (n=49) (n=59) (n=23) (n=17)
139%16 29% 12% 18% 15% 9% 6%
Mitentscheidung tber Ziele und
MalRnahmen
13% 64% 16% 24% 32% 9% 24%
Entwicklung von Zielen und
MalRnahmen
20% 36% 12% 16% 14% 4% 12%
Als Experte/Input-Geber/
Sounding Board
27% 43% 52% 59% 53% 43% 65%
Information Uber den Prozess
erhalten
33% 7% 36% 20% 19% 39% 29%
Ich muss nicht beteiligt und
einbezogen werden.

Tabelle 3 - Individuelle erwartete/gewilinschte Einbindung in die Entwicklung des neuen Lokalen Integrationsplans nach Dezernaten
(Mehrfachantworten moglich)

Der Wunsch nach eigener Beteiligung im Weiterentwicklungsprozess sowie auch der Blick auf die Be-
teiligung insgesamt fallt bei den Fachbereichsleitungen ahnlich unterschiedlich aus wie bei den in der
Onlineumfrage befragten Sachgebiets- und Bereichsleitungen. Auch die generelle Perspektive auf den
Beteiligungsumfang unterscheidet sich. So wurde hier einerseits die Meinung vertreten, dass es haupt-
sachlich um die Beteiligung der Personen gehe, die am starksten mit den betreffenden Themen in Kon-
takt stehen sowie den Personen, die auch am starksten mit der Umsetzung befasst sein werden. Ande-
rerseits wurde von anderen Interviewpartner*innen betont, dass der Entwicklungsprozess mdglichst um-
fassend gestaltet werden musse, da gerade der breit gestreute Austausch zwischen verschiedenen
Einheiten der Stadtverwaltung essenziell sei. Diesbeziiglich. bestanden zugleich einige Bedenken. Es
wurde die Schwierigkeiten herausgestellt, die verschiedenen Positionen am Ende des Prozesses zu-
sammenzufassen und in ein konkretes, umsetzbares Endergebnis zu tberfihren. Zudem wurde auch
auf den hohen zeitlichen Aufwand eines sehr umfassenden Austausches hingewiesen. Die Zeitressour-
cen mussten entsprechend eingeplant werden, um die Mitarbeitenden nicht zuséatzlich zu belasten. Ge-
rade Fachbereiche oder Sachgebiete, die weniger Kontakt zu den Lokalen Integrationsplan-bezogenen
Themen haben, konnten hier ggf. eine hohe Belastung versptren. Es wurde dennoch darauf hingewie-
sen, dass dieses Belastungsgefihl auch abgebaut oder zu Wertschatzung werden kénne, wenn im Pro-
zess Schnittpunkte bewusster wirden, die ggf. vorher unklar waren und zukiinftig die Zusammenarbeit
bereichern kdnnen. Einen Prozess zu ent-

wickeln, welcher diese Balance zwischen  —

einem schnellen und effektiven Prozess | [Es ist eine] hohe Kunst, die Handlungsfelder so in ein
und einem Prozess, der alle mitnimmt und  Zusammenspiel zu bringen, dass sich jeder wiederfindet
beteiligt, findet, wurde als herausfordernd  und die Schnittmengen klar sind |[...].“

angesehen.
9 (Quelle: Interview_FBL_08)

16 Bei den Zahlen in den Zellen handelt es sich um die prozentualen Haufigkeiten. Diese wurden errechnet, indem die absoluten Antwortwerte pro De-
zernat pro Antwortkategorie durch die Gesamtzahl an Befragten aus dem jeweiligen Dezernat geteilt wurden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden
Haufigkeiten unter 20 Prozent weil3, Haufigkeiten zwischen 20 und 40 Prozent hellgrau, Antworten ab 40 Prozent dunkelgrau hinterlegt.

35



Jenseits der Frage der Beteiligung wurden in den Gesprachen Wiinsche und Ziele gedufRert. So wurde
bspw. gewiinscht, den Fokus starker auf Gibergeordnete Themen und eine Verortung der Verwaltung
und die Generierung von Ideen zu legen und weniger ,festgenagelte“ Mallnahmen zu kreieren, da dies
mit Blick auf die Fortschreibung und Weiterentwicklung wenig Nachhaltigkeit aufweise. Daneben wurde
angemerkt, dass eine noch starkere Verknipfung zwischen Aufgabengebieten und Arbeitsbereichen
der Stadtverwaltung (da auch im Integrationsprozess der betroffenen Personen verschiedene Lebens-
bereiche Interdependenzen aufweisen und ineinandergreifen) wiinschenswert sei. Es wurde au3erdem
die grundsatzliche Hoffnung gedufert, dass die Impulse und Inspirationswirkung des L okalen Integrati-
onsplans genutzt werden, um neuen ,Schwung® fir die Themen zu erzeugen. Die an der Umsetzung
beteiligten Personen missten zudem authentisch hinter den erarbeiteten Konzepten stehen. In diesem
Kontext wurde auch verdeutlicht, wie wichtig es ist, dass die Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung sich
mit den Botschaften des Lokalen Integrationsplans identifizieren kdnnen. Laut einer Fachbereichslei-
tung seien dabei insbesondere klare Ziele wichtig, die nicht nur ein abstraktes Leitbildniveau erfillen,
sondern bspw. jahrlich Verbindlichkeiten und Ansatzpunkte fur die Mitarbeitenden schaffen.

Handlungsempfehlungen

- Es empfiehlt sich, Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung einerseits méglichst breit einzubinden,
um Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten und einen Austausch zu schaffen (d. h. ,jeder kann®).
Andererseits sollte beriicksichtigt werden, dass die Themen unterschiedliche Relevanz fur die
verschiedenen Bereiche haben und nicht alle Mitarbeiter*innen motiviert dazu sind, an der Ent-
wicklung des Lokalen Integrationsplans mitzuarbeiten (d. h. ,nicht jeder muss®). Dieser Prozess
kann entweder ungesteuert Uber eine offene Einladung zu einem ersten Informations- oder Ar-
beitstreffen erfolgen. Eine andere Mdglichkeit besteht darin, vorab einen Austausch zwischen
Fuhrungskraften oder sonstigen Verantwortlichen der verschiedenen Einheiten (z. B. Fachbe-
reichen) zu organisieren, in dessen Rahmen die passenden Beteiligungsarten und -ausmalle
gemeinsam besprochen werden.

- Damit der Lokale Integrationsplan letztendlich als Leitbild fungieren kann, miissen sich die Lei-
tungsebenen sowie ein mdglichst grofRer Anteil der Mitarbeiter*innen mit dem Endergebnis iden-
tifizieren kénnen. Dies erhdht die Wahrscheinlichkeit, dass sie die MaRhahmen und Ziele in das
eigene Arbeiten und in die strategische Ausrichtung ihrer Abteilungen einbeziehen. Dafir ist es
unabdingbar, einen transparenten Prozess zu gestalten. Die Mitwirkungsmaoglichkeiten sollten
so offen wie moglich gehalten werden (bei gleichzeitiger Beriicksichtigung der Zeitressourcen).
Zusatzlich sollte jedoch fir Beteiligte wie auch Unbeteiligte groRtmogliche Transparenz tber die
Vorgehensweise, Mdglichkeiten der Beteiligung, Ziele des Prozesses und Umsetzung des L o-
kalen Integrationsplans herrschen.

- Beiallen berechtigten Abwagungen bezgl. der Effizienz und Umsetzbarkeit des Prozesses sollte
bertucksichtigt werden, dass der Prozess nicht nur das Ziel verfolgen sollte, ein gutes Ender-
gebnis zu liefern. Gemal dem Sprichwort ,der Weg ist das Ziel* kann ein moglichst offener
Prozess mit moglichst umfangreicher Beteiligung unterschiedlicher verwaltungsinterner und
verwaltungsexterner Akteur*innen viele positive Nebeneffekte mit sich bringen. Ein derartiger
Prozess hat das Potenzial, Raum fur Austausch zu schaffen und somit zu kirzeren Wege zwi-
schen verschiedenen Verwaltungseinheiten, einem Abbau von ,Silo-Denken® und einer verbes-
serten, verzahnten und rechtskreistibergreifenden Zusammenarbeit zu fihren. Hiervon profitiert
letztendlich das kommunale Integrationsmanagement. Daflr ist es notwendig, im Erstellungs-
prozess Raume zu schaffen, Gelegenheiten zu bieten, Kontakte zu initiieren und Perspektiven-
vielfalt zu ermaéglichen.

- Der bisherige Lokale Integrationsplan stellt eine gute Lerngelegenheit dar. Aus den Rickmel-
dungen und den Erfahrungen hierzu kénnen Ableitungen fur das weitere Vorgehen getroffen
werden. So sollte bspw., wie bereits in Kapitel 4.3 erwéhnt, die Konzeption des Controllings
Uberdacht werden.
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5. Fazit

Die Themen Migration und Vielfalt werden in der Stadtverwaltung Hannover seit langer Zeit bearbeitet. Die
umfangreiche Beteiligung aller Dezernate an der Befragung sowie die Antworten zeigen, dass die Relevanz
dieser Themen fur den Arbeitsalltag als hoch eingeschatzt wird und diese in den vergangenen Jahren
sukzessive zugenommen hat. Dabei variieren die Werte durchaus zwischen den Dezernaten, was aufgrund
der unterschiedlichen thematischen Ausrichtungen sowie dem unterschiedlichen Grad an Kundenkontakt
nicht iberrascht. Befragte aller Dezernate kénnen von MaRRnahmen interkultureller Offnung berichten,
wenn auch in unterschiedlichem Umfang. Es ist auBerdem davon auszugehen, dass der Anteil an Menschen
mit Migrationshintergrund in den verschiedenen Verwaltungseinheiten sehr unterschiedlich stark ausgepragt
ist. Gleichzeitig herrscht bei den Fachbereichsleitungen sowie den Bereichs- und Sachgebietsleitungen zum
Teil Unklarheit dariber, wie die strategische Ausrichtung der Gesamtverwaltung mit Blick auf die Themen
Migration und Vielfalt aussieht. Auch die Definitionen und Verstéandnisse von interkultureller Offnung unter-
scheiden sich teilweise. Hier besteht die Notwendigkeit, Transparenz zu schaffen und die stadtinterne Defi-
nition von Interkultureller Offnung potentialorientiert auszurichten. Dies sollte die Aktualisierung des Lokalen
Integrationsplans leisten.

Integrationskonzepte wie ein Lokaler Integrationsplan dienen einerseits als Handlungsrahmen, der strate-
gische und richtungsweisende Entscheidungen vorgibt und die Zusammenarbeit von Akteuren strukturiert.
Gleichzeitig sollten sie mdglichst préazise und praktisch die nachsten Schritte in Form von Unterzielen und
MaRnahmen festlegen. Um ein strategisches handlungsleitendes und fortschreibungsfahiges Konzept zu
schaffen, bendétigen Integrationskonzepte ein koharentes Zielsystem. Dabei lebt ein gesamtstadtisches In-
tegrationskonzept von der Umsetzung durch die vielen diversen Akteure der Integrationsarbeit. Damit ein
entwickeltes Integrationskonzept nicht ,in der Schublade landet®, ist es deshalb notwendig, Zustandigkeiten
zu klaren, Indikatoren mit Zielwerten zu bestiicken, zielfihrende Formen der Zusammenarbeit und des Aus-
tauschs zu etablieren sowie das Erreichte regelmafig zu Uberpriifen und bei Bedarf nachzusteuern. Dabei
ist es wichtig Verbindlichkeit bei den beteiligten Stellen und Personen zu schaffen. Die Umsetzung und
Steuerung eines Integrationskonzeptes ist demnach mindestens ebenso wichtig wie der Erstellungspro-
zess. Gleichzeitig ist die Bedeutung des Erstellungsprozesses keinesfalls zu unterschatzen. Umso partizi-
pativer und offener solch ein Prozess ausfallt, desto eher kann sich die Umsetzung eines Konzeptes spater
auf die Zusammenarbeit vieler stiitzen und sich auf viele Schultern verteilen. Der Erstellungsprozess fuhrt
zu Austausch, einem gegenseitigen Kennenlernen, Perspektivwechseln und verbessert somit im besten
Falle die Zusammenarbeit der beteiligten Akteure — verwaltungsintern sowie verwaltungsextern. Gleichzeitig
ist nicht zu vernachléassigen, dass ein partizipativer Prozess viele Ressourcen bindet. Umso wichtiger ist es,
ein Gesamtergebnis zu schaffen, das auch in den Folgejahren ,lebt* und Wirkung entfaltet und die investier-
ten Ressourcen rechtfertigt.

Im Folgenden sind die Handlungsempfehlungen der einzelnen Unterkapitel tabellarisch zusammengefasst.

Handlungsempfehlungen (HE)

Relevanz der Thematik

HE 1 Die gestiegene kulturelle, ethnische und religidse Vielfalt beeinflusst auch den Ar-
beitsalltag in der Stadtverwaltung Hannover. Es wird jedoch deutlich, dass die Re-
levanz und die Auswirkungen sich stark zwischen den Dezernaten entscheiden, u.
a. weil sie unterschiedliche Themen behandeln und in unterschiedlich starkem Aus-
malfd im Kund*innen-Kontakt stehen. Die unterschiedliche Relevanz sollte zum
einen anerkannt und im zukinftigen Prozess beriicksichtigt werden. Das be-
deutet, verwaltungsinterne Akteure unterschiedlich stark in die Erstellung des Lo-
kalen Integrationsplans einzubeziehen und insbesondere die Verwaltungseinhei-
ten, die sehr stark von der Thematik betroffen sind, in die Entwicklung und Um-
setzung konkreter MalBnahmen einzubeziehen. Zum anderen sollte in jenen Ver-
waltungseinheiten, in denen die empfundene Relevanz der Thematik niedrig ist,
der Fokus auf eine Sensibilisierung gesetzt werden.

Interkulturelle Offnung

Sachstand Einwanderung und
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HE 2

Als zwei der gré3ten Hirden und Hemmnisse im Umgang mit Kund*innen mit Mig-
rationshintergrund werden Sprachbarrieren und ein fehlendes Verstandnis fir be-
hordliche Vorgange auf Kund*innen-Seite gesehen. Hier gilt es, Transparenz zu
schaffen und behdrdliche Vorgénge verstandlich zu machen. Dazu sollten ver-
starkt mehrsprachige Informationen online und vor Ort eingesetzt werden. Aul3er-
dem zeigen die Ergebnisse, dass Mitarbeitende mit Migrationshintergrund hier die
Verstandigung erleichtern kénnen, da sie unter anderem die Sprachenvielfalt in der
Stadtverwaltung erhéhen und im Kontakt mit Menschen mit Migrationshintergrund
behilflich sind. Dieser Mehrwert ist inshesondere in Sachgebieten sichtbar, wo der
Anteil an Beschéaftigen mit Migrationshintergrund hoher ist. Es empfiehlt sich, das
Potenzial bereits beschéftigter Personen mit Migrationshintergrund starker zu nut-
zen, durch einen gezielten Einsatz bei Kundschaft mit Migrationshintergrund und
entsprechenden sprachlichen Hintergriinden. Weiterhin sollte der Anteil an Be-
schaftigen mit Migrationsanteil weiter und proaktiv erhéht werden (vgl. Kapitel
3.2).

HE 3

Jeweils Uber ein Viertel der Befragten hat Diskriminierung im Zusammenhang mit
kultureller, ethnischer oder religioser Zugehdrigkeit gegeniber Mitarbeitenden (27
Prozent) oder gegenuber Kund*innen (28 Prozent) wahrgenommen. Um hier be-
lastbare Zahlen aus der Perspektive der Betroffenen selbst zu generieren, eignen
sich eine Mitarbeitendenbefragung sowie eine Kundenbefragung zu Vielfalt
und Diskriminierungserfahrungen. Da Diskriminierung und Benachteiligungen
haufig mehrdimensional auftreten, sollte sich hier nicht auf Dimensionen be-
schrankt werden, die mit ethnischer Zugehdrigkeit oder Religion in Verbindung ste-
hen. So kann das Thema vertieft werden und es kénnen auf Basis der Ergebnisse
MaRRnahmen abgeleitet werden. Aul3erdem kdnnen bestehende Mechanismen ge-
gen Diskriminierung in der Stadtverwaltung hinterfragt und ggf. erganzt werden.

HE 4

Nur sehr wenige Befragte sehen fehlende interkulturelle Kompetenzen in ihren
Sachgebieten als Hirde oder Hemmnis. Hier scheint also durch Fortbildungen eine
breite Basis geschaffen zu sein in der Stadtverwaltung Hannover. Gleichzeitig zei-
gen die Werte der beobachteten Diskriminierungserfahrungen, dass Themen wie
Antidiskriminierung und Unconscious Bias nicht ausreichend adressiert wer-
den. Es empfiehlt sich, das Fortbildungsangebot zu Uberarbeiten und entspre-
chende Fortbildungen entweder zusatzlich mit aufzunehmen oder integriert mit in-
terkulturellen Kompetenz-Fortbildungen (z. B. in Form von Diversity-Schulun-
gen) anzubieten. Diese kdnnen bspw. flr die gesamte Mitarbeitendenschaft ver-
pflichtend in das Fortbildungsprogramm aufgenommen werden. Aktuell hingegen
besuchen in vielen Fallen nur ausgewéahlte Mitarbeitende (z. B. mit haufigem Kon-
takt mit Kund*innen mit Migrationshintergrund) interkulturelle Kompetenzfortbildun-
gen (vgl. Kapitel 3.2).

Interkulturelle Offnung der Stadtverwaltung

HE 5

Der Begriff Interkulturelle Offnung besitzt eine groRe Bedeutungsvielfalt. Mit dem
Begriff werden sowohl Aspekte der Chancengleichheit als auch der Potenzialge-
winnung assoziiert. Die Definition der Stadt Hannover fokussiert vor allem Ersteres.
An dieser Stelle kénnte eine Neudefinition des Begriffs angedacht werden, die auf
eine starkere Potenzialorientierung setzt. Interkulturelle Offnung ist dabei kein
Selbstzweck und keine SozialmaRnahmen. Sie dient vor allem der Erhéhung der
Arbeitseffektivitdt und Entlastung der Mitarbeitenden. Mit diesem Blick kann das
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Konzept eine hohere Uberzeugungskraft entfalten und die diejenigen mitnehmen,
die dem Ansatz kritisch gegentberstehen.

HE 6

Das Verstandnis und die damit verbundenen Ziele von interkultureller Offnung
sollten transparent gemacht und in die Gesamtverwaltung kommuniziert werden.
Die Ergebnisse der Befragungen zeigen deutlich, dass hier selbst auf verschiede-
nen Fiihrungsebenen Unklarheiten tiber die Definition von interkultureller Off-
nung, die strategische Ausrichtung sowie Uber die Existenz eines Leitbildes, wel-
ches dieses Thema aufgreift, herrschen.

HE 7

Interkulturelle Offnung bedarf einer konkreten Umsetzungsstruktur. Der Prozess
setzt sowohl auf Ebene des Individuums als auch Ebene der Organisation an. Bis-
lang liegt der Fokus der Stadt Hannover auf der Individualebene, vor allem im Rah-
men von interkulturellen Kompetenzschulungen. Daneben bestehen mit dem vor-
handenen Dolmetscher*innen-Pool auch strukturelle Angebote. Interkulturelle Off-
nung ist aber ein ganzheitlicher Prozess, der gesteuert werden muss. An dieser
Stelle kobnnten sich ausgewahlte Pilotbereiche sich dem Thema annehmen und
das Thema im Rahmen zeitliche begrenzter Projekte aufgreifen. Daneben kénnte
es einen koordinierenden Bereich geben, der fur entsprechende Projekte die Ver-
antwortung Gbernimmt, die internen MalRnahmen biindelt und diese auf andere Be-
reiche transferiert. Uber die damit verbundenen Erfolge kénnte das Thema Brei-
tenwirkung innerhalb der Verwaltung erzielen.

HE 8

Interkulturelle Offnung sollte als Veranderungsprozess verstanden werden. In
diesem Rahmen spielen inshesondere die oberen Fuhrungsebenen eine entschei-
dende Rolle. Aus Sicht der Befragten besteht an dieser Stelle Handlungsbedarf.
Um Wirkung in der Verwaltung zu entfalten, braucht Interkulturelle Offnung die Ri-
ckendeckung und die Thematisierung von Fuihrung. Im Rahmen der Entwicklung
des Lokalen Integrationsplans 2020 sollten die Dezernats- und Fachbereichsleitun-
gen eng mitgenommen werden.

HE 9

Die bestehenden Angebote auf der Individualebene sollten evaluiert und vertieft
werden. Wie bereits erwéhnt, sollte das Angebot an interkulturellen Schulungen
Uberprift und ausgeweitet werden. Hierbei geht es zum einen um einen breiten und
der Komplexitat des Themas angemessenen Ansatz (Schlagworter kdnnen hier
sein: Vielfalt, Diversity, Antidiskriminierung, Unconscious Bias). Zum anderen zei-
gen die Ergebnisse, dass teilweise auch in Sachgebieten, in denen bislang noch
keine Schulungen durchgefuhrt wurden, interkulturelle Schulungen als sinnvoll er-
achtet werden.

HE 10

Auf organisationaler Ebene sollte ein noch ganzheitlicherer Ansatz verfolgt werden,
um Menschen mit Migrationshintergrund als Mitarbeiter*innen zu gewinnen und
zu binden. Ein Fokus auf entsprechende Zusatze in Stellenausschreibungen ist
dabei nicht ausreichend. Hier gilt es, neue Wege der Personalakquise aufzutun,
das Image der Verwaltung als Arbeitgeberin zu verbessern, Zugangshirden zu mi-
nimieren und Hemmnisse fir Menschen mit Migrationshintergrund im Arbeitsalltag
abzubauen.
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HE 11

Die Befragten identifizierten den Personalmangel als eines der grof3ten Hinder-
nisse fur eine erhodhte interkulturelle Ausrichtung der Stadtverwaltung. Aktuell emp-
finden Mitarbeiterxinnen in der Stadtverwaltung das Thema interkulturelle Offnung
oftmals als Be- und nicht als Entlastung. Hier gilt es, an geeigneten Stellen Perso-
nalressourcen einzusetzen, um die strategisch wichtigen Themen wie interkultu-
relle Offnung und Personalgewinnung umfangreich bearbeiten zu kénnen.

Zusammenarbeit im Themenbereich Einwanderung und Teilhabe von Eingewanderten

HE 12

Integration bzw. Integrationsmanagement sind komplexe Bereiche, die rechtskreis-
Ubergreifende Themen und Fragen mit sich bringen. Hierzu ist es erforderlich, die
organisatorisch haufig stark getrennten Verwaltungsbereiche mit starkem Zustan-
digkeitsdenken zu vernetzen und einen Ubergreifenden Austausch zu fordern.
Wenn davon gesprochen wird, dass Netzwerke aufgebaut und vertieft werden
mussen, ist also nicht nur von der Vernetzung mit verwaltungsexternen Akteur*in-
nen, sondern auch verwaltungsinterner Art die Rede. So kénnen Kooperationen
ausgebaut und Ressourcen gespart werden. Netzwerkformate helfen, Schnittstel-
len zu verbessern und kurze Wege zu etablieren. In der Stadtverwaltung sind zu
den Themen Migration und Teilhabe von Eingewanderten aktuell insbesondere bi-
laterale Austauschformate starker vertreten. Diese sollten um — zielgerichtet durch-
gefuhrte, personell passend besetzte — Gremien bzw. Arbeitsformate wie Arbeits-
gruppen oder Runde Tische erganzt werden.

HE 13

Im Rahmen der Fortentwicklung des Lokalen Integrationsplans sollte ein Fokus auf
die Zusammenarbeit mit externen Einrichtungen bzw. Organisationen gelegt wer-
den. Hier sollte Uber klare Zielformulierungen und einen partizipativen Prozess ein
Gefuhl von Verbindlichkeit geschaffen werden. AuRerdem sollte es eine stéarkere
Ubergreifende Koordination der Zusammenarbeit mit externen Partnern insge-
samt geben.

Der Lokale Integrationsplan

Erstellu

ngsprozess

Wirkungsannahmen und Nachhaltigkeit

HE 14

Der Entwicklungsprozess des Lokalen Integrationsplans bietet ein gro3es Poten-
tial, die wahrgenommene Relevanz fur das Themenfeld Einwanderung und In-
terkulturelle Offnung sowohl innerhalb als auch auRerhalb der Verwaltung zu er-
hoéhen. Um die dabei entstehende Wirkung zu férdern, sollte der Entwicklungspro-
zess von einer intensiven Offentlichkeitsarbeit begleitet werden. Dazu bedarf es
ebenfalls einer verwaltungsinternen Kampagne. Hier sollten Forder*innen und
Sponsor*innen unter den Fihrungskraften gewonnen werden, die die Mitarbeiten-
den zu der Beteiligung an dem Lokalen Integrationsplan in den fur sie relevanten
Bereichen anspornen.

HE 15

Um den Grad an verwaltungsexterner und -interner Zusammenarbeit zu erho-
hen, sollte der Entwicklungsprozess vor allem Potenziale der Vernetzung entfalten.
Dies kann durch die Etablierung struktureller Formate, wie eine regelmaRig ta-
gende Steuerungsgruppe, Netzwerktreffen oder Runde Tische, erfolgen. Wichtig
ist, dass die Formate auch uUber den Erstellungsprozess des Lokalen Integrations-
plans hinaus eingesetzt werden, da ansonsten die Ruckkehr in ein ,Silo-Denken®
wahrscheinlich ist.
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HE 16

Um MalRnahmen nachhaltig fortschreiben und weiterentwickeln zu kénnen, mis-
sen die im Lokalen Integrationsplan entwickelten Ziele relevant sein. Sie missen
als strategische Ziele der MalRnahmenorientierung dienen. Neu entwickelte Malf3-
nahmen mussen dahingehend Uberpruft werden, ob die den lGbergeordneten Leit-
zielen des Lokalen Integrationsplans dienen. Nur so ist ein langfristig tragfahiges
Integrationsmanagement leistbar.

Umsetzungsprozess und Controlling

HE 17

Ein regelméaRiges Controlling dient der Transparenz, deckt Schwierigkeiten in der
MalRnahmenumsetzung auf und hilft bei der Rechenschaftslegung. Er kann dazu
genutzt werden, konkrete, im Handlungskonzept festgelegte Ziel- oder Richtwerte
zu Uberprifen. Dies erhéht die Steuerungsfahigkeit in der Umsetzung des Konzep-
tes. Bereits bei der Konzeptentwicklung sollten deshalb (1) Zielwerte formuliert, (2)
diese auf die Realisierbarkeit einer Messung bzw. eines Controllings hin Gberpruft
sowie (3) Zustandigkeiten fur MaBnahmen und Controlling-Verantwortliche festge-
legt werden.

Anregungen zur Weiterentwicklung

HE 18

Es empfiehlt sich, Mitarbeiter*innen der Stadtverwaltung einerseits moglichst breit
einzubinden, um Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten und einen Austausch zu
schaffen (d. h. ,jeder kann®). Andererseits sollte berlicksichtigt werden, dass die
Themen unterschiedliche Relevanz fur die verschiedenen Bereiche haben und
nicht alle Mitarbeiter*innen motiviert dazu sind, an der Entwicklung des Lokalen
Integrationsplans mitzuarbeiten (d. h. ,nicht jeder muss®). Dieser Prozess kann ent-
weder ungesteuert Uber eine offene Einladung zu einem ersten Informations- oder
Arbeitstreffen erfolgen. Eine andere Moglichkeit besteht darin, vorab einen Aus-
tausch zwischen Fihrungskraften oder sonstigen Verantwortlichen der verschiede-
nen Einheiten (z. B. Fachbereichen) zu organisieren, in dessen Rahmen die pas-
senden Beteiligungsarten und -ausmalie gemeinsam besprochen werden.

HE 19

Damit der Lokale Integrationsplan letztendlich als Leitbild fungieren kann, missen
sich die Leitungsebenen sowie ein moglichst groRer Anteil der Mitarbeiter*innen
mit dem Endergebnis identifizieren kénnen. Dies erhdht die Wahrscheinlichkeit,
dass sie die MaBhahmen und Ziele in das eigene Arbeiten und in die strategische
Ausrichtung ihrer Abteilungen einbeziehen. Daflr ist es unabdingbar, einen trans-
parenten Prozess zu gestalten. Die Mitwirkungsmaoglichkeiten sollten so offen wie
moglich gehalten werden (bei gleichzeitiger Berlicksichtigung der Zeitressourcen).
Zusatzlich sollte jedoch flr Beteiligte wie auch Unbeteiligte groRtmagliche Trans-
parenz Uber die Vorgehensweise, Moglichkeiten der Beteiligung, Ziele des Prozes-
ses und Umsetzung des Lokalen Integrationsplans herrschen.

HE 20

Bei allen berechtigten Abwagungen bezgl. der Effizienz und Umsetzbarkeit des
Prozesses sollte berlcksichtigt werden, dass der Prozess nicht nur das Ziel verfol-
gen sollte, ein gutes Endergebnis zu liefern. Gemal dem Sprichwort ,der Weg ist
das Ziel“ kann ein mdglichst offener Prozess mit moglichst umfangreicher Betei-
ligung unterschiedlicher verwaltungsinterner und verwaltungsexterner Akteur*in-
nen viele positive Nebeneffekte mit sich bringen. Ein derartiger Prozess hat das
Potenzial, Raum fir Austausch zu schaffen und somit zu kirzeren Wege zwischen
verschiedenen Verwaltungseinheiten, einem Abbau von ,Silo-Denken® und einer
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verbesserten, verzahnten und rechtskreisiibergreifenden Zusammenarbeit zu fuh-
ren. Hiervon profitiert letztendlich das kommunale Integrationsmanagement. Dafur
ist es notwendig, im Erstellungsprozess Raume zu schaffen, Gelegenheiten zu bie-
ten, Kontakte zu initiieren und Perspektivenvielfalt zu ermdéglichen.

HE 21 | Der bisherige Lokale Integrationsplan stellt eine gute Lerngelegenheit dar. Aus den
Rickmeldungen und den Erfahrungen hierzu kénnen Ableitungen fir das wei-
tere Vorgehen getroffen werden. So sollte bspw., wie bereits in Kapitel 4.3 erwahnt,
die Konzeption des Controllings tUberdacht werden.

Anzahl der Teilnahmen

Fachbereich an der Onlineumfrage

15: Fachbereich Biro Oberbirgermeister 7

18: Fachbereich Personal und Organisation 6

19: Fachbereich Gebdaudemanagement 1

20: Fachbereich Finanzen 13
23: Fachbereich Wirtschaft 8

30: Fachbereich Recht

32: Fachbereich Offentliche Ordnung 12
37: Fachbereich Feuerwehr 0

40: Fachbereich Schule 15
41: Fachbereich Kultur 14
43: Fachbereich Volkshochschule

46: Fachbereich Herrenh&user Garten

50: Fachbereich Soziales 36
51: Fachbereich Jugend und Familie 34
52: Fachbereich Sport und Bader 3

57: Fachbereich Senioren 10
61: Fachbereich Planen und Stadtentwicklung 17
66: Fachbereich Tiefbau 0

67: Fachbereich Umwelt und Stadtgrin 14
Gesamt 202

Tabelle 4 - Beantwortungen der Onlineumfrage nach Fachbereich
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B. Ubersicht Giber die telefonisch befragten Fachbereiche

Die folgenden Fachbereiche wurden im Rahmen der telefonischen Interviews befragt:

e 15: Fachbereich Buro Oberburgermeister

e 18: Fachbereich Personal und Organisation
e 20: Fachbereich 6ffentliche Ordnung

e 23: Fachbereich Wirtschaft

e 40: Fachbereich Schule

e 41: Fachbereich Kultur (zwei Interviews)

e 50: Fachbereich Soziales

e 51: Fachbereich Jugend und Familie

e 52: Fachbereich Sport und Bader

e 57: Fachbereich Senioren
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BITTE AUFBEWAHREN - wird nicht noch einmal versandt

Dynamisches, soziales Krisenmonitoring — Armut und Armutsentwicklung in Zusammenhang
mit der Covid-19-Pandemie

Die Covid-19 Pandemie hat spontane, mittel- und langfristige Auswirkungen auf die sozialen
Lagen und das soziale Gefiige in der Stadt Hannover. Unterstiitzungssysteme mussten
verandert und angepasst werden. Viele Menschen sind in finanzielle Schwierigkeiten
geraten — mit unabsehbaren Folgewirkungen, was die Dauer und die Intensitat betrifft. Das
zu beobachten, zu messen und zu kommunizieren, als Grundlage fir lokale Planung und
Steuerung, ist Ziel des Sozialen Krisen-Monitorings.

Kapitel | skizziert den bisherigen und nun erweiterten Armutsbegriff sowie die
Unterstltzungsmalnahmen, die aufgelegt wurden, um soziale Harten zu vermeiden.

Kapitel Il beinhaltet das soziale Krisenmonitoring, das ab sofort monatlich aktualisiert und
auf der Intra- und Internetseite der Koordinationsstelle Sozialplanung abrufbar sein wird.

Themenfelder: Arbeitslosigkeit, Kurzarbeit, Leistungsbeziehende im SGB Il und SGB
XIl, Wohngeld, Schulden, Verbraucherinsolvenzen (werden dynamisch angepasst und
erweitert).

Kleinraumigkeit: Relevante und zugleich monatlich verfiigbare Daten liegen nicht
immer auf der Ebene des Stadtgebiets vor. In diesem Fall werden ausnahmsweise
Daten fiir das Gebiet der Region Hannover herangezogen.



Gender: Eine Differenzierung nach Frauen und Mannern erfolgt, wann immer dies moglich
ist.

Beriicksichtigung von Gender-Aspekten
Die Indikatoren wurden, sofern mdglich, geschlechtsspezifisch analysiert.

Kostentabelle
Es entstehen keine finanziellen Auswirkungen.

Dez. Il
Hannover / 10.06.2020
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Einleifung

Die Covid-19 Pandemie hat spontane, mittel- und langfristige Auswirkungen auf die soziale Lage und das
soziale Geflige in der Stadt Hannover. Damit geht einher, dass Unferstiitzungssysteme veranderten Be-
darfen und Rahmenbedingungen angepasst werden missen. Dieses kann kurzfristige Interventionen,
zum Beispiel bezogen auf die Sicherung der materiellen Existenzgrundlage beinhalten, aber auch die
mittel und langfristige Anpassung von Beratungs- und Unterstiitzungsstrukturen. Die Landeshauptstadt
Hannover ist hierbei genauso gefordert wie die Stadtgesellschaft insgesamt.

Fiir die Soziale Arbeit, die Quartiers- und Nachbarschaftsarbeif, Beratung und Begleitung vor Ort bedeu-
tet das unter anderem:

= Umgang mif einer gréBeren Anzahl von Leistungsberechtigten sowie Ansprache neuer, moglich-
erweise erstmals unterstiitzungsbedirftiger Zielgruppen

= Entfwicklung alternativer, analoger und digitaler Methoden, Zugdnge und Formate

= Einsfellung auf eine groBere Bandbreite an Beratungsinhalten infolge neuer sozialer Herausfor-
derungen.

Die Kommunikation von Leistungen und Leistungsanspriichen sowie von Teilhabeangeboten ist hierbei
vor allem fiir diejenigen, die pandemiebedingt erstmals in eine prekdre soziale Lage gerafen sind, von
besonderer Bedeutung.

Wie viele Personen sind, gemessen an verschiedenen Indikatoren, durch die Covid-19 Pandemie in eine
wirfschaftliche oder existenzielle Notlage geraten? Wie vielen wird es gelingen, sich mittel- oder lang-
fristig wieder finanziell unabhdngig zu machen? Wie vielen Menschen in Hannover steht aktuell nicht
das gewohnte Einkommen zur Verfiigung? Diese Fragen sollen beantwortet werden, um datenbasiert
steuern und planen zu kdnnen. Deshalb werden mit diesem sozialen Krisenmoniforing quantifizierbare
Fakten zusammengetragen.

In Kapitel I wird ein erweiterter Armutsbegriff in Zeiten der Covid-19 Pandemie dargestellt, der abwei-
chend vom (blichen Monitforing sozialer Lagen und der Armutsberichterstattung fiir das soziale Krisen-
monitoring angewendet wird. Er nimmt Personen, die aufgrund der Pandemie in finanzielle, wirtschaft-
liche Noflagen geraten sind und auf monetére staatliche Unterstiifzung angewiesen sind, zusétzlich in
den Blick. Es wird die Betroffenheit der bisherigen Armutsbevdlkerung und derer, die erst durch die Pan-
demie in wirtschaftliche Schwierigkeiten geraten sind, skizziert. Und es werden UnterstiitzungsmaBnah-
men, die von Kommune, Land und Bund aufgelegt wurden, um soziale Harten zu vermeiden, dargestellt.

In Kapitel II wird anhand ausgewahlter Daten die soziale und wirtschaftliche Dynamik infolge der
Corona-Pandemie dargestellt. Zur Vorgehensweise siehe Teil II.



. Einfluss der Corona Pandemie auf die soziale Lage in der Stadt Han-
nhover

1. Ausgangslage — Die hannoversche Armutsberichterstattung

Der hannoversche Armutsbegriff ist aktuell nur bedingt aussagekraftig

Zur Messung und Darstfellung von Armuft in der Landeshauptstadt Hannover werden iiblicherweise Emp-
fanger*innen von Transferleistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts herangezogen. Transferleis-
fungen umfassen Leistungen nach dem SGB II (Arbeitslosengeld II und Sozialgeld), Hilfe zum Lebens-
unterhalt oder Grundsicherung im Alter und bei Erwerbsminderung nach dem SGB XII sowie Leistungen
nach dem Asylbewerberleistungsgesetz (seit Dezember 2015).

Die Armutsbevolkerung vor der Covid-19-Pandemie

Ende 2018 galten nach obiger Definition insgesamt 82.751 Personen in der Stadt Hannover als arm.
Insbesondere Kinder und Jugendliche, Ausldander*innen und Familien, darunter Alleinerziehende waren
besonders betroffen. Zwischen den Stadtteilen gibt es erhebliche Unterschiede von Isernhagen-Siid bis
Mihlenberg (vgl. Sozialbericht 2018, Seite 67f). Ende 2019 ist die Zahl der Transferleistungsbeziehen-
den, wie in den Jahren zuvor, zuriickgegangen und wird voraussichtlich bei rund 78.000 Personen liegen.

2. Armut - Besondere Betroffenheit der bisherigen Armutsbevélkerung

Wirtschaftliche Krisen — wie aktuell aufgrund der Corona Pandemie eingetreten - freffen zuerst Gering-
verdienende und prekar Beschéaftigte und infolgedessen haufiger Frauen als Manner. Geringverdienende
oder prekar Beschéaftigte verfiigen selten lber finanzielle Riicklagen, um eine konomische Krise zu tiber-
stehen. Dariiber hinaus ergeben sich fiir sie haufiger Problemlagen im Bereich Arbeit, Teilhabe, Bildung,
Wohnen, z.B. folgendes

e Home-office ist in bestimmten Branchen, z.B. personenbezogenen Dienstleistungen, prakfisch nicht
moglich. Home-Office funktioniert meist nur in héheren beruflichen Positionen, oft verbunden mit
Telearbeit. Die Vereinbarkeit einer Erwerbsarbeit mit Kinderbeftreuung — solange Schulen und Kitas
geschlossen sind — ist in Familien mit wenig Geld deshalb besonders erschwert. Vor allem, da nicht
auf GroBeltern als Risikogruppe zuriickgegriffen werden kann.

e Zusafzliche finanzielle Belastungen, weil das Haushaltsbudget entlastende Teilhabeangebote ent-
fallen, so zum Beispiel Mensa- und Tafelangebote, kostenlose bzw. BuT-finanzierte Mittagstische in
den Schulen oder in anderen Einrichtungen.

e Schiiler*innen, deren Eltern wenig Geld haben, kdnnen home-schooling Angebotfe der Schulen
meist schlechter erledigen: Teils fehlt ein Arbeitsplatz, die Unterstiitzung der Eltern oder die digitale
Ausstattung. Auch fehlen schulunterstiitzende Angebote, z.B. Hausaufgabenhilfe und Nachmit-
tagsangebote.

o Kontaktsperren und die Empfehlung zuhause zu bleiben, trifft Armutshaushalte besonders: Die Woh-
nungen sind oft klein und mit Gberdurchschnittlich vielen Personen belegt. Vor allem in Familien
mit (mehreren) Kindern und in Alleinerziehendenhaushalten ist das Konfliktpotential vergleichs-
weise hoch.

Von absoluter Armut sind Obdachlose befroffen. Fiir sie ergeben sich existenzielle Note in Bezug auf
ihre Grundversorgung: Unferkiinfte, Tagestreffs, Essensausgaben wurden geschlossen. Temporare Al-
ternativen wurden erméglicht, wie zum Beispiel die Offnung der Jugendherberge fiir Obdachlose. Als
Risikogruppe sind sie, auf der StraBe lebend, besonders gefahrdet. Ein ,,Stay at home* funktioniert hier
nicht.



3. Neue Armut durch die Covid-19 Pandemie

Fiir Personen, die kurzfristig, Giberraschend und vielleicht erstmalig durch die Pandemie in wirtschaftliche
Note geraten sind, sind Existenzangste unter Umstanden neu. Anders frifft es Personen, die sich im Hil-
fesystem auskennen, ein kleines Budget gewohnt sind und ihre Ausgaben bereits angepasst und zwangs-
laufig minimiert haben. ,,Neue Arme“ hingegen miissen (feils hohe) laufende Haushaltsausgaben - zum
Beispiel hohe Mieten, Hauskredite, Leasingraten efc. — ad hoc geringeren Einnahmen anpassen.

Einkommen fallen ganz oder teilweise aus, wenn Arbeithehmer*innen in Kurzarbeit gehen, arbeitslos
werden oder (Solo-)Selbstandigen die Geschaftsgrundlage verloren geht. Betroffen sind aber auch rund
zwei Drittel aller Studierenden, die neben dem Studium arbeiten, um ihren Lebensunterhalt zu finan-
zieren (Tagesschau vom 8.6.2020) sowie eine nicht zu beziffernde Anzahl von Rentner*innen, die aus
monetdren Grinden einen (Mini)Job haben. Viele dieser Jobs, vor allem in der Gastronomie, Hotellerie
und im Einzelhandel oder im Kulturbereich waren lange im ,,Lockdown*.

4. Armutspravention in der Corona-Zeit — MaBnahmen gegen wirtschaftliche Not

Zur Sicherung von Existenzen, zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit, zur Uberbriickung und Rettung von
Unfernehmen in der Krise und iiber die Krise hinaus haben Bund, Land und die Stadt Hannover Hilfspa-
kete geschniirt, die (relativ) unbiirokratisch abgerufen werden kénnen, z.B. Soforthilfen der Stadt Han-
nover fiir Unternehmen sowie der Corona-Sozialfonds, Hilfen des Landes Niedersachsen fiir kleine Un-
ternehmen, Solo-Selbststandige u.a. oder auch KfW-Schnellkredite.

Hilfsangebote: GroBe Vielfalt, groBe Uniibersichtlichkeit

Aktuelle Hilfsangebote auf Bundesebene sind aufgrund von Vielfalt, unterschiedlichen Zustandigkeiten,
Fokussierung auf unterschiedliche Zielgruppen und obendrein tagesakfuellen Anpassungen sehr uniiber-
sichtlich. Einen guten Uberblick {iber aktuelle Hilfsangebote auf Bundesebene gibt der ,,Lotse fiir Corona-
Hilfen des BMAS. Die im Rahmen des Monitorings genannten MaBnahmen stellen eine Auswahl zum
Stichtag 02.06.2020 dar.

Trotz allem ist schon jefzt ein groBes Plus an Personen in finanziell prekdaren Lagen ersichtlich. Die Bun-
desregierung rechnet allein mit bis zu 1,2 Millionen zuséafzlichen SGB II-Bezieher*innen (Stand
06.05.20), das JobCenter der Region Hannover mit 30.000 Neuantragen bis zum Jahresende (PM
04.05.20). Dies ist nur eine der staaflichen Leistungen oder neuen gesetzlichen MaBnahmen (z.B. Sozi-
alschutzpaket), um personliche finanzielle Notlagen zu iiberbriicken.

Folgende MaBnahmen des Bundes, des Landes und der Kommune sind in den vergangenen Wochen be-
schlossen worden:

e Grundsicherung nach dem SGB II (Hartz IV) und SGB XII- Leichterer Zugang
Wer ab dem 01.03.2020 bis einschlieBlich 30.06.2020 einen Neuantrag auf Leistungen der Grundsi-
cherung fiir Arbeitsuchende stellt, fiir den entféllt, fiir die ersten sechs Monate die Vermégensprii-
fung, sofern kein erhebliches Vermdégen verfiigbar ist. In diesem Zeitraum werden die Ausgaben fiir
Unterkunft und Heizung in tatsdchlicher Hohe anerkannt. Allein im April verzeichnete das JobCenter
der Region Hannover 6.000 Neuanfrédge auf SGB II-Leistungen (Pressemitteilung JobCenter Region
Hannover 04.05.20).

Dariiber hinaus kénnen auch bei nicht erwerbsfahigen Menschen durch die COVID-19-Pandemie Ein-
kommen wegfallen. Aus diesem Grund werden die MaBnahmen fiir das SGB II auch im SGB XII
angewendet.



Kurzarbeit

Um Beschéftigte und Betriebe zu unterstiitzen, ist die gesetzliche Grundlage geschaffen worden, um
den Zugang zum Kurzarbeifergeld zu vereinfachen. Die neuen Regelungen zur Kurzarbeit gelten seit
dem 1. Marz 2020 und sind vorerst befristet bis voraussichtlich 31.12.2020.

Im Mérz und April wurde fiir zusammen 10,66 Millionen Menschen konjunkturelle Kurzarbeit ange-
zeigt und im Mai (bis einschlieBlich 27. Mai) fiir weitere 1,06 Millionen Personen (Bundesagentur fiir
Arbeit, Presseinfo Nr. 32, 03.06.2020). Nicht alle davon werden letztendlich ftatsachlich auch kurzar-
beiten. Aber: Schon jefzt sind deutlich mehr als zur Zeit der GroBen Rezession 2008/2009 betroffen.
Damals gingen Anzeigen fiir 3,3 Millionen Menschen ein (Bundesagentur fiir Arbeif, Presseinfo Nr.
27, 30.04.2020).

Das Kurzarbeitergeld kann fiir alle Beschaftigten gezahlt werden, die sozialversicherungspflichtig
beschaftigt sind, auch fiir Leiharbeiter*innen. Minijobber*innen sind aufgrund der Befreiung von der
Sozialversicherungspflicht ausgenommen. Arbeitnehmer*innen erhalten 60 Prozent des wahrend
der Kurzarbeit ausgefallenen Nettolohns (mit Kind 67 Prozent). Das Kurzarbeitergeld wird fiir dieje-
nigen, die Kurzarbeitergeld fiir ihre um mindestens 50 Prozent reduzierte Arbeitszeit beziehen, ab
dem vierten Monat des Bezugs auf 70 Prozent (bzw. 77 Prozent fiir Haushalte mit Kindern) und ab
dem siebten Monat des Bezuges auf 80 Prozent (bzw. 87 Prozent fiir Haushalte mit Kindern) des
pauschalierten Netto-Entgelts erh6ht, langstens bis 31. Dezember 2020.

Um die finanzielle Situation zu verbessern, ist Arbeithehmer*innen in Kurzarbeitf ein Hinzuverdienst
in allen Berufen bis zur vollen Héhe des bisherigen Monatseinkommens bis zum 31. Dezember 2020
erlaubt.

Trotzdem steigt die Arbeitslosigkeit in Deutschland erstmals seit langerem wieder an. Im April er-
hoéhte sich die Zahl der Arbeitslosen um 308.000 auf 2,6 Millionen Personen, im Mai sfieg sie um
weifere fast 170.000 auf rund 2,8 Millionen an (Bundesagentur fiir Arbeit, Presseinfo Nr. 27,
30.04.2020 und Nr. 32, 03.06.2020).

Wohngeld

Wer aufgrund der Corona-Krise Kurzarbeitergeld bezieht oder seinen Minijob verliert, hat zum Teil
erhebliche EinkommenseinbufBen. Fiir diese Betroffenen besteht aufgrund des Wohngeldstarkungs-
gesefzes die Moglichkeit, Wohngeld zu beantragen. Wer bereits Wohngeld empféangt, kann einen
Anfrag auf Wohngelderhéhung stellen. Ndheres unter: www.hannover.de/wohngeld-lhh

Kiindigungsausschluss im Mietrecht sowie Zahlungsaufschub bei Verbraucherdarlehensvertrdagen
und existenzsichernden Verfrdgen (Quelle: BMJ)

o Mieter*innen und Pachter*innen kann vom 1. April bis 30. Juni 2020 nicht wegen ausgefallener
Mietzahlungen aufgrund der COVID-19-Pandemie gekiindigt werden. Die Miete bleibt fiir diesen
Zeitraum weiterhin fallig. Mietschulden aus diesem Zeitraum miissen bis Miftte 2022 beglichen
werden. Mieter*innen miissen glaubhaft machen, dass die Nichtzahlung der Miete auf den Aus-
wirkungen der COVID-19-Pandemie beruht.

o Verbraucher*innen erhalten einen Zahlungsaufschub fiir existenzsichernde Vertrage der Grund-
versorgung (Strom, Gas, Wasser, Abwasser, Internet). Das Leistungsverweigerungsrecht hat zur
Folge, dass sie frofz Nichtzahlung nicht in Verzug kommen.

o Fir Verbraucherdarlehensverirdge werden Anspriiche des Darlehensgebers auf Riickzahlungs-,
Zins oder Tilgungsleistungen, die zwischen dem 1. April 2020 und dem 30. Juni 2020 fallig wer-
den, gestundet. Voraussetzung ist, dass die Verbraucher*innen durch die COVID-19-Pandemie
Einnahmeausfédlle haben, die dazu fiihren, dass Rickzahlungs-, Zins- oder Tilgungsleistungen

5


http://www.hannover.de/wohngeld-lhh

den angemessenen Lebensunterhalt gefdhrden wiirde. Die Forderungen laufen auf und miissen
nach dem Wegfall der Stundung gezahlt werden, oder das Darlehen lduft enfsprechend langer.

Kinderzuschlag — Not-KIZ

Familien, bei denen sich akfuell das Einkommen durch Kurzarbeit, Arbeitslosengeld oder geringere
Einnahmen reduziert, erhalten zeitlich befristet einen leichteren Zugang zum Kinderzuschlag. Die
Bundesagentur fiir Arbeit priift voriibergehend nur das Einkommen des vergangenen Monats und
nicht mehr das Einkommen aus den vergangenen sechs Monaten. AuBerdem wird die Vermdgens-
prifung ausgesetzt. Fiir Familien, die im ablaufenden Bewilligungszeitraum den hdchstméglichen
Gesamtkinderzuschlag bezogen haben, erfolgt ohne erneute Einkommenspriifung eine einmalige
Verlangerung des Kinderzuschlags um sechs Monatfe. So kénnen die Leisfungen ohne Unterbre-
chung gewahrt werden. Dies soll fiir die Zeit vom 1. April bis 30. September 2020 gelten.

Elterngeld

Die MaBnahmen zur Eindammung der Corona-Epidemie haben zur Folge, dass Eltern die Vorausset-
zungen fiir den Bezug des Elterngeldes oft nicht mehr einhalten kdnnen. Folgenden Regelungen
wurden am 07.05.2020 im Bundestag beschlossen:

MaBnahmen (aus der Vorlage des BMFSFJ): Anpassungen beim Elterngeld fiir Eltern, die in soge-
nanntfen systemrelevanten Berufen arbeifen. Da sie akfuell gebraucht werden, kénnen sie ihre El-
terngeldmonate aufschieben. AuBerdem sollen Eltern den Partnerschaftsbonus, den Mitter und Va-
ter bekommen, die gleichzeitig Teilzeit arbeiten, um sich die Kindererziehung zu teilen - nicht ver-
lieren, wenn sie aufgrund der Corona-Krise aktuell mehr oder weniger arbeiten als geplant. Zudem
sollen (werdende) Eltern, die aktuell Einkommensverluste haben, z. B. weil sie in Kurzarbeit sind,
keinen Nachfeil im Elterngeld haben. Konkret: Kurzarbeitergeld und Arbeifslosengeld I infolge von
,,Corona“ reduzieren nicht das Elterngeld und flieBen auch bei der spateren Berechnung des Eltern-
geldes fiir ein weiteres Kind nicht mit ein.

Ausgleich des Verdienstausfalls, wenn Kinder zu Hause befreut werden

,Wer wegen Schul- oder KitaschlieBung die eigenen Kinder betreuen muss und nicht zur Arbeit
kann, soll gegen ibermaBige EinkommenseinbuBen abgesichert werden. Dafiir wurde das Infekti-
onsschufzgesetz zum 30.3.20 angepasst. Eltern erhalten demnach eine Entschadigung von 67 Pro-
zent des monatlichen Nettoeinkommens (maximal 2.016 Euro) fiir bis zu zehn Wochen je Elternteil,
bzw. 20 Wochen fiir Alleinerziehende (www.Bundesregierung.de, 28.05.20). Die Auszahlung (ber-
nimmt der Arbeitgeber, der bei der zustandigen Landesbehdrde einen Erstattungsantrag stellen
kann. Voraussetzung dafiir ist, dass die erwerbstatigen Eltern Kinder unter 12 Jahren zu betfreuen
haben, weil eine Befreuung anderweitig nicht sichergestellt werden kann und dass Gleitzeit-, bezie-
hungsweise Uberstundenguthaben ausgeschépft sind“ (Quelle: BMFSFJ).

Akuthilfe fiir pflegende Angehdrige

Die Corona-Krise belastet auch Familien von Pflegebediirftigen schwer, insbesondere vor dem Hin-
tergrund des (tempordren) Aufnahmestopps in Pflegeeinrichtungen oder weil Tagespflegeeinrich-
fungen geschlossen wurden.

Kurzzeitige Arbeitsverhinderung und Pflegeunterstiitzungsgeld: Angehdrige, die Pflegebedirftige in
der Corona-Krise zu Hause betreuen und zugleich erwerbstatig sind, erhalten bis zum 30.09.2020
einen vereinfachten Zugang zum Pflegeunterstiitzungsgeld.

Wenn Engpasse in der pflegerischen Versorgung entstehen, haben die Pflegenden die Moglichkeit,
bis zu 20 (statt bisher 10) Arbeitstagen der Arbeit fern zu bleiben. Wahrend dieser Zeit kann das
Pflegeunterstiitzungsgeld in Anspruch genommen werden.



Familienpflegezeit: Pflegende Angehdrige erhalten leichter eine Freistellung von 6 Monaten (Pfle-
gezeif) beziehungsweise 24 Monaten (Familienpflegezeit). Dadurch enfstehende Einkommensein-
buBen kénnen durch zinslose Darlehen nach dem Familienpflegezeitgesetz abgefedert werden.
(BMFSFJ: Pressemitteilung vom 14.05.2020).

Corona-Sozialfonds

Zur Vermeidung und Abmilderung sozialer Harten wurde durch Region und Landeshauptstadt Han-
nover ein gemeinsamer Fonds eingerichtet, der zum Ziel hat, immer dann zu greifen, wenn sich in
Folge der Corona-Krise Personen und infolgedessen ihre Familien in einer unvorhergesehenen
akuten und existenzbedrohenden Noflage befinden, fiir deren Abmilderung kein anderer Anspruch
auf entsprechende Leistungen nach den sozialen Sicherungs- bzw. Sozialleistungssystemen bestehf.
Voraussetzung ist, dass es sich um besondere Hartefdlle handelt und vor Inanspruchnahme der
Einzelfallhilfe in Form einer Einmalzahlung alle gesetzlichen Leistungsanspriiche bereits nachweis-
bar ausgeschopft sind. Der Fonds dient ausdriicklich nicht der Sicherung von laufenden Lebenshal-
fungskosten oder dem Ausgleich von Umsatzverlusten, Honorar- bzw. Einkommensausfallen. Nahe-
res zum Sozialfonds und zum Antragsformular siehe unter www.hannover.de.



https://www.hannover.de/Service/Presse-Medien/Landeshauptstadt-Hannover/Aktuelle-Meldungen-und-Veranstaltungen/Sozialfonds-von-Stadt-und-Region-steht-bereit

Il. Dynamisches, soziales Krisenmonitoring

Innerhalb sehr kurzer Zeit sind viele Menschen in finanzielle Schwierigkeiten geraten — wie lange diese
andauern und wie viele nach dem Ende des Lockdowns und spater finanziell wieder unabhangig werden,
ist ungewiss. Dieses zu beobachten, zu messen und zu kommunizieren ist Ziel dieses sozialen Krisen-
Monitorings. Hierbei geht es darum, eine Grundlage fiir Planung und Steuerung der kommunalen MaB-
nahmen fiir die Bewohner*innen Hannovers zu schaffen.

Leider lassen sich nicht alle im Kapitel I, 4 skizzierten UnterstiitfzungsmaBnahmen und -leistungen und
die Zahl derer, die sie in Anspruch nehmen zeitnah und fiir das Stadtgebiet darstellen. Im Folgenden
wird zusammengetragen, was verfiigbar ist (siehe Indikatoren) mal auf der raumlichen Ebene des Stadt-
gebiets Hannover, mal fiir die Region Hannover.

Vorgehensweise:

1. Indikatoren: Es wurden Indikatoren ausgewahlt, die soziale, finanzielle Auswirkungen der Krise ver-
deutlichen. Das soziale Krisenmonitoring startet mit Indikatoren aus den Themenfeldern Arbeitslo-
sigkeit, Kurzarbeit, Leistungsbeziehende im SGB II und SGB XII, Wohngeld, Schulden / Verbrau-
cherinsolvenzen.

2. Aktualitdt und Genauigkeit: Kennzeichnend fiir die Corona-Krise ist deren Dynamik im Verlauf sowie
die Dynamik der Gesefzgebung, der Erlasse und SofortmaBnahmen. Um dieser Dynamik annahernd
gerecht zu werden und diese zeitnah beobachten zu kénnen, ist Aktualitdt erforderlich. Diese Akfu-
alitdt geschieht teilweise auf Kosten der Genauigkeit, weil zum Beispiel auch vorlaufige oder noch
nicht final revidierte Daten verwendet werden missen.

3. Kleinrdumigkeit: Relevante und zugleich monatlich oder quartalsweise verfiigbare Daten liegen nicht
auf Stadtteilebene vor, teilweise nicht mal auf Ebene des Stadtgebiets. In diesem Fall werden Daten
flir das Gebiet der Region Hannover insgesamt herangezogen.

4. Gender: Zur Differenzierung nach Frauen und Mannern sind ausschlieBlich im Themenfeld Arbeitslo-
sigkeit unferjéhrige Daten verfligbar. Mit Veréffentlichung der Daten der anderen Themenfelder zum
Jahresende sind weitere Differenzierungen nach Geschlecht, Alter, Natfionalitat moglich. Die Be-
obachtung, dass sich Rollenmuster infolge der Coronakrise refraditionalisieren kann durch die klas-
sischen und derzeit lokal verfiigbaren Indikatoren nicht abgebildet werden. Auch fiir Arbeitsteilungs-
muster bei der Care- und Familientatigkeit stehen leider keine (kleinrdumigen) Quellen zur Verfii-
gung. Die hier verwendeften Indikatoren zielen primdr auf die monetdren Auswirkungen der
Coronakrise auf die hannoversche Bevolkerung und werden - wann immer es moglich ist — nach
Geschlecht differenziert.

5. Turnus: Das Monitoring soll von jetzt an auf unbestimmte Zeit jeweils Mitte des Monats erscheinen
e Download auf der Intranetseite der Koordinationsstelle Sozialplanung

e Infernet (Start am 11.6.) unter www.hannover.de/soziales-krisenmonitoring.

6. Dynamik: Spater folgen — je nach Verfiigbarkeit — weitere Themenfelder, wie sozialversicherungs-
pflichtig Beschaffigte. Die Indikatoren werden laufend angepasst, sofern und sobald zuséatzliche In-
formationen verfiigbar sind.


https://webintranet.lh.hannover-stadt.de/wps/myportal/intranet/LHH/Service/Sozialplanung/soziales%20krisenmonitoring
http://www.hannover.de/soziales-krisenmonitoring

A. Kurzarbeit

Durch Kurzarbeit sollen Arbeitslosigkeit vermieden und Arbeitspldtze erhalten werden. Der Indikator
zeigt, wie viele Betfriebe und Personen wirtschaftliche EinbuBen verzeichnen, die zu einer finanziellen und
sozialen Notlage fiihren kénnen.

Methodik — Was wird dargestellt?

Angezeigte Kurzarbeit: Betriebe miissen vor Beginn der Kurzarbeit eine Anzeige erstatten. Statistische
Daten zu eingegangenen Anzeigen beinhalten die Angaben eines Betriebes mit der Anzahl der von Kurz-
arbeit voraussichtlich betroffenen Personen und stehen im Folgemonat zur Verfiigung. Laut Ergebnis
einer Befragung des Ifo-Instituts von Mai 2020 unter Unternehmen, sind rund 72 Prozent der angemel-
deten Personen tatsachlich in Kurzarbeit gegangen.

Erst spater kann die Stafistik der realisierten Kurzarbeit in das Monitoring einbezogen werden. Sie basiert
auf Angaben in Abrechnungslisten zu den Antragen auf Kurzarbeitergeld. Daten {iber realisierte Kurzar-
beit werden mit einer Wartezeit von fiinf Monaten verdéffentlicht.

Kurzarbeit in der Region Hannover
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit: Bericht Auswirkungen der Corona-Krise auf den Arbeitsmarkt
Zusammenfassung

Kurzarbeit in der Region Hannover ist in den Monaten Marz und April 2020 in Zeiten des Lockdowns
massiv und sprunghaft angestiegen. Dies gilt sowohl fiir die Anzahl der Betriebe, die Kurzarbeit angezeigt
haben als auch fiir die voraussichtlich von Kurzarbeit betroffenen Personen. Im Monat Mai ist die Anzahl
der Betriebe und Personen im Zuge des ,,Restarts‘‘ unter das Niveau im Marz gesunken.



B. Arbeitslosigkeit

Arbeitslosigkeit bedeutet EinbuBen beim Einkommen und den Konsummaglichkeiten und kann, wenn sie
langer andauert, zum Verlust sozialer Kontakte, Selbstwert und sozialer Akzeptanz fiihren. Phasen glo-
baler Finanz- und Wirtschaftskrisen fiihrten schon in friiheren Jahren zu teils langanhaltender Arbeitslo-
sigkeif, weit Uber die Dauer der eigentlichen Krise hinaus (z.B. Finanzkrise).

Methodik — Was wird dargestellt?

Arbeitslos sind Personen, die voriibergehend nicht in einem Beschéaftigungsverhéltnis stehen, eine versi-
cherungspflichtige Beschaffigung suchen und dabei der Vermittlung durch die Agentur fiir Arbeit zu Ver-
fligung stehen und sich bei der Agentur fiir Arbeit arbeitslos gemeldet haben.

Wer arbeitslos wird, erhdlt in der Regel Arbeitslosengeld (ALG I nach dem SGB III). Sollte dieses auf-
grund eines geringen vorherigen Einkommens nicht existenzsichernd sein, erhalten Arbeitslose ergén-
zend Leistungen nach dem SGB II (ALG II, ,,Hartz IV*). Dieses gilt auch, wenn die Arbeitslosigkeit bereits
so lange dauert, dass nach persdnlichen Vorausseftzungen kein ALG I mehr gezahlt wird. Arbeitslose im
Rechtskreis des SGB II sind damit in einer besonders prekaren sozialen Lage.

Fiir die Landeshauptstadt Hannover lassen sich Entwicklungen anhand von monatlichen Arbeitslosen-
zahlen darstellen. Differenziertere Angaben, wie hier zur Zugehorigkeit der Regelkreise SGB II und SGB
IIT und nach Geschlecht, Alter und Nationalitat sind nur fiir die Region Hannover insgesamft verfiigbar.

Arbeitslose in der Stadt Hannover
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Arbeitslose in der Region Hannover
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Zusammenfassung

Arbeitslose in der Region Hannover
nach Gruppen
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Steigerung
Marz - Mai 2020
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In der Stadt Hannover waren die Zahl der Arbeitslosen und deren Quote an den Erwerbsfahigen zu Beginn
des Jahres leicht riickldufig. Von Mérz bis Mai ist ein Anstieg der Arbeitslosigkeit insgesamt um 19,1
Prozent zu verzeichnen.

In der Region Hannover ist die kurzfristige Steigerung dhnlich hoch (+19,4 Prozent). Der Anstieg basiert
primar auf der Zunahme von Arbeitslosen mit ALG I im Rechtskreis des SGB III von plus 31,3 Prozent,
weniger durch die Zunahme von Arbeitslosen im SGB II (plus 14,3 Prozent). Der Anstieg der Arbeitslo-
sigkeif ist fir Frauen und Manner, Deutsche und Auslander*innen nur gering abweichend vom Durch-
schnitt. Stark befroffen ist die Gruppe der unfer 25-dahrigen (plus 29,9 Prozent), seltener vom Ansfieg
betroffen die 55-Jahrigen und dlteren (plus 11,6 Prozent).



C. Leistungen nach dem SGB II und SGB XII

Das Sozialstaatsprinzip garantiert Menschen, dass im Fall einer ldngeren Zeit ohne Erwerbstatigkeit oder
bei Erwerbsunfahigkeit fiir das Existenzminimum gesorgt ist. Dieses meint, dass die Wohnung bezahlt
wird und alles, was zum téaglichen Leben gehort. Abhdngig davon, ob jemand bei Hilfebediirftigkeit er-
werbsfahig ist oder nicht, besteht Anspruch auf Leistungen nach dem SGB II (,,Harfz IV“) oder nach dem
SGB XII (hier: Hilfe zum Lebensunterhalt sowie Grundsicherung im Alter und bei Erwerbsminderung).

Methodik - Was wird dargestellt?

Fiir die Landeshauptstadt Hannover stehen SGB II-Dafen mit einer zeitlichen Verzégerung von ungefahr
vier Monaten zur Verfiigung. Aktuell kann bis auf den Monat Januar zuriickgeblickt werden. Die coronain-
duzierte Entwicklung kann somit erst im Sommer 2020 abgebildet werden (siehe Ausblick). Fiir die Re-
gion Hannover insgesamt werden Datfen der Bundesagentur fiir Arbeit monatsaktuell veréffentlicht.

Leistungen nach dem SGB XII (hier: Hilfe zum Lebensunterhalt sowie Grundsicherung im Alter und bei
Erwerbsminderung) werden durch die Landeshauptstadt Hannover gewahrt und ausgezahlt. Jeweils zum
Monatsende ist bekannt, um wie viele Personen es sich handelt. Bis zur Verdffentlichung mit einem fi-
melag von rund vier Monaten sind diese Daten als vorlaufig zu betrachten.

SGB lI-Empfanger*innen in der Region Hannover
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Zusammenfassung

Fiir die Stadf Hannover liegen noch keine Daten der SGB II-Empfanger*innen im Pandemiezeitraum vor.
Die Anzahl der SGB XII Empféanger*innen in der Stadt Hannover stieg im Marz, dem Beginn des Lock-
downs, um 110 Personen an und befindet sich seitdem auf gleichbleibendem Niveau.

Im Marz 2020 war in der Region Hannover bereits ein Anstieg der Empfanger*innen von SGB II-Leistun-
gen von 1.618 Personen zu verzeichnen. Im April 2020 kamen weitere gut 4.540 Personen dazu, im Mai
zusatzlich gut 3.700 Leistungsempfanger*innen. Damit stieg die Anzahl der SGB II-Empfénger*innen
seit Beginn der Pandemie um insgesamt 9.855 an.
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D. Wohngeld

Wohngeld nach dem Wohngeldgesetz (WoGQ) ist ein staatlicher Zuschuss fiir Mieter*innen von Wohn-
raum sowie Eigentiimer*innen selbst genufzten Wohnraums. Wohngeld wird an Personen geleistet, die
keine Transferleistungen wie z. B. Arbeitslosengeld II, Sozialhilfe, Grundsicherung im Alter und bei Er-
werbsminderung beziehen. Ziel des Wohngeldes ist es, einkommensschwachen Haushalten, deren Le-
bensunterhalt durch eigene Mittel bestritten wird, bei der Finanzierung ihrer Wohnkosten zu unterstiif-
zen, ohne dazu weitergehende soziale Leistungen in Anspruch nehmen zu miissen.

Methodik - Was wird dargestellt

Wohngeldempfanger*innen: Wohngeld wird durch die Landeshauptstadt Hannover gewdhrt und ausge-
zahlt. Dargestellt werden Wohngeldzahlungen des jeweils laufenden Monats.

Antrage auf Wohngeld: Der Fachbereich Soziales priift, ob Anspruch auf Wohngeld besteht. Die Anzahl
der Antrage gibt Auskunft dariiber, wie viele Personen aufgrund finanzieller Engpéasse ihre Anspriiche
(Gber)priifen lassen. Die Antrage enthalten keine Griinde fiir die Antragstellung. Hinweise darauf kénnen
die Sachbearbeiter*innen liefern: akfuell ist eine Zunahme von Antragen wegen Kurzarbeitergeld, ALG I
oder Wegfall von Einkommen bei Studierenden zu verzeichnen. Die Antragszahlen kénnen sich fiir die
Vormonate noch verdndern, da auch riickwirkend Anfrdge erfasst werden kdnnen.

Wohngeldempfanger*innen in der Stadt
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. *im Juni werden noch Anfrdge aus dem Monat Mai erfasst. Die Anfragszahlen werden sich deshalb noch erhéhen.
Revision im Juni

Zusammenfassung

Seit Januar 2020 steigt die Anzahl der Wohngeldempfanger*innen in der Stadt Hannover an. Nach
Kenntnis des zustandigen Bereichs ist der Ansfieg im Januar auf die Wohngeldreform vom 01.01.20 zu-
rickzufiihren. Mehr Haushalte haben seitdem Anspruch auf Wohngeld. Die Steigerung der Antragszahlen
im Marz und April gehen nach Kenntnis der Sachbearbeifung auf coronabedingte Einkommensausfalle
(z.B. Kurzarbeit, ALG I und Einkommensausfalle Studierender) zuriick.
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E. Schulden und Verbraucherinsolvenzen

Die Coronakrise fiihrt unter Umstéanden dazu, dass Einkommen ausfallen und Vermégen aufgebraucht
werden miissen. Schnell entstehen in solchen Situationen Schulden. Grundsatzlich ist das Risiko, sich zu
verschulden oder sogar zu (iberschulden, fiir Haushalte mit einem niedrigen Einkommen und geringer
Qualifikation héher (vgl. Sozialbericht 2018, Seite 72 ff). Private Haushalte sind Giberschuldef, wenn sie
ihre Schulden, nach Abzug aller Lebenshaltungskosten, nicht fristgerecht tilgen kénnen (relative Uber-
schuldung). Wenn Einkommen und Vermdgen der Schuldner*innen nicht mehr ausreichen, um beste-
hende Verbindlichkeiten zu decken, liegt eine absolute Uberschuldung (Insolvenz, Vermogensauskunft)
vor.

Schuldner- und Insolvenzberatungsstellen sind meist die ersten Instanzen, die sich mit der Situation der
Schuldner*innen professionell befassen, auch im Falle einer angestrebten Verbraucherinsolvenz ist eine
Schuldnerberatung vorgelagert.

Verbraucherinsolvenzen sind ein vereinfachtes Insolvenzverfahren. Diese diirfen zahlungsunfahige Pri-
vatpersonen beantragen, die nicht selbststiandig arbeiten oder gearbeitet haben. Ziel ist es, Schuld-
ner*innen die Chance auf einen schuldenfreien Neubeginn zu eréffnen. Aufgrund der guten Konjunktur
in den vergangenen Jahren mussten immer weniger Verbraucher private Insolvenz anmelden (vgl. Sozi-
albericht 2018, Seite 75). Es ist nicht zu erwarten, dass die Coronakrise kurzfristig eine Welle von Ver-
braucherinsolvenzverfahren ausldsen wird, hier ist mit einer mittel- oder langfristigen Auswirkung zu
rechnen. Es gibt Schafzungen aus der Wirtschaft (Pressemitteilung Crifbiirgel, 26.03.2020), die bundes-
weit einen Anstieg um mindestens 10 Prozent erwarten, vor allem, da der Hauptgrund fiir private Insol-
venzen Arbeitslosigkeit ist. Auch ldnger andauernde Kurzarbeit diirfte ein gewichtiger Ausldser fiir Ver-
braucherinsolvenzen werden.

Methodik - Was wird dargestellt?

Erstkontakte via Telefonsprechstunde: Bei der sogenannten ,,Telefon-Sprechstunde der stadtischen
Schuldner- und Insolvenzberatungsstelle handelt es sich um Erstkontakte. Deren Anzahl und Entwicklung
werden monatlich dargestellt. Die Daten der stadfischen Schuldner- und Insolvenzberatungsstelle wer-
den zum Auftakt des Monitorings stellvertretend fiir die Beratungsstellen in der Stadt Hannover heran-
gezogen.

Verbraucherinsolvenzen: Dargestellt wird die monatliche Anzahl der eréffneten verbraucherinsolvenz-
verfahren fiir die Stadt Hannover. Diese Daften werden vom Niedersachsischen Landesamft fiir Statistik
monatlich zur Verfiigung gestellt.

Schuldnerberatung der Stadt Hannover -
Erstkontakte via Telefonsprechstunde
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Quelle: Stadtische Schuldner- und Insolvenzberatungsstelle
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Eroffnete Verbraucherinsolvenzen nach Wohnort des

Schuldners in der Stadt Hannover
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Quelle: Niedersdchsisches Landesamt fiir Stafistik

Zusammenfassung

Erstkontakte via Telefonsprechstunde: Seit Januar 2020 sind die felefonischen Erstkontakte zur stadti-

schen Schuldnerberatung zundchst riickldufig gewesen. Im Mai 2020 ist ein leichter Anstieg zu beobach-
ten.

Verbraucherinsolvenzen: Bis eine Insolvenz erdffnet wird, ist ein Vorlauf von mindestens drei Monaten
notig, erfahrungsgeman sind es in der Praxis eher sechs Monate. Erste Auswirkungen der Corona-Pan-
demie kénnen demnach friihestens ab der zweiten Jahreshalfte oder im Herbst erkennbar werden.

F. Ausblick

Sobald Daten verfiigbar sind, wird das Monitoring ,,dynamisch um folgende Indikatoren erganzt, zum
Beispiel:

e Leistungsbezug SGB II / ,Hartz IV“: Empfanger*innenzahlen auf Ebene des Stadtgebiets.

e Sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung: Entwicklung der Anzahl sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigter. Eine Differenzierung nach Altersgruppen, Staatsangehorigkeit und Geschlecht
ist moglich.

e (Corona-Sozialfonds: Empfanger*innen von einer Einmalzahlung als Einzelfallhilfe aus dem kiirz-
lich eingerichteten Corona-Sozialfonds. Mit ersten Daten wird friihestens ab Mitte Juli 2020 ge-
rechnet. Dargestellt werden kdnnen Anfréage auf Einzelfallhilfen, differenziert nach Umlandkom-
munen von Region und Stadt Hannover sowie nach Geschlecht (m/w/d) sowie die Anzahl von
Bewilligungen und Ablehnungen.
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Informations-
[ |

Landeshauptstadt Hannover drucksache
In den Jugendhilfeausschuss
In den Gleichstellungsausschuss Nr.[1310/2020
In den Ausschuss fir Integration, Europa und
Internationale Kooperation (Internationaler Ausschuss) Anzahl der Anlagen |1
In den Sozialausschuss 2u TOP
In den Schul- und Bildungsausschuss

BITTE AUFBEWAHREN - wird nicht noch einmal versandt

Auswertung der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen in der
Zeit vom 01.01.2019 — 31.12.2019

Mit der vorliegenden Informationsdrucksache soll auf Basis der jahrlichen statistischen
Dokumentation die Entwicklung der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern
und Jugendlichen in der Zeit vom 01.01.2019 — 31.12.2019 dargestellt werden.

Mit Inkrafttreten des Bundeskinderschutzgesetzes (BKiSchG) am 01.01.2012 erhielten
Berufsgeheimnistrager*innen gemal. § 4 Gesetz zur Kooperation und Information im
Kinderschutz (KKG) und weitere Personen gemal § 8b SGB VIII einen Anspruch auf
Beratung zur Einschatzung einer Kindeswohlgefahrdung.

Mit der telefonischen Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen wurde ein
zielgruppenspezifisches und bedarfsgerechtes Beratungsangebot in der Landeshauptstadt
Hannover zur Verfligung gestellt, das seit dem 01.01.2015 in Kooperation mit der Region
Hannover angeboten wird (Informationsdrucksache 0001/2015).

Beriicksichtigung von Gender-Aspekten

Das Angebot richtet sich generell an alle Geschlechter. Geschlechtsspezifische
Bedingungen von Kindern und Jugendlichen im Rahmen des Kinderschutzes werden
fachlich in die Beratungen zur Einschatzung einer Kindeswohlgefahrdung und in die
Dokumentationen einbezogen.

Kostentabelle
Es entstehen keine finanziellen Auswirkungen.

51.2
Hannover / 10.06.2020



Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen - Auswertung des Beratungs-
angebotes gem. 8 4 KKG und 8§ 8b SGB VIl der Landeshauptstadt Hannover und der
Region Hannover - Berichtszeitraum 01.01.- 31.12.2019
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1. Anspruchsberechtigte Zielgruppen

Die anspruchsberechtigten Zielgruppen sind kontextgebunden und im Bundeskinderschutzge-
setz (BKischG) gesetzlich definiert:

Gemal § 4 Gesetz zur Kooperation und Information im Kinderschutz (KKG) sind die an-
spruchsberechtigten Personen sogenannte Berufsgeheimnistragertinnen, wie Arzt*innen,
Hebammen/Entbindungspfleger, andere Angehdrige eines Heilberufes, Berufspsycholog*in-
nen, Ehe-, Familien-, Erziehungs- oder Jugendberater*innen, Beratungsfachkréfte fiir Sucht-
fragen und nach dem Schwangerschaftskonflikigesetz, Sozialarbeiter*innen und Sozialpéada-
gog*innen und Lehrkréfte.

GemaR § 8b Sozialgesetzbuch (SGB) VIl sind dies grundsatzlich alle Personen, die beruflich
in Kontakt mit Kindern und Jugendlichen stehen, wie z.B. padagogische Fachkrafte der Kinder-
und Jugendhilfe, Personen die haupt-, nebenberuflich, auf Honorarbasis oder ehrenamtlich in
Vereinen und Verbanden tatig sind, professionelle Fachkrafte aul3erhalb der Kinder- und Ju-
gendhilfe (z.B. Mitarbeiter*sinnen beim Jobcenter, Sozialamt oder der Behinderten- und Ob-
dachlosenhilfe); Mitarbeiter*innen in Musikschulen und kommerziellen Ferien- und Freizeitan-
geboten sowie Ausbilder*innen von jugendlichen Lehrlingen, Ausbildungspart*innen und Le-
sementor*innen.

2. Offentlichkeitsarbeit

Die Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen informierte im Jahr 2019 in Netz-
werken und Gremien wiederkehrend tber ihr Angebot und bildete unterschiedliche Akteur*in-
nen, innerhalb und auRRerhalb der Jugendhilfe, in Schulungen zum Kinderschutz fort. Durch
die Teilnahme an Arbeitskreisen, Gremien und Foren beteiligte sich die Fachberatung aktiv
am Dialog Kinderschutz und brachte ihre Expertise ein. Die Bekanntheit des Angebotes wird
durch eine entsprechende Internetprasenz sowie die Nutzung von Printmedien zusétzlich ge-
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steigert, u. a. ist das Angebot der Fachberatung auf den Internetplattformen ,www.hanno-
ver.de und ,www.kinderschutz-niedersachsen.de* hinterlegt und abrufbar, Flyer und Plakate
werden den Zielgruppen zur Verfigung gestellt und informieren tber die Angebotsstruktur der
Fachberatung.

Gemeinsam mit der Schulsozialarbeit OE 51.24 und Mitarbeiter*innen der KSD-Dienststellen
fanden fur Lehrkrafte und padagogische Fachkrafte Informationsveranstaltungen zu den Kin-
derschutzverfahren und Beratungsmoglichkeiten statt. Neben Grundschulen wurden auch
Schulen mit einem besonderen Schwerpunkt wie z. B. die Mira-Lobe-Schule und das Landes-
blindenzentrum geschult und informiert.

In Zusammenarbeit mit OE 40.12 Ganztagsschulangebote und OE 51.24 Schulsozialarbeit
initiierte die Koordinierungsstelle Kinderschutz und Friihe Hilfen im November 2019 eine Fach-
veranstaltung zum Thema ,Kinderschutz an hannoverschen Ganztagsschulen®. Den Teilneh-
mer*innen wurden zentrale Informationen zum Kinderschutz, u. a. zur Kooperation zwischen
den Grundschulen und dem Fachbereich Jugend und Familie/KSD und der implementierten
Fachberatung nach § 4 KKG und § 8b SGB VI, vermittelt. Die Fachberatung zum Schutz von
Kindern und Jugendlichen arbeitet derzeit gemeinsam mit dem Schultrager (OE 40.12) und
der Schulsozialarbeit (OE 51.24) an der Umsetzung, die Kooperationspartner*innen an den
Ganztagsgrundschulen und die Schulsozialarbeitersinnen des Landes Niedersachsen per-
spektivisch in die Kooperationsvereinbarung ,Zusammenarbeit im Kinderschutz" (Informati-
onsdrucksache Nr. 0448/2017) einzubinden. Uber den Fachtag ,Kinderschutz an hannover-
schen Ganztagsgrundschulen® berichtet die Informationsdrucksache Nr. 0376/2020.

Entsprechend der Empfehlung des unabhéngigen Beauftragten fur Fragen des sexuellen Kin-
desmissbrauchs (UBSKM) und dessen Bundesinitiative ,Schule gegen sexuelle Gewalt* hat
die Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen nach 8 4 KKG in Kooperation
mit der Fachberatungsstelle Violetta e.V. und der Theaterpadagogischen Werkstatt Osnabrtick
das Pilotprojekt ,Schule als sicherer Ort — Préavention vor sexualisierter Gewalt an Grund-
schule® konzipiert. Das Pilotprojekt wurde modellhaft an einer Grundschule im Stadtgebiet, mit
dem Ziel ein beteiligungsorientiertes Schutzkonzept zu entwickeln, durchgefihrt.

3. Anzahl der Anrufe und gesetzliche Grundlage
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Im Berichtszeitraum vom 01.01. - 31.12.2019 wurden insgesamt 543 Beratungen durch die
Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen gefihrt. Das sind im Durchschnitt,



bei 248 Werktagen, zwei Fachberatungen pro Tag. Im Vergleich zum Jahr 2018 ist ein Zu-
wachs von 192 Anrufen zu verzeichnen. Die Anzahl der in Anspruch genommenen Beratungen
hat sich mit Beginn der Aufzeichnungen im Jahr 2015 mehr als verdoppelt.

Der stetige und zuletzt sprunghafte Anstieg der Fachberatungen ist unter anderem auf die
kontinuierliche und breite Offentlichkeitsarbeit der vergangenen Jahre zuriickzufiihren. Das
Angebot der Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen ist durch intensive Netz-
werk- und Gremienarbeit in der Landeshauptstadt, sowie der Region Hannover implementiert
und bekannt.

Der Anteil der Anrufenden ohne gesetzlichen Anspruch auf die Fachberatung geman § 8b SGB
VIII/ 8 4 KKG hat sich mit 133 Anrufen im Vergleich zum Vorjahr fast verdreifacht. Ohne ge-
setzlichen Anspruch (,Irrlaufer) gemar § 8b SGB VIII/ § 4 KKG sind unter anderem Privatper-
sonen oder Mitarbeitende von freien Tragern, die gemal} § 8a Abs. 4 SGB VIl eine eigene
Beratung durch eine insoweit erfahrene Fachkraft (Kinderschutz) erhalten sollen. Die Bedarfs-
ermittlung sowie die Vermittlung zu Fachstellen oder zustandigen Institutionen der Jugendhilfe
binden bei 133 geflihrten Gesprachen entsprechende zeitliche Ressourcen. Das hohe Bera-
tungsaufkommen fir Personen ohne gesetzlichen Anspruch kann als Ausdruck einer zuneh-
menden Sensibilisierung im Themenfeld ,Kindeswohlgefahrdung“ gewertet werden und ist
nicht gleichbedeutend mit steigenden Fallzahlen von Kindeswohlgefahrdungen in der Region
Hannover im Allgemeinen.
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Mit 91 % ist der Anteil der Beratungen von Berufsgeheimnistrager*innen gem. § 4 KKG gleich-
bleibend hoch.

Im Jahr 2019 ist, wie bereits beschrieben, ein deutlicher Anstieg der Beratungen insgesamt zu
verzeichnen. Die Verteilung der beiden Fallgruppen ist jedoch relativ gleichbleibend.

Durch intensive Bemiihungen, das Angebot der Fachberatung zum Schutz von Kindern und
Jugendlichen bei Anspruchsberechtigten gem. § 8b SGB VIII im Jahr 2019 weiter bekannt zu
machen, konnte die Anzahl der gefuhrten Beratungen im Vergleich zum Vorjahr nahezu ver-
doppelt werden (von 20 auf 38).



4. Kontexte der Fachberatung
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74 % der Anrufenden kommen aus dem Kontext Schule. Hierzu zéhlen neben den Lehrer*in-
nen und Schulleiter*innen auch Schulsozialarbeiter*innen. Ihr Beratungsanspruch wird durch
den § 4 Abs. 2 KKG geregelt. Die Schule stellt im Leben von schulpflichtigen Kindern einen
entscheidenden Lebensraum dar. Strukturell bedingt werden somit im Kontext Schule beson-
ders haufig Indikatoren zum Kinderschutz sichtbar. Der sich hieraus ergebende hohe Bera-
tungsbedarf fir Mitarbeitende im Kontext Schule wird auch im Jahr 2019 durch steigende Fall-
zahlen der in Anspruch genommenen Fachberatungen ersichtlich. Wurden im Jahr 2018 noch
210 Fachberatungen im Kontext Schule durchgefihrt, so waren es im Jahr 2019 bereits 304
Beratungen. Die steigenden Beratungen aus dem Kontext Schule ergeben sich in diesem Zu-
sammenhang auch aus der intensiven Offentlichkeitsarbeit (vgl. Nr. 2) und aus der personli-
chen Weiterempfehlung beratener Personen.

Der Bereich Medizin umfasst folgende Berufsgruppen: Arzt*innen, Psycholog*innen, Kinder-
und Jugendpsychotherapeut*innen und Hebammen. Zur Verbesserung des Kinderschutzes im
Kontext Medizin hat die Arbeitsgemeinschaft der Wissenschaftlichen Medizinischen Fachge-
sellschaften (AWMF) nach intensiven Bemiihungen unter Einbindung der Jugendhilfe und P&-
dagogik die S3+ Leitlinie Kindesmisshandlung, -missbrauch und -vernachlassigung im Februar
2019 verdffentlicht. Durch Kinderschutzgruppen und Notfallambulanzen an hannoverschen
Kliniken und Krankenh&ausern besteht eine enge Kooperation zwischen medizinischen Einrich-
tungen und Bezirkssozialarbeit. Diese gewachsene Kooperation und die im System hinterleg-
ten Verfahren (S3+) kdnnen als Indiz fir die geringen Beratungszahlen aus dem Kontext Me-
dizin gewertet werden. Im Bereich der niedergelassenen Arzt*innen und Psycholog*innen gilt
es, weiterhin das Angebot der Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen be-
kannt zu machen und Hirden abzubauen.

Im Kontext von Therapie und Beratungsstellen — hierbei handelt es sich um Berufspsycho-
log*innen, Ehe-, Familien-, Erziehung- oder Jugendberater*innen sowie Suchtberater*innen
und Berater*innen, die nach dem Schwangerschaftskonfliktgesetz beraten — wird die telefoni-
sche Fachberatung nur wenig in Anspruch genommen. Diejenigen Einrichtungen, die mit ei-
nem ortlichen Trager der Jugendhilfe eine Rahmenvereinbarung zum Kinderschutz abge-
schlossen haben, nutzen in der Regel eine eigene insoweit erfahrene Fachkraft gemal’ § 8a
Abs. 4 SGB VIII, so dass die telefonische Fachberatung nicht in Anspruch genommen werden
muss.

Die unter ,anderer Kontext* zusammengefasste Personengruppe gehort dem Personenkreis
an, die gemanR § 8b SGB VIII einen Anspruch haben. Insbesondere haben sich hier Mitarbei-
tende aus dem Jobcenter, dem Fliichtlingsbereich sowie der Kindertagespflege gemeldet.



5. Beratene Berufsgruppen — Kontext Schule
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Besonders die Berufsgruppen im Kontext Schule, wie Schulleitungen, Lehrkrafte und Schulso-
zialarbeiter*sinnen, nehmen die Fachberatung mit deutlich steigender Tendenz in Anspruch.
Den benannten drei Berufsgruppen lassen sich 72 % des gesamten Beratungsaufkommens
zuordnen. Mit 22 % bilden Schulsozialarbeiter*innen nach den Lehrkraften die zweitgrofite
Gruppe im Ranking der beratenen Berufsgruppen.

In der Regel handelt es sich um Schulsozialarbeiter*innen des Landesprogramms ,Schulsozi-
alarbeit in schulischer Verantwortung®, denen im Gegensatz zu dem kommunal eingesetzten
Schulsozialarbeiter*innen keine insoweit erfahrene Fachkraft zur Beratung zur Verfligung
steht. Sie nutzen daher ihren Beratungsanspruch gemaf § 4 KKG und greifen auf die telefo-
nische Fachberatung zurtick.

Durch gewachsene Netzwerkstrukturen zwischen Instanzen der Niederséachsischen Landes-
schulbehérde und der Fachberatung zum Schutz von Kindern und Jugendlichen wird das An-
gebot der Beratung auf unterschiedlichen Ebenen beworben. Hierzu gehéren u.a. Dienstbe-
sprechungen der Sozialarbeit in schulischer Verantwortung, Studienseminare am Standort
Hannover sowie die Ausbildung von Beratungslehrkréften.



6. Kontext Schulformen
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Betrachtet man die Verteilung der Anrufer*innen entsprechend der Schulformen, so ist das
Beratungsaufkommen aus dem Bereich Grundschule weiterhin mit 129 Beratungen stark aus-
gepragt.

An den Integrierten und Kooperativen Gesamtschulen sowie den Gymnasien konnten die Be-
ratungen im Vergleich zum Jahr 2017 verdoppelt werden. Im Kontext Forderschulen und
Hauptschulen wurde das Beratungsaufkommen im Vergleich zum Vorjahr bei den Férderschu-
len verdoppelt und bei den Hauptschulen sogar verdreifacht.

Aufgrund der geringen Anzahl von Real- und Hauptschulen (inkl. Oberschulen), sind die Be-
ratungen in diesen Schulformen seit 2015 gleichbleibend niedrig. Unter ,sonstige Schulen®
werden freie bzw. private Schulen erhoben.



7. Standorte der anfragenden Personen

250 -
219
200 4
157
150 +
100 -
50 A
O J
LHH Region Hannover Anderer Ort
m2017 02018 ®2019

Im Jahr 2019 gab es erneut eine deutliche Steigerung von Anrufen aus dem Gebiet der Lan-
deshauptstadt Hannover. Das lasst auf einen hohen Bekanntheitsgrad der telefonischen Fach-
beratung in den Schulen der Landeshauptstadt schlieRen. Auch die Anzahl der Anrufenden
aus dem Gebiet der Region Hannover hat sich im Vergleich zum Vorjahr deutlich erhéht.

Der Bereich ,anderer Ort“ hat sich mit 34 Beratungen zum Vorjahr verdoppelt.

Anfragende Personen, die unter dem Punkt ,anderer Ort* erfasst werden, kbénnen folgende
Faktoren zum Hintergrund haben:

e unbekannte oder anonym gehaltene Orte,

e eigenstandige Jugendamter der Region Hannover (Laatzen, Langenhagen, Lehrte, Burg-
dorf — exklusive LHH),

e andere Jugendamter aus dem Bundesgebiet.

In der Region Hannover wird der gesetzliche Beratungsanspruch geman § 4 KKG / § 8b SGB
VIII zusétzlich von anderen eigenstandigen Jugendamtern angeboten, deren Beratungen hier
nicht erfasst werden. Es werden anrufende Personen aus dem gesamten Bundesgebiet bera-
ten.



8. Dauer der Fachberatung
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Bei gleicher personeller und zeitlicher Ausstattung der Fachberatung zum Schutz von Kindern
und Jugendlichen wurden im Jahr 2019 im Vergleich zum Vorjahr 114 Beratungen (ohne ,lIrr-
laufer) mehr durchgefuhrt. Die Verdopplung der Beratungen im Segment ,bis 30 Minuten® sind
Ausdruck eben dieser Entwicklung. Aufgrund des teilstandardisierten Beratungsverfahrens
wird eine gleichbleibend hohe Qualitat der Beratungen auch bei kiirzerer Beratungsdauer ge-
sichert.

Aus den geflihrten Telefonaten lasst sich zudem der Trend erkennen, dass anrufende Perso-
nen tber den Verfahrensablauf aus dem § 4 KKG Kenntnis haben und diesem folgen. Die
Anrufer*innen rufen demnach vermehrt gut vorbereitet und mit einer konkreten Fragestellung
an. Dies wirkt sich positiv auf den Beratungsverlauf aus und die Beratungsdauer kann hier-
durch verkurzt werden.

Eine zeitliche Begrenzung von 30 min wird durch die Fachberatung nicht forciert und kann
neben den benannten Faktoren auch Ausdruck der begrenzten zeitlichen Kapazitaten der an-
rufenden Person sein.

Mit 155 gefuhrten Beratungen ist der Bereich der Beratungen ,31-59 Minuten® gleichbleibend
hoch und stabil. Komplexe Falle binden entsprechende zeitliche Ressourcen, um dem Kinder-
schutz gerecht zu werden.



9. Geschlecht der Kinder und Jugendlichen
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Die Verteilung der Geschlechter auf mannlich 45 % und weiblich 49 % kann aufgrund der
erhobenen Daten fir das Jahr 2019 als ausgewogen beschrieben werden.

Im Vergleich zum Vorjahr gab es bei Beratungen, in denen das Geschlecht des Kindes oder
Jugendlichen nicht genannt wurde, eine Steigerung um 5 %. Auch wurden 2019 keine Bera-
tungen zu Kindern oder Jugendlichen mit dem Geschlechtsmerkmal ,divers® durchgefthrt.

10. Altersgruppen der Kinder und Jugendlichen
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Gefahrdungseinschatzungen finden Uberwiegend zu Kindern und Jugendlichen der
Altersgruppe der 6- bis 10-Jahrigen sowie zur Altersgruppe der 11- bis 15-Jahrigen statt. Hier
wird der Zusammenhang zwischen Anrufenden aus Schulen und dem Alter der Betroffenen
deutlich.

Bei den 0- bis 3-Jahrigen wurden im Vergleich zum Vorjahr 14 Beratungen mehr durchgefihrt.
Diese Fallzahlen generieren sich Giberwiegend aus dem medizinischen Bereich.

Im Jahr 2019 wurden zwei Gefahrdungseinschatzungen zu noch ungeborenen Kindern durch-
geftuhrt.

11. Ergebnis der Gefahrdungseinschatzung
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Die Einschatzung der Frage, ob und inwieweit eine Kindeswohlgefahrdung vorliegt, ist eine
auRerst komplexe und diffizile Aufgabe, weil es mit mehreren Faktoren (multifaktoriell) verbun-
den ist und die Abschatzung hohe fachliche Kompetenz, Sicherheit und Erfahrung der Fach-
beratung fordert. Weiterhin hat die Risikoeinschatzung fur die Kinder oder Jugendlichen und
deren Familien unterschiedliche Malinahmen zur Folge, die Einfluss auf den weiteren Fallver-
lauf nehmen kdnnen. Der Einzelfall ist stets im Gesamtkontext zu bewerten und die Haltung
und Handlungsfahigkeit der Eltern grundsatzlich zu klaren.

Im Jahr 2019 lagen bei 31 % der erfolgten Gefahrdungseinschétzungen gewichtige Anhalts-
punkte fur eine Kindeswohlgefahrdung vor, die ein unverzigliches Handeln der anrufenden
Person erforderten. Somit ist zum Vorjahr eine relative Abnahme von rund 7 % zu verzeichnen.
Aufgrund des gestiegenen Beratungsaufkommens zeigt sich bei der Betrachtung der absolu-
ten Zahlen ein Zuwachs von 13 Fallen.

In 11 % der Falle konnte aufgrund der vorgenommenen Gefahrdungseinschatzung eine Kin-
deswohlgefahrdung ausgeschlossen werden. Gegebenenfalls wurde in diesen Einzelfallen ein
anderer Hilfebedarf, wie zum Beispiel Hilfen zur Erziehung, sichtbar und dies der anrufenden
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Person ruckgespiegelt. Vergleicht man die absoluten Zahlen vom Vorjahr (47 Falle) mit denen
aus 2019 (49 Falle) zeigt sich eine gleichbleibend hohe Verteilung in dieser Fallgruppe.

In rund 58 % der beratenen Falle reichten die Informationen zur abschlielenden Falleinschat-
zung zum Beratungszeitpunkt noch nicht aus. In diesen Fallen berét und erortert die Fachbe-
ratung Wege zur ergéanzenden Informationsbeschaffung und weiteren Handlungsschritten.
Dies beinhaltet in der Regel das personliche Gesprach mit dem betroffenen Kind/ der*dem
Jugendlichen und den Eltern.

12. Art der Kindeswohlgefédhrdung
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Ist das Ergebnis einer Beratung ,eine Kindeswohlgefahrdung liegt vor“, so erfolgt auch die
Zuordnung, in welcher Art und Weise das Kind/ die*der Jugendliche geschadigt wird. Aufgrund
der mehrdimensionalen Fallstruktur kénnen sich mehrere verschiedene Auspragungen der Art
der Kindeswohlgefdhrdung innerhalb eines Fallgeschehens abzeichnen. Es wird immer die
pragnanteste Form fur die Statistik herausgearbeitet und festgehalten. Die anrufende Person
hat haufig nur einen eingeschrankten Blick auf das Fallgeschehen, was in der Regel in lhrer
Funktion/ Rolle (Lehrer*in, Arzt*in; Therapeut*in etc.) begriindet ist. Die Indikatoren zu den
Arten von Kindeswohlgefahrdung missen eindeutig und im Kontext eingeschétzt und be-
schrieben werden, damit das Jugendamt bei einer eingehenden Meldung eine erste Risiko-
Bewertung fur die ersten notwendigen Handlungsschritte vornehmen kann.
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Wie bereits in den vorangegangenen Jahren wurden Kindeswohlgefahrdungen, insbesondere
in den Bereichen Vernachlassigung mit 36 % sowie der kdrperlichen Misshandlung des be-
troffenen Kindes oder Jugendlichen mit 33 %, beraten.

Es zeigt sich ein deutlicher Anstieg der psychischen Misshandlung von 9 % im Vorjahr auf
14 % im Jahr 2019. Psychische Misshandlungen sind aufgrund ihrer Struktur schwer einzu-
schatzen und setzten eine hohe fachliche Kompetenz der anrufenden Person sowie der Fach-
beratung voraus. Beispiele fir psychische Misshandlungen kdénnen Ablehnung, verweigern
von emotionaler Zuwendung, ignorieren, isolieren oder Erpressung sein. Neben dem ableh-
nenden, zuriickweisenden, abwertenden Verhalten kénnen auch Uberbehiitung oder symbio-
tische Fesselung des Kindes Indikatoren einer seelischen Misshandlung sein.

Der starke Anstieg in der Rubrik sexueller Missbrauch auf 6 % im Vergleich zum Vorjahr kann
Ausdruck der Offensive des Unabhangigen Beauftragten fur Fragen des sexuellen Kindes-
missbrauchs sowie der medialen Berichterstattung im Jahr 2018/2019 sein. Die Félle Staufen
und Ligde haben den medialen Diskurs stark gepragt und die Bevdlkerung fur das Thema
sexuellen Missbrauch/ sexualisierte Gewalt sensibilisiert. Der Trend, der sich hier abzeichnet
deckt sich auch mit der Kriminalitatsstatistik der Polizei fur die Bundesrepublik Deutschland.
Wurden im Jahr 2017 noch 11.547 Félle bundesweit erfasst, so waren es 13.670 Félle im Jahr
2019%. Es ist davon auszugehen, dass die Dunkelziffer deutlich hoher liegt.

Die strukturelle Kindeswohlgefahrdung wird erst seit dem Jahr 2017 statistisch erhoben. In der
Darstellung der Daten zeigt sich, dass die ,strukturelle Kindeswohlgefahrdung®“ sowie die ,Kon-
flikte um das Kind“ im Jahr 2019 kaum als pragnantes Merkmal erfasst wurden. Dies kann
unterschiedliche Griinde haben. Zum einen ist es moglich, dass die strukturelle Kindeswohl-
gefahrdung und Konflikte um das Kind zwar durch die Fachberatung erkannt wurden, aber
eine andere Art der Auspragung eine hdhere Relevanz fur den Einzelfall aufwies. Zum ande-
ren unterliegen die Beratungsschwerpunkte au3eren Faktoren wie dem gefiihrten fachlichen
Diskurs, der medialen Berichterstattung, der aktuellen Politik sowie Faktoren von Migration
und Bildung.

1Vgl.https://de.statista.com/statistik/daten/studie/380167/umfrage/polizeilich-erfasste-faelle-von-sexu-
ellem-missbrauch-von-kindern-in-deutschland/
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13. Weitere Handlungsschritte der Fachkraft
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Weitere Handlungsschritte ergeben sich nach der Bewertung der von den Anrufenden geschil-
derten Anzeichen flr eine mégliche Kindeswohlgefahrdung (Indikatoren). Hierbei ist das Leit-
ziel der Fachberatung, den Kinderschutz bestmdglichst zu gewahrleiten, indem die anrufende
Person in ihrer Rolle im Kinderschutz gestarkt wird. Es kdbnnen mehrere Handlungsschritte
vereinbart werden. Dennoch wird nur der mit der hdchsten Relevanz erfasst.

Die Einbeziehung der Personensorgeberechtigten ist als ndchster Handlungsschritt mit 40 %
gleichbleibend hoch. Hier spiegelt sich die zunehmende Bereitschaft, mit den Eltern ins Ge-
sprach zu gehen und gemeinsame Lésungen im Sinne des Kindes/der*des Jugendlichen zu
finden. Die Einbeziehung des Kindes / der*des Jugendlichen bzw. der Personensorgeberech-
tigten ist gem. § 4 KKG gesetzlicher und fachlicher Beratungsstandard. Die telefonische Fach-
beratung wird in diesen Fallen haufig zusatzlich zur Vorbereitung des Elterngesprachs bzw.
fur das Gesprach mit dem Kind / der*des Jugendlichen genutzt.

Das Hinzuziehen anderer Institutionen/Fachkrafte kann fir eine erganzende Expertise zur Ein-
schatzung der Lebenssituation des jungen Menschen notwendig und hilfreich sein. Die anru-
fenden Personen werden Uber etwaige zu beachtende datenschutzrechtliche Aspekte infor-
miert, eine rechtliche Beratung erfolgt nicht.

Die Beendigung der Gefahrdungseinschatzung erfolgt in den Fallen, in denen keine gewichti-
gen Anhaltspunkte vorliegen und damit verbunden die Interventionsschwelle fir den Schutz
und Hilfeauftrag nicht erreicht ist. In diesen Fallen sorgen sich die anrufenden Fachkréfte hau-
fig um das Wohl eines Kindes oder einer*eines Jugendlichen und es kann ein Hilfe- und Un-
terstitzungsbedarf deutlich werden. Bei Bedarf erhalten die anrufenden Fachkrafte Beratung
Uber weitergehende Hilfsmdglichkeiten.

Wird im Rahmen einer Fachberatung eine Kindeswohlgefahrdung festgestellt, berat die Fach-
beratung Uber einzuleitende Hilfen und MalRnahmen zur Abwendung der Gefahrdung. Dies
beinhaltet in der Regel die Mitteilung an den KSD/ASD.
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14. Ausblick

Seit 2015 steigt die Anzahl der telefonischen Fachberatung stetig an. Nach wie vor liegt der
Schwerpunkt der Beratung im schulischen Kontext. In den Schulen der Landeshauptstadt
Hannover ist die telefonische Fachberatung inzwischen fester Bestandteil von Vereinbarungen
zum Kinderschutz zwischen den Schulen und der Jugendhilfe (Broschiire ,Zusammenarbeit
im Kinderschutz® — Kooperationsvereinbarung zwischen den Grundschulen und dem Fachbe-
reich Jugend und Familie/lKommunaler Sozialdienst). Regelmafig fuhren die Fachberater*in-
nen der Koordinierungsstelle Kinderschutz und Frihe Hilfen gemeinsam mit der Fachberatung
der Schulsozialarbeit und Bezirkssozialarbeiter*innen Informationsveranstaltungen zum Kin-
derschutz in den schulischen Gremien durch, die von den Schulen selbst initiiert sind.

Die Kooperationstrager*innen der Ganztagsgrundschulen in Hannover sollen zukiinftig in die
bestehende Vereinbarung zum Kinderschutz zwischen Grundschule und Jugendhilfe einge-
bunden werden. Eine Kooperation hierzu mit OE 40.12 und OE 51.24 hierzu wird angestrebt.
Eine Interessensbekundung der Schulen und Kooperationspartner*innen liegt entsprechend
vor. Als Auftakt diente der Fachtag ,Kinderschutz an hannoverschen Ganztagsschulen®, des-
sen Ergebnisse in die erweiterte Kooperationsvereinbarung und die Kinderschutzarbeit an den
hannoverschen Schulen einflie3en sollen.

Analog zur den Vereinbarungen im Kinderschutz mit den Grundschulen sollen in den nachsten
Jahren Kooperationsvereinbarungen im Kinderschutz mit den weiterfihrenden Schulen getrof-
fen werden.
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Informations-
Landeshauptstadt Hannover drucksache -
In den Gleichstellungsausschuss
In den Organisations- und Personalausschuss Nr.[1434/2020
Anzahl der Anlagen |3
Zu TOP

Bericht zur Vergabe der Fordermittel fiir Geschlechtergleichstellung fiir das Haushaltsjahr
2019

In jedem Kalenderjahr werden vom gesamtstadtischen Personalkostenansatz 1,1 Mio. € in
ein zentrales Budget (Férdermittel zur Geschlechtergleichstellung — FGG) eingestellt, um
daraus entsprechend der festgelegten Vergabekriterien (Beschlussdrucksache 0013/2018)
geschlechtergleichstellende MaRnahmen finanzieren zu kénnen. Uber die Verteilung der
Gelder entscheidet die Vergabekommission, bestehend aus der
Gleichstellungsbeauftragten, einer Vertretung des Gesamtpersonalrates sowie einer
Vertretung aus dem Bereich Personal und Organisation. Eine jahrliche Berichterstattung
Uber die Verwendung dieses Budgets erfolgt durch den Bereich Personal und Organisation
im Folgejahr.

Zu Beginn jeden Jahres wird die Ausgabenentwicklung durch die Kommissionsmitglieder
analysiert. Es werden Schwerpunkte der Finanzierung ausgemacht und eine Abschatzung
fur die Entwicklung im neuen Jahr vorgenommen. Auch die unterschiedliche
Inanspruchnahme der Vergabekriterien, die seit 01.07.2018 guiltig sind, wird aufmerksam
verfolgt.

Far MaRnahmen, die aus dem Etat in Hhe von 1,1 Mio. € geférdert werden sollen, missen
vom jeweiligen Fachbereich, Amt, Betrieb oder der vergleichbaren Organisationseinheit
jeder Einzelfall beantragt und begriindet werden.

Wichtige Voraussetzung fir die Bewilligung dieser Mittel ist im Regelfall das Entstehen
zusatzlicher (nicht geplanter) Personalkosten durch die beabsichtigte Ma3nahme. Darlber
hinaus dienen die bewilligten Mittel generell der Anschubfinanzierung. Nach Ablauf der
Forderzeit (je nach Vergabekriterium) missen die Fachbereiche, Amter, Betriebe oder
vergleichbaren Organisationseinheiten die Kosten der Maf3inahmen in ihrem eigenen Budget
einplanen.



Der Eigenanteil wird nach Abstimmung mit dem Gleichstellungsausschuss wegen des
hohen Arbeitsaufkommens, das mit der Erhebung verbunden ist, nicht mehr errechnet. In
Anlehnung an die vorherigen Jahre kann der Anteil am gesamtstadtischen
Personalkostenansatz auf ca. 2,7 % geschatzt werden. Das entspricht einem geschatzten
Betrag von 17,1 Mio €. Ein Hauptteil dieser, im normalen Personalkostenansatz enthaltenen
Mittel wird fur Vertretungszeiten verwendet.

1. Mittelverbrauch und Mittelvergabe im Jahr 2019

Die Vergabekommission traf sich im Berichtsjahr an zwéIf Terminen, um Uber eingereichte
Antrage zu entscheiden. Mit 932.219,97 € wurde das Budget in 2019 nicht vollstéandig
ausgeschopft. Ein Restbetrag von 167.780,03 € floss an den allgemeinen Haushalt zurtick.

Der Darstellung in Anlage 1 kann entnommen werden, in welcher Gesamthohe die
einzelnen Fachbereiche, Amter, Betriebe oder vergleichbaren Organisationseinheiten im
Jahr 2019 Zahlungen bewilligt bekamen.

Es lasst sich — wie auch in den Vorjahren — feststellen, dass einige Fachbereiche mit einem
hohen Frauenanteil gréRere Betrage aus dem zentralen Etat erhielten, z. B. der
Fachbereich Jugend und Familie mit 420.579 € bei einem Frauenanteil von 79%. Der
Fachbereich Kultur hat mit 190.117 € den zweithdchsten Betrag aus dem Budget abgerufen,
der Frauenanteil liegt bei 68%.

Auch in Fachbereichen mit einer geringeren Anzahl von weiblichen Beschaftigten wurden
MaRnahmen durchgefiihrt, die als férderungswirdig anerkannt werden konnten. So wurden
beispielsweise in diesem Jahr fir den Fachbereich Tiefbau (30 % Frauenanteil) 58.858 €
bewilligt. Leider gab es bei der Gebaudereinigung im Berichtsjahr keine Beantragungen
(Frauenanteil 81%), obwohl in einem langeren Beratungsgesprach mit der Personalstelle
die Moglichkeiten der FGG fur den Bereich besprochen wurden.

Sowohl im Geschéaftsbereich des Oberblrgermeisters, als auch in den Fachbereichen der
Dezernate Ill und IV wurden weniger Mittel abgerufen als im Vorjahr. Besonders
erwahnenswert ist dabei der Fachbereich Planen und Stadtentwicklung, der fast 37.000 €
mehr in Anspruch nahm, als in 2018 (Frauenanteil 51%).

2. Uberblick geférderte MaBnahmen

Um zu verdeutlichen, wie sich die Gewichtung bei ausgewahlten Kriterien in den letzten
Jahren entwickelte, wurden die Jahre 2014 bis 2019 in der Anlage 2 gegenibergestellt.
Dabei wurden Kriterien ausgewahlt, die jeweils eine Dynamik aufweisen.

Ein Anstieg bei den Ausgaben ist bei den Kriterien Aufteilung einer Stelle (1.1), vorzeitige
Ruckkehr aus der Beurlaubung (1.4), Beschaftigung wahrend der Elternzeit (2.1.1.) und
Erprobung in neuen Aufgabengebieten (5.1) zu verzeichnen.



Ein Rickgang der Ausgaben kann bei den Kriterien Arbeitszeiterh6hung von
Teilzeitbeschaftigten (1.2) und beim Personalersatz flir langere Krankheiten (3.2)
festgestellt werden. Der Riickgang beim Kriterium Persdnlicher Weiterentwicklung (3.1)
korreliert mit dem Zuwachs bei den Strukturellen Maltnahmen (5.2).

Weitere Ausflihrungen dazu siehe unter Punkt 2.1.

2.1 Entwicklung der Abfrage zu den einzelnen Vergabekriterien

Die Auflistung der Anlage 3 umfasst inzwischen 2 Seiten, da die Anzahl der
Vergabekriterien auf 18 angewachsen ist. Die Darstellung gibt die Inanspruchnahme zu den
einzelnen Kriterien, aufgeschlisselt nach Fachbereichen wieder. Nachfolgend einige
Hervorhebungen zu den Kriterien:

Aufteilung einer Stelle

Dieses Kriterium hat in diesem Berichtsjahr einen Zuwachs von ca. 65.000 € erfahren. Allein
der Fachbereich Kultur hat 147.752 € fir 9 Mallnahmen zur Stellenteilung erhalten. Der
Fachbereich Schule ist mit 37.774 € (4 MalRnahmen) vertreten und der Fachbereich Jugend
und Familie hat 3 Antrage fir insgesamt 23.118 € fir Stellenteilungen bewilligt bekommen.
Die Anzahl der geférderten Wochenstunden pro Mallnahme war sehr unterschiedlich, von
minimal 2 bis maximal 20 Wochenstunden.

Arbeitszeiterhdhung bei Teilzeitbeschaftigten

Die Inanspruchnahme zu dieser MaRnahmenart ist im Vergleich zum Anstieg in den letzten
Jahren um ca. 20.000 € gesunken. Der Fachbereich Planen und Stadtentwicklung hat mit
22.502 € mit Abstand den groRten Anteil erhalten und hat damit 3 MaRnahmen zur
Arbeitszeiterh6hung umgesetzt.

Beispiele:
Bei der Standortsuche und planerischen Bearbeitung von neuen Einrichtungen zur
Unterbringung von Flichtlingen und Obdachlosen entstand akut ein Mehrarbeitsbedarf bei

der Flachennutzungsplanung. Die Mehrarbeit leistete eine technische Zeichnerin.

Fir den derzeit notwendigen Relaunch einer Homepage im Kulturbereich leistete eine
teilzeitbeschaftigte Kollegin fir 3 Monate Mehrarbeit.



Vorzeitige Ruckkehr aus der Eltern- und Pflegezeit

Dieses Kriterium wurde vom Fachbereich Jugend und Familie mit 25.869 € fir eine
Maflinahme in Anspruch genommen. Darlber hinaus wurden 4 weitere Falle der vorzeitigen
Ruckkehr in 4 anderen Fachbereichen tber FGG realisiert.

Beschaftigung wahrend der Elternzeit

Auch in 2019 setzt sich der kontinuierliche Anstieg der letzten Jahre hinsichtlich der Abfrage
bei diesem Kriterium fort. Mit einem Anstieg von Uber 75.000 € im Vergleich zum Vorjahr
werden inzwischen insgesamt 324.170 € erreicht. Damit nimmt diese Malinahme Uber ein
Drittel der Gesamtausgaben der FGG von 2019 ein.

Der Fachbereich Jugend und Familie hat mit 220.930 € mit groliem Abstand den hdchsten
Forderbetrag fur dieses Kriterium erhalten. Es wurden damit 18 MalRnahmen realisiert. Der
Fachbereich Planen und Stadtentwicklung setzte mit 14.332 € 2 MalRnahmen um und der
Fachbereich Tiefbau nutzte 58.858 € flir 3 MalRnahmen. Hier ist die bewilligte
Wochenstundenzahl ebenfalls sehr unterschiedlich, sie kann maximal 30 Stunden pro
Woche umfassen.

Personliche berufliche Weiterentwicklung

Auch in 2019 ging die Auslastung zu diesem Kriterium zurtick. Dem Fachbereich Sport und
Bader wurde mit 8.221 € der Personalersatz im Jahr 2019 fir die Qualifizierung einer Frau
zur Meisterin flr Baderbetriebe genehmigt und dem Fachbereich Umwelt und Stadtgrin
wurde flr eine Frau mit 425 € eine Gerateschulung bewilligt. Es handelt sich bei diesem
Kriterium um individuell zur Person gestellte Antrage, die der konkreten Frauenférderung
entsprechend der gesamtstadtischen gleichstellungspolitischen Zielsetzungen dienlich sind
(s. DS 2046/2019, Frauenférderung in geschlechteruntypischen Berufsfeldern).

Fortbildungskosten, die Uber eine allgemeine Qualifizierungsvereinbarung des
Fachbereiches mit einem Bildungstrager eingesetzt werden, finden ihre Abbildung nun in
den ,Strukturellen MaRnahmen® oder im Budget der Aus- und Fortbildung des jeweiligen
Fachbereiches.

Personalersatz fiir langere Krankheitszeiten

Die Abschépfung zu diesem Kriterium ist im Berichtsjahr um tGber 110.0000 € gesunken.
Der Fachbereich Senioren hat fir Personalersatz im Falle von erkrankten Pflegekraften in
den Pflegeheimen 40.112 € beantragt. Damit konnten 44 Personalausfalle ausglichen
werden. Die Volkshochschule hat 9.866 € fur 1 MalRnahme erhalten.



Beteiligung an der Kostenubernahme bei Fortbildungsmafnahmen fur Beschaftigte in
geschlechteruntypischen Berufsfeldern

Wahrend unter der MaRnahme "Persdnliche berufliche Weiterentwicklung" der Fachbereich
Sport und Bader die Personalkosten ersetzt bekam, wird mit dieser MalRinahme mit 5.200 €
die Mitarbeiterin zusatzlich zum Fortbildungsbudget des Fachbereiches zur gepriften
Meisterin fur Baderbetriebe qualifiziert. Den Vergabekriterien entsprechend wurden 80% der
Fortbildungskosten ibernommen. Auch diese Malkhahme entspricht einem Schwerpunkt
der gesamtstadtischen gleichstellungspolitischen Zielsetzungen.

Erprobung in neuen Aufgabengebieten

Bei diesem Kriterium ist ein enormer Anstieg der Inanspruchnahme zu verzeichnen. Der FB
Jugend und Familie beantragte 34.583 € und realisierte damit 3 MalRnahmen. Dem
Fachbereich Soziales wurde fiir 1 Fall 17.490 € bewilligt, der Fachbereich Kultur erhielt
14.934 € fur 1 Mallnahme.

Beispielhaft sei hier die MaRlnahme fir eine Beschaftigte aus dem Kita-Bereich genannt, die
einen Wechsel in den Verwaltungsbereich anstrebte. Um das Arbeitsfeld Verwaltung
kennen zu lernen, ermoéglichte der Fachbereich ihr 6 Monate in der Verwaltung von
Kindertagesstatten Erfahrungen zu sammeln.

Strukturelle MalRnahmen

Auch dieses Kriterium wurde im Berichtsjahr starker in Anspruch genommen als zuvor.
Ausschlieflich der Fachbereich Jugend und Familie beantragte fir die Umsetzung einer
Qualifizierungsmalinahme fur Erzieher*innen (Kooperationsvereinbarung mit der FH
Hannover) Mittel. Der Personalersatz fiir die Zeit der Fortbildungstage von 7 Beschaftigten
in der genannten Qualifizierung konnte Uber FGG in einer Hohe von 73.363 € ermdglicht
werden.

2.2 ,Besonderes*

Hier finden Malinahmen ihren Platz, die ansonsten im Kriterienkatalog nicht eindeutig zu
verorten sind, jedoch von der Kommission fir férderfahig gehalten werden. Der
Gesamtbetrag von 75.121 € setzt sich in diesem Jahr folgendermallen zusammen:



MaBnahme Ausgaben

FB Finanzen:
Stabilisierung einer Alleinerziehenden mit 3 Kindern an einem 5.735.- €
neuen Arbeitsplatz fir 3 Monate
FB Kultur:

zusatzliche Auftrage im kulturpolitischen Bereich und Férderung 19.782.- €
einer Alleinerziehenden fir 1 Jahr
FB Schule:

2,5monatige Uberbriickung bis weitere Stundenanteile, fiir die 2.084.- €
Beschaftigte frei wurden
FB Herrenhduser Garten:
10monatige Ubergangsphase fiir erkrankte langjahrig 4.803.- €
Beschéftigte bis zur Verrentung/ Wissenstransfer

FB Jugend und Familie:

Fortfihrung aus 2018: 2,5monatige Zahlung des
Differenzbetrages zwischen Gehalt Erzieher*in und Entgelt
Anerkennungspraktikum

FB Jugend und Familie:

3 Falle zur Stabilisierung langjahrig Beschaftigter mit
Erkrankungen, Einsatz in schonenderen
Arbeitszusammenhangen

5088.- €

37.629.- €

Gesamtsumme 75.121.- €

Auch in diesem Jahr findet sich der Festbetrag aus der Kooperationsvereinbarung Fluxx als
personalkostenungebundene MaRnahmen unter der gesamten Auflistung in Anlage 3
unten. Diesmal handelt es sich um einen Betrag von 1.800 €. Damit sind stadtische
Beschéftigte berechtigt, die Dienstleistung einer Notfallbetreuung fir Familien mit
unterstutzungsbedurftigen Angehdérigen in Anspruch zu nehmen. Jahresbilanzen und
Berichterstattungen zur Nutzung dieses Angebotes durch die Beschaftigten der
Landeshauptstadt Hannover erfolgen regelmafig im Jugendhilfeausschuss.

Im Berichtsjahr 2019 konnten insgesamt in 24 Fallen Manner von den Férdermitteln fir
Geschlechtergleichstellung profitieren. Dabei erfolgte in 5 Féllen eine Stellenteilung nach
Vergabekriterium 1.1., in 2 Fallen erfolgte eine Erprobung in einem neuen Aufgabenfeld, 2
Manner gingen einer Beschaftigung wahrend der Elternzeit nach und ein Mann kehrte
vorzeitig aus seiner Elternzeit zurtick. Jeweils ein Mann ist bei den MaRnahmen unter
Besonderes und bei den Strukturellen Ma3nahmen vertreten. Darlber hinaus Ubernahmen
im Fachbereich Senioren in 12 Fallen Manner die Vertretung von erkrankten Kolleginnen in
den Pflegeheimen.

Die Anzahl Frauen, fir die Fordermittel bewilligt wurden, liegt im Berichtsjahr insgesamt bei
181.



2.3 Abgelehnte Antrage

Trotz eines Restbetrages von 167.780 €, der an den allgemeinen Haushalt zurlickgeflossen
ist, konnte in insgesamt 6 Fallen keine Bewilligung werden.

Bei einem Antrag war in den Vorjahren bereits die mégliche Laufzeit der Mahahme
ausgeschopft worden. Bei 5 Antragen konnte weder ein geschlechterférdernder Aspekt
noch eine Foérderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gemaR den
Vergabekriterien erkannt werden. Sie stellten sich als rein personalwirtschaftlich begriindete
Falle dar (z.B. Personalersatz fir einen Mann durch einen Mann, sehr geweitete
Interpretation des Kriteriums Besonderes, keine doppelt anfallenden Personalkosten).

3. Ausblick auf die Arbeit der FGG-Kommission fiur das Jahr 2020

Die Abschdpfung aus dem Etat liegt zum 01.06.20 bei ca. 60 %. Im Februar fand ein
Austauschtreffen mit Vertreter*innen der Personalstellen statt, um noch einmal Anregungen
zur Optimierung der Prozesse rund um die FGG zu erhalten. Dabei wurden vorwiegend
Impulse zur Beantragung herausgearbeitet und einige Anregungen zur Konkretisierung der
jetzt gultigen Vergabekriterien formuliert.

Kostentabelle
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VERTEILUNG DER FORDERMITTEL GESCHLECHTERGLEICHSTELLUNG 2019

Anlage 1 DS FGG 2019

Dezernate / Fachbereiche Personal- bewilligte | Anzahl | Anzahl | Frauen
kosten Etat FGG Mittel | Mitarb. | Frauen | anteil in
2019 *) anteil *) %
Geschéaftsbereich Oberburgermeister
GB Gleichstellungsbeauftragte 553.049 € 1.600 € 7 7| 100,00%
OE 14 Rechnungspriifungsamt 3.467.858 € 0€ 39 23 58,97%
OE 15 Biro Oberbiurgermeister 5.440.206 € 0€ 77 54 70,13%
OE 30 FB Recht 2.087.122 € 0€ 24 14| 58,33%
OE 46 FB Herrenhauser Garten 7.440.914 € 4.803 € 168 76 45,24%
Summe 18.989.148 € 6.403 € 315 174 55,24%
Dez | Kulturdezernat
OE 41 FB Kultur 34.232.295 € 190.117 € 864 587| 67,94%
Summe 34.232.295 € 190.117 € 864 587 67,94%
Dez Ii Finanz- u.
Ordnungsdezernat
OE 16 Zusatzversorgungskasse LHH 3.039.300 € 0€ 49 27 55,10%
OE 20 FB Finanzen 17.563.969 € 20.294 € 284 172 60,56%
OE 32 FB Offentliche Ordnung 35.865.960 € 0€ 705 472 66,95%
Summe 56.469.229 € 20.294 € 1.038 671 64,64%
Dez IlI Sozial- und Sportdezernat
OE 50 FB Soziales 46.834.672 € 23.636 € 905 564| 62,32%
OE 52 FB Sport und Bader 9.447.475 € 22.507 € 221 105 47,51%
OE 57 FB Senioren 31.530.472 € 47.911 € 784 616 78,57%
Summe 87.812.619 € 94.054 € 1.910 1.285| 67,28%
Dez IV Pers.o.nal—, Bildungs-, Jugend- u.
Familiendezernat
OE 18 FB Personal und Organisation (ohne OE 18.7) 39.335.991 € 0€ 925 450 48,65%
OE 18.7| Gebaudereinigung 9.108.612 € 0€ 393 319 81,17%
OE 37 FB Feuerwehr 66.097.216 € 13.551 € 864 69 7,99%
OE 40 FB Schule 28.559.271 € 44.734 € 695 408| 58,71%
OE 43 FB VHS 8.886.989 € 9.866 € 126 86| 68,25%
OE 51 FB Jugend und Familie 109.930.496 € 420.579 € 2.273 1.790| 78,75%
Summe 261.918.575 € 488.730 € 5.276 3.122| 59,17%
Dez V Wirtschafts- u. Umweltdezernat
OE 19 FB Gebaudemanagement 25.298.795 € 0€ 409 185 45,23%
OE 23 FB Wirtschaft 6.933.863 € 0€ 111 58| 52,25%
OE 67 FB Umwelt u. Stadtgriin 44.546.216 € 425 € 829 248| 29,92%
OE 68 Stadtentwésserung Hannover 34.000.000 € 0€ 526 119| 22,62%
OE 82 Stadtische Hafen Hannover 5.840.000 € 0€ 97 10| 10,31%
OE 83 Hannover Congress Centrum 5.830.000 € 0€ 139 57| 41,01%
Summe 122.448.874 € 425 € 2.111 677| 32,07%
Dez VI Baudezernat
OE 61 FB Planen u. Stadtentwicklung 30.017.690 € 37.700 € 476 244| 51,26%
OE 66 FB Tiefbau 22.205.701 € 58.858 € 364 111  30,49%
Summe 52.223.391 € 96.558 € 840 355|  42,26%
Gesamtsumme Dezernate 634.094.131 € 896.581 € 12.354 6.871 55,62%
GPR 337.761 € 33.838 € 14 9|  64,29%
Einzelfalle 1.800 €
Summen 634.431.892 € 932.219 € 12.368 6.880| 55,63%
Gesamtsumme zentrale Frauenférdermittel in 2018 932.219 €

*) Stichtag 31.12.2019
Quelle: OE 18.23, OE 18.25, OE 18.10 und OE 83

11.04.2020 / OE 18.13 Volkmann

Verteilung FFG 2019 (Anlage 1)



Anlage 2 DS FGG 2019

Verteilung bei ausgewahlten Vergabekriterien: Vergleich der Jahre 2014 bis 2019

o Ausgaben Ausgaben Ausgaben Ausgaben Ausgaben Ausgaben
Nr. Kriterien
2019 2018 2017 2016 2015 2014
11 |Aultellung einer Stelle in zwei mal 30 Std. | 514 6a3 00 € | 152.760,00 € | 126.055,00 € | 121.938,00 € | 101.667,00€ | 90.241,00 €
oder 25 u. 30 Std.
1p  [|Avbeitszeiterhohung bei Teilzeit- 34.75500€ | 54.983,00€ | 30.306,00€ | 24.043,00€ | 68.867,00€ | 147.518,00€
beschéaftigten
13  |Avbeitszeiterhohung bei Teilzeit- 0,00 € 0,00 € 0,00 € 7.503,00 € 0,00 € 0,00 €
beschéftigten in Fortbildungen
1.4 Z;’I;Zg‘zggﬁ Ruckkehr aus der Eltern- und 54.02500€ | 898900€ | 13.47600€ | 535400€ | 3.561,00€ | 13.547,00€
15  |Avbeitszeitdnderung wahrend befrist. 0,00 € 9.202,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Arbeitszeitreduzierung
21 [|Beschaftigung von Mitarbeitertinnen 324.170,00 € | 248.713,00 € | 202.915,00 € | 122.230,00 € | 103.756,00 € | 64.562,00 €
wahrend der Elternzeit
2.1.2 |Kinderbetreuung in besond. Fallen 0,00 € 1.012,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
2.1.3.1 |Personalersatz fur die Zeit der 0,00 € 1.187,00€ | 69.311,00€ | 113.801,00€ | 93.893,00€ | 91.554,00 €
Mutterschutzfrist (Beamtinnen)
2.1.3.2 |Einarbeitung vor Mutterschutz und Elternzeit 0,00 € 5.931,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
3.1.  |Personliche berufliche Weiterentwicklung 8.646,00 € 32.568,00 € | 96.245,00 € | 147.328,00 € | 144.770,00 € 0,00 €
3.2. Personalersatz fur langere Krankheitszeiten | 49.978,00 € 163.418,00 € | 232.309,00 € | 139.706,00 € | 44.366,00 € | 65.751,00 €
4o  |Beteiligung Kosten Fortbildungen in 5.200,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
geschlechtsuntypischen Berufsfeldern
5.1 Erprobung in neuen Aufgabengebieten 86.478,00 € 19.971,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
52 |strukturelle Manahmen 73.363,00€ | 22.324,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
53  |Besonderes 75.121,00€ | 62.94100€ | 41.916,00€ | 42.273.00€ | 62.368,00€ | 298.867,00 €




Durchgefiihrte MaBnahmen nach FGG

(Ziffer 1und 2) der Fachbereiche, Betriebe oder vergleichbaren Organisationseinheiten 2019

Anlage 3 DS FGG 2019
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Geschaftsb. OB
GB  |Referatflr Frauen und Gleichstellung 1.599,97 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 1.599,97 €
OE 14 |[Rechnungspriifungsamt 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 15 |Buro Oberbirgermeister 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 30 |FB Recht 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 46 [Herrenhauser Gérten 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Summe 1.599,97 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 1.599,97 €
Dez | |Kultur- und Personaldezernat
OE 41 |FB Kultur 147.751,98 € 3.739.83 € 0,00 € 3.909,55 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 155.401,37 €
Summe 147.751,98 € 3.739,83 € 0,00 € 3.909,55 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 155.401,37 €
Dez Il _|Finanz- und Ordnungsdezernat
Zusatzversorgungskasse der Stadt
OE 16 |Hannover 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 20 |FB Finanzen 0,00 € 2.368,24 € 0,00 € 12.190,92 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 14.559,16 €
OE 32 |FB Offentliche Ordnung 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
Summe 0,00 € 2.368,24 € 0,00 € 12.190,92 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 14.559,16 €
Dez lll__|Sozial- und Sportdezernat
OE 50 |FB Soziales 0,00 € 6.145,84 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 6.145,84 €
OE 52 |FB Sport und Bader 0,00 € 0,00 € 0,00 € 9.085,97 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 9.085,97 €
OE 57 [FB Senioren 3.785,60 € 0,00 € 0,00 € 2.969,57 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 6.755,16 €
Summe 3.785,60 € 6.145,84 € 0,00 € 12.055,54 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 21.986,97 €
Bildungs-, Jugend- und
Dez IV_|Familiendezernat
OE 18 [FB Personal und Organisation 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 18.7 [Kommunale Gebaudereinigung 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 37 |FB Feuerwehr 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 40 |FB Schule 37.773,51 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 37.773,51 €
OE 43 |FB Volkshochschule 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 51 |FB Jugend und Familie 23.117,71 € 0,00 € 0,00 € 25.868,89 € 0,00 € 220.929,74 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 269.916,34 €
Summe 60.891,22 € 0,00 € 0,00 € 25.868,89 € 0,00 € 220.929,74 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 307.689,84 €
Dez V__ |Wirtschafts- und Umweltdezernat
OE 19 |FB Gebaudemanagement 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 23 |FB Wirtschaft 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 67 |FB Umwelt und Stadtgriin 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 68 |Stadtentwasserung 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 82 |Stadtische Hafen 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 €
OE 83 |Hannover Congress Centrum 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Summe 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Dez VI |Baudezernat
OE 61 [FB Planen und Stadtentwicklung 866,83 € 22.501,57 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 14.331,67 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 37.700,07 €
OE 66 |FB Tiefbau 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 58.858,15 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 58.858,15 €
Summe 866,83 € 22.501,57 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 73.189,81 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 96.558,21 €
GPR | 3.787,40 € 30.050,32 € 33.837,72 €
Gesamtsumme 218.683,00 € 34.755,48 € 0,00 € 54.024,90 € 0,00 € 324.169,87 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 631.633,25 €
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Anlage 3 DS FGG 2019

Durchgefiihrte MaBnahmen nach FGG (Ziffer 3,4 und 5) der Fachbereiche, Betriebe oder vergleichbaren Organisationseinheiten 2019
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Geschaftsh. OB
ce Referat fur Frauen und Gleichstellung 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00€ 0,00€ 0,00€ 0,00€ 0,00€ 1.599,97 €
OE 14 |Rechnungsprifungsamt 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 €
OE 15 |Biiro Oberbirgermeister 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 30 |FB Recht 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 46 _|Herrenhduser Garten 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 4.802,91 € 4.802,91€ 4.802,91 €
Summe 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 4.802,91 € 4.802,91 € 6.402,88 €
Dez | ]Kultur- und Personaldezernat
OE 41 ]FB Kultur 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 14.933,52 € 0,00 € 19.782,06 € 34.715,58 € 190.116,95 €
Summe 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 14.933,52 € 0,00 € 19.782,06 € 34.715,58 € 190.116,95 €
Dez Il Finanz- und Ordnungsdezernat
Zusatzversorgungskasse der Stadt
OE 16 |[Hannover 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 20 |FB Finanzen 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 5.735,28 € 5.735,28 € 20.294,45 €
OE 32 |FB Offentliche Ordnung 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Summe 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 5.735,28 € 5.735,28 € 20.294,45 €
Dez lll__|Sozial- und Sportdezernat
OE 50 |FB Soziales 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 17.490,50 € 0,00€ 0,00 € 17.490,50 € 23.636,34 €
OE 52 |FB Sport und Bader 8.221,49€ 0,00 € 0,00€ 5.200,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 13.421,49 € 22.507,46 €
OE 57 |FB Senioren 0,00€ 40.111,87 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 1.044,00 € 0,00 € 0,00 € 41.155,87 € 47.911,03 €
Summe 8.221,49 € 40.111,87 € 0,00 € 5.200,00 € 0,00 € 18.534,50 € 0,00 € 0,00 € 72.067,86 € 94.054,83 €
Bildungs-, Jugend- und
Dez IV_|Familiendezernat
OE 18 |FB Personal und Organisation 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 €
OE 18.7 |Kommunale Geb&udereinigung 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00€ 0,00 €
OE 37 |FB Feuerwehr 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 13.550,72 € 0,00 € 0,00 € 13.550,72 € 13.550,72 €
OE 40 |FB Schule 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 4.876,63 € 0,00 € 2.083,88 € 6.960,51 € 44.734,02 €
OE 43 |FB Volkshochschule 0,00€ 9.865,79 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00 € 0,00 € 9.865,79 € 9.865,79 €
OE 51 |FB Jugend und Familie 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 34.582,82 € 73.363,00 € 42.717,24 € 150.663,06 € 420.579,40 €
Summe 0,00 € 9.865,79 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 53.010,17 € 73.363,00 € 44.801,12 € 181.040,08 € 488.729,92 €
Dez V__ |Wirtschafts- und Umweltdezernat
OE 19 [FB Gebaudemanagement 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 23 |FB Wirtschaft 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 67 [FB Umwelt und Stadtgriin 425,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 425,00 € 425,00 €
OE 68 [Stadtentwasserung 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 82 |Stadtische Hafen 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
OE 83 [Hannover Congress Centrum 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 €
Summe 425,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 425,00 € 425,00 €
Dez VI |Baudezernat
OE 61 |FB Planen und Stadtentwicklung 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 37.700,07 €
OE 66 |FB Tiefbau 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 0,00 € 0,00€ 58.858,15 €
Summe 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00 € 96.558,21 €
GPR ] 0,00 € 33.837,72 €
Gesamtsumme 8.646,49 € 49.977,66 € 0,00 € 5.200,00 € 0,00 € 86.478,19 € 73.363,00 € 75.121,37 € 298.786,71 € 930.419,97 €
Personalkostenungebundene MaBnahmen 1.800,00 €
[ Gesamtsumme der in 2019 gezahlten Fordermittel:[  932.219,97 €]
dem allgemeinen Haushalt zugeflossener, nicht verbrauchter Restbetrag in 2019: 167.780,03 €
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Informations-
Landeshauptstadt Hannover drucksache
In den Gleichstellungsausschuss
In den Organisations- und Personalausschuss Nr.[1492/2020
Anzahl der Anlagen |1
Zu TOP

Gleichstellungsplan nach dem Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetz (NGG)

Die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienarbeit und die Gleichstellung von Frauen und
Mannern sind gemaR § 1 NGG gleichrangige Hauptziele des NGG.

Gemal § 15 NGG hat jede Dienststelle zur Durchsetzung der Ziele auf der Grundlage einer
Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenstruktur sowie der zu erwartenden
Fluktuation einen Gleichstellungsplan zu erstellen. Dienststelle im Sinne des § 3 Abs. 2
NGG ist die Stadtverwaltung Hannover.

Die Verwaltung legt mit dem nachfolgenden Bericht den Gleichstellungsplan 2020-2022 vor.

Beriicksichtigung von Gender-Aspekten

Der in der Anlage beigefligte Gleichstellungsplan stellt die MalRnahmen zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern dar.

Kostentabelle
Es entstehen keine finanziellen Auswirkungen.

18.10
Hannover / 23.06.2020



Dezernat IV
Hannover Fachbereich Personal und Organisation
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1. ZIELSETZUNGEN DES NGG

Ziel des Gesetzes ist es, Frauen und Mannern in der 6ffentlichen Verwaltung gleiche berufliche
Chancen zu ermoglichen. Die Entscheidung zur Ubernahme oder Aufteilung von
Betreuungsaufgaben von Kindern oder alteren Angehérigen in ihren Familien soll fir Frauen
und Manner erleichtert werden. Zur Durchsetzung der Ziele ist gemald 815 NGG ein
Gleichstellungsplan fur eine Geltungsdauer von drei Jahren zu erstellen. In diesem sind von
der Stadtverwaltung Hannover, als Dienststelle im Sinne des § 3 NGG, die Schwerpunkte und
angestrebten gesamtstadtischen Ziele zur weiteren Forderung der Gleichstellung sowie die
hierzu erforderlichen MaRnahmen der Personal- und Organisationsentwicklung festzulegen.
Fur die weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie legt die Dienststelle
fest, welcher Standard erreicht werden soll.

Dafur erfolgt eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur und die
Feststellung, in welchen Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen eine Unterreprasentanz eines
Geschlechtes besteht und welche Ursachen dafir vorliegen. Fir diese Entgelt- bzw.
Besoldungsgruppen sind im Weiteren eine Fluktuationsabschéatzung und eine Festlegung von
Zielvorgaben (%-Anteile) zum Abbau der festgestellten Unterreprasentanzen erforderlich.

Gemal § 13 Abs. 5 NGG darf in einer Entgelt- bzw. Besoldungsgruppe, in der ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, bei der Einstellung, Beférderung und Ubertragung hoherwertiger
Tatigkeiten zur Erreichung der Zielvorgaben eine Person des unterreprasentierten
Geschlechts bei gleicher Eignung, Befadhigung und fachlicher Leistung gegenuber einer
Person des anderen Geschlechts bevorzugt werden.

2. BESCHAFTIGUNGSSTRUKTUR IN DER STADTVERWALTUNG HANNOVER

Im Folgenden erfolgt eine Ist-Analyse der Beschaftigungsstruktur in der Stadtverwaltung zum
Stichtag 31.12.19 sowie die Feststellung von Unterreprasentanzen.

Gemal § 3 Abs. 3 NGG liegt eine Unterreprasentanz vor, wenn der Frauen- oder Manneranteil
in einer Vergutungs-, Entgelt- oder Besoldungsgruppe der Dienststelle unter 45% liegt.
Grundlage ist das Beschéaftigungsvolumen der Mitarbeiter*innen. D.h., dass
Teilzeitbeschéaftigte bzw. Beurlaubte mit dem Anteil ihrer individuellen Arbeitszeit
bertcksichtigt werden (Bsp.: Halbtagsbeschaftigte mit 0,5 Vollkrafteanteil).

2.1 Anteil von Frauen und Mannern nach Vollkrafteanteil

Zunachst erfolgt zum Stichtag 31.12.19 die Ubersicht der Anzahl aller Beschaftigten (,Kopfe®)
der Stadtverwaltung Hannover:

Gesamt- davon davon Anteil Antell
beschéftigte | weiblich | mannlich | Frauen | Méanner
11.601 6.482 5.119 55,9% 44,1%

Neben flexiblen Arbeitszeiten fir alle Beschaftigten wurden alle praktikablen Teilzeitmodelle
zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie erméglicht und von den Beschaftigten genutzt:

o 32,7% der Beschaftigten in der Stadtverwaltung waren teilzeitbeschéaftigt
o davon waren 83,1% Frauen und 16,9% Manner
o 3,4% der Beschaftigten in der Stadtverwaltung waren beurlaubt ohne Bezlige
o davon waren 85,5% Frauen und 14,5% Manner
o Von den 400 Beurlaubten waren 220 Beschaftigte in Elternzeit
= davon 91,4% Frauen (201) und 8,6% Manner (19)
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Bei der -nach dem NGG- vorgeschriebenen Berlcksichtigung der individuellen Arbeitszeiten
und somit des Vollkrafteanteils (VK) der Mitarbeiter*innen ergibt sich eine andere Verteilung
beim Geschlechterverhaltnis in der Stadtverwaltung Hannover:

Beschaftigungs- davon davon Anteil Anteil
volumen gesamt weiblich | mannlich | Frauen | Manner
9.999,7 5.139,5 | 4.860,2 | 51,4% | 48,6%

Gesamtstadtisch besteht insoweit fir alle Tarifgruppen insgesamt betrachtet keine
Unterreprasentanz eines Geschlechtes. Eine separate Betrachtung der Entgelt- und
Besoldungsgruppen, des S-Tarifes (Erziehungs- und Sozialdienst), P-Tarifes (Pflegekrafte in

stadtischen Alten- und Pflegezentren) sowie NGG-Tarifes (HCC) ergibt folgende
Geschlechterverteilung:
Beschaftigungs- | davon davon Anteil Anteil
Tarife volumen weiblich | mannlich | Frauen | Manner
Entgelt- und
Besoldungsgruppen 8.197,4 3.785,4 44120 | 46,2% | 53,8%
S-Tarif 1.443,2 1118,7 3245 | 775% | 22,5%
P-Tarif 253,4 194,7 58,7| 76,8% | 23,2%
NGG-Tarif 105,7 40,7 65,0 385% | 61,5%

Im P-Tarif und S-Tarif sind Manner insgesamt unterreprasentiert. Knapp 90% der im S-Tarif
eingruppierten Tarifbeschéaftigten sind im Fachbereich Jugend und Familie eingesetzt.

Die nach 8§ 3 Abs. 3 NGG erforderliche Feststellung der Entgelt- und Besoldungsgruppen, in
denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist, erfolgt unter Ziffer 3.5.

2.2 Anteil von Frauen und Méannern in Fihrungspositionen

Stichtag 31.12.2019 Anzahl der Fithrungskrafte
Fiihrungsebene Gesamt Frauen Manner Frauenanteil
Fachbereichsleitung 21 12 9 57,1%
davon in Teilzeit 1 1 0 100,0%
Bereichsleitung 113 50 63 44,2%
davon in Teilzeit 11 10 1 90,9%
Sachgebietsleitung 365 168 197 46,0%
davon in Teilzeit 45 36 9 80,0%
Gesamt 499 230 269 46,1%
davon in Teilzeit 57 53 14 93,0%

Der Frauenanteil in den Flhrungspositionen bei der Stadtverwaltung insgesamt liegt zum
Stichtag 31.12.2019 bei 46,1%. Die Unterreprdsentanz ist somit durch eine aktive
Gleichstellungspolitik der Stadtverwaltung abgebaut worden. Bei den Fachbereichsleitungen
lag der Frauenanteil sogar bei 57,1%. Zum Stichtag 31.12.19 waren vier
Fachbereichsleitungsstellen vakant (Biro des Oberbirgermeisters, Fachbereiche Recht,
Planen und Stadtentwicklung sowie Umwelt und Stadtgriin).

Auch nahm der Anteil der teilzeitbeschaftigten Fuhrungskrafte auf 11,4% zu. Der Frauenanteil
ist mit 93% hoher als bei dem Teilzeitanteil von Frauen insgesamt.
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2.3 Anteil von Frauen und Mannern bei den Auszubildenden

Zum Stichtag 31.12.2019 befanden sich 225 Frauen (42,7%) und 302 Mé&nner (57,3%) in
einem Ausbildungsverhaltnis bei der Stadtverwaltung. Die Verteilung von Frauen und M&nnern
auf die einzelnen Ausbildungsberufe ist dabei unterschiedlich. Der Frauenanteil liegt bei tber
70% bei den ,Auszubildenden® flr Verwaltung (Bachelor Of Arts - Allgemeine Verwaltung,
Beamt*in des mittleren allgemeinen Verwaltungsdienstes und Verwaltungsfachwirt*in).

Uberwiegend mannliche Auszubildende hatten die Fachbereiche Feuerwehr fur den
feuerwehrtechnischen Dienst (64 Manner), Eigenbetrieb Stadtentwasserung (25 Manner)
sowie Umwelt und Stadtgrin (16 Manner). In den Fachbereichen mit vielen handwerklich-
gewerblichen Berufen liegt eine Unterrepréasentanz von Frauen vor.

2.4 Anteil von Frauen und Mannern in den Fachbereichen

Das vielfaltige Aufgabenspektrum spiegelt sich in den Fachbereichen und der Verteilung von
Berufen und Mitarbeiter*innen wider. (Anzahl der Beschaftigten (Kopfe) ohne Auszubildende):

Fachbereich Gesamt Frauen Manner Antel Antell
Frauen Manner
Rechnungsprifungsamt 38 22 16 57,9% 42,1%
Buro des Oberbilrgermeisters 70 50 20 71,4% 28,6%
Zusatzversorgungskasse 49 27 22 55,1% 44,9%
Personal und Organisation 1052 633 419 60,2% 39,8%
Gebaudemanagement 401 183 218 45,6% 54,4%
Finanzen 276 167 109 60,5% 39,5%
Wirtschaft 111 58 53 52,3% 47,7%
Recht 24 14 10 58,3% 41,7%
Offentliche Ordnung 702 469 233 66,8% 33,2%
Feuerwehr 791 61 730 7,7% 92,3%
Schule 672 393 279 58,5% 41,5%
Kultur 804 539 265 67,0% 33,0%
Volkshochschule 116 79 37 68,1% 31,9%
Herrenh&auser Garten 158 69 89 43,7% 56,3%
Soziales 861 541 320 62,8% 37,2%
Jugend und Familie 2160 1706 454 79,0% 21,0%
Sport und Béader 206 97 109 47,1% 52,9%
Senioren 718 568 150 79,1% 20,9%
Planen und Stadtentwicklung 466 241 225 51,7% 48,3%
Tiefbau 349 101 248 28,9% 71,1%
Umwelt und Stadtgriin 787 232 555 29,5% 70,5%
Stadtentwéasserung 494 115 379 23,3% 76,7%
Stadtische Hafen 97 10 87 10,3% 89,7%
Hannover Congress Centrum 111 46 65 41,4% 58,6%
Gesamt 11513 6421 5092 55,8% 44,2%
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= Fachbereiche mit eher ausgewogenem Geschlechterverhéltnis

Die technischen Fachbereiche Gebdudemanagement sowie Planen und Stadtentwicklung
haben ein eher ausgewogenes Geschlechterverhdltnis, da die vorherrschende Fachrichtung
Architektur ist. In diesem Studiengang herrscht ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis.
Der Fachbereich Sport und B&der hat mit Uberwiegend nichtverwaltungstypischen
Berufshildern ebenso ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis, wie auch der Fachbereich
Wirtschaft mit verschiedenen Berufsfeldern.

= Fachbereiche mit einer Unterreprasentanz von Mannern

In den Fachbereichen mit vorwiegend klassischen Verwaltungsberufen sind Manner eher
unterreprasentiert, z.B. Fachbereiche Personal und Organisation, Finanzen sowie Offentliche
Ordnung.

Klassische Verwaltungsberufe in der Stadtverwaltung:
z.B.
o Wissenschaftliche Sachbearbeitung (Masterstudiengang oder A14/E13 Qualifizierung)
e Sachbearbeitung ab EO09b (Eigener Studiengang Bachelor of Arts Allgemeine
Verwaltung, Qualifizierung Verwaltungsfachwirt*innen, Angestelltenlehrgang I1)
e Sachbearbeitung bis E09a (Stadtsekretaranwarter*innen, Angestelltenlehrgang 1)
Verwaltungs- und Schreibkréfte sowie Schulverwaltungskréfte

Darlber hinaus gibt es Fachbereiche mit einem sehr geringen Méanneranteil. Dies sind die
Fachbereiche mit sozialer, pflegerischer, paddagogischer oder kultureller Aufgabenstellung.
Der Fachbereich Jugend und Familie hat z.B. einen Manneranteil von rd. 21% und der
Fachbereich Senioren einen Anteil von 20,9%. Im Fachbereich VHS lag der Méanneranteil bei
31,9%. Im Fachbereich Kultur, in dem neben den Museen auch die Stadtbibliotheken
zugeordnet sind, lag der Manneranteil bei 33%.

Soziale, padagoqische und pflegerische Berufe in der Stadtverwaltung:
z.B.

Erzieher*innen in Kitas (S-Tarif)

Sozialarbeiter*innen (S-Tarif)

Altenpfleger*innen in den Alten- und Pflegezentren der LHH (P-Tarif)
Bibliotheksfachangestellte und Diplombibliothekar*innen

= Fachbereiche mit einer Unterreprasentanz von Frauen

Fachbereiche mit vielen handwerklichen Berufen wie Tiefbau, Umwelt und Stadtgrin, die
Betriebe Stadtentwasserung Hannover oder Stadtische Hafen Hannover, weisen einen
geringen Frauenteil aus (10,3% bis 29,5%). In diesen Fachbereichen ist der Anteil der
ehemaligen Lohnempféanger*innen sehr hoch (65-68%). Es handelt sich hier oftmals um
Tatigkeiten in Form schwerer koérperlicher Arbeit. Fir diese Bereiche ist es schwierig,
interessierte und geeignete Bewerberinnen zu finden.

Gewerblich-handwerkliche Berufe in der Stadtverwaltung:
z.B.

Gartner*innen

Kraftfahr*innen

Schulhausmeister*innen sowie Hauswarte
Gartenarbeiter*innen
Friedhofsarbeiter*innen
StralRenbauer*innen
Kanalbetriebsarbeiter*innen
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Auch weiterhin gestaltet es sich schwierig, in Uberwiegend technischen Bereichen geeignete
weibliche Krafte zu finden. So liegt z.B. der Frauenanteil im Fachbereich Feuerwehr mit
Uberwiegend feuerwehrtechnischem Dienst bei 7,7%.

Technische Berufe in der Stadtverwaltung:
z.B.

Feuerwehrtechnischer Dienst

Ingenieur*innen verschiedener Fachrichtungen

Staatlich geprifte Techniker*innen verschiedener Fachrichtungen
Vermessungstechniker*innen und Geomatiker*innen
Wirtschaftsinformatiker*innen

2.5 Anteil der Frauen und Méanner in den Entgelt- und Besoldungsgruppen

Festzustellen ist, dass eine Unterreprdsentanz von Mannern gesamtstadtisch in den
Entgeltgruppen E02 sowie AT/B2 vorliegt. Ansonsten ist die Verteilung beider Geschlechter
paritatisch oder es liegt eine Unterreprasentanz von Frauen vor:

Anteil an
Vollkrafteanteil |Unterreprasen-
(VK) tanz nach NGG
Entgelt- bzw.

Besoldungsgruppe | Frauen | Manner | Anteil <45%
AT, B2 69,9% 30,1% | Manner
E150, A16 41,3% 58,7% | Frauen
E15, Al15 42,8% 57,2% | Frauen
E14, A14 52,5% 47,5% | keine
E13, A13 Einstiegsamt|  45,8% 54,2% | keine
Gesamt "h.D." 48,9%| 51,1%|keine
E12, A13 39,1% 60,9% | Frauen
E11, A12 43,3% 56,7% | Frauen
E10, A1l 47,9% 52,1% | keine
EQ9, A9 Einstiegsamt
A 10 53,6% | 46,4% |keine
Gesamt "g.D." 49,2% 50,8% | keine
E08, A9, A8, EO8a 34,9% 65,1% | Frauen
E07, EO7a 32,3% 67,7% | Frauen
E06, A7 51,3% 48,7% | keine
EO05, A6 42,3% 57,7% | Frauen
E04, EO4a 16,2% 83,8% | Frauen
E03, EO3a 50,4% 49,6% | keine
E02 82,8% 17,2% | Manner
Gesamt E02-E08 43,6% 56,4% | Frauen
GESAMT 46,2%| 53,8% | keine
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= Laufbahngruppe 2 ab 2. Einstiegsamt A13/E13 (ehem. hoherer Dienst ,,h.D.*)

Im letzten Gleichstellungsplan 2016-2018 war zu Beginn der Geltungsdauer lediglich in
E150U/A16 mit einem Anteil von 38,5% eine Unterreprasentanz von Frauen gegeben. Diese
konnte zum Stichtag 31.12.18 erfolgreich mit einem Anteil von 47% abgebaut werden. Zum
Stichtag 31.12.19 ist der Frauenanteil auf 41,3% gesunken (7,8 VK Frauen / 11 VK Mé&nner).

Dafir lag der Frauenanteil in den hochsten Vergutungsgruppen AT/B2 bei 69,9% (11,6 VK
Frauen zu 5 VK Manner). Hier handelt es sich Uberwiegend um Fachbereichs- und
Bereichsleitungsstellen. Betrachtet man diese Vergltungsgruppen zusammen, besteht
insoweit sogar eine leichte Uberreprasentanz von Frauen. Der Frauenanteil bei den
Fachbereichsleitungen lag zum Stichtag 31.12.19 bei 57,1%. Bei den Bereichsleitungen
lag der Frauenanteil bei 44,2%.

Zu Beginn der Geltungsdauer des letzten Gleichstellungsplans lag der Frauenanteil in
E15/A15 bei 46, 4%. Zum Stichtag 31.12.19 wurde eine Unterreprasentanz von Frauen mit
einem Anteil von 42,8%. festgestellt. Hier handelt es sich Uberwiegend um
Bereichsleitungsstellen.

= Laufbahngruppe 2 ab A11/E10 (ehem. gehobener Dienst ,.q.D.%)

Frauen sind nach wie vor in den Vergltungsgruppen E11, A12 mit einem Anteil von 43,3%
geringflgig sowie in E12/ A13 mit einem Anteil von 39,1% unterrepréasentiert. Der Frauenanteil
bei den Sachgebietsleitungen lag zum Stichtag 31.12.19 bereits bei 46,0%.

= Entgeltgruppen EO2 bis E08, A9, A8

Ab 2017 gibt es fur die 269 Beschaftigten in der Altenpflege den separaten P-Tarif. Der
Frauenanteil lag zum Stichtag 31.12.19 bei 78,4%. Im letzten Gleichstellungsplan 2016-2018
waren die Beschéftigten noch bei den Entgeltgruppen EO02 bis E08 dargestellt. Durch die
Anpassung ergeben sich Anderungen bei den Geschlechteranteilen. Ebenso gab es durch die
Umsetzung der neuen Entgeltordnung ab 2018 Verschiebungen, wodurch eine
Vergleichbarkeit mit Vorjahren nur bedingt moglich ist.

E08, E09a, A9, AS8:

Hier besteht mit einem Anteil von 34,9% eine Unterreprasentanz von Frauen, der Anteil ist
erneut gesunken. Ohne den Fachbereich Feuerwehr lag der Frauenanteil bei 60,6%. Der
Fachbereich Feuerwehr ist weiterhin bestrebt, den Anteill von Beamtinnen im
feuerwehrtechnischen Dienst zu erhdhen.

EQ7/EQ4:

Nach dem TV6D erfolgte in diese Entgeltgruppen eine Uberleitung tiberwiegend aus dem
ehemaligen Lohnarbeiter*innen-Bereich. Frauen sind dort in den vorherrschenden
Berufshildern im erheblichen MalR unterreprasentiert. es besteht weiterhin eine
Unterreprasentanz von Frauen mit einem Anteil von 32,3% in EO7 bzw. 16,2% in EO4.

Die meisten in Entgeltgruppe E04 eingruppierten Beschéftigten waren zum Stichtag 31.12.19
im Fachbereich Umwelt und Stadtgriin und dem Eigenbetrieb Stadtentwasserung eingesetzt.
In Entgeltgruppe EO7 gab es durch die Umsetzung der neuen Entgeltordnung ab 2018
Verschiebungen. Zum Stichtag 31.12.19 waren die meisten in Entgeltgruppe EO7
eingruppierten Beschaftigten im Fachbereich Umwelt und Stadtgrin, dem Eigenbetrieb
Stadtentwasserung, dem Fachbereich Kultur, dem Fachbereich Offentliche Ordnung sowie
dem Fachbereich Tiefbau eingesetzt.

EO02:
In dieser Entgeltgruppe sind Manner unterreprasentiert, hier sind vorwiegend Reinigungs-
sowie Haus- und Kiichenhilfen eingruppiert.

Gleichstellungsplan 2020-2022 nach dem NGG / Seite 6



3. FLUKTUATIONSUNTERSUCHUNG — ABSCHATZUNG NEU ZU BESETZENDER
STELLEN

Nach dem NGG soll fir die Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen, in denen eine
Unterreprdsentanz eines Geschlechts festgestellt wurde, eine Abschatzung der frei
werdenden Stellen fir die Jahre 2020 bis 2022 erfolgen. Wahrend fur den letzten
Gleichstellungsplan in den Jahren 2016 bis 2018 insgesamt 257 altersbedingte Austritte Uber
alle Entgelt- und Besoldungsgruppen erwartet wurden, sind es fur die Jahre 2020 bis 2022
insgesamt 579 Austritte. Mit einem Anteil von 57,1% scheiden dabei mehr Frauen als Manner
aus.

4. GESAMTSTADTISCHE ZIELE DER STADTVERWALTUNG HANNOVER

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist integraler Bestandteil des Leitbildes der
Stadtverwaltung Hannover. Schwerpunkte sind - bei Feststellung einer Unterrepréasentanz
eines Geschlechts - die weitere Férderung der beruflichen Chancengleichheit von Frauen und
Mannern sowie die weitere Verbesserung einer familiengerechten Arbeitsgestaltung fur beide
Geschlechter. Die Ziele der Stadtverwaltung Hannover sind im Uberblick dargestellit:

= Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in héherwertigen Entgelt- und
Besoldungsgruppen und Flhrungspositionen

= Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Méannern in geschlechtstypischen
Berufsfeldern

=  Weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Ein wichtiges Instrument zur Unterstitzung der Fachbereiche im Rahmen der
gesamtstadtischen Ziele ist die Bereitstellung von Fordermitteln aus zentralen
Haushaltsmitteln (1,1 Mio. €). GemaR der Auftragsstellung aus dem Gleichstellungsausschuss
wurden die Vergabekriterien in Anlehnung an die gesamtstadtischen Ziele Gberarbeitet und
den zukunftigen Erfordernissen einer modernen Arbeitgeberin angepasst.

Die Fordermittel zur Geschlechtergleichstellung sollen:

= die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir alle Beschaftigten der
Landeshauptstadt Hannover férdern

= der Frauenforderung dienen

= den Abbau von Unterreprdsentanzen der Geschlechter in einzelnen Fachbereichen
unterstitzen

= und die Gleichstellung der Geschlechter in der Landeshauptstadt Hannover weiter
férdern.

4.1 Ausgewogene Besetzung von Frauen und Mannern in hoherwertigen Entgelt-
bzw. Besoldungsgruppen und Filhrungspositionen

Bei der Berechnung von Zielquoten zum 31.12.2022 ist zu berucksichtigen, dass in den im
folgenden benannten Vergutungsgruppen mehr Frauen als Manner bis Ende 2022
ausscheiden werden. Das Halten des Frauenanteils ist daher Ziel bis Ende 2022.

Angestrebt wird, dass mindestens 50% der frei werdenden Stellen mit Frauen besetzt werden
kénnen, so dass der hohe Frauenanteil gehalten werden kann.

Gleichstellungsplan 2020-2022 nach dem NGG / Seite 7



% Halten des Frauenanteils in Laufbahngruppe 2 ab 2. Einstiegsamt A13/E13

. Zu
Entgelt- bzw. 2. S 31'12.'.2019 besetzende Zum Ablauf 31.12.2022
festgestellter anteiliger
Besoldungsgruppe Prozentsatz Stellen angestrebter Prozentsatz
2020-2022
E150, Al16 41,3% 6 41,3%
E15, A15 42,8% 8 42,8%

MaRnahmenubersicht:

= Ziel: Paritatische Teilnahme an der Qualifizierung zur Wahrnehmung von Fuhrungs- und

Schlisselfunktionen bei der LHH ab Besoldungsgruppe Al4/ Entgeltgruppe E13

= Ziel:

Bereichsleitungsstellen

Paritatische Besetzung der in 2020 bis 2022 vakanten Fachbereichs- und

% Halten des Frauenanteils in Laufbahnqgruppe 2 ab A11/E10

. Zu
Entgelt- bzw. 207, Sy 31‘12.‘.2019 besetzende Zum Ablauf 31.12.2022
festgestellter anteiliger
Besoldungsgruppe Prozentsatz Stellen angestrebter Prozentsatz
2020-2022
E12, A13 39,1% 25 39,1%
E11, A12 43,3% 28 43,3%

Rein rechnerisch sinkt der Frauenanteil in E11/A12 durch die altersbedingten Austritte von
Frauen und Mannern auf 42,3%, wenn die Halfte der freien Stellen mit Frauen besetzt werden.
Daher ist das Halten des Frauenanteils von 43,3% ein ambitioniertes Ziel. Ebenso wird
weiterhin eine paritdtische Besetzung von vakanten Sachgebietsleitungsstellen angestrebt.

MaRnahmenibersicht fir die gesamte Laufbahngruppe 2

= Anbieten von gezielten Weiterbildungsangeboten und gegeben falls vorrangige Meldung
von Frauen zum Fuhrungskréafteentwicklungsprogramm

= Ziel: Paritatische Teilnahme am Forderkreis

= Ermittlung von Entwicklungspotentialen und -perspektiven sowie Vereinbarung von
individuellen Foérder- und Entwicklungsmafinahmen Uber das Mitarbeitersinnengesprach

= Verbesserung der Vereinbarkeit von Karriere/Fihrung und Privatleben

= Anbieten von flexiblen Arbeitsmodellen

4.2 Ausgewogenere Besetzung von Frauen und Mannern in geschlechts-
typischen Berufsfeldern

Das vielfaltige Aufgabenspektrum der Stadtverwaltung spiegelt sich in den Fachbereichen und
in der Verteilung von Berufen wider. Gesamtgesellschaftlich sind nach wie vor Manner in
sozialen, padagogischen sowie pflegerischen Berufen und Frauen in technischen und
handwerklichen Berufen unterreprésentiert. Die Stadtverwaltung Hannover hat unmittelbar
keine Einflussmoglichkeiten auf die Berufswahl.

Zu dauerhaft gleichen Chancen im offentlichen Dienst flr beide Geschlechter wird man nur
gelangen, wenn sich neben den Frauenrollen auch die M&annerrollen &ndern. Deshalb
verpflichtet das NGG die Dienststellen, auch auf den Abbau der Unterreprdsentanz von
Mannern hinzuwirken. Im Schwerpunkt soll eine berufliche Chancengleichheit geftrdert
werden, um den Zugang fir alle Geschlechter zu erméglichen.
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Zur Forderung der Geschlechtergerechtigkeit werden folgende MalBhahmen umgesetzt:

«» Europaische Charta fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern

Mit der Unterzeichnung der Europdaischen Charta zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
durch den Oberbirgermeister im Mai 2011 hat sich die LHH verpflichtet, kontinuierlich
Aktionspléne zu erstellen, die der Gleichstellung von Frauen und Mannern dienen. Der
Aktionsplan und die dazugehorige Berichterstattung hat sich als ein wirkungsvolles
Steuerungsinstrument erwiesen, um im gemeinsamen Dialog mit Politik und Verwaltung die
Schwerpunkte der Gleichstellungsarbeit in der LHH zu setzen und weiter zu entwickeln.

Die Laufzeit des zweiten Aktionsplanes ging 2019 zu Ende. Eine Abschlussberichterstattung
Uber die Zielerreichung wird im Herbst 2020 den politischen Gremien vorgestellt. Ab Herbst
2020 wird die Erarbeitung des 3. Gleichstellungsaktionsplanes konzipiert. Eine
Ideensammlung hat begonnen.

< Gender und Diversity

Der Blickwinkel von Frauen und Mannern soll in allen kommunalpolitischen Bereichen
eingenommen werden, um die Unterschiedlichkeit als Chance fiir ein zielgruppenorientiertes
und weitgreifendes Handeln zu nutzen. Diese Geschlechterperspektive schlagt sich in einer
der Kerndimensionen beim Diversityansatz nieder. Bereits mit der Unterzeichnung der
Europaischen Charta der Vielfalt im Jahr 2008 ist die Stadtverwaltung Hannover u.a. die
Verpflichtung eingegangen, kontinuierlich ihre Personalstrukturen zu Uberprifen und unter
Vielfaltsaspekten zu optimieren.

In folgenden Arbeitsfeldern finden sich diese Prozesse wieder:

Vernetzungsgruppe Diversity innerhalb der Stadtverwaltung

Zur besseren Vernetzung rund um die Diversitythemen treffen sich Vertretertinnen der
Diversitydimensionen in der Stadtverwaltung Hannover weiterhin regelméaRig. Unter Leitung
des Fachbereichs Personal und Organisation wirken unter anderem die
Gleichstellungsbeauftragte, die Beauftragte fir Menschen mit Behinderungen, die
Organisationsentwicklung, die Personalentwicklung, die Antidiskriminierungsstelle, die
Beauftragten fur sexuelle und geschlechtliche Vielfalt, der Kommunale Seniorenservice, der
Gesamtpersonalrat, die Gesamtschwerbehindertenvertretung und die Beauftragte flr
Menschen mit Behinderungen sowie Vertreter*innen aus den Fachverwaltungen mit.

Zu gleichstellungsrelevanten Themen soll sich in der kommenden Zeit folgenden Aspekten
gewidmet werden:

e 3. Option fur Geschlechter: Regelungsbedarfe fir die Stadtverwaltung
e Neukonzeption AGG-Schulungen: Geschlecht als ein zentraler Aspekt in der
Antidiskriminierungsarbeit

Ein erfolgreiches Zusammenwirken und der Austausch zu den Themen wird weiterhin in den
Mittelpunkt der Arbeit gertickt. Eine Konzeption fur die zukunftige Arbeit befindet sich in der
Abstimmungsphase.

Fortbildungen der LHH im internen Fortbildungsprogramm

Alle Fortbildungen zu genderrelevanten Themen wurden hinsichtlich ihrer Abfrage und Anzahl
der Teilnehmenden untersucht. Eine Uberarbeitung der Lerninhalte unter Bertcksichtigung
einer diversitysensiblen Haltung der Referent*innen wird in nachster Zeit erfolgen.
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Fordermittel zur Geschlechtergleichstellung

Die seit Juli 2018 gultigen Kriterien zur Vergabe der Foérdermittel zur
Geschlechtergleichstellung wurden konkret auf die gesamtstadtischen
gleichstellungspolitischen Zielsetzungen abgestimmt und finden ihre Anwendung. So kdnnen
nunmehr strukturelle MaflRnahmen zur Forderung der beruflichen Fortbildung in
geschlechtsuntypischen Berufsfeldern gefdrdert werden.

Auf der Basis von 1,5 Jahren Erfahrungen fand im Februar 2020 ein Austauschtreffen der
stadtischen Personalstellen statt. Praxisnahe, Anwendbarkeit und Verfahrensfragen sollten
mit dem Ziel, einer besseren Auslastung der Kriterien und der optimalen Abschdpfung des
Budgets, thematisiert werden. Es gab Anregungen zum Verfahren, die in ihrer Umsetzbarkeit
gepruft wurden. Fur die Zukunft sind jahrliche Austauschtreffen geplant.

Eine jahrliche Berichterstattung im Gleichstellungsausschuss zur Vergabe der Fordermittel
erfolgt weiterhin.

< MalRnahmen der Stadtverwaltung als attraktive Arbeitgeberin:

Zur Steigerung der Arbeitgeberin-Attraktivitat hat die Stadtverwaltung in den letzten Jahren
zahlreiche MalRhahmen zur Forderung der Geschlechtergerechtigkeit umgesetzt. Ziel ist es,
die im Gleichstellungs-Aktionsplan 2017 bis 2019 sowie im  aktuellen
Verwaltungsentwicklungsprogramms 2020 benannten Mafinahmen bis Ende 2020 und
dariiber hinaus weiter umzusetzen.

Demografischer Wandel und Fachkraftemangel

Neben den Schwerpunkten der Stadtverwaltung zur Férderung der Geschlechtergerechtigkeit
sind die Aspekte des demografischen Wandels wie Fachkraftemangel sowie Vielfalt in der
Stadtgesellschaft zu beriicksichtigen.

Die Stadtverwaltung ist als Arbeitgeberin mit Bindung an den Tarifvertrag fur den 6ffentlichen
Dienst insbesondere in technischen Berufen weitaus starker von dem aktuellen
Fachkraftemangel betroffen als die private Wirtschaft. Wahrend der Fokus in der
Personalgewinnung und —bindung zun&chst bei den technischen Berufen lag, wurde die
Stadtverwaltung auch in Verwaltungsberufen fachbereichstbergreifend in Bereichen der
Leistungsgewahrung und Eingriffsverwaltung vom Personalmangel eingeholt.

Fir die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin bilden die vier Hauptberufsgruppen die aktuellen
Schwerpunkte, bei denen sie bereits vom Fachkraftemangel betroffen ist:

Technische Berufe

Verwaltungsberufe

Soziale, padagogische und pflegerische Berufe
Gewerblich-handwerkliche Berufe

Hier gilt es, Uber die Darstellung als attraktive Arbeitgeberin hinaus Konzepte zu entwickeln,
wie die Stadtverwaltung gezielt in den betroffenen Bereichen — auch diversityorientiert —
Personal gewinnen und auch langfristig binden kann. Dazu sollen bis Ende 2020 Maf3nahmen
erarbeitet und mit der Verwaltungsfihrung abgestimmt werden. Die Umsetzung soll ab 2021
erfolgen.

Gleichstellungsplan 2020-2022 nach dem NGG / Seite 10



Wesentliche Voraussetzungen dafir sind:

Strategische Personalplanung fir alle Berufsgruppen der Stadtverwaltung Hannover
Bilanz ,Handlungskonzept Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen®
Konzepterstellung zur Personalgewinnung und —bindung in Verwaltungsberufen
Aktualisierung des Ausbildungsberichtes (insbesondere fir die handwerklich-
gewerblichen Berufe, die die LHH selbst ausbildet)

5. Strategische Personalplanungsgesprache mit den Fachbereichen

PN

Auf Basis der abgestimmten Konzepte und der Fachbereichsgesprache kdonnen von der
Steuerungsgruppe Gleichstellung / Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab dem IV. Quartal
2020 die Schwerpunkte und Ziele zur Foérderung der Gleichstellung und weiteren
Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ab 2021 abgestimmt werden. Dabei
sind auch die Planungen fur das Verwaltungsentwicklungsprogramm ab 2021 zu
bertcksichtigen. Die MalRhahmen kénnten auch im 3. Gleichstellungs-Aktionsplan ab 2021
benannt werden.

Ab 2021 sollen die unteren Vergultungsgruppen bis EO08, A9, A8 verstarkt in den Fokus
genommen werden. Bei den Vergitungsgruppen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert
ist, soll festgestellt werden, welche Funktionen bzw. Berufe dort vertreten sind.

Parallel soll bis Ende 2020 fiir eine strategische Personalplanung eine Analyse der
Berufsgruppen und Berufe innerhalb der Stadtverwaltung erfolgen. Unter Ausschépfung aller
Potentiale der Mitarbeitenden der Stadtverwaltung sollen dabei Gender- und Diversityaspekte
Berlicksichtigung finden.

Zur Ermoglichung einer strategischen Personalplanung und Fluktuationsanalyse nach
erforderlichem Jobprofil erfolgt seit 2018 eine fachbereichstibergreifende Optimierung der
Datenbasis fiir die technischen Berufe. Diese beinhaltet auch die Abbildung des Frauen- und
Manneranteils in den unterschiedlichen Jobprofilen der Stadtverwaltung.

Technische Berufe

Als die am starksten vom Fachkraftemangel betroffene Berufsgruppe wurde zunachst auf
Basis einer Starken- und Schwachenanalyse eine fachbereichsiibergreifende Arbeitsgruppe
(Fachbereiche Gebaudemanagement, Planen und Stadtentwicklung, Tiefbau, Umwelt und
Stadtgriin, Stadtentwasserung sowie IT-Bereich des Fachbereiches Personal und
Organisation und Gesamtpersonalrat sowie Gleichstellungsbeauftragte) unter Federfiihrung
des Fachbereiches Personal gebildet. Die Arbeitsgruppe hat das ,Handlungskonzept
Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen® erarbeitet, welches im Méarz 2018
in der Dezernent*innenkonferenz zustimmend zur Kenntnis genommen wurde.

Die fachbereichstibergreifende Arbeitsgruppe tagt weiterhin quartalsweise. Ebenso wurde
noch an zwei Themenschwerpunkte in zwei Arbeitsgruppen zur Umsetzung des
Handlungskonzeptes weitergearbeitet: Die AG Weiterbildungskoordination hat ein Konzept fir
eine fachubergreifende Qualifizierungs-Offensive vorgelegt. Die Planung der Umsetzung soll
in 2020 erfolgen. Die AG Personalplanung und Marketing hat fir relevante Qualifikationsprofile
in technischen Berufen Jobprofile erstellt, deren Weitergestaltung und Veroffentlichung bis
Ende 2020 geplant ist:

Ingenieur*innen
e Architektur
Bauingenieurswesen mit verschiedenen Vertiefungsrichtungen
Elektrotechnik
Technische Gebaudeausristung
Landschaftsarchitektur
Landschaftsplanung
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o Umweltplanung
e Vermessungswesen

Techniker*innen

e Bautechnik Schwerpunkt Hochbau
Bautechnik Schwerpunkt Tiefbau
Elektrotechnik
Technische Gebaudeausristung
Vermessungstechniker*innen (eigene Ausbildung)
Geomatiker*innen

IT Bereich
e Wirtschaftsinformatik (eigener dualer Studiengang)
e Planungsingenieur*in Nachrichtentechnik
e Elektroniker*in Informations- und Telekommunikationstechnik (eigene Ausbildung)

Darlber hinaus ist die Personalgewinnung und -bindung in technischen Berufen sowohl im 2.
Gleichstellungs-Aktionsplan der LHH 2017-2019 als auch im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 als MaRBnhahme benannt. Die festgelegten
MafRnahmen laufen noch bis Ende 2020 und dartber hinaus weiter:

Forderung von Weiterbildungsmaflinahmen
Ausbau von Fachkarrieren

Gewinnung von Frauen als Zielgruppe
Forderkreise fir technische Berufe

Bilanz ,,Handlungskonzept Personalgewinnung und —bindung in technischen Berufen*

Die technischen Fachbereiche werden im Sommer eine Bilanz erstellen. Bis Herbst 2020 soll
die Datenoptimierung fir die Funktionsgruppe ,Technische Sachbearbeitung“ abgeschlossen
sein. Nach dieser werden auch Unterreprdsentanzen in den einzelnen Jobprofilen in
technischen Berufen sichtbar werden und aufzeigen, wo Handlungsbedarfe bestehen. Darauf
aufbauend sollen weitere Mal3nahmen ab 2021 fachbereichsibergreifend festgelegt werden.

Verwaltungsberufe

Wahrend der Fokus in der Personalgewinnung und —bindung zunéchst bei den technischen
Berufen lag, fand im November 2018 eine Auftaktveranstaltung fir die sozialen,
padagogischen und pflegerischen Berufe mit den Fachbereichen Soziales, Jugend und
Familie sowie Senioren statt. Nach einer Bestandsaufnahme und zwei
Arbeitsgruppensitzungen wurde die gemeinsame Arbeit im Mai 2019 beendet, da keine
fachbereichsubergreifenden Schnittstellen festgestellt wurden. Jedoch wurde deutlich, dass
die Fachbereiche in Verwaltungsberufen fachbereichstbergreifend in Bereichen der
Leistungsgewahrung und Eingriffsverwaltung vom Personalmangel eingeholt wurden. Die
Arbeitsgruppe unter Federfihrung des Fachbereiches Personal und Organisation wurde um
die Fachbereiche Finanzen und Offentliche Ordnung erweitert und umbenannt.

Die AG Verwaltungsberufe tagt unter Einbindung der Fachbereiche Finanzen, Offentliche
Ordnung, Soziales, Jugend und Familie sowie Senioren und deren drtlichen Personalrat und
ortlichen  Frauenbeauftragten sowie der Gleichstellungsbeauftragten und des
Gesamtpersonalrates viermal in 2020.

Konzepterstellung zur Personalgewinnung und —bindung in Verwaltungsberufen

In der ersten Sitzung im Januar 2020 wurden zur Bearbeitung der festgestellten
Handlungsfelder drei Unter-AGs gebildet. Diese sollen dreimal tagen und ein Ergebnis bis
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Ende Juli 2020 vorlegen. Die Ergebnisse sollen in einem Konzept minden, welches in die
Dezernent*innenkonferenz eingebracht werden soll. Die Schwerpunkte der drei Unter-AGs
sind:

e Ausbildung
e Quereinsteiger*innen
o Personalwirtschaft / Arbeitgeberin-Attraktivitat

Die Stadtverwaltung bildet ihren Verwaltungsnachwuchs selbst aus. Die Aktualisierung des
Ausbildungsberichtes fur die die ,Azubis“ Bachelor of Arts allgemeine Verwaltung, bei der
Quialifizierung Verwaltungsfachwirt*innen und bei den Stadtsekretdranwarter*innen bildet eine
Grundlage fur die weiteren Planungen. Denkbar ist als Ziel die Erh6hung des Méanneranteils
bei den Studierenden Bachelor of Arts allgemeine Verwaltung, bei der Qualifizierung
Verwaltungsfachwirt*innen und bei den Stadtsekretaranwéarter*innen. Ebenso konnte ggf. ein
Quereinstieg in die Stadtverwaltung mit anschlieRender bedarfsgerechter Qualifizierung
vereinfacht werden.

Soziale, padagogische und pflegerische Berufe

Fur die Berufsgruppe der Sozialpadagog*innen hat die Stadtverwaltung teilweise grofl3e
Probleme Stellen nach zu besetzen, insbesondere im Kommunalen Sozialdienst. Daher hat
im Fachbereich Jugend und Familie eine Arbeitsgruppe ein Konzept zur Personalgewinnung
im kommunalen Sozialdienst erstellt.

Es sollte eine wie fur die technischen Berufe vergleichbare Arbeitsgruppe
fachbereichsiibergreifende Handlungsfelder erarbeiten. Im November 2018 fand eine
Auftaktveranstaltung fur die sozialen, padagogischen und pflegerischen Berufe mit den
Fachbereichen Soziales, Jugend und Familie sowie Senioren statt. Nach einer
Bestandsaufnahme und zwei Arbeitsgruppensitzungen wurde die gemeinsame Arbeit im Mai
2019 beendet, da keine fachbereichslibergreifenden Schnittstellen festgestellt wurden.

Die Ziele und MalRhahmen werden Uberwiegend fachbereichsintern in den Fachbereichen
bedarfsgerecht geplant. Gemeinsame Image-Kampagnen zur Erhéhung der Wahrnehmung
als attraktive Arbeitgeberin sind denkbar. Erarbeitet werden sollen auch Wechsel- und
Qualifizierungskonzepte fur diese Berufsbilder.

Bedarfsgerechte Planung von tberwiegend fachbereichsinternen MalRnahmen

Das Konzept des Fachbereiches Jugend und Familie zur Personalgewinnung und —bindung
von Sozialpddagog*innen beinhaltet auch die gezielte Ansprache von Mannern.

Bei den Altenpfleger*innen in stadtischen Alten- und Pflegezentren wird seit Jahren eine
Erhbhung des Manneranteils bei den Beschéftigten durch gezielte Erhéhung des
Manneranteils bei den Auszubildenden angestrebt. Der Manneranteil bei den Auszubildenden
lag zum Stichtag 31.12.19 bei 29,4%. Dazu erfolgt eine zielgruppengerechte Kommunikation
und Ansprache Uber Internet und Facebook-Préasenz und die Teilnahme an einschléagigen
Berufsmessen. Es wurde ebenfalls ein Imagefilm gedreht. Uber das Projekt ,Gute
Arbeitsbedingungen in der Pflege* sollen die Arbeitsbedingungen fiir Frauen und Manner
verbessert werden.

Die Bestrebungen des Fachbereiches Jugend und Familie, den Manneranteil bei den
Erzieher*innen zu erhéhen, werden fortgefihrt. ,Manner in die stadtischen Kindertagesstatten®
ist als Ziel im 2. Gleichstellungs-Aktionsplan der LHH 2017-2019 verankert. Der
Abschlussbericht ist in Bearbeitung und soll im Herbst 2020 in den Gleichstellungsausschuss
eingebracht werden.
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Benannte Ziele waren:

Erhdhen des Anteils von Mannern in den Kitas

Erhohung der Attraktivitat des Berufsfeldes fur Manner

Sensibilisierung des Fachpersonals fiir Genderthemen und Rollenverhalten
Reprasentation der Lebenswelt der Kinder, Abbildung von Vielfal,
Diversitat/Heterogenitét

e Partnerschaftlichen Umgang zwischen Méannern und Frauen erleben und erlernen
kénnen

Gewerblich-handwerkliche Berufe bis Entgeltgruppe E08

Die Grunde fur festgestellte gesamtstadtische Unterreprasentanzen in den Entgeltgruppen
,E02¢ bis ,E08, A9, A8“ liegen in der Besetzung von geschlechtstypischen Berufsfeldern.
Aufgrund der Heterogenitét der Berufe innerhalb der Entgeltgruppen, in denen ein Geschlecht
unterreprasentiert ist, machen gesamtstadtische Zielvorgaben keinen Sinn.

Als Grundlage fur weitere Planungen soll in 2020 eine Aktualisierung des
Ausbildungsberichtes, insbesondere fir die handwerklich-gewerblichen Berufe, die die
Stadtverwaltung selbst ausbildet erfolgen. Aus diesem soll ersichtlich werden, wie hoch der
Bedarf in diesen Ausbildungsberufen ist und inwieweit die Stadtverwaltung Schwierigkeiten
bei der Gewinnung von Auszubildenden hat.

Unter den TOP 50 der am meisten in der Stadtverwaltung benétigten Berufsbilder finden sich
aus dem handwerklich-gewerblichen Bereich z.B.:

Gartner*innen

Reinigungshilfen

Kraftfahr*innen

Schulhausmeister*innen sowie Hauswarte
Kichenhilfen

Gartenarbeiter*innen
Friedhofsarbeiter*innen
Straflenbauer*innen
Kanalbetriebsarbeiter*innen

Ab 2021 sollen die unteren Vergltungsgruppen bis E08, A9, A8 verstarkt in den Fokus
genommen werden. Bei den Vergutungsgruppen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert
ist, soll im Rahmen der strategischen Personalplanung festgestellt werden, welche Funktionen
bzw. Berufe dort vertreten sind.

Bei den festgestellten Unterrepréasentanzen konnte je nach dringlichem Personalbedarf ein
aktionsbezogener Schwerpunkt ab 2021 erfolgen. Aktionen und Kampagnen koénnten
stattfinden als Motivation, in einen geschlechtsuntypischen Beruf ein- oder umzusteigen.

WEITERE VERBESSERUNG DER VEREINBARKEIT VON BERUF UND
PRIVATLEBEN GEMASS 88§ 4 BIS 6 NGG

GemalR 8 4 NGG sind die Arbeitsbedingungen, einschlieBlich der Arbeitszeiten in der
Dienststelle, soweit die Erflllung der dienstlichen Aufgaben das zuldsst, so zu gestalten, dass
Frauen und Manner ihre Erwerbsarbeit mit ihrer Familienarbeit vereinbaren kénnen.

Fur die Arbeitgeberin Stadtverwaltung besteht nach wie vor die Herausforderung, ein
Arbeitsumfeld sowie strukturelle Rahmenbedingungen =zu schaffen, in denen alle
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Mitarbeitenden bei zunehmender Flexibilisierung zusammenarbeiten, sich gleichzeitig
entsprechend ihrer individuellen Anspriiche qualifizieren und ihre Gesundheit erhalten kénnen.

Zur weiteren Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wurden
zahlreiche MalRBnahmen bis 2019 umgesetzt bzw. angesto3en. Ein Meilenstein war es, dass
wesentliche Mal3nahmen zur weiteren Verbesserung im Verwaltungsentwicklungsprogramm
2020 der LHH verankert wurden. Dies zeigt die Wichtigkeit des Themas innerhalb der
Stadtverwaltung. Es wurden im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.2
,vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® als Malinahmen aufgenommen:

Umsetzung Lebensarbeitszeit — und Langzeitkonten
Weitere Umsetzung Konzept Beruf und Pflege
Vereinbarkeitsbewusste Dienst- und Schichtplanung
Fdhren in Teilzeit

Aktivierung der Vaterrolle

Der Abschlussbericht des Verwaltungsentwicklungsprogramms 2020 wird im Herbst 2020 in
den Organisations- und Personalausschuss eingebracht. An den MalRnahmen wird teils tber
2020 hinaus weitergearbeitet. Neue MalRnahmen sollen im Rahmen des neuen
Verwaltungsentwicklungsprogramms und des 3. Gleichstellungs-Aktionsplans ab 2021
geplant werden.

Die Rahmenbedingungen wurden in den folgenden Handlungsfeldern weiter ausgebaut:

Arbeitszeit und Arbeitsort

FUhrungs- und Zusammenarbeitskultur und Fiihrungskompetenz
Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Service fur Familien

Familienbewusste Information und Kommunikation

Teilzeit und Beurlaubung

« Handlungsfelder Arbeitszeit und Arbeitsort

Ziel ist, neben Arbeitszeitflexibilisierung und der Moglichkeit von Teilzeitbeschaftigung, das
Anbieten von weiteren flexiblen bedarfsgerechten Arbeitsmodellen fir alle Beschaftigten der
Stadtverwaltung:

= Mobiles Arbeiten

Die neue Dienstvereinbarung 11/133 Telearbeit ist am 06.02.2017 in Kraft getreten. Sie l6st
die alte Dienstvereinbarung 11/122 zur Teleheimarbeit ab und regelt die Verfahren zur mobilen
und alternierenden Telearbeit fir alle Fachbereiche, Amter und Betriebe der Landeshauptstadt
Hannover.

Die Einfuhrung von Telearbeit soll u. a. dazu beitragen
a. die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu fordern,
b. die Beschaftigungsfahigkeit zu sichern,
c. Ausfallzeiten zu verringern,
d. die Mitarbeiterbindung und die Arbeitgeberinattraktivitdt zu erhalten und zu erhéhen,
e. weitere Arbeitsressourcen durch eine groRere Teilhabe von Teilzeitkraften am
Arbeitsleben zu erschliel3en,
die Gesunderhaltung zu fordern sowie
erworbene berufliche Qualifikationen und vorhandenes Wissen auch in der
Familienzeit zu erhalten und einen schnelleren beruflichen Wiedereinstieg zu
ermoglichen.

«Q -
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Im Anschluss an die Erarbeitung der DV 11/133 begann eine erste Uberarbeitung aufgrund
von in der Praxis festgestellten Anforderungen an das Beantragungsverfahren sowie dem
Umgang von Telearbeit bei Schutzstufe D (Personenbezogene Daten, deren Missbrauch die
gesellschaftliche Stellung oder die wirtschaftlichen Verhaltnisse des Betroffenen erheblich
beeintrachtigen kann (,Existenz®)). Das Verfahren soll weiter in der Praxis erprobt werden. Alle
genehmigten Antrdge mit Schutzstufe D sollen anhand der neuen Regelungen Uberprift und
ggf. angepasst werden.

Ublicherweise arbeiten rund 1.000 Beschéftigte der Stadtverwaltung im Homeoffice. Durch die
Corona-Krise sind es rund 4.000 von ca. 11.000 Beschéftigten. Derzeit wertet die
Stadtverwaltung die Erfahrungen mit der verstarkten Heimarbeit aus. Ergebnis kdnnte sein,
dass dieses Arbeitsmodell kiinftig offensiver angeboten und genutzt wird.

= Langzeitkonto

Die Umsetzung von Lebenszeit- und Langzeitkonten wurde im
Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.2 Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben als MalRnahme aufgenommen.

Die Regelungen zum Langzeitkonto wurden in der DV 11/113 und der ADA 11/13 beschrieben,
die beide im Februar 2018 veroéffentlicht wurden. Mit dem Langzeitkonto kénnen Beschaftigte
Uber einen langeren Zeitraum Zeitguthaben ansparen und zu einem spateren Zeitpunkt
entnehmen. Das Langzeitkonto kann beispielsweise fir eine Freistellung vor Beginn der
gesetzlichen Altersrente oder auch fir eine Reduzierung der taglichen Arbeitszeit genutzt
werden oder es kann fur eine Auszeit, auch in Verbindung mit Urlaub, beansprucht werden.
Das verantwortliche Mitgestalten der eigenen Arbeitszeit durch die Beschatftigten soll gefordert
und die Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit erleichtert werden. Dadurch kénnen Beruf
und Privatleben besser in Einklang gebracht werden, die Attraktivitat der Landeshauptstadt
Hannover als Arbeitsgeberin wird erhoht.

Im Anschluss an die Erarbeitung der DV 11/113 und Erprobung in der Praxis erfolgte eine
erste Uberarbeitung aufgrund von in der Praxis festgestellten Anforderungen an das
Beantragungsverfahren. Eine inhaltliche Bewertung oder Uberarbeitung ist an die Ergebnisse
der Evaluation geknipft. Das Verfahren soll weiter in der Praxis erprobt werden. Innerhalb der
nachsten funf Jahre ist eine Evaluation des Verfahrens mit den Beteiligten geplant.

= Vorhalten eines fachibergreifenden Beratungsangebotes zum Thema Arbeitszeit

Innerhalb des Sachgebiets Organisationsentwicklung und E-Government im Fachbereich
Personal und Organisation erfolgt eine Beratung zum Thema Arbeitszeit in folgenden
Bereichen:

Arbeitszeiterfassung

Telearbeit

Langzeitkonten

Arbeitszeitflexibilisierungs-Regelungen der Fachbereiche aufgrund der
Rahmendienstvereinbarung 11/121

el SN S

Dieses Angebot soll beibehalten werden. Eine Ausweitung ist aktuell nicht geplant.
= Zentrale ,,Clearingstelle Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Zur Unterstutzung von Beschéftigten im Einzelfall und Ermoglichung von Ldsungen im
Konfliktfall zwischen den Beschéaftigten und dem jeweiligen Fachbereich wurde eine
Clearingstelle eingerichtet. Die Clearingstelle musste noch nicht zusammentreten.

Bisher ist es der zentralen Ansprechpartnerin fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
in allen potentiellen Fallen gelungen, durch Beratung und Dialog mit den Betroffenen und ggfls.
den Beteiligten der Fachbereiche, zu einer Losung zu kommen.
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< Fihrungs- und Zusammenarbeitskultur und Filhrungskompetenz

Gemall 8 1 Abs. 3 NGG sind alle Dienststellen und die dort Beschéftigten, insbesondere
solche mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben verpflichtet, die Zielsetzung dieses Gesetzes
zu verwirklichen.

Nachdem in den letzten Jahren im Handlungsfeld Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sehr
die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung vorrangig war, ist nunmehr
zuséatzlich mit einer bereits hohen Dringlichkeit die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege und
Work-Life-Learn-Planning im Fokus der Aufmerksamkeit. Zudem gilt es, die Vereinbarkeit von
Familie und Karriere insbesondere fiir Frauen weiterhin in den Blick zu nehmen und Vater zur
Ubernahme von Erziehungs- und Familienaufgaben zu ermuntern.

Dazu wurden im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 folgende Maflinahmen
aufgenommen, deren Bearbeitung noch nicht abgeschlossen ist:

= Uberarbeitung der Leitlinien fur Filhrung und Zusammenarbeit

Die Uberarbeitung ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer IV.1.1 ,Fiihrung
und Zusammenarbeit” als Mallnahme aufgenommen worden. Die Abstimmung fur den
Prozess zur Aktualisierung der Leitlinien wird in 2020 erfolgen.

= Die strategischen Leitlinien familienbewusster Personalpolitik und das Konzept
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Die Leitlinien wurden im Intranet-Auftritt der Personalentwicklung veroffentlicht. Die weitere
Umsetzung des Konzeptes Vereinbarkeit von Beruf und Pflege ,Zur richtigen Zeit am richtigen
Ort* ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer IV.1.2 ,Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben® als Mallnahme aufgenommen worden:

Jahrlich  wird ein  allgemeiner  Themennachmittag sowie  zusatzlich  zwei
Schwerpunktthemennachmittage angeboten. Ebenso werden vier Termine zum
Erfahrungsaustausch Pflege angeboten. Die Fortfiihrung der Formate ist geplant.

= Aktivierung der Vaterrolle

Die MalBhahme Aktivierung der Vaterrolle ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020
unter Ziffer 1V.1.2 ,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® als Mallnahme aufgenommen
worden: Es ist ein Auftrag, Vater zur Ubernahme von Erziehungs- und Familienaufgaben zu
ermuntern. Dazu hat eine AG ,Haltung der LHH zur Vaterrolle® im I. Quartal 2020 einen ersten
Berichtsentwurf erstellt, der bis Herbst 2020 fertig gestellt sein soll.

< Lebensphasenorientierte Personalentwicklung

Das Thema lebensphasenorientierte Personalentwicklung ist in die Personalstrategie der
Stadtverwaltung aufgenommen worden. Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
werden die Aus- und Weiterbildung und die Personalentwicklung auch in Teilzeit ermdglicht.
So werden Chancengleichheit sowie die Teilhabe an Arbeitszusammenhangen gefdrdert.
Dabei unterstutzt ein integriertes Gesundheitsmanagement die Ausgestaltung des
Arbeitsplatzes ebenso wie die Orientierung an der jeweiligen Lebensphase die Beschéftigten
bei der Bewaltigung des Arbeitsalltages.

So ist im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer IV.1.4 ,Demografischer
Wandel/Lebensphasen/Laufbahn- und Wechselkonzepte® verankert:

,Der Zugang zu PersonalentwicklungsmalBnahmen ist in allen Lebensphasen und
Altersgruppen sicher zu stellen. Damit der Organisation das Potenzial der Beschatftigten zur
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Verfligung steht, Mitarbeiter*innen sich entwickeln kénnen und gesunde Arbeitsbedingungen
Uber die gesamte Berufszeit erhalten bleiben, muss die Durchlassigkeit innerhalb der
Organisation erhoht werden. Es braucht ein Rahmenkonzept zu beruflichen Laufbahn- und
Wechselkonzepten (vertikale und horizontale Wechsel). Hilfreich fur alle Gruppen kann die
Konkretisierung von Jobfamilien sein und die Erhdéhung der Durchlassigkeit durch die
Erstellung von Kompetenzprofilen.“

= Kulturentwicklung hin zu einer noch starkeren Wertschéatzungs- und
Anerkennungskultur

In 2019 wurde ein neues Produkt ,Hospitationstag“ eingefiihrt. Ziele sind ein Cross-
Funktionaler Austausch, Vernetzung und ein Perspektivwechsel. Ferner wird das Thema
wertschatzende Fihrung und Zusammenarbeit seit 2020 in den Fokus genommen.

« Service fur Familien / zusatzliche Angebote

Die Sicherstellung einer geeigneten Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen
Angehdrigen ist unabdingbare Voraussetzung fiir eine familiengerechte Gestaltung der
Arbeitsbedingungen. Ziel ist es, die spezifischen Bedirfnisse der Beschaftigten zu ermitteln
und erganzende Losungen anzubieten.

= Kinderbetreuung

Neubau einer weiteren Betriebskrippe

Neben der seit 2008 bestehenden Betriebskrippe mit 12 Platzen plant die Stadtverwaltung
eine weitere Betriebskrippengruppe mit 15 Platzen im Neubau in der Walter-Ballhause-Stral3e
im Stadtbezirk Linden-Limmer. Die Fertigstellung des Neubaus ist fiir ca. Anfang 2021 geplant.

Angebot wohnortnahe Sommerferienbetreuung
Eine wohnortnahe Sommerferienbetreuung fir Kinder im Alter von 6 bis 11 Jahren wird jedes
Jahr fur drei Wochen mit insgesamt 25 Platzen pro Woche angeboten.

Fluxx-Notfall Kinderbetreuung

Seit Oktober 2014 ist die Stadtverwaltung als Arbeitgeberin Partnerbetrieb der Fluxx-
Kinderbetreuung im Notfall. Fluxx bietet Eltern Beratung und Unterstiitzung, wenn die
Regelbetreuung ihres Kindes nicht greift und keine Losung im persénlichen Umfeld organisiert
werden kann.

=  Betreuung von pflegebedurftigen Angehdrigen

Angebot Themennachmittage Pflege

Die Durchfiihrung der Themennachmittage Pflege startete im November 2015. Das Format
wurde kontinuierlich durchgefihrt und weiterentwickelt. Zu den regelméRigen allgemeinen
Themennachmittagen wurden Schwerpunkt-Themennachmittage aufgenommen mit Themen
wie z.B. Demenz, Pflegestarkungsgesetz Il oder ein spezielles Angebot entsprechend der
Bedarfe der Mitarbeitenden.

Angebot Erfahrungsaustausch Pflege

Eine Rickmeldung aus den Themennachmittagen ergab, dass ein regelmafiiges Angebot
des Erfahrungsaustausches fir pflegende Angehdrige zur Verfiigung gestellt werden sollte.
Die Umsetzung ist erfolgt und soll auch weiterhin angeboten werden.

Fluxx-Notfallbetreuung fur unterstitzungsbedurftige Angehdrige

2016 wurde das Projekt ,Fluxx — Notfallbetreuung fir lhr Kind“ erganzt um den Part flr
unterstutzungsbedurftige Angehdérige. Das ,Fluxxfon® ist 24 Stunden geschaltet und es werden
umfassende Beratungen durchgefinhrt.
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Intranet-Auftritt unter ,Service fir Familien / Angebote fur Pflege von Angehdrigen
Der Intranet Auftritt ist Nutzer*innenfreundlicher geworden, die PowerPoint-Prasentationen der
Themennachmittage Pflege sind zum Nachlesen im Intranet veréffentlicht worden.

< Familienbewusste Information und Kommunikation

Die kontinuierliche Information Uber Mdglichkeiten und Nutzen familienunterstiitzender
Angebote verstarkt die Wirksamkeit der MaBhahmen und sorgt nach innen und aul3en
nachhaltig fir eine Imageverbesserung.

= Aktivierung der Vaterrolle

Am Beispiel Aktivierung der Vaterrolle soll ab Ende 2020 die kontinuierliche Information tber
Mdglichkeiten und Nutzen familienunterstitzender Angebote verstéarkt werden.

<+ Teilzeit und Beurlaubung

Eine Arbeitgeberin, die die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als wichtige
Schwerpunktaufgabe wahrnimmt und die Bedingungen fir die Teilzeitarbeit verbessert, leistet
damit einen wichtigen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen und Manner im Arbeitsleben.
83,1% der Teilzeitbeschaftigten und 85,5% der Beurlaubten bei der Stadtverwaltung Hannover
waren zum Stichtag 31.12.19 Frauen.

= Neues Forderkriterium ,Aufteilung einer Stelle“ bei Fordermitteln zur
Geschlechtergerechtigkeit

Zur Forderung fir teilzeitbegriindete Arbeitszeitiiberschneidung bei Fihrungskraften und
Mitarbeitenden  wurden  ergdnzende Regelungen fir die  Fordermittel  zur
Geschlechtergerechtigkeit vereinbart. Die neuen Regelungen zur Geschlechtergleichstellung
bieten unter dem Schwerpunkt ,Flexible Gestaltung von Arbeitszeiten zur besseren
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® seit dem 01.07.2018 das neu ausgerichtete
Forderkriterium ,Aufteilung einer Stelle®. Die Forderdauer betragt in jedem Fall maximal drei
Jahre.

Gefordert werden die Zeiten fir teilzeitbegriindete Arbeitszeitiberschneidung mit folgenden
Mdglichkeiten:

e Generell werden bei Flhrungskraften 3 bis 5 Stunden wéchentlich pro Stelle
gefordert, bei Sachbearbeitungsstellen sind es 2 Stunden wdchentlich

e Forderung Uber einen groReren Stundenumfang (bis max. 20 Wochenstunden)
pro Stelle kdbnnen nach begriindeter Einzelbeantragung bewilligt werden.

Die Wirksamkeit der MalBhahme aus den Foérdermitteln fir Geschlechtergerechtigkeit soll
beobachtet werden und eine Evaluation vorbereitet werden. Mit Erfahrungswerten, wie diese
Mdoglichkeiten in Anspruch genommen werden, wird ab 2020 im Rahmen der jahrlichen
Berichterstattung zur Vergabe der Fordermittel gerechnet.

= Moglichkeiten von vereinbarkeitsbewusster Dienst- und Schichtplanung

Die Prufung wurde im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020 unter Ziffer 1V.1.2
.Vvereinbarkeit von Beruf und Privatleben“ als MaRnahme aufgenommen. Eine interne
Recherche wurde im November 2018 abgeschlossen. Zur Ermittlung der Ist-Situation wurden
Gesprache mit 13 Fachbereichen unter Beteiligung der Ortlichen Personalrdte sowie der
ortlichen Frauenbeauftragten gefihrt. In 2019 arbeiteten von insgesamt 3.707 Mitarbeitenden
im Dienst- und Schichtbetrieb 973 in Teilzeit, das entspricht einer Quote von 26%. Aufgrund

Gleichstellungsplan 2020-2022 nach dem NGG / Seite 19



der internen Recherche zum Thema ,vereinbarkeitsbewusste Dienst und Schichtarbeit"
wurden betroffene Organisationseinheiten kontaktiert.

Der Arbeitskreis Teilzeit hat ausgehend von der Ist-Situation Empfehlungen erarbeitet,
inwieweit durch den Einsatz von vorhandenen Arbeits- und Teilzeitmodellen eine
vereinbarkeitsbewusste ,Dienst- und Schichtplanung® realisiert werden kann. Die Umsetzung
soll bis Ende 2020 geprift werden und der Bericht im Intranet verdffentlicht werden.

Darlber hinaus wurden fir dieses Themenfeld im Verwaltungsentwicklungsprogramm 2020
unter Ziffer 1V.1.2 ,Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® folgendes aufgenommen:

Wichtig beim Thema Teilzeit ist das Bewusstsein tUber das Spektrum der Teilzeit (somit gibt
es nicht die Losung fir alle Teilzeitkrafte), gerade aber auch das Bewusstsein dariiber, dass
eine groBe Gruppe der Beschéftigten ,vollzeitnah® (z. B. iber 30 Stunden) arbeitet.
Vollzeitnahe Teilzeitarbeit und kurzfristige Auszeiten stellen jedoch auch eine
personalwirtschaftliche und organisatorische Herausforderung fir die Organisation dar.

Die schwerpunktmaRige Bearbeitung der festgelegten MaRnahmen wird ab dem Ill. Quartal
2020 erfolgen:

e Fuhren in Teilzeit
o Kurzfristige Auszeiten
e Vollzeitnahe Teilzeitarbeit und Kompensation von Stellenanteilen

Fir die Kompensation von freien Stelleanteilen soll ein Konzept vom Arbeitskreis Teilzeit
erarbeitet werden.
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ESTD

Die FRAKTION

HANNOVER

2016

Hannover, den 9. Juni 2020

In den Gleichstellungsausschuss

In den Schul- und Bildungsausschuss

In den Ausschuss fiir Haushalt, Finanzen und Rechnungspriifung
In den Verwaltungsausschuss

In die Ratsversammlung

Antrag gemaB § 34 der Geschaftsordnung des Rates der Landeshauptstadt Hannover

Periode? Lauft bei mir!

Antrag zu beschlieBen:
Die Verwaltung wird beauftragt zu priifen,

1. wie hoch die jahrlichen Kosten fiir den Zugang zu kostenfreien Menstruationsartikeln sind in
a) den Gebauden der LHH fiir alle Mitarbeiter*innen
b) samtlichen Schulgebauden der LHH fiir alle Schiiler*innen

2. ob durch das Einrollen der Tampons in Geldscheinen ein Mittel gefunden werden kann, die Liicke des Gender
Pay-Gaps zu schlielen.

Zu Menstruationsartikeln gehoren neben Tampons, Binden, Reinigungstiicher fiir Menstruationstassen auch
Slipeinlagen’.

Das Ergebnis inklusive eines Vorschlags zur Finanzierung soll den entsprechenden Gremien passend zu den
kommenden Haushaltsberatungen vorgestellt werden.

Begriindung:

Die Menstruation ist eine natiirliche, menstruierenden Menschen auferlegte Last, welche sie im Alltag auf vielen Ebenen
einschrankt und so zu einer Ungleichheit fiihrt, durch welche sich menstruierende Menschen oft benachteiligt fiihlen
miissen. Die Menstruation abzuschaffen ware nur durch eine landesweite kostenlose Uterusentfernungsaktion maoglich,
diese ware allerdings sehr teuer und wiirde zu anderen Problemen fiihren, weshalb diese Idee theoretisch direkt wieder
verworfen werden kann. Den menstruierenden Menschen bleibt also nichts anderes iibrig als die monatlichen Martyrien
weiterhin durchzumachen. Um wenigstens den finanziell belastenden Aspekte der Menstruation abzuschwachen waren
kostenlose Hygiene- bzw. Periodenartikel, auf allen Toiletten in Gebduden der Stadt und in Schulen das Mindeste!
Dieser Antrag wurde von 3 Praktikantinnen geschrieben, die wissen wovon sie sprechen.

Julian Klippert
Fraktionsvorsitzender

" https://www.thefemalecompany.com/magazin/slipeinlagen-steuer/

Die FRAKTION 0511 168-318 32
Wagenerstr. 9 A die.fraktion@hannover-rat.de

30169 Hannover www.diefraktion-hannover.de
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