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Liebe Leserin, lieber Leser,

seit mehr als 10 Jahren erscheint der Personalbericht mit einer grof3en Vielfalt an interessan-
ten Informationen. Sie finden umfangreiche Daten tber die Personalstruktur der Hansestadt
Libeck — z. B., dass wir durchschnittlich 48 Jahre alt sind und dass wir mit 3,4 % vergleichs-
weise nur wenige Beschéftigte befristet einstellen. Sie finden auch Beschreibungen zum
Sachstand verschiedener Themen, die zurzeit in Arbeit sind — z. B. Uber die Aktivitdten des
betrieblichen Gesundheitsmanagements, die Schwerpunkte der internen Fortbildung und die
Entwicklung der Ausbildung.

Im Berichtszeitraum 2016/2017 hat die Verwaltung die demografische Entwicklung analysiert
und verstarkt Antworten auf die demografische Entwicklung gesucht. Der Personalbericht
greift die damit verbundenen Fragen statistisch auf und nimmt auch bereits Bezug auf die
inzwischen in Kraft gesetzte Neufassung der ,Personalpolitischen Eckpunkte der Hansestadt
Lubeck®. Die enthaltenen 40 MalRnahmen sollen dazu beitragen, die kiinftige Leistungsfahig-
keit der Verwaltung vor dem Hintergrund des demografischen Wandels sicherzustellen. Dies
betrifft insbesondere die Personalgewinnung, die Personalbindung sowie die Erhaltung und
Forderung von Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Kolleginnen und Kollegen.

Nach aktuellen Erkenntnissen wird in den bevorstehenden 15 Jahren etwa die Hélfte der
Beschaftigten der Hansestadt Libeck aus Altersgrinden ausscheiden. Zur Sicherung der
Leistungsqualitat von Verwaltung fir die Burgerinnen und Burger sind insofern verschiedene
Anforderungen zu beriicksichtigen - einerseits ein weiterhin ressourcenschonendes Vorge-
hen, um die Haushaltskonsolidierung nicht aus den Augen zu verlieren und andererseits ein
weitreichender — insbesondere auch digitaler — Veranderungsprozess, der ohne Investitionen
in Technik, Personal und Organisationsentwicklung nicht zu bewerkstelligen sein wird. We-
sentlicher Punkt wird dabei sein, die Attraktivitat als Arbeitgeber/Dienststelle fir gut qualifi-
zierte und leistungsfahige Mitarbeiterinnen zu erhéhen.

Vielen Dank an die Kolleginnen und Kollegen im Personal- und Organisationsservice, die
sich erneut der zeitaufwéandigen Datenerhebung und Datenanalyse fir den vorliegenden
Bericht gewidmet haben. Die statistischen Auswertungen ergeben in Kombination mit der
Beschreibung der personalwirtschaftlichen und personalpolitischen Aktivitdten ein hohes
Mafl an Transparenz Uber die personelle Lage der Stadt und bilden damit eine hervorragen-
de Grundlage fur die weitere Steuerung der vorhandenen Personalthemen.

/” e .
Ll
Jan Lindenau

BlUrgermeister
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Vorwort

Seit 2004 veroffentlicht die Hansestadt Lu-
beck aktuelle Informationen zum Personal-
bestand und zur Personalentwicklung im Per-
sonalbericht, der jahrlich oder jedes zweite
Jahr erscheint. Der Personalbericht 2018 fo-
kussiert auf den neuen Datenbestand aus den
Jahren 2016 und 2017.

Die statistischen Angaben im ersten Teil des
Berichtes zum Personalbestand wurden ein-
heitlich zum Stichtag 31.12.2017 erhoben.
Soweit moglich und erkenntnisrelevant, wer-
den neben dem Status quo jeweils auch Ent-
wicklungsverldufe lber mehrere Jahre darge-
stellt.

Die rapide voranschreitende demografische
Entwicklung in der Bevdlkerung spiegelt sich
auch in der Personalstruktur der Libecker
Stadtverwaltung wider. Das Durchschnittsalter
betragt rund 48 Jahre und die zunehmenden
Altersabgédnge sind inzwischen stark spirbar.
Die Auswirkungen dieser Entwicklungen zei-
gen sich insbesondere darin, dass Aktivitdten
zur Gewinnung neuer Mitarbeiterlnnen und zur
Bindung des Personals von immer groBerer
Wichtigkeit fiir die Arbeitgeberin Hansestadt
Libeck sind.

Im Rahmen der vorhandenen Personalres-
sourcen hat die Stadt bereits auf diese Ent-
wicklung reagiert, u. a. mit erweiterten MaB-
nahmen zur Personalakquise, mit der verstark-
ten Eréffnung von beruflichen Perspektiven fiir
die Mitarbeiterlnnen durch gezielte Personal-
entwicklungsmaBnahmen, der Aktualisierung
des Betrieblichen Eingliederungsmanage-
ments und weiteren MaBnahmen zur Gesund-
heitsférderung.

Diese in den vergangenen Jahren eingeschla-
gene Richtung ist erforderlich, um den aktuel-
len Herausforderungen zu begegnen. Es
zeichnet sich aber auch ab, dass gezielte Akti-
vitdten zur Gestaltung der demografischen
Entwicklung weiterhin und noch verstarkt auf
die Tagesordnung zu setzen sind.

Umso wichtiger war und ist es, dass die Da-
ten, die fir die Analyse, Weiterentwicklung
und Steuerung der personalpolitischen Frage-
stellungen erforderlich sind, im laufenden
Verwaltungshandeln zur Verfligung stehen.
Der vorliegende Personalbericht 2018 halt
den aktuellen Stand stichtagsbezogen vor.

Die Struktur fritherer Berichte wurde beibehal-
ten. Am Anfang dokumentiert der statistische
Teil Daten, Zahlen und Fakten zur Entwicklung
des Personalbestandes, zur Personalstruktur
und zu gezielten Fragestellungen wie Teilzeit,
Fehlzeiten, Fluktuation und Altersstruktur. Im
zweiten Teil des Berichts werden aktuelle
Informationen zu den Entwicklungsthemen der
Personalarbeit gegeben, und die durchgefiihr-
ten MaBnahmen werden vorgestellt.

Bis auf die gesamtstédtischen Ubersichten am
Anfang des Berichts, in denen auch die stadti-
schen Eigenbetriebe/Sondervermégen einbe-
zogen werden, beziehen sich alle weiteren
Angaben auf die Kernverwaltung der Hanse-
stadt Libeck.

Detaillierte Tabellen befinden sich ergénzend
im Anhang.

LESEHINWEIS

Im vorliegenden Bericht werden als ,,Beschéftigte” alle Gruppen von Mitarbeiterinnen unabhangig
von Funktion und Statusgruppe gefasst. Anders als in der speziellen Tarifsprache des TV6Ds sind

die Beamtlnnen hier in die ,,Beschaftigten® einbezogen. Bei einigen Themen werden zur besseren
Veranschaulichung auch noch Differenzierungen nach der friheren tariflichen Unterscheidung in
~Angestellte* und ,Arbeiterlnnen® vorgenommen.

Seite | 1
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1 Uberblick Hansestadt Liibeck

Mit 4.809 Beschaftigten ist die Hansestadt
Libeck einer der groBten Arbeitgeber der Re-
gion. Neben den Beschéftigten der Kernver-
1 1 waltung umfasst der gesamte Personalbe-

. stand auch die Beschaftigten der Entsor-

gungsbetriebe, der Seniorlnneneinrichtungen,

Gesamtel‘ der Libecker Schwimmbé&der und des Kur-
betriebs T linde.
Personalbestand FUIEbS Taveminde

Die Hansestadt Libeck bietet mit flexiblen
Arbeitszeiten, Teilzeitmoglichkeiten und Tele-
arbeit gute Chancen flr die Vereinbarung von
Familie und Beruf. Sie ist zudem Ausbildungs-
betrieb fiir ein ganzes Spektrum an Aus-
bildungsberufen.

KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

In den Jahren 2016 und 2017 haben keine grundsatzlichen personalrelevanten Verschiebungen
zwischen Kernverwaltung und Eigenbetrieben stattgefunden. Der Anteil der Kernverwaltung am
Gesamtpersonalbestand ist um einen Prozentpunkt leicht angestiegen.

Abbildung 1 - Gesamt der Beschaftigungsverhéltnisse der Hansestadt Liibeck (Gesamt: 4.809)

Lubecker Schwimmbader Kurbetrieb Travemiinde
61 20
0,4%

Entsorgungsbetriebe
637
13,2%
Seniorinnen-
einrichtungen
576
12,0%

Kernverwaltung
3.515
73,1%

GESAMTBESTAND ANGESTIEGEN

Gegenliber dem Jahr 2015 (letzter Berichtszeitraum) hat sich der Personalbestand im Jahr 2016
um 49 Beschaftigte vergroBert. Im Jahr 2017 hat sich der Personalbestand um weitere
97 Beschaftigte erhoht. Der Anstieg um insgesamt 146 Beschéftigungsverhéltnisse entspricht ei-
nem Zuwachs von ca. 3 %.

Vorwiegend erfolgte der Anstieg in der Kernverwaltung (+151). Ein weiterer nennenswerter Anstieg
erfolgte bei den Entsorgungsbetrieben (+12). Einen Riickgang gab es hingegen bei den Seniorln-
neneinrichtungen (-7) und bei den Libecker Schwimmbédern (-11).

Seite |2
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BEZUGSGROBEN

Zur besseren Ubersicht und um jahresiiber-
greifende Entwicklungen zu erkennen, wird
die Beschaftigtenstruktur, wie in den bis-
herigen Personalberichten, nach drei Be-
zugsgroBen gegliedert: Stammpersonal,

budgetrelevantes Personal und gesamt der
Beschaftigungsverhaltnisse.

STAMMPERSONAL

Alle befristeten und unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse mit Bezahlung.

BUDGETRELEVANTER PERSONALBESTAND

Stammpersonal plus Auszubildende und An-
warterlnnen sowie sonstige budgetrelevante
Beschaftigte wie geringfligig Beschéftigte,
Praktikantinnen oder langzeiterkrankte Be-
amtinnen.

GESAMT DER BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

Summe aller Beschaftigungsverhéltnisse,
d. h. budgetrelevantes Personal plus Beur-
laubte und sonstige Beschaftigte ohne Bezah-
lung.

ANMERKUNG

Durch die  Umstellung auf dPersonal-
management (vorher KoPers) wurden die Erhe-
bungskriterien vereinzelter Datenbestéande be-
reinigt. So werden die langzeiterkrankten Beam-
tinnen seit 2014 nicht mehr wie friher im
Stammpersonal mitgezahlt, sondern dem

budgetrelevanten Personal zugeordnet.

Dies kann in der Darstellung - wie hier in Abbil-
dung 2 - dazu flihren, dass die Entwicklung der
Zahlen zwischen 2013 und 2014 nicht ganz
konsistent abgebildet werden kann. Durch die

veranderte Sortierung entsteht der Eindruck,
Stammpersonal und budgetrelevantes Personal
wirden sich entgegengesetzt entwickeln.

Fir die Beurteilung der Gesamtheit kann die
Abweichung als unerheblich eingestuft werden.

Die gleiche Aussage gilt auch fir alle weiteren
Darstellungen im vorliegenden Bericht, die die
Entwicklung des Stammpersonals sowie des
budgetrelevanten Personals zwischen 2013 und
2014 betreffen.

Abbildung 2 - Entwicklung des Personalbestandes der Hansestadt Libeck (2008-2017)

4.809

2008 2009 2010 2011 2012

=== Stammpersonal

2013 2014 2015 2016 2017

—fl— Budgetrelevant = ==#-— Gesamtbestand

LESEHINWEIS

Die tabellarische Darstellung des gesamtstadtischen Personalbestandes ist im Anhang, Tabelle 1,
enthalten. Sofern keine anderen Angaben gemacht werden, beziehen sich alle Personalbestands-
daten dieses Berichts auf den Stichtag 31.12.2017.
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In diesem Abschnitt erfolgt eine ndhere Be-
trachtung der Kernverwaltung. In dieser detail-
lierten Ansicht wird der Personalbestand bis
auf Fachbereichsebene dargestellt.

’ Unter Einbeziehung aller Beschaftigtengrup-
Kernverwaltung pen - auch Auszubildende und Beurlaubte -

besteht die Kernverwaltung der Hansestadt
Libeck derzeit aus 3.515 Mitarbeiterinnen.

Zur Kernverwaltung zéhlen auch 103 stadti-
sche Mitarbeiterlnnen (davon 96 im Stamm-
personal), die zum Stichtag im Jobcenter ein-
gesetzt waren.

Abbildung 3 - Beschaftigungsverhéltnisse in der Kernverwaltung (Gesamt: 3.515)

Sonstige Beschaftigte
ohne Bezlige
133

Sonstige Beschaftigte
budgetrelevant
132

Auzubildende/
Anwarterinnen
127

Stammpersonal
3.123

Abbildung 4 - Entwicklung des Gesamtpersonalbestandes in der Kernverwaltung (2008-2017)

3.515

3.368 3.367 3.364 3.382

———

3.249

3.123

3.021

2.825
2.8];3 2.808 2.796
-— * - "
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

—¢— Stammpersonal == Budgetrelevant ==& Gesamtbestand
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Abbildung 5 - Entwicklung des Stammpersonals in Anzahl und Vollzeitédquivalent (2008-2017)

3.068 3.027 3.021 3.064 3.123
y & 49
2.813 2.825 2.808 2.796 2.828 & . &
2.780,1
26487 26711 26725 27253
2.473,3 2.477,8 2.454,5 2.464,1 2.492,7
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

—¢— Beschaftigte Vollzeitaquivalente

STAMMPERSONAL — ENTWICKLUNG UBER 10 JAHRE

Die Betrachtung der letzten 10 Jahre zeigt bis zum Jahr 2015 eine gewisse Konstanz im Bestand
des Stammpersonals. Der starke Anstieg im Jahr 2013 ist auf die Wiedereingliederung der Gebau-
dereinigung zurlickzufiihren. Ab 2016 zeigt sich jedoch ein leichter Aufwértstrend. Seit 2015 (letz-
ter Berichtszeitraum) ist die Personalkapazitat insgesamt um 107,6 Vollzeitdquivalente angestie-
gen. Zum 31.12.2017 umfasste das gesamte Stammpersonal 3.123 Beschéftigte. (Siehe zu Abbil-
dung 4 und Anmerkung auf Seite 3).

Die Verteilung der Beschaftigten auf die Fachbereiche kann der Tabelle 3, die Entwicklung des
Personalbestands je Fachbereich der Tabelle 4 im Anhang entnommen werden.

Abbildung 6 - Entwicklung der unbefristeten Beschéftigten (2008-2017)

— —.___.——_.
2.983 2.977 2.953 2.989 3.017

O - T ——
2.706 2.713 2.739 2.740 2.766
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Abbildung 7 - Entwicklung der befristeten Beschéftigten (2008-2017)

107 112 106

85
75
69 62 68

56 50

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

" " Abbildung 8 - Befristet Beschaftigte je FB (Gesamt: 106)
BEFRISTETE BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

GESTIEGEN

m weiblich  ®mannlich 43

Der Anteil der befristet Beschaftigten liegt mit
insgesamt 3,4 % (106 Personen) nach wie vor
relativ niedrig. Mit einigen Schwankungen in der
Vergangenheit sind die befristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse seit 2014 allerdings laufend
angestiegen. Der Frauenanteil betragt 80 %.
Diese Entwicklung lasst sich insbesondere zu-
rickfuhren auf vermehrte befristete Neueinstel-
lungen im Sozial- und Erziehungsbereich und im
Reinigungsdienst. Rund 30 % der 2017 neu Ein-
gestellten haben einen Zeitvertrag.

FB 1 FB 2 FB3 FB 4 FB5
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2 Personalbestand und -struktur
in der Kernverwaltung

Das schleswig-holsteinische Beamtenrecht
unterscheidet zwei Laufbahngruppen mit je
zwei Einstiegsamtern. Im Bericht wird sprach-

2 1 lich allerdings zur besseren Vergleichbarkeit
’ und Kategorisierung weiterhin und fiir beide
Laufbahn_ und Statusgruppen nach dem einfachen, mittleren,

gehobenen und hoheren Dienst unterschie-
Statusgruppen fen

Laufbahngruppe |Einstiegsamt

Einfacher D.
Mittlerer D.
Gehobener D.
Hoherer D.

Abbildung 9 - Entwicklung der Statusgruppen im Stammpersonal (2008-2017)

3.123
2813 2825 2808 2796 2828 068 3.027 3021 3.064

—
———

| == == o
. . . 2.275 2.345
1.988 1.994 1.978 1.964 1.997 2.243 2.240 2.248

825 831 830 832 831 825 787 773 789 778
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

=—— Beamtinnen

——Tarifbeschaftigte

e Gesamt

Abbildung 10 - Statusgruppen je FB im Stammper-
STATUSGRUPPEN KONSTANT sonal

Die Zusammensetzung der Statusgruppen ist relativ
konstant. Die Zahl der Tarifbeschéftigten ist seit 2016
etwas angestiegen und bildet weiterhin mit 75,1 % den
groBten Teil der Beschaftigten. Der Anstieg 2013 im
Tarifbereich ist auf die Rickfihrung der Gebdudereini-
gung in die Kernverwaltung zurtickzufiihren. Die leich-
te Abnahme der Beamtlnnen seit 2014 erklart sich
dadurch, dass die langzeiterkrankten Beamten nicht
mehr im Stammpersonal gefiihrt werden. (S. auch
Anmerkung S. 3). Die Verteilung der Statusgruppen
ist weitgehend identisch geblieben. 70 % der Tarifbe-
schaftigten sind den FB 4 und 5 zugeordnet, in denen
Uberwiegend soziale, padagogische und gewerbliche
Berufe vertreten sind. Der hohe Anteil der Beamtinnen
in den Fachbereichen 1 bis 3 lasst sich durch ihre F:g;: F3‘39§: F65331" FSBG‘;‘ Fngi:
starkere Ausrichtung auf klassische Verwaltungsauf-

gaben erklaren. Im FB 3 ist durch die Zuordnung der
Feuerwehr der Beamtenanteil am hdchsten.

M Beamtlnnen m Tarifbeschaftigte

Seite |6



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2018

Abbildung 11 - Entwicklung der Laufbahngruppen (2008-2017)

1711
1.645 1.635 1.655 1.666 1.705 1.698 1.677 1.670
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> &
v =
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L 4
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133 131 129 131 128

130 131 136 137 141

2008 2009 2010 2011 2012

4= einfacher Dienst —fli— mittlerer Dienst

2013 2014 2015 2016 2017

4 gehobener Dienst === hGherer Dienst

LEICHTE ANSTIEGE IM MITTLEREN, GEHOBE-
NEN UND HOHEREN DIENST

Die Zusammensetzung des Personals ent-
sprechend der Laufbahngruppen ist in sei-
ner Grundstruktur unverdndert. Seit 2015
erkennt man im Stammpersonal im mittle-
ren und gehobenen Dienst einen leichten
Anstieg um jeweils rund 5 %. Vorwiegend ist
der Anstieg in den Verwaltungsberufen und
im sozialen und padagogischen Bereich zu
verzeichnen. Bei den sozialen und padago-
gischen Berufen sind im m.D. sowie g.D.
hauptsachlich die stadtischen Kindertages-
einrichtungen betroffen, im Verwaltungsbe-
reich im m.D. die Stadtbibliothek. Im g.D.
sticht hier kein einzelner Bereich heraus.

RUCKGANG IM EINFACHEN DIENST

Nach der Ruckeingliederung der Gebauderei-
nigung mit gut 250 Raumpflegerinnen im Jahr
2013 hat sich die Anzahl der Mitarbeiterinnen
in einfachen Tatigkeiten mehr als verdoppelt.
Seitdem sind jéhrlich kleinere Rickgéange im
einfachen Dienst zu verzeichnen. In 2017 ist
die Anzahl der Mitarbeiterlnnen erstmals seit
Wiedereingliederung der Geb&udereinigung
unter 400 Personen gesunken.

GROSSTEIL DER ARBEITSPLATZE IM MITTLEREN
DIENST

1.754 Arbeitsplatze der Kernverwaltung (ca.
56 %) sind dem mittleren Dienst zugeordnet.
Damit nimmt diese Beschéftigtengruppe den
weitaus groBten Umfang in der Belegschaft
ein, gefolgt vom gehobenen Dienst mit 832
Arbeitsplatzen (26 %), dem einfachen Dienst
mit 396 Arbeitsplatzen (13 %) und dem hdohe-
ren Dienst mit 141 Arbeitsplatzen (5 %).

Abbildung 12 - Status- und Laufbahngruppen im Stammper-
sonal (Gesamt 3.123)

1.339
502
396 415
330
108
33
einfacher mittlerer gehobener héherer
Dienst Dienst Dienst Dienst

H Beamtinnen Tarifbeschéftigte
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Teilzeitbeschéftigung ist neben flexiblen Ar-

beitszeiten und Telearbeit eines der wesent-

lichen Instrumente fiir eine familienfreundli-

che Ausrichtung der Erwerbsarbeit. Die stark

2 2 geschlechtsspezifisch ausgepragte Nutzung
' von Teilzeitbeschaftigung ist unverdndert.

Tellzelt_ Der Stundenumfang kann individuell sehr
= unterschiedlich vereinbart werden. Dabei wird
bESChaftlgung eine zunehmende Tendenz zu hdéherer Stun-

denzahl sichtbar, sei es, weil die Rahmenbe-
dingungen zur Vereinbarkeit von Erwerbsar-
beit und Beruf sich verbessert haben oder
okonomische Griinde einen starkeren berufli-
chen Einsatz erfordern.

Abbildung 13 - Entwicklung der Teilzeitbeschéaftigung nach Geschlecht im Stammpersonal (2008-2017) (Gesamt: 973)

923 855 875 889 899

701 727 731 706 ; Wf - & -

o v —

73 76 85 83 85 95 59 66 70 74
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

== eiblich === mannlich

TEILZEITQUOTE GLEICHBLEIBEND

Die Darstellung zeigt auf, dass die Teilzeitquo- 2015 2016 2017
te mit einigen Schwankungen {iber die Jahre
hinweg stabil ist.

Auch wenn die Anzahl der Mitarbeiterlnnen in 941 R K

Teilzeit von 2015 bis 2017 sich um 32 Be-
schaftigte erhoht hat, ist prozentual nur ein
marginaler Anstieg zu erkennen.

31,1 % 31,3 % 31,2 %

Abbildung 14 - Teilzeit und Vollzeit im Stammpersonal

VOLLZEIT UND TEILZEIT UNTERSCHIEDLICH VER-
TEILT

Von 2.150 Vollzeitarbeitsplatzen waren Ende
2017 rund 58 % von méannlichen Beschaftigten
besetzt. Wiederum handelt es sich bei den
973 Teilzeitarbeitsplatzen zu etwa 92 % um
Frauenarbeitsplatze (VZA: w 597,5; m 47,5).
Anzumerken ist, dass die Vollzeitbeschafti-
gung von Frauen seit 2015 starker zugenom-
men hat (+ 50), als die Teilzeitbeschaftigung
von Mannern (+ 8). m weiblich W mannlich

Teilzeitbeschaftigte Vollzeitbeschaftigte
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TEILZEIT FUR MANNLICHE BESCHAFTIGTE
KAUM ATTRAKTIV

Die maénnlichen Beschaftigten nehmen Teil-
zeitarbeit weiterhin nur in sehr geringem Um-
fang (6 %) in Anspruch. Seit 2014 sind jedoch
jahrlich kleinere Anstiege zu verzeichnen.

Die etwas niedrigere Anzahl der Félle in 2014
ist dadurch begriindet, dass die von Ménnern
starker beanspruchte Altersteilzeit in den
aktuellen Zahlen nicht mehr bericksichtigt
wird.

Abbildung 15 - Manner in Vollzeit/ Teilzeit (Gesamt: 1.326)

Teilzeit
74
6%

Vollzeit
1.252
94%

HALFTE DER FRAUEN ARBEITET IN TEILZEIT

Der Teilzeitanteil der weiblichen Beschaftigten
in der Kernverwaltung betragt aktuell 50 %.
Davon entfallen 44 % auf die Verwaltungsberu-
fe, 21 % auf die Erzieherlnnen und Sozialpada-
goginnen und 20 % auf die Raumpflegerinnen.
Nach wie vor ist die Présenz von Teilzeitarbeit
in den Ubrigen gewerblichen und in den tech-
nischen Berufsfeldern sehr gering (8 %).

Abbildung 16 - Frauen in Vollzeit/Teilzeit (Gesamt: 1.797)

Teilzeit
899
50%

898
50%

Abbildung 17 - Zeitanteile der Teilzeitbeschéftigten

411
W weiblich ®@mannlich
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VERSCHIEDENSTE TEILZEITMODELLE FUR UN-
TERSCHIEDLICHE LEBENSSITUATIONEN

Die Hansestadt Liibeck bietet entsprechend
der Bedirfnisse der Beschaftigten im Rahmen
der dienstlichen Méglichkeiten zahlreiche und
flexible Teilzeitmodelle an.

Hierbei zeigt sich, dass Uberwiegend Modelle
mit mehr als der Halfte der regularen Arbeits-
zeit gewahlt werden.

Durchschnittlich arbeiten die Teilzeitkrafte
66,3 % einer Vollzeitstelle.

Abbildung 18 - Teilzeitbeschaftigte in den Fachbereichen
(Gesamt: 973)

349

H weiblich ®mannlich 279

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

UNTERSCHIEDLICHE VERTEILUNG IN DEN
FACHBEREICHEN

In den Fachbereichen 4 und 5 ist aus der Dar-
stellung eine sehr hohe Anzahl an Teilzeitbe-
schaftigten zu erkennen. Dies begriindet sich
insbesondere damit, dass hier zwei mitarbei-
terstarke Arbeitsbereiche angesiedelt sind, die
maBgeblich von Frauen besetzt sind: Kinder-
tagesstatten im FB 4 und Reinigungsdienst im
FB 5. Im Gegensatz zu FB 4 mit 83 % Frauen-
anteil ist im FB 3 mit 33 % Frauenanteil eine
deutlich niedrigere Teilzeitquote zu erkennen.
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2.3
Altersteilzeit

Altersteilzeit stellt eine Moglichkeit dar, den
Ubergang von der Erwerbsarbeit in den Ruhe-
stand durch Reduzierung der Arbeitszeit oder
durch vorzeitige Beendigung der aktiven T&-
tigkeit vorzubereiten und zu gestalten.

Gegenliber  der  arbeitsmarktpolitischen
»~Hochzeit* der ATZ ist die aktuelle Bedeutung
mit insgesamt 28 Altersteilzeitvertragen in der
Kernverwaltung nur gering.

Fir Beamtlnnen ist die Altersteilzeit als Kann-
regelung im LBG verankert. Fir Tarifbeschaf-
tigte gilt seit 2010 mit dem TV FlexAZ eine
reduzierte, weniger attraktive tarifliche Rege-
lung noch bis zum 31.12.2020.

Abbildung 19 - Entwicklung der Altersteilzeitfélle nach Statusgruppen im Stammpersonal (2008-2017)
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ALTERSTEILZEITQUOTE UNTERSCHRITTEN

Seit 2010 sinken die ATZ-Félle stetig. Im Be-
richtszeitraum setzt sich der Trend weiter fort.
Die gesamte Altersteilzeitquote betragt 0,9 %.

Seit 2016 ist die ATZ-Quote von 2,5 %, die der
TV FlexAZ fur den Tarifbeschaftigtenbereich
vorsieht, unterschritten. Somit besteht fir
jeden Neuabschluss ein Rechtsanspruch auf
Gewahrung der ATZ.

Die aktuelle Quote von 0,6 % im Tarifoeschaf-
tigtenbereich zeigt aber, dass selbst dieser
Rechtsanspruch nur im geringen Umfang in
Anspruch genommen wird, was vermutlich im
Zusammenhang mit der weniger attraktiven
tariflichen Regelung steht.

Bei Beamtlnnen wird die Altersteilzeit zwar
haufiger in Anspruch genommen, die Quote
betragt jedoch trotzdem lediglich 1,8 %.

KAUM NEUE ATZ-VEREINBARUNGEN

In 2016 sind keine und in 2017 sind drei ATZ-
Féalle neu hinzugekommen. Die noch laufen-
den ATZ-Falle haben sich seit 2015 halbiert.
Es nehmen noch 17 Frauen und 11 Méanner
ATZ in Anspruch. Von 24 Beschaftigten im
Blockmodell befinden sich derzeit 20 (83 %) in
der Freistellungsphase.

Abbildung 20 - Altersteilzeitfalle nach Fachbereichen

FB 1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

H Beamtinnen = Tarifbeschaftigte
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2.4
Beurlaubung

Abbildung 21 - Beurlaubte nach Beurlaubungsgrund
(Gesamt: 92)

H mannlich ®weiblich
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Abbildung 23 - Beurlaubte nach Altersgruppen

Beurlaubungen sind wichtige Bestandteile
einer Lebensplanung, die die Vereinbarkeit
von Erwerbsarbeit und Familie sowie insge-
samt eine ausgewogenere ,Work-Life-

Balance® unterstitzen. Beurlaubungen ermdog-
lichen Phasen fir Kinderbetreuung und die
Pflege Angehdriger oder die Anpassung der
Situation an eigene Bedurfnisse. Der haufigste

Beurlaubungsgrund ist die Elternzeit (48 %).
Die Anzahl der Beurlaubten ist seit 2015 leicht
gestiegen von 82 auf 92 Beschéftigte. Die
Quote liegt mit 2,6 % jedoch im Durchschnitt
der letzten Jahre. Die Mehrheit der Beurlaub-
ten sind Frauen. Der Anteil mannlicher Be-
schaftigter ist zwar von 12,2 % auf 15,2 %
gestiegen, aber dennoch weiterhin gering.

Abbildung 22 - Beurlaubte in den Fachbereichen

FBS FB1
28 6 FB2
30% 7%

14%
FB3

9%

40%

FACHBEREICHE 4 UND 5 STARK BETROFFEN

70 % der Beurlaubten arbeiten in den Fachbe-
reichen 4 und 5. Dies erklért sich u. a. durch
den hohen Frauenanteil in den sozialen und
padagogischen Berufsgruppen sowie auch im
Reinigungsdienst und der damit verbundenen
Inanspruchnahme von Elternzeit.

H weiblich M mannlich

bis 19J). 20-29J. 30-39J. 40-49). 50-59J. ab60J.

BETRACHTUNG DER ALTERSGRUPPEN

Die Betrachtung der Beurlaubungen, verteilt
auf die Altersgruppen, lasst Riickschlisse auf
die Beurlaubungsgriinde zu. Der GroBteil der
Beurlaubungen wird im Alter von 30 bis 39
Jahren in Anspruch genommen (36 %). Grund
hierfur sind Elternzeiten.

28 % der Beurlaubungen werden im Alter von
50 bis 59 Jahren beansprucht, groBtenteils
aufgrund von Erwerbsminderungsrente
(18 Falle). Zum Stichtag war nur eine Person
voll zur Pflege von Angehdrigen freigestellt. Es
ist anzunehmen, dass die Altersgruppe der 50
bis 59-Jahrigen zukiinftig einen Zuwachs an
Fallen haben wird, sofern die Pflege durch
Angehdrige zunehmende Bedeutung gewinnt.
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Die Betrachtung der Altersstruktur ist fir die
rechtzeitige Planung sowie den Erhalt der
Handlungsfahigkeit der Verwaltung von erheb-
licher Bedeutung. Insbesondere im Zusam-

2 . 5 menhang mit der demografischen Entwicklung
ist das Wissen Uber die Altersstruktur und die
Altel"s Struktur damit verbundene Fluktuation unerl&sslich.

Entsprechend des Auftrags im 2011 beschlos-
senen Personalmanagementkonzept der Han-
sestadt Libeck (Handlungsoption 7), wurde
ein Instrument zur Analyse der Altersstruktur
entwickelt, das mit laufenden Daten aktuali-
siert werden kann.

Abbildung 24 - Altersstruktur im Stammpersonal (Gesamt: 3.123)

ab 60 Jahre

50 - 59 Jahre

40 - 49 Jahre

30 - 39 Jahre

W weiblich ® mannlich

bis 29 Jahre

Abbildung 25 - Durchschnittsalter in den Fachbereichen

ZUNAHME ALTERER UND JUNGER BESCHAFTIGTER S a g
W weiblich H méannlich

50,8
Die Verwaltung ist erneut alter geworden. 50,3

Zwar bilden die 50-59-jahrigen mit 1.223
Beschaftigten, trotz leichter Verringerung um
1%, nach wie vor die groBte Altersgruppe im
Stammpersonal (39 %); es ist aber bereits eine
leichte Verschiebung zur Altersgruppe der 60-
Jahrigen und Alteren zu erkennen (+ 2 %).
Zugleich hat sich aber auch der Anteil der
beiden jingsten Altersgruppen zusammen um
3% erhoht. Das bedeutet, dass sich der
Nachwuchs in den letzten beiden Jahren be-
reits vergroBert hat.

Weiterer Zuwachs in den jlingeren Altersgrup-
pen ist dennoch erforderlich zur Kompensati-
on der umfangreichen Altersaustritte.

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5
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Abbildung 26 - Entwicklung Durchschnittsalter im Stammpersonal (2008-2017)

48,40

48,17

48,16

Nachdem das Durchschnittsalter in den ver-
gangenen Jahren laufend angestiegen ist,
zeigen die Zahlen der letzten zwei Jahre, dass
die Altersentwicklung bei durchschnittlich 48
Jahren stehen geblieben ist. Anzunehmen ist,
dass die etwas verstarkten Neueinstellungen
dazu beigetragen haben, dass der Mittelwert
gleich geblieben ist.

Mit Blick auf die Geschlechter zeigt sich wei-
terhin ein minimal héheres Durchschnittsalter
bei den Frauen als bei den Mannern. Wegen
der groBen demografischen Umbriiche sind
diese Entwicklungen stetig zu beobachten.
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46,02
=g weiblich === mannlich
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DURCHSCHNITTSALTER KONSTANT GEBLIEBEN
2015 2017

48,1 Jahre 48,1 Jahre

ALTERSDURCHSCHNITT IM GEWERBLICHEN
BEREICH AM HOCHSTEN

Mit einem Durchschnittsalter von 50,5 Jahren
zeigt sich bei den Arbeiterlnnen ein weiterer
leichter Altersanstieg im Unterschied zu den
Beamtinnen und Angestellten.

Abbildung 27 - Entwicklung Durchschnittsalter nach Statusgruppen im Stammpersonal (2008-2017)
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2.6
Fluktuation

Die Fluktuationszahlen zeigen die Verande-
rungen im Personalbestand und die Entwick-
lung der Austritte auf. Erstmals werden in
diesem Personalbericht auch die Neueinstel-
lungen bzw. Eintritte gegeniibergestellt. Die
Zahlen beziehen sich auf den gesamten Per-
sonalbestand der Kernverwaltung. Es wird
unterschieden zwischen:

GRUNDFLUKTUATION
beinhaltet alle Abgédnge, die das Dienst-
/Arbeitsverhaltnis endgiiltig beenden
ZUSATZFLUKTUATION
beinhaltet die vorlibergehenden Personal-
abgange ohne beendenden Charakter wie
z. B. Elternzeit

Abbildung 28 - Entwicklung der Grundfluktuation in der Kernverwaltung (2008-2017)
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HOHE FLUKTUATIONSZAHLEN DURCH ALTERS-
BEDINGTE AUSTRITTE UND EIGENKUNDIGUN-
GEN

Im Berichtszeitraum sind insgesamt 394 Per-
sonen ausgeschieden (2016: 181, 2017: 213).
Diese Entwicklung begriindet sich einerseits
mit ansteigenden Altersaustritten und ande-
rerseits mit vermehrten Kindigungen. 38 %
der Abgénge erfolgen aus Altersgriinden und
noch einmal 38 % aufgrund von Kiindigungen.

Beim weitaus groBeren Teil der Kiindigungen
(knapp 74 %) handelt es sich um Eigenkindi-
gungen und einvernehmliche Trennungen.
Betroffen sind insbesondere die Kindertages-
statten und der Reinigungsdienst. Ein Zusam-
menhang mit den dort angestiegenen befriste-
ten Vertragen, aus denen sich Mitarbeiterin-
nen schnell wieder wegorientieren, ist anzu-
nehmen. Die Frage nach MaBnahmen zur Per-
sonalbindung liegt auf der Hand.

ELTERNZEIT BLEIBT HAUPTGRUND FUR DEN
VORUBERGEHENDEN AUSSTIEG

Die voriibergehenden Abwesenheiten nehmen
insgesamt Einfluss auf die Fluktuation. Bedeu-
tung und AusmaB sind verwaltungsweit ge-
sehen allerdings nicht sehr bestimmend. Im
Jahr 2017 haben insgesamt 100 Mitarbeite-
rinnen ihr Beschéftigungsverhéltnis unterbro-
chen. Hauptgrund fir eine Unterbrechung ist
nach wie vor die Inanspruchnahme von Eltern-
zeit. Insgesamt betrifft das in 2017 64 Be-
schaftigte (28 m, 36 w). Knapp 93 % der Man-
ner nutzten die Elternzeit jedoch lediglich fir
eine kurze Auszeit bis zu zwei Monaten. Mit
22 Beschaftigten im Sonderurlaub hat sich die
Zahl in 2017 gegenlber 2014 vervierfacht. In
86 % dieser Falle betrug die Dauer jedoch
lediglich bis zu einer Woche.

Die Abbildung der Zusatzfluktuation ist im An-
hang aufgefiihrt (Seite 57).
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Abbildung 29 - Eintritte nach Fachbereich (Gesamt: 287)

NEUEINSTELLUNGEN

% Im Jahr 2017 wurden 202 Mitarbeiterlnnen

plus 56 Auszubildende und 29 Praktikantin-
mminnlich  mweiblich nen u. A. eingestellt. Das ergibt insgesamt
287 Neueinstellungen.

Mit 129 von 287 Eintritten sind fast 45 % der
Neueinstellungen dem FB 4 zuzuordnen. Wie-
derum 45 % hiervon wurden im Bereich Kin-
dertageseinrichtungen eingestellt. Grund da-
flr ist die hohe Fluktuation in diesem Bereich.

Fast 65 % (186 Personen) der neu eingestell-
ten Mitarbeiterinnen sind Frauen.

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

Abbildung 30 - Eintritte nach Altersgruppen

ab 60 Jahre
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31,1%
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NEUEINSTELLUNGEN UBERWIEGEND JUNG UND WEIBLICH

Mehr als zwei Drittel der neu eingestellten Beschaftigten sind unter 40 Jahre alt. Dies diirfte ein
wesentlicher Grund dafiir sein, dass sich das Durchschnittsalter nicht weiter erhéht hat (siehe
Abbildung 26).

Es handelt sich bei den unter 40-Jdhrigen um 192 Mitarbeiterlnnen, 122 Frauen und 70 Méanner.
Lisst man die Auszubildenen, Praktikanten u. A. auBer Betracht, betragt der Anteil der unter 40-
jahrigen Neueinstellungen 54 % (109 Personen). Von diesen 109 Personen sind 81 weiblich, das
entspricht knapp 75 %.

PERSONALABGANGE UND NEUEINSTELLUNGEN

Der Erkenntnisgewinn beim zahlenmé&Bigen Vergleich der Abgénge und der Eintritte zeigt sich
durch die stichtagsbezogene Zahlenerhebung nur als relativ. Allerdings lasst sich das vorlaufige
Fazit ziehen, dass vermehrte Neueinstellungen nicht nur den Beschaftigungsumfang, sondern auch
die Altersstruktur beeinflusst haben. Da sich bereits abzeichnet, dass in den bevorstehenden Jah-
ren vermehrt externe Ausschreibungen fir erfolgreiche Stellenbesetzungen erforderlich werden, ist
dieser Zusammenhang eng zu beobachten und fir die Personalplanung auszuwerten.

Von Bedeutung ist in diesem Zusammenhang, ob sich weiterhin die vakant werdenden Aufgaben-
gebiete der Verwaltung noch eins zu eins aus dem externen Arbeitsmarkt besetzen lassen.
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Das neunte Buch Sozialgesetzbuch regelt alle
geltenden Richtlinien fir Menschen mit einer
schweren Behinderung. Diese Gruppe hat
Anspruch auf besonderen Schutz und Forde-
2 . 7 rung im Arbeitsleben.
. Der Arbeitgeber muss mindestens 5 % dieser
SChwel"beh]nderung Personengruppe beschéftigen, andernfalls ist
eine Ausgleichsabgabe zu entrichten. Fiir die
Erhebung der Schwerbehindertenquote im
Zusammenhang mit der Ausgleichsabgabe ist
ein gesetzlich vorgeschriebener Berechnungs-
schlissel anzuwenden. Dabei wird die Stadt
als Gesamtarbeitgeber betrachtet. Die in den
Grafiken dargestellten Angaben sind aller-
dings rein statistische Erhebungen und bezie-
hen sich nur auf die Kernverwaltung.

Abbildung 31 - Entwicklung der Schwerbehindertenquote im Stammpersonal (2008-2017)
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Abbildung 32 - Schwerbehinderte in den FB (Gesamt: 222)

SCHWERBEHINDERTENQUOTE LEICHT GESTIEGEN
56

Der Anteil an Schwerbehinderten und Gleich-
gestellten im Stammpersonal liegt bei 7,1 %.
Die Schwerbehindertenanteile in den Fachbe-
reichen belaufen sich auf 7,8 % im FB 4, 7,8 %
im FB2, 7,1% im FB5, 6,6 % im FB 1 und
5,1% im FB 3. Der Frauenanteil hat sich er-
neut leicht erhoht und betragt aktuell 64,4 %.

Auf den gesamten Personalbestand der Kern-
verwaltung bezogen betrdgt die Schwerbehin- FB1 FB2 FB3 FB4 FBS
dertenquote 7,9 %.

W weiblich B mannlich

ANMERKUNG

Die gesetzliche Schwerbehindertenquote wird nach einem abweichenden Verfahren berechnet, in

dem die Gesamtstadt, damit Kernverwaltung und Eigenbetriebe als Einheit betrachtet werden. Sie
lag in der Gesamtverwaltung 2017 bei 8,1 %, womit die gesetzliche Vorgabe von 5 % erreicht ist.
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2.8
MitarbeiterInnen
mit Migrations-
hintergrund

DEFINITION MIGRATIONSHINTERGRUND

Nach der Migrationshintergrund-Erhebungs-
verordnung liegt ein Migrationshintergrund
vor, ,wenn...

1. die Person nicht die deutsche Staats-
angehdrigkeit besitzt oder

2. der Geburtsort der Person auBerhalb der
heutigen Grenzen der Bundesrepublik
Deutschland liegt und eine Zuwanderung in
das heutige Gebiet der Bundesrepublik
Deutschland nach 1949 erfolgte oder

3. der Geburtsort mindestens eines Eltern-
teiles der Person auBerhalb der heutigen
Grenzen der Bundesrepublik Deutschland
liegt sowie eine Zuwanderung dieses Eltern-
teiles in das heutige Gebiet der Bundes-
republik Deutschland nach 1949 erfolgte.”

Die Daten zu 1. und 2. liegen anonymisiert
vor. Daten zu 3. durfen aus datenschutzrecht-
lichen Griinden derzeit nicht systematisch
erhoben und gespeichert werden. Im Jahr
2015 wurde deshalb auf freiwilliger Basis eine
anonymisierte Mitarbeiterbefragung zum Ge-
burtsort der Eltern durchgefihrt. Ergebnis
war, dass 8,7 % der Mitarbeiterlnnen in der
Kernverwaltung und den Eigenbetrieben an-
gaben, einen Migrationshintergrund zu haben.
Als héaufigste Herkunftsldnder wurden Polen,
Russland, Tirkei, Kasachstan und Bulgarien
angegeben.

Anzumerken ist, dass die Verwaltung bereits
eine Vielzahl an MaBnahmen zur interkulturel-
len Offnung und zur Verstdrkung der interkul-
turellen Kompetenzen durchfihrt.

Das ,Kommunale Integrationskonzept der

Hansestadt Liibeck“ enthélt u. a. einen Hand-
lungs- und MaBnahmenkatalog zur interkultu-
rellen Offnung der Verwaltung, der auch die
personalpolitische Ausrichtung der Stadt be-
trifft. Die MaBnahmen betreffen u. a. die Bil-
dung von Kennzahlen zur Erhebung des Migra-
tionshintergrundes in der Personalstruktur,

die Entwicklung eines MaBnahmenkataloges
zur Migrantinnenférderung, den Erwerb inter-
kultureller Kompetenz durch verbindliche
Fortbildungsangebote, diskriminierungsfreie
Personalauswahlverfahren und die gezielte
Werbung und Gewinnung potenzieller Auszu-
bildender und Beschaftigter mit Migrationshin-
tergrund.

Abbildung 33 - Stammpersonal nach Geburtsorten
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Abbildung 34 - Stammpersonal nach Staatsangehdrigkeit
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ANTEIL AN BESCHAFTIGTEN AUS ANDEREN
LANDERN LEICHT ANGESTIEGEN

Der Anteil der Beschéftigten, die auBerhalb
der heutigen BRD geboren wurden, hat sich
seit 2015 von 5,4 % auf 5,7 % bzw. von 163
auf 177 Personen leicht erhdht.

Die Anzahl der Beschéftigten mit einer ande-
ren Staatsangehorigkeit ist mit 58 Personen
relativ gering geblieben. Der prozentuale An-
teil am Stammpersonal liegt seit 2015 unver-
andert bei 2 %.
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Fehlzeitendaten sind wichtige Indikatoren im
Betrieblichen Gesundheitsmanagement. Sie
sollten jedoch nicht als einzig wichtige Kenn-
zahl missverstanden werden. Abweichungen
2 9 vom ,Normalzustand“ lassen noch keine

' Rickschlisse auf Ursachen oder Behand-

. . lungsmaoglichkeiten zu. Sie sind eher Anlass
KrankheltSbedlngte zur weiteren Untersuchung. In diesem Sinne

sollen die im Folgenden dargestellten Ergeb-

Fehlzelten nisse Orientierung geben und Anregung zum

Gesprach zwischen Leitungen, Interessenver-
tretungen und den Akteurlnnen im Gesund-
heitsmanagement sein.

Die Fehlzeitenberechnung erfolgt nach dem
Berechnungsschliissel des Deutschen Stadte-
tages.

Abbildung 35 - Fehlzeitenquote - Kriterien des Stadtetags

FEHLZEITENQUOTE

Die Fehlzeitenquote gibt an, wie viel Prozent 8,81
aller Beschaftigten durchschnittlich arbeitsun-
fahig gemeldet waren. Fiir das Jahr 2017 lag
die krankheitsbedingte Fehlzeitenquote bei 705 694 688
8,6 % und ist damit im Vergleich zum Vorjahr
etwas hoher, aber noch unter der Quote von
2015. Rein statistisch betrachtet bedeutet
das: Jeder Beschéftigte fiel im Jahr 2017 5,73
krankheitsbedingt 31,5 Kalendertage aus.

Die intern ermittelte Fehlzeitenquote ist nicht
vergleichbar mit den durch die gesetzlichen
Krankenkassen veroffentlichten Fehlzeiten-
quoten. Diese sind grundsatzlich niedriger, da
hier nur die durch &rztliches Attest beschei-
nigten Arbeitsunféhigkeitszeiten ausgewertet
werden.
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FEHLZEITEN NACH ERKRANKUNGSDAUER

Die Hohe des Krankenstandes wird maBgeblich durch langer andauernde Félle von Arbeitsunfahig-
keiten bestimmt. Wie in Abb. 36 ersichtlich, ist die Anzahl der Félle, die langer als 42 Tage dauern
mit 3,1 % relativ gering, verursacht aber mit 43,1 % fast die Halfte der gesamten Fehlzeiten. Hier
setzt das Betriebliche Eingliederungsmanagement (BEM) an, das darauf abzielt, die Beschafti-
gungsfahigkeit wiederherzustellen und langfristig zu erhalten.

Abbildung 36 - Fehlzeiten verteilt nach Dauer ohne Vollkraftebereinigung
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Abbildung 37 - Fehlzeitenquote im Jahresverlauf
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FEHLZEITEN IM JAHRESVERLAUF

Die Betrachtung der Fehlzeiten im Jahresver-
lauf ist sinnvoll, da sich in der Regel die mehr
oder weniger ausgepragten Erkaltungswellen
im Winterhalbjahr bemerkbar machen.

Dieser Trend findet sich in den deutlich erh6h-
ten Fehlzeiten im I. Quartal 2017 wieder. Das
spiegelt die stark ausgepragte Grippewelle
Anfang 2017 wider, die insbesondere im Janu-
ar und Februar spirbar war.

FEHLZEITEN NACH FACHBEREICHEN

Neben Alter und Geschlecht steht die berufli-
che Tatigkeit in engem Zusammenhang mit
verschiedenen Krankheitsarten wie beispiels-
weise Muskelskeletterkrankungen. Nach wie
vor sind die hochsten korperlichen Belast-
ungen in den gewerblichen Téatigkeitsfeldern
zu finden, was sich insbesondere im FB 5 be-
merkbar macht.

Psychische Belastung am Arbeitsplatz ist zu
einem Kernthema im Betrieblichen Gesund-
heitsmanagement und im Arbeitsschutz ge-
worden. Zahlreiche Studien sowie europa- und
bundesweite Initiativen, z. B. der Unfallkassen
zur Reduzierung von psychischen Belastungen
in der Arbeitswelt, geben davon Zeugnis.
Grundlage fiir gezielte praventive MaBnahmen
bildet die Gefahrdungsbeurteilung der psychi-
schen Belastung.

Abbildung 38 - Fehlzeitenquote je FB und Geschlecht
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Abbildung 39 - Fehlzeitenquote nach Altersgruppen
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FEHLZEITEN NACH ALTERSGRUPPEN

Dass die Fehlzeitenquote mit zunehmendem
Lebensalter ansteigt, wird durch zahlreiche
Studien und Statistiken belegt und spiegelt
sich auch im Fehlzeitengeschehen der Hanse-
stadt Liibeck wider.

Ursache dafiir sind die in hoherem Lebensal-
ter haufiger auftretenden Mehrfacherkrankun-
gen bzw. die Chronifizierung von Erkrankun-
gen, was oftmals mit langen Ausfallszeiten
verbunden ist.

Bei einem Durchschnittsalter von rund 48
Jahren ist es umso wichtiger, auf die altersge-
rechte Gestaltung der Arbeitsplatze hinzuwir-
ken.
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Seit dem 01.01.2005 wird ein Teil des stadti-
schen Personals im Jobcenter Libeck einge-
setzt. Das Jobcenter wird gemeinsam mit der
Bundesagentur fiir Arbeit betrieben.

2.10

Das Jobcenter ist zustandig fir die Leistungen

Personal im des Arbeitslosengeldes Il.
y Angeboten werden diese Leistungen in mitt-
]Obcenter LUbeCk lerweile fiinf Geschéftsstellen. Zusatzlich wer-

den den Birgerlnnen in vier weiteren beson-
deren Dienststellen Leistungen wie Beratung
oder Jobvermittlung angeboten.

Abbildung 40 - Entwicklung des stadtischen Stammpersonals im Jobcenter Liibeck (2008-2017)
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ANZAHL DER STADTISCHEN BESCHAFTIGTEN UBER DIE JAHRE LEICHT REDUZIERT

Die Anzahl der stadtischen Beschaftigten aus dem Stammpersonal im Jobcenter umfasst aktuell 96
Personen. Davon ist die Mehrheit weiblich (rund 72 %). Der Anteil der stadtischen Mitarbeiterlnnen
im Jobcenter am Stammpersonal betrdgt 3,1 %. Uber die Jahre ist ein leichter Abwértstrend zu
verzeichnen.

Die Verringerung der Zahl ist allerdings teilweise der gednderten Datenstruktur im Stammpersonal
ab 2014 geschuldet. Siehe hierzu Anmerkung auf Seite 3.
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Kennzahlen der Kernverwaltung

Jéhrliche Darstellung der Kennzahlen fiir den Zeitraum 2008 bis 2017 ist im Anhang, Seite 47

2008 2011 | 2014 2016 2017
Beschaftigtenstand
Beschaftigte im Stammpersonal 2.813 2.796 3.027 3.064 3.123
Budgetrelevanter Personalbestand 2.932 2.911 3.242 3.300 3.382
Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.038 3.040 3.367 3.416 3.515
Vollzeitaquivalent im Stammpersonal 2.473 2.464 2.671 2.725 2.780
Beschaftigte mit einer Befristung 107 56 50 75 106
Ausbildung, Referendariat, FSJ, BFD
Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 168 3,9% | 177 3,8% | 184 3,8% | 167 3,5% | 177 3,7%
Auszubildende, Anwaérterinnen (Kernverwaltung) 113 3,7% | 110 3,6% | 115 3,4% | 117 3,4% | 127 3,6%
Referendare, FSJ, BFD 13 0,4% 24 0,7% | 31 0,9%
Status- und Laufbahngruppen im Stammpersonal
Beamtenlnnen 825 832 787 789 778
Tarifbeschéaftigte (ehem. Angestellte) 1.547 1.581 1.620 1.663 1.733
Tarifbeschéftigte (ehem. Arbeiterinnen) 441 383 620 612 612
Teilzeitbeschaftigung im Stammpersonal
Teilzeitbeschaftigte und -quote 774 27,5%| 789 28,2%| 912 30,1%| 959 31,3%| 973 31,2%
Beschaftigte in Altersteilzeit 170  6,0% | 157  5,6% 78 2,6% 39 1,3% | 28 0,9%
Altersstruktur im Stammpersonal
Beschéftigte bis 29 Jahre 180 6,4% | 210 7,5% | 228 7,5% | 266 8,8% | 261 8,4%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 477 17,0%| 370 13,2%| 383 12,7%| 390 12,9%| 454 14,5%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.006 35,8%| 962 34,4%| 891 29,4%| 783 259%| 753 24,1%
Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren 932 33,1%| 979 35,0%(1.199 39,6%|1.245 41,2%(1.223 39,2%
Beschéftigte ab 60 Jahren 218 7,7% | 275 9,8% | 326 10,8%| 380 12,6%| 432 13,8%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 46,0 46,7 | 46,9 47,1 | 47,5 48,0 | 48,2 47,9 | 48,2 47,9
Beurlaubungen
Beurlaubte insgesamt 87 2,86%| 78 2,57%| 82 2,44%| 84 2,46%| 92 2,62%
Geschlechterverhdltnis
Frauen und Ménner im Stammpersonal 1.428 1.385(1.454 1.342|1.691 1.336|1.748 1.316|1.797 1.326
Frauenquote Stammpersonal 50,8% 52,0% 55,9% 57,1% 57,5%
Beurlaubte (w/ m) 82 5 75 3 72 10 74 10 78 14
Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 701 73 706 83 853 59 932 78 | 899 74
Beschiftigte in Altersteilzeit (w/ m) 41 37 25 14 17 11
Auszubildende, Anwérterinnen (w/ m) 48 65 50 60 45 70 52 65 59 68
Referendare, FSJ, BFD (w/ m) 8 5 18 6 19 12
Bereichsleitungen (w/ m) 14 35 16 27 14 23 12 17 14 16
Stellvertretende Bereichsleitungen (w/ m) 12 29 13 24 13 18 11 15 9 14
Schwerbehinderte im Stammpersonal
Beschéftigte mit Schwerbehinderungen 213 7,6% | 208 7,4% | 208 6,9% | 217 7,% | 222 7,1%

" bis 2014 sind die Referendare, FS), BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwarterinnen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
? bis 2014 sind die Beschéftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschaftigten enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
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3 Demografische Entwicklung

Bis zum Jahr 2032 werden aus der Kernverwal-
tung rund 45 % der heutigen Mitarbeiterlnnen
errechenbar aus Altersgriinden ausscheiden.
3 1 Eine weitere Auswirkung der demografischen
' Entwicklung ist das weiterhin bei 48 Jahren lie-

: gende Durchschnittsalter innerhalb der verblei-
AltersauStrltte naCh benden Belegschaft. Durch die zunehmenden

. altersbedingten Austritte ist in der Folge die

Vers Chledenen vermehrte Neubesetzung von Stellen zu erwarten
. sowie auch die damit verbundene erforderliche
GeSIChtSpunkten Wissenssicherung und Qualifizierung. In Reaktion

auf eine stark alternde Belegschaft ist der Ge-
sunderhaltung und Wiedereingliederung nach
langeren Erkrankungen verstarkte Aufmerksam-
keit zu widmen. Die Bereiche und Berufsgruppen
sind von dieser Entwicklung unterschiedlich
stark und unterschiedlich schnell betroffen.

Abbildung 41 - Altersaustritte in der Kernverwaltung bis 2032 (Gesamt: 1.558)

Abgange g Abginge kumuliert ® e o o o Bestand

1.558
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ALTERSAUSTRITTE GRAVIEREND

In den bevorstehenden 15 Jahren werden altersbedingt (errechnet nach dem gesetzlichen Alters-
austritt) absehbar rund 1.558 Personen (45 %) aus der Kernverwaltung ausscheiden. Faktisch ist
damit zu rechnen, dass sich die errechneten Mengenverhaltnisse der Austritte jeweils sogar etwas
friiher zeigen werden, da die Abgange durchschnittlich bereits etwas vor dem errechneten Alters-
austritt erfolgen. Der gesamtstadtisch errechnete Mittelwert an altersbedingten Austritten schlagt
sich mit gut 60 % am intensivsten in den Aufgabengebieten des héheren bzw. wissenschaftlichen
Dienstes sowie in gewerblichen Arbeitsgebieten nieder.

Bei der Betrachtung des zahlenmaBigen Umfangs der ausscheidenden Personen ist insbesondere
der mittlere Dienst mit 817 Personen, entsprechend rund 43 %, sowie der gehobene Dienst mit
387 Austritten, entsprechend rund 44 %, stark betroffen.

In der nachfolgenden Betrachtung wird die unterschiedliche Betroffenheit der Bereiche und Be-
rufsgruppen in Bezug auf die Anzahl bzw. Quote der altersbedingten Austritte deutlich.
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Abbildung 42 - Altersaustritte nach Laufbahnen bis 2032 in der Kernverwaltung (Gesamt: 1.558)
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Abbildung 43 - Altersaustritte bis 2032 - zehn am stérksten betroffene Bereiche

|
Bereich Austritte Bestand Anteil
1.119 - Arbeitsschutz 4 4 100 %
2.280 - Wirtschaft und Liegenschaften 26 44 59 %
1.110 - Personal- und Org.service 35 60 58 %
4.513 - Jugendarbeit -Jugendamt- 22 38 58 %
5.651 - Gebaudemanagement 266 462 58 %
1.300 - Recht 12 21 57 %
4.491 - Archdologie und Denkmalpflege 12 21 57 %
2.530 - Gesundheitsamt 36 65 55 %
1.102 - Logistik, Statistik und Wahlen 17 31 55 %
3.390 - Umwelt-, Natur-u. Verbr.-schutz 32 61 52 %

IN VIELEN BEREICHEN SCHEIDEN UBER 50 % DER MITARBEITERINNEN AUS

Die bereichsbezogene Analyse zeigt auf, in welchen Bereichen mehr als die Hélfte der Mitarbeite-
rinnen in den kommenden 15 Jahren ausscheiden werden. Die Spannbreite zeigt, dass sowohl
kleine Bereiche wie der Arbeitsschutz, in dem bereits 4 Altersaustritte zu einem 100%igen
Schwund an Mitarbeiterinnen fiihren, sehr stark betroffen sein konnen als auch sehr groBe, mitar-
beiterstarke Bereiche, in denen sehr viele Mitarbeiterinnen (Reinigungskrafte sowie auch techni-
sches Fachpersonal) innerhalb weniger Jahre nicht mehr zur Verfigung stehen.

Die Herausforderung wird in diesen Fallen vor allem darin bestehen, fir das Zusammenwirken von
zunehmenden Altersaustritten und Fachkraftemangel Lésungen zu finden. Eine friihzeitige Analyse
der Entwicklung und darauf aufbauende Planung im Sinne der erforderlichen Leistungserbringung
der Verwaltung wird voraussehbar immer wichtiger. Im Zuge dieser Entwicklung wird die Uberprii-
fung der Prozesse auch im Zusammenhang mit der zunehmenden Digitalisierung unerlésslich wer-
den. Hierflr sind dann auch verstarkt die stellenbezogenen Anforderungsprofile, die die Qualifika-
tionen und Fahigkeiten abbilden mit den sich wandelnden Anforderungen der Verwaltungspraxis in
Ubereinstimmung zu bringen.
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Abbildung 44 - Altersaustritte bis 2032 nach Berufsgruppen
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BERUFE MIT FACHKRAFTEMANGEL STARK BETROFFEN

Als Indikator des Handlungsbedarfes ist sowohl die Anzahl der Altersaustritte pro Berufsgruppe als
auch der prozentuale Anteil zu betrachten. Der Fokus ist dabei zum einen auf die Berufe zu richten,
die ihren Nachwuchs bisher durch die eigene Ausbildung akquirieren konnten, als auch auf die
Berufe, in denen ein hoher Fachkraftemangel herrscht.

Der gewerblich-technische Bereich ist mit rund 53 % am starksten von den altersbedingten Austrit-
ten betroffen. Hier geht es zum einen um gewerblich Beschéftigte des Reinigungsdienstes, von
denen mehr als die Halfte bis 2032 altersbedingt ausscheiden werden, als auch um Fachkrafte wie
Technikerlnnen und Ingenieurlnnen, bei denen aufgrund des Fachkraftemangels ein hoher Hand-
lungsbedarf herrscht.

Insbesondere die allgemeine Verwaltung und die Berufsfeuerwehr konnten ihren Bedarf bisher zum
groBen Teil durch die eigene Ausbildung decken. Jetzt zeichnet sich ab, dass dies trotz bereits um-
gesetzter Erhohung der Ausbildungsquote bei leicht erhohter Bewerberquote und zunehmender
Wechselfreudigkeit (s. S. 31) nicht mehr im erforderlichen Umfang méglich sein wird. Es wird da-
rum gehen, neue Losungen zu entwickeln. Z. B. besteht fiir die Aufgabengebiete der allgemeinen
Verwaltung eine Chance darin, vermehrt sogenannte ,,Quereinsteigerlnnen“ ohne abgeschlossene
Verwaltungsausbildung, aber mit einem Abschluss und Erfahrung in verwaltungsverwandten Be-
rufsfeldern, wie z. B. Versicherungsfachleute oder kaufmannische Berufe, einzustellen. Dieses er-
fordert allerdings einen zunehmenden Qualifizierungsbedarf, auf den durch die bereits ausgeweite-
ten internen Qualifizierungsmaoglichkeiten, z. B. durch die Angestelltenlehrgénge, reagiert wurde.
Auch die Gesundheits- und Sozial-/padagogischen Berufe verzeichnen bis 2032 hohe altersbeding-
te Austritte, die sich parallel zu einem zunehmend angespannteren Fachkraftemarkt, der zudem
von einer hohen Wechselfreudigkeit geprégt ist, vollziehen.

Insgesamt zeigen sich die Auswirkungen des demografischen Wandels als sehr vielféltig und erfor-
dern eine gegensteuernde Personalstrategie. Zum einen gilt es, verstarkt MaBnahmen zur Bindung,
Qualifizierung und Gesunderhaltung der Beschéftigten umzusetzen, zum anderen sind im Wettbe-
werb um die Fachkrafte die Arbeitgeberattraktivitdt und das Marketing weiter auszubauen.

Die Ergebnisse der AG Demografie (nachfolgender Abschnitt) zeigen erste Handlungsschritte auf.
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Aufgrund der demografischen Entwicklung in
der HL und des damit verbundenen bevorste-
henden starken Anstiegs der altersbedingten

Abgédnge in den Ruhestand erfolgte Ende

3 . 2 2015 vom Blrgermeister die Beauftragung
. der zentralen ,AG Personalstrategie zum Um-
AG Demograﬁe gang mit der demografischen Entwicklung®.

Auftrag der AG, unter Federfiihrung des POS,
war es, sich mit der Fragestellung zu beschaf-
tigen, wie die Stadt mit dem demografischen
Wandel umgehen kann und sollte. Mit der
Vorlage eines Ergebnisberichts 2018 im Senat
beendete die AG ihre Arbeit. Inzwischen sind
die Erkenntnisse und Ergebnisse in die neu
gefassten ,,Personalpolitischen Eckpunkte der
Hansestadt Liibeck“ (ppEck) eingeflossen.

AUFGABEN DER ARBEITSGRUPPE

Die Aufgabe der Arbeitsgruppe war es, demografische ,Brennpunkte® durch Datenerhebung und
Problembeschreibung zu ermitteln, die vorhandenen Informationen zu analysieren - Ursachen zu
ermitteln, Handlungsinstrumente zu entwickeln und zur Verfligung zu stellen -, Beratung anzubie-
ten sowie die Ergebnisse der AG zu dokumentieren.

Die Umsetzung der MaBnahmen obliegt dann in weiteren Schritten der Zusténdigkeit der jeweils
betroffenen Bereiche /Fachbereiche und ist von diesen abzuwagen und zu realisieren. Die Mitarbei-
terlnnen der HL sind in dem Mailing ,Hansestadt Libeck Kompakt“ im Mai 2018 vom Biirgermeis-
ter liber die wesentlichen Ergebnisse informiert worden.

ZUSAMMENSETZUNG DER ARBEITSGRUPPE

Die Zusammensetzung der AG fokussierte auf einen themenbezogenen, kontinuierlichen Prozess
zur Kooperation zwischen dem Personal- und Organisationsservice (POS), dem Zentralen Con-
trolling (ZC), dem persénlichen Referenten des Birgermeisters, dem Frauenbiro und zeitweise
dem Gesamtpersonalrat. Themenbezogene Erweiterungen der AG waren genauso vorgesehen wie
die konkrete Zusammenarbeit mit einzelnen Bereichen/Fachbereichen.

WESENTLICHE ERGEBNISSE UND WEITERE SCHRITTE

B Ausbau der Aus- und Weiterbildung, z. B. durch verstérkte Qualifizierungsmoglichkeiten durch
Angestelltenlehrgange, Verwaltungswissen fiir Quereinsteigerinnen, Ausbau der Ausbildung, Pi-
lotierung dualer Studiengénge fiir Bauingenieurlnnen, Sozialpadagoglnnen, IT-Fachleute

B Erhalt und Férderung von Gesundheit, z. B. durch Gefdhrdungsbeurteilungen als Basis fir die
gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeitsplatze, Aktiveinheiten

B Prozessoptimierung der Verwaltungsabldufe, z. B. durch Schulungen und Workshops zum Pro-
zessmanagement, Erarbeitung eines Leitfadens

B Flexible, lebensphasengerechte Arbeitsgestaltung, z. B. durch Nutzung flexibler Arbeitszeit- und
Teilzeitmodelle

B Weiterentwicklung der Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile, ansprechende Stellen-
ausschreibungen, Qualitatsstandards in der Auswahl von Fiihrungskraften

B Wissenstransfer und Wissenssicherung, z. B. durch kollegiale Beratung, Mentoring

Mit dem Auftrag der Verwaltungsleitung (Beginn 2017), die ppEck neu zu fassen und sie auf den
Umgang der demografischen Entwicklung auszurichten, wurde die Moglichkeit erdffnet, die in der
AG gewonnenen Erkenntnisse und Ergebnisse flir die personalpolitische Gesamtstrategie nutzbar
zu machen. Uber das MaBnahmenpaket und die Neuausrichtung der ppEck wurde in der Biirger-
schaft im September 2018 gesondert berichtet. (Bericht ,,Auswirkungen der demografischen Ent-
wicklung auf die Verwaltung®).
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4 Personalsteuerung und
Personalentwicklung

Die fur die Hansestadt Lubeck beschlossene strategische personalpolitische Ausrichtung findet
sich weitgehend im ,,Personalmanagementkonzept der Hansestadt Liibeck® (Marz 2011) und im
sEckpunktekonzept zur Personalentwicklung® (Mai 2008) wieder. Weitere Regelungen und gesamt-
stadtische Orientierungen werden im ,Rahmenplan zur Aktivierung des internen Arbeitsmarktes*
(2005) gegeben sowie im ,Konzept zur Fiihrungskrafteentwicklung® (2013). An der Umsetzung der
Konzepte wird laufend gearbeitet.

Neu hinzugekommen ist 2015 die Verstetigung der im EU-Projekt ,,Fiihren im Fokus“ 2013 und
2014 initiierten ,,QualifizierungsmaBnahmen fir Fihrungskrafte“ und 2016 die Richtlinie ,,Mitarbei-
terlnnengesprache bei der Hansestadt Liibeck®. AuBerdem ist im Jahr 2018 die Neufassung der
~Personalpolitischen Eckpunkte der HL® die sich insbesondere auf den Umgang mit der demogra-
fischen Entwicklung ausrichten, in Kraft getreten.

Im Folgenden wird tber den Stand der Umsetzung verschiedener Themenaspekte berichtet.

RAHMENKONZEPTE ZUM PERSONALMANAGEMENT UND ZUR PERSONALENTWICKLUNG

Nach wie vor bildet das Personalmanagementkonzept (PMK) mit den enthaltenen Definitionen und
Handlungsauftragen fiir die Personalarbeit die generelle Grundlage fiir die Entwicklung der Perso-
nalsituation. Es enthalt bereits im Kern die wesentlichen Personalmanagementprozesse wie Perso-
nalbedarfsplanung/Datengrundlagen, Personalentwicklung, Frauenférderung, Gesundheitsma-
nagement, Personalkostenreduzierung, Personalunterdeckungs- und -liberhangsmanagement. Die
von der Birgerschaft in diesem Kontext beschlossenen 11 Handlungsoptionen waren in den ver-
gangenen Jahren die Basis der Praxisentwicklung und mindeten in diverse Umsetzungsschwer-
punkte, die in den folgenden Kapiteln dargestellt werden. Die im Schwerpunktkapitel 3 dargestellte
Befassung mit den Auswirkungen der demografischen Entwicklung spielt hierbei eine zentrale Rol-
le.

In der laufenden Planung hat auch die Flihrungskréfteentwicklung einen festen Platz eingenom-
men. Fuhrungsfortbildung und die Einflihrung von Flhrungsinstrumenten wie dem Mitarbeiterin-
nengesprach sind Ergebnisse dieser Entwicklung. Im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmana-
gements ist insbesondere die Einflihrung eines neuen Verfahrens zum betrieblichen Eingliede-
rungsmanagement zu nennen.

Mit den neu gefassten ,personalpolitischen Eckpunkten® soll nun eine deutliche Umsteuerung der
personalpolitischen Ausrichtung der HL auf verstéarkte Personalgewinnung und Personalbindung
erfolgen mit dem Ziel, der Stadt als Arbeitgeberin ein attraktives Gesicht zu geben. Es wird letzt-
endlich darum gehen, Wege und Moglichkeiten zu finden, die starken Altersabgénge im erforderli-
chen Umfang zu kompensieren und die Qualitat der stadtischen Leistungen zu sichern. Die inhaltli-
che Vorbereitung und Abstimmung der enthaltenen 40 MaBnahmen haben die Arbeitsschwerpunk-
te im Berichtszeitraum maBgeblich mitbestimmt.

Auch die technische Weiterentwicklung der Personalprozesse stand im Mittelpunkt der Aktivitaten.
Die bereits auf das Personalmanagementsystem ,,dPersonalmanagement® (friiher KoPers) umge-
stellten Prozesse wie Bezligeabrechnung, Stellenplan und Sicherstellung steuerungsrelevanter
Personaldaten galt es abzusichern und in Routineablaufe zu tberflihren. Zugleich wurde das Be-
werbermanagement auf ein Online-Verfahren umgestellt und die Einflhrung der elektronischen
Zeiterfassung vorbereitet.
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Die in den vergangenen Jahren in der HL ein-
gefihrten MaBnahmen zur Fihrungskréfteent-
wicklung konnten erfolgreich verstetigt und
weiterentwickelt werden. Der Erkenntnis fol-
4—_ 1 gend, dass eine zukunftsorientierte und moder-
ne Verwaltung ein zunehmend komplexes Fih-

FﬁhrungSkréfte und rungshandeln erfordert, werden vielféltige Per-

sonalentwicklungsmaBnahmen sowohl fir Fiih-

Nachwuchs fur rungskrafte als auch fiir Nachwuchsfihrungs-

N L krafte umgesetzt.
FuhrungSpOSItlonen Ziel ist es, die Flhrungskréfte in ihrer Hand-

lungskompetenz zu starken und sie bei den
Herausforderungen, die sich im Fihrungsalltag
und insbesondere durch die Digitalisierung und
den demografischen Wandel stellen, zu unter-
stutzen.

Die fortlaufende Fihrungskrafteentwicklung bei der HL, die 2013 durch das ESF-Projekt ,,Fiihren
im Fokus“ neu ausgerichtet wurde, wird inzwischen durch das 2016 eingefiihrte Konzept ,,Qualifi-
zierungsmaBnahmen fiir Flihrungskrafte* verstetigt. Zielgruppe sind alle Fiihrungs- und Leitungs-
ebenen sowie der potenzielle Fuhrungsnachwuchs. Die bewdhrte Kooperation mit den Entsor-
gungsbetrieben und dem Stadtverkehr Liibeck wurde fortgesetzt. Grundsatzlich werden alle Mitar-
beiterlnnen mit Vorgesetztenfunktion als Flihrungskrafte bezeichnet, wobei die Anforderungen an
die verschiedenen Fiihrungsebenen sich durchaus unterscheiden.

Abbildung 45 - Entwicklung Bereichsleiterinnen (2008-2017)  Abbildung 46 - Entwicklung stellvertretende BL (2008-2017)
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BEREICHSLEITUNGEN — WENIGER BEREICHSLEITUNGEN, HOHERER FRAUENANTEIL

Die seit Langerem ersichtliche Tendenz zur Reduzierung der Bereichsleitungsfunktionen ist auch
fur den aktuellen Berichtszeitraum ersichtlich. Ursachen hierfiir sind die Zusammenlegung von
Bereichen sowie auch z. B. zum Stichtag vorlibergehend unbesetzte Bereichsleitungsfunktionen.
Ende 2017 wurden faktisch 30 Bereichsleitungen gezahlt.

Obwohl die Anzahl der Frauen in Fihrungspositionen in den letzten 10 Jahren mit leichten
Schwankungen unverédndert geblieben ist, ist ihr Anteil am Gesamt der Flhrungspositionen im
gleichen Zeitraum von rund 29 % auf fast die Hélfte deutlich gestiegen. Die Zahlen bestétigen hier
einen langsamen, aber stetigen Gleichstellungsprozess.

Die Dezimierung der Bereiche spiegelt sich auch bei den stellvertretenden Bereichsleitungen wie-
der. Der Anteil weiblicher Flihrungskrafte auf stellvertretenden Bereichsleitungsfunktionen ist der-
zeit mit 39 % nicht ganz so hoch wie bei den Bereichsleitungen, aber deutlich hoher als noch vor
10 Jahren (10 %).
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FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG ALS PERMANENTER PROZESS

Auf der Basis der konzeptionellen Grundlagen wird den Flhrungskraften ein laufendes Programm
angeboten. Aktuelle Informationsquellen sind, neben der Fortbildungsinfo, ein Flyer, mit dem die
grundsatzlichen Qualifizierungsmdglichkeiten bekannt gemacht werden (Abb. 49), ein bedarfsweise
erstellter Newsletter und die persoénliche Beratung durch den POS. Im Juli 2016 wurde zusatzlich
eine Informationsveranstaltung durchgefiihrt, bei der sich 36 Fihrungskréafte Uber Mentoring,
Coaching und kollegiale Beratung informiert haben. In der Qualifizierungsreihe ,,Fliihrung intensiv -
Flhrung aktiv® werden in einem fir alle Fihrungskréfte offenen Seminarangebot laufend aktuelle
Flhrungsthemen angeboten. Im Berichtszeitraum wurde dariiber hinaus zum zweiten Mal ein ein-
jahriges Mentoring-Programm in Kooperation mit dem Stadtverkehr durchgefiihrt. Fir neue Fih-
rungskréfte startete erstmalig die Qualifizierungsreihe ,,Flihrung kompakt®, die mit 15 Fihrungs-
kréften ber eineinhalb Jahre lauft.

Derzeit ist auBerdem fiir 2019 eine weitere Durchfihrung des Qualifizierungsprogramms ,Fit fur
Flhrung® fir potenzielle Nachwuchsfihrungskréfte in Vorbereitung. Die Evaluation der beiden vo-
rausgegangenen Programme fiir Nachwuchsfiihrungskrafte (2013-2015) verdeutlicht, dass diese
MaBnahme eine lohnende Investition zur Nachwuchsférderung ist. Zwischenzeitlich tben 53 % (16
von 30) der Teilnehmenden eine Fihrungsposition aus, zusétzlich sind 17 % (5 von 30) als Control-
lerln tatig und 10 % (3 von 30) arbeiten in stellvertretenden Leitungspositionen oder dhnlichen Auf-
gaben.

Abbildung 47 - Teilnahmen QualifizierungsmaBnahmen fiir Abbildung 48 - Teilnahmen QualifizierungsmaBnahmen fir
Flhrungskrafte 2016 Flhrungskrafte 2017
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. Kollegiale Coac;ung Beratung
Coaching Beratung 7 Lust auf
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Fihrung
14
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fiir neue Fuhrung fiir neue Fihrung
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Abbildung 49 - Inhalte Flyer - Qualifizierungsangebote fir Fiihrungskrafte bei der HL
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Die berufliche Ausbildung gehort zu den wich-
tigsten Aufgaben vorausschauender Personal-
planung. Sie tragt wesentlich zur Kompensati-
on der demografischen Entwicklung und zur
Sicherung der stadtischen Aufgabenerledi-
4.2 gung bei. Angesichts des Mangels an Fach-
kraften, welcher auch den Sektor des o6ffentli-

Ausbildung bel der chen Dienstes betrifft, werden hier auch in

den kommenden Jahren wesentliche Wei-

Hansestadt Lubeck chenstellungen vorzunehmen sein.

Es wird verstarkt darum gehen, die Attraktivi-
tat der Kommunalverwaltung fir junge Nach-
wuchskrafte zu erhalten und den Wettbewerb
mit anderen Ausbildungsbetriecben um leis-
tungsfahigen Nachwuchs zu bestehen.

Abbildung 50 - Auszubildende der Hansestadt Liibeck - Gesamtverwaltung (Gesamt: 177)

Kernverwaltung

Seniorlnneneinrichtungen

Entsorgungsbetriebe

Kurbetrieb Travemiinde

Lubecker Schwimmbader

H weiblich ® mannlich

GROBER AUSBILDUNGSTRAGER DER REGION MIT VIELFALTIGEN AUSBILDUNGSBERUFEN

Mit 177 Auszubildenden (alle drei Jahrgange) ist die Hansestadt Libeck einer der groBten Ausbil-
dungstrager der Region. 127 Auszubildenden und damit 71,8% sind in der Kernverwaltung be-
schéftigt, der Anteil in den Betrieben betragt 28,2 %.

In der Kernverwaltung tUiberwiegen die klassischen Verwaltungsberufe. Der Anteil der Verwaltungs-
fachangestellten zusammen mit den Stadtinspektoranwarterinnen betragt fast 60%. Bezogen auf
alle Auszubildenden der Gesamtstadt betragt der Anteil an Verwaltungsberufen ca. 43 %.

Derzeit bietet die Stadt 25 unterschiedliche Ausbildungsberufe an. Mit 14 Berufen ist der GroBteil
der Ausbildungsberufe dem gewerblichen Bereich zuzuordnen. Sechs Berufe gehoren dem Aufga-
bengebiet Verwaltung, Kultur und IT an, zwei den Gesundheitsberufen und drei dem Bereich Feu-
erwehr. Die Details sind der Abb. 51 zu entnehmen.
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Abbildung 51 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen der Gesamtverwaltung (Gesamt: 177)
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FRAUENANTEIL GESTIEGEN — GESCHLECHTSSPEZIFISCHE UNTERSCHIEDE BLEIBEN

Mit 89 méannlichen und 88 weiblichen Auszubildenden ist das Geschlechterverhéltnis derzeit nahe-
zu ausgeglichen. Im Jahr 2015 war der Manneranteil mit 57,1 % noch etwas hoher. Allerdings gibt
es bei den derzeit insgesamt 25 Ausbildungsberufen groBe geschlechtsspezifische Unterschiede.
Die geringsten geschlechtsspezifischen Unterschiede sind beim dualen Studium Bachelor of Arts-
Public Administration zu erkennen. Die librigen Ausbildungsberufe sind nach wie vor stark gepragt
von der geschlechtsspezifisch ausgerichteten Berufswahl. Einen auBergewdhnlich hohen Frauenan-
teil gibt es bei den Verwaltungsfachangestellten, den Hauswirtschafter/innen und den Altenpfle-
ger/innen. In zwei Ausbildungsberufen (Bauzeichnerin, Kauffrau flir Blromanagement) werden
derzeit ausschlieBlich Frauen ausgebildet. Bei den gewerblichen Berufen, iberwiegen mannliche
Auszubildende. In insgesamt 11 Berufen gibt es derzeit keine weiblichen Auszubildenden. Auch
Uber Praktika und Angebote wie den Girls-Day konnten noch nicht ausreichend Bewerberinnen
gewonnen werden. Hier bedarf es noch weiterer MaBnahmen, um mehr Madchen fir diese Berufe
zu begeistern. Lediglich beim neuen Ausbildungsberuf Notfallsanitéter/in war der Anteil der Be-
werberinnen sehr hoch, so dass mit diesem Ausbildungsberuf der Frauenanteil bei der Berufsfeu-
erwehr leicht gestiegen ist.
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Abbildung 52 - Entwicklung der Ausbildungszahlen in
der Kernverwaltung (2008-2017)

KERNVERWALTUNG:
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Die Ausbildungsquote betragt aktuell 3,6 %
und bleibt damit Uberjahrig betrachtet relativ
konstant. Leichte Schwankungen erkldren
sich auch dadurch, dass bei einem Teil der
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Der Frauenanteil bei den Auszubildenden der
Kernverwaltung umfasst derzeit 46 % und ist
im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum um
11 Prozentpunkte gestiegen. Die Zunahme ist
in erster Linie auf die Erhéhung der Anzahl der
Ausbildungsplatze in den Verwaltungsberufen
zurlckzufihren.
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Abbildung 53 - Entwicklung der Bewerberinnenzahlen um

einen Ausbildungsplatz in der Kernverwaltung (2008-2017)
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Griinde fiir den Anstieg der Bewerbungen sind
zwei Abitur-Abschlussjahrgéange im Jahr 2016
und der neue Ausbildungsberuf Notfallsanita-
terln, der auf groBes Interesse gestoBen ist.
AuBerdem wurde ab dem Jahr 2016 das Aus-
bildungsmarketing erheblich verstarkt.
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NACHWUCHS IM FOKUS

Im Zusammenhang mit der demografischen Entwicklung stellt sich zunehmend die Frage, wie jun-
ge Leute fiir eine Mitarbeit in der Verwaltung begeistert werden kénnen. Was macht Verwaltung
attraktiv fiir die kommende Generation im Berufsleben? Insbesondere die bei vielen Schilerinnen
nicht bekannte Vielfaltigkeit der Ausbildungsberufe ist hierflr ein Vorteil, fir den es zu werben gilt.
Wichtig ist insgesamt eine Imageverbesserung der kommunalen Verwaltung durch eine vielerorts
merkbare Prasenz u. a. auf Ausbildungsmessen und in Schulen. Unter dem Logo ,,Dein Talent fiir
unsere Stadt® wirbt die Stadtverwaltung gemeinsam mit ihren Eigenbetrieben auf Job- und Ausbil-
dungsmessen, wie z.B. der Nordjob, der Parentum, der beruflichen Orientierungsschau, direkt in
den Schulen oder auch in Einkaufszentren. Auch der Tag des Offenen Rathauses wurde 2018 dafir
genutzt, die Bandbreite der Ausbildungsberufe der Hansestadt Liibeck sehr praxisnah im Rathaus
und auf dem Marktplatz darzustellen.

Dariiber hinaus wurde der Internetauftritt der Hansestadt Libeck aktualisiert und moderner aufge-
stellt (nttps://buergerservice.luebeck.de /de /buergerservice /themen /hansestadt-luebeck-als-arbeitgeberin /index.html).

Die Hansestadt Libeck wirbt als attraktiver Arbeitgeber um Fachkrafte und um Nachwuchskréfte,
wobei die digitale Prasenz noch auszubauen ware. Weiterhin sollen verstérkt Gber Praktika neue
Interessentengruppen fur die HL angesprochen werden. Auch Praktika fir Studierende sind in Ko-
operation mit Hochschulen systematisch zu entwickeln.
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4.3
Betriebliches
Gesundheits-
management

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement ist
mittlerweile fester Bestandteil jeder moder-
nen, dienstleistungsorientieren Verwaltung,
denn motivierte und leistungsfahige Mitarbei-
terlnnen sind die wichtigste Voraussetzung
dafiir, den vielféltigen Anforderungen dauer-
haft gerecht werden zu kénnen.

Bei der Hansestadt Libeck bietet ein Netz-
werk von Expertlnnen vielféltige Angebote und
individuelle Beratung fiir den Schutz und die
Forderung der Gesundheit. Pravention am
Arbeitsplatz und eine friihzeitige Unterstit-
zung im Rahmen des Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagements (BEM) sind dabei beson-
ders wichtig.

s
Penwlkk\u"E (i

Betriebliches
Gesundheitsmanagement

I
[ |

Arbeits- und Betriebliche Betriebliches
Gesundheits- Gesundheits- Eingliederungs-
schutz forderung management

Unternehmenskultur

PROJEKT ,,BETRIEBLICHES GESUNDHEITSMA-
NAGEMENT*

Die Aufgaben aus der bereichsiibergreifenden
Projektarbeit wurden intensiv durch das Kern-
team bearbeitet und die Meilensteine im ge-
setzten Zeitrahmen umgesetzt. Im Herbst
2016 wurde das Projekt um das arbeitsinten-
sive Teilprojekt ,Ermittlung der Einsatzzeiten
Betriebsdrzte und Fachkréfte fir Arbeitssi-
cherheit® erweitert. Sichtbares Ergebnis ist die
Besetzung der neu geschaffenen Stelle des
BEM-Beraters ab Herbst 2017 und die Einflh-
rung des Quartalsberichtes zur krankheitsbe-
dingten Fehlzeitenquote als internes Steue-
rungsinstrument flir das Gesundheitsma-
nagement in den Bereichen.

ERREICHTE MEILENSTEINE

5

Dienstanweisung

Zentrale Steuerun
Arbeitsschut € 8

Prozess
Gefahrdungs- ‘/
beurteilung
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Betreuung
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AzuBI-FIT

Auf die Auszubildenden des Jahrgangs 2016 wartete etwas Besonderes - zwei Tage ,Gesundheit®
in den Herbstferien. Sie waren die ersten Teilnehmerinnen des Programms Azubi-FIT. Das Pro-
gramm tragt dazu bei, die Ausbildung bei der Hansestadt Libeck attraktiver zu gestalten und quali-
tativ zu verbessern. Durch die friihzeitige Verankerung der Themen Gesundheit und Personalent-
wicklung soll die Gesundheitskompetenz und auch die Lernbereitschaft unserer Auszubildenden
gefordert werden. Im Rahmen von Azubi-FIT wird ber drei Jahre in jedem Ausbildungsjahr ein gan-
zer Tag Themen wie Gesundheit, Kommunikation, Lernvorbereitung oder Stresspravention gewid-
met. Nach einem vollstdndigen Durchlauf aller drei Module im Herbst 2018 wird Azubi-FIT auf In-
halt und Ablauf evaluiert. Die Riickmeldungen zu den ersten beiden Modulen waren bereits sehr
positiv. Da sie den engsten Kontakt zu den Auszubildenden haben, wird fiir die Ausbilderlnnen und
Praxisanleiterlnnen parallel ein Begleitprogramm durchgefiihrt, um sie als Multiplikatorlnnen und
Unterstutzerlnnen fiir das Programm zu gewinnen und sie dariiber hinaus fiir ihre Rolle als Vorbild
und Férderln zu sensibilisieren.

GESUNDHEITSTAG

Am 6. Dezember 2017 stand das Haus Trave
im VZM von 09:00 bis 14:00 Uhr ganz im Zei-
chen der Gesundheit.

Dabei waren wieder vier Krankenkassen, die
mit vielen Aktionen zum Mitmachen einluden
oder auch mal einen frischen Smoothie fir
zwischendurch bereithielten. Besonders ge-
fragt waren die Stationen, an denen kurze
Gesundheits-Checks angeboten wurden, wie
die Vermessung der Wirbelsaule, Muskelfunk-
tionsdiagnostik oder Handkraftmessung.

Der nachste Gesundheitstag wird 2019 statt-
finden.

AUSBLICK

Arbeitspaket ,ASA-Struktur® aus dem Projekt ,,Betriebliches Gesundheitsmanagement®
ZeitgemaBe Pravention und Gestaltung menschengerechter, gesundheitsforderlicher Arbeitsbedin-
gungen sind zentrale Anliegen des Arbeitsschutzes und des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments. In Anlehnung an den gesetzlich vorgeschriebenen Arbeitsschutzausschuss (ASA) wird die
Entwicklung einer entsprechenden Kommunikations- und Handlungsstruktur fiir die Kernverwal-
tung angestrebt, um im Hinblick auf eine kontinuierliche Verbesserung im Arbeitsschutz und Ge-
sundheitsmanagement bereichs- und fachbereichsiibergreifend zusammenzuarbeiten.

10-Minutentraining fiir Koérper und Geist

Als praventive GesundheitsmaBnahme wird die Einflihrung von kurzen Aktiveinheiten erprobt. Sie
sollen im Laufe des Biiroarbeitstages zu kurzen Sitzunterbrechungen motivieren und somit der
zunehmenden korperlichen Inaktivitdt entgegenwirken. In vier Bereichen wird das Trainingskonzept
in Kursform pilotiert und evaluiert. Bei positiver Bewertung soll das Training taglich als 10-Minuten-
Aktiveinheiten fortgefiihrt und auf weitere Bereiche ausgeweitet werden.

Arbeitsplatzprogramme zum Thema Ergonomie und/oder Stresspravention

Zukinftig werden modular aufgebaute Arbeitsplatzprogramme angeboten, bei denen die Beschéaf-
tigten, neben theoretischem Wissen an ihrem individuellen Arbeitsplatz, Beratung zu Belastungen
erhalten und entsprechende Ausgleichsiibungen zu deren Reduzierung trainieren kénnen.
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4.4
Betriebliches
Eingliederungs-
management

Das betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) wurde neu konzipiert und gilt seit der
Einflihrung im Herbst 2017 als fester Bestand-
teil des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments der Hansestadt Libeck.

Um den Anforderungen an eine moderne und
leistungsgerechte Verwaltung in Zeiten des
Fachkraftemangels gerecht zu werden, wurde

das gesetzlich vorgeschriebene BEM Verfah-
ren erweitert und steht auch, unabhangig von
einer Dauer der Arbeitsunfahigkeit, praventiv
zur Verflugung.

GESETZLICHE GRUNDLAGE UND PRAXIS

GemaB § 167 Absatz 2 SGB IX Pravention ist
der Arbeitgeber verpflichtet, allen Beschaftig-
ten, die langer als 42 Kalendertage arbeitsun-
fahig waren oder sind, ein BEM-Gesprach an-
zubieten.

In der Praxis bietet das BEM allen Betroffenen
nach Langzeiterkrankungen Erstgesprache an,
aus denen eine weitere Beratung entstehen
kann. Zudem ist eine vertrauensvolle Zusam-
menarbeit mit Bereichsleitungen, Personalver-
tretungen, dem Arbeitsschutz, dem Frauenbi-
ro, der Personalentwicklung und der betriebli-
chen Gesundheitsforderung unerlésslich fir
die Entwicklung einer gesunderhaltenden
Arbeitsstruktur.

ZIELE DES BEM

BEM zielt auf die Sicherung und den Erhalt der
Beschéftigungsfahigkeit von Mitarbeiterlnnen
mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen ab.
Ein krankheitsbedingter Arbeitsplatzverlust
soll durch friihzeitiges Erkennen eines mogli-
chen Handlungsbedarfs vermieden werden. In
einem kooperativen Prozess soll nach betrieb-
lichen Ursachen lang andauernder Arbeitsun-
fahigkeit gesucht und Mdglichkeiten und
MaBnahmen zu ihrer Uberwindung sowie Hil-
fen zur Vorbeugung erneuter Arbeitsunfahig-
keit gefunden bzw. entwickelt werden. Dabei
sollen alle denkbaren Mdglichkeiten der be-
trieblichen Eingliederung aufgespirt und
sichtbar gemacht werden.

Abbildung 54 - Griinde fir Langzeiterkrankungen

Muskel/ Skelett

Psychische Belastungen

Chronische
Erkrankungen

Sonstige

Verletzungen Unfille

Organische
Erkrankungen

Die in Abb. 54 dargestellten Griinde fiir Langzeiterkrankungen sind nicht medizinisch evaluiert, sie
sind Erhebungen aus BEM Gesprachen. Der hohe Anteil an Muskel/Skelett-Erkrankungen sowie
die steigenden psychischen Belastungen spiegeln den aktuellen Trend wider.
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Abbildung 55 - BEM Berechtigte nach Fachbereichen
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GROBER HANDLUNGSBEDARF

Die Anzahl der BEM-Berechtigten in der Kernverwaltung ist seit 2014 um rund 100 Berechtigte auf
693 angestiegen. Durch die Jahre zeigt die Verteilung der Fallzahlen auf die Fachbereiche aufgrund
der verschiedenen Aufgabengebiete ein sehr unterschiedliches Bild. Am meisten betroffen ist der
Fachbereich 5 mit gut 35,5 % aller BEM-Falle, gefolgt vom Fachbereich 4 mit 26,3 %, dem Fachbe-
reich 3 mit 18,5 %, dem Fachbereich 2 mit 11,5 % und dem Fachbereich 1 mit 8,2 %.

PRAKTISCHER NEUSTART 2017

Durch das neu aufgesetzte BEM-Verfahren wurden zahlreiche praktische MaBnahmen zur Wieder-
eingliederungen in den Arbeitsprozess unterstiitzt und begleitet. Es wurden technische und finan-
zielle Eingliederungsleistungen bei der deutschen Rentenversicherung, der Unfallkasse Nord und
dem Integrationsamt beantragt und bewilligt. Abteilungs- und Bereichswechsel wurden begleitet
sowie betriebsarztliche Untersuchungen angeregt. Vermittlung von Praventionsleistungen der
deutschen Rentenversicherung und Leistungen der Krankenkassen haben in einigen Fallen zur
Aufrechterhaltung der Arbeitsleistung beigetragen. Externe Beratungsstellen wurden vermittelt und
Beschaftigte bei Gesprachen mit Integrationsfachdiensten begleitet.

Zur Professionalisierung des Vorgehens wird zudem an einer programmatischen Handlungsbasis
gearbeitet, auf der durch Implementierung eines fahigkeitsorientierten Personalinstruments im
Rahmen von BEM, die Re-Integration von Menschen mit Einschrankungen und Behinderungen in
die Arbeitswelt verstarkt werden soll. Arbeitsanforderungen und menschliche Fahigkeiten lassen
sich durch definierte Merkmale beschreiben und vergleichen. Aus einem daraus resultierenden
Handlungsbedarf lassen sich gezielt MaBnahmen zur Gestaltung der Arbeit und Férderung der Fa-
higkeiten ableiten.

Der vertrauliche Umgang mit anvertrauten personlichen Daten unterliegt dem Erlaubnisvorbehalt
und ist die Grundlage fiir eine vertrauensvolle und zielgerichtete Zusammenarbeit. Auf Wunsch der
Beschéftigten werden personenbezogene Daten des BEM-Verfahrens unmittelbar, spatestens je-
doch 3 Jahre nach Abschluss des Verfahrens geldscht.

BEM ORGANISATORISCH

Das betriebliche Eingliederungsmanagement versteht sich als Bestandteil des Gesundheitsmana-
gements und ist direkt der Personalleitung im POS zugeordnet. Das BEM ist gegeniiber den Be-
schéftigten und der Leitungsebene ausschlieBlich beratend und koordinierend tatig und versteht
sich als kompetenter Ansprechpartner fir alle Beteiligten.
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Eine zusammenfassende Ubersicht der frauen-
fordernden und familienfreundlichen MaB-

nahmen wird alle vier Jahre im Rahmenplan
zur Frauenforderung vorgelegt. Aktuelle Infor-
mationen sind dem Rahmenplan 2013 sowie
dem Frauenforderplan der Kernverwaltung
2013 zu entnehmen.

4.5
Familienfreundliche

L U. a. wurde im Mai 2011 eine Dienstvereinba-

PersonalpOhtlk rung zur Telearbeit bei der Hansestadt Liibeck

. abgeschlossen. Bereits in der kurzen Zeit hat
-Telearbeit-

sich die Moglichkeit zur Telearbeit zu einer
attraktiven und nachgefragten MaBnahme fir
die bessere Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit
und Familie entwickelt.

TELEARBEIT - POSITIVE BILANZ

In der Dienstvereinbarung zur Telearbeit ist geregelt, dass die stadtischen Beschaftigten 20-50 %
ihrer individuellen Wochenarbeitszeit an einem nach festgelegten Kriterien einzurichtenden haus-
lichen Arbeitsplatz verbringen kénnen. Im Verhéltnis zu 111 Telearbeitsvertragen Ende 2015 ist
diese Arbeitsform seither sichtbar auf 160 Telearbeitsvertrage angestiegen. 69 Beamtinnen und 91
Tarifbeschéftigte nahmen Ende 2017 die Mdglichkeit zur Telearbeit wahr. Etwa 60 % der Mitarbei-
terlnnen sind in Vollzeit beschéftigt. Der Umfang der Telearbeit wird von der Mehrzahl der Be-
troffenen (81,9 %) bei 15-30 % gewahlt. Telearbeit wird quer durch alle Besoldungs- und Entgelt-
gruppen wahrgenommen.

Voraussetzung fiir ein gutes Funktionieren der Telearbeit ist, dass Anzahl und Verteilung der Tele-
arbeiterlnnen innerhalb eines Bereichs oder eines Arbeitsgebietes dem dienstlichen Interesse nicht
widersprechen. Es liegt in der Verantwortung der zustandigen Flihrungskrafte, die Arbeitsfahigkeit

sicherzustellen und die Belastung der Mitarbeiterlnnen ausgewogen zu halten.

Abbildung 56 - Telearbeit nach Geschlecht (Gesamt: 160)

Abbildung 57 - Telearbeit in den Fachbereichen (Gesamt: 160)
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TELEARBEIT — IMMER ATTRAKTIVER FUR MAN-
NER

Telearbeit wird (iberwiegend aus familidren
Grinden und vor allem von Frauen genutzt.
Allerdings ist der méannliche Anteil an Telear-
beit mit 32 % im Verhéltnis zu anderen fami-
lienorientierten Arbeitsmoglichkeiten relativ
hoch (z. B. Teilzeitbeschaftigte: 8 %). Zudem
hat der Anteil der Manner seit 2012 (16 %)
eine deutliche Steigerung erlebt.

TECHNISCHE ARBEITSBEREICHE STARK
INTERESSIERT

Besonders haufig genutzt wird Telearbeit vor
allem in Arbeitsfeldern, die nicht jederzeit auf
die Prasenz der Mitarbeiterinnen (z. B. standi-
ge Kundenerreichbarkeit) angewiesen sind. Im
FB 5 mit der groBten Verbreitung betrifft es
vor allem Berufe wie Architektinnen, Bauinge-
nieure/Technikerlnnen, techn. Zeichnerlnnen
und Verwaltungsfachangestellte. Die Telear-
beit findet neben dem FB 5 aber auch in den
FB 2 und 4 immer haufiger Anwendung.
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Das Mitarbeiterlnnengesprach wurde 2016
verpflichtend als Fihrungsinstrument in der
Kernverwaltung eingefihrt. Das Vorgehen ist
in einer Richtlinie mit Handreichungen fiir die

4—6 praktische Umsetzung festgehalten.
. . Der zweijdhrige Einfliihrungsprozess beinhaltet
M]tarbelterlnnen- Workshops fiir die Flhrungskréfte sowie In-
. formationsveranstaltungen fir die Mitarbeite-
gesprache rinnen. Der Umsetzungsstand wird jahrlich

vom POS erhoben. Eine Gesamtevaluation ist
Ende 2018 geplant.

Die Anzahl der Personalfdlle wurde ohne Mit-
arbeiterlnnen in der ATZ-Freistellungsphase,
Auszubildende, Praktikantinnen u. A. ermittelt.
Bisher wurden Bereiche ohne Bereichsleitun-
gen noch nicht einbezogen.

WozU EIN JAHRLICHES MITARBEITERINNENGESPRACH?
...WO WIR DOCH JEDEN TAG MITEINANDER REDEN

Durch den individuellen Zuschnitt des Austauschs unter vier Augen werden die Gespréache erfah-
rungsgemaB als in hohem MaBe vertrauensbildend, wertschatzend und motivierend empfunden,
und es wird eine positive Wirkung fur die Identifizierung mit der Aufgabe und der Arbeitsumgebung
festgestellt. Das direkte Gesprach schafft Raum flir Feedback und folgt dem Grundsatz ,miteinan-
der reden statt Ubereinander®. Es besteht die Chance, den Fiihrungsprozess auf eine beiderseits
verlassliche Grundlage zu stellen. Zugleich ist das Mitarbeiterlnnengesprach ein wichtiges Steue-
rungsinstrument fiir die zielgerichtete Personalentwicklung entsprechend des vorhandenen Be-
darfs.

Abbildung 58 - Anzahl der geflihrten Gesprache pro FB 2016

W Anzahl der MA gesamt 1 Anzahl der geflihrten MA-Gesprache Hmin% 2846

FB1 FB2 FB3 FB4 FB5 insgesamt

Abbildung 59 - Anzahl der gefiihrten Gespréche pro FB 2017

H Anzahl der MA gesamt 1 Anzahl der geflihrten MA-Gesprache Hin% 3191

FB1 FB2 FB3 FB4 FB5 insgesamt
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Abbildung 60 - Anzahl der Teilnehmerinnen am Workshop ,Mitarbeiterinnengespréch als Fiihrungsaufgabe“ 2016/2017

Fihrungskrifte insgesamt ~ 2016: 238 2017: 259 BTN Zahl absolut min %
126

98

2016 2017 insgesamt

Abbildung 61 - Nutzung der Instrumente im Mitarbeiterlnnengesprach; Ergebnis 2017

33

Anzahl der Riickmeldungen Handreichung des POS genutzt Fihrungsfeedback umgesetzt

ERSTE ERKENNTNISSE IM EINFOHRUNGSPROZESS

Erste Erkenntnis im Verlauf des Einflihrungsprozesses ist, dass sehr groBe Fiihrungsspannen, die
insbesondere im gewerblichen Bereich anzutreffen sind, gesonderter Betrachtung und bereichs-
bzw. abteilungsbezogener Losungen bedirfen. Insgesamt sind 5 Bereiche starker betroffen. Lo-
sungen fiir den Umgang mit den groBen Flihrungsspannen befinden sich aktuell in der Erarbeitung,
teilweise auch bereits in Abstimmung mit dem Personalrat und dem POS. Ziel ist es, gemeinsam
gangbare Losung zur Umsetzung der Mitarbeiterinnengespréche sicherzustellen.

Die Einflihrung der Mitarbeiterlnnengesprache wird von den meisten Bereichen positiv gesehen.
Einige Bereiche haben dieses Fihrungsinstrument bereits vor der verpflichtenden Einfiihrung re-
gelmaBig genutzt. Fir andere war und ist dieses Vorgehen neu. Der Umsetzungsstand ist sehr
unterschiedlich. Nur wenige Bereiche haben eine vollstandige bzw. annahernd vollstandige Umset-
zung der Mitarbeiterinnengesprache erreicht. Die Griinde dafiir werden in UmstrukturierungsmaB-
nahmen, gestiegener Arbeitsbelastung, Personalausfallen, Fluktuations- und Krankheitsgriinden
gesehen.

Begleitend zur Einflihrung der Mitarbeiterinnengesprache werden Workshops fiir die Flihrungskraf-
te durchgefihrt, die das Handwerkszeug zur erfolgreichen Durchfiihrung der Gesprache vermitteln.
Bis Ende 2017 haben insgesamt 53 % der Flhrungskrafte aller Fachbereiche einen der angebote-
nen zweitdgigen Workshops besucht. Die begleitend angebotenen Informationsveranstaltungen fiir
die Mitarbeiterlnnen wurden von rund 4 % (133 Personen) besucht. Aus den daraus resultierenden
Fragestellungen wurde ein FAQ erarbeitet und den Beschéftigten (iber das Intranet zur Verfligung
gestellt.

Die vom POS angebotenen Handreichungen fiir die Durchfiihrung der Mitarbeiterlnnengesprache,
z. B. ein Gesprachsleitfaden und ein Dokumentationsbogen, wurden 2017 von 89 % der befragten
Bereiche ganz oder teilweise genutzt. Das optionale Fihrungsfeedback wird von rund 87 % der
befragten Bereiche umgesetzt.

Im weiteren Schritt ist Ende 2018 eine Evaluation vorgesehen, um die Einfiihrung des Fiihrungsin-
strumentes zu bewerten und Anderungsbedarfe mit den Verwaltungsbeteiligten abzustimmen.
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4.7
Leistungsorien-
tierte Bezahlung

TEILNAHME AN LOB GLEICHBLEIBEND

Die Beteiligungsquote bei den Tarifbeschéftig-
ten ist mit 90 % immer noch recht hoch und
hat sich im (berjahrigen Vergleich, abgesehen
von leichten Schwankungen, kaum veréndert.
Die Beteiligung der Beamtlnnen ist weiterhin
sehr gering und ist zudem in den vergangen
zwei Jahren auf ca. 1 % gesunken.

Die fehlende Bereitschaft zum Abschluss einer
Zielvereinbarung erklart sich dadurch, dass fiir
Beamtinnen keine Pramien gezahlt werden
kdnnen.

Mit dem TV6D (§ 18) wurde 2005 die Ver-
pflichtung zur leistungsorientierten Bezahlung
geschaffen. Grundlage bei der Hansestadt
Libeck ist eine Dienstvereinbarung.

GemaB TVAD sind die Ziele der LOB:
Starkung der Eigenverantwortung und
Motivation
Verbesserung der 6ffentlichen Dienst-
leistungen
Verbesserung der Fuhrungskultur

Beamtlnnen sind bei der Hansestadt Libeck

auf freiwilliger Basis ohne Pramienzahlung in
das Zielvereinbarungssystem einbezogen.

Abbildung 62 - Entwicklung der Zielvereinbarungsquote

96% 890, 90% 92% 93% 90% 89% 88% 90% 90%

9% 5% 5% 4% 2% 2% 2% 4% 1% 1%

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
~—o— Tarifbeschaftigte —— Beamtinnen —aA— Gesam'

Abbildung 63 - Entwicklung der Zielerreichungsgrade

99 99

98

96

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

ZIELERREICHUNGSGRAD HOCH

Die Zielerreichung liegt von Beginn an sehr hoch.
Dieser Trend setzt sich auch in 2017 fort.

Auch wenn eine Leistungsdifferenzierung mit
dem bestehenden System nicht erreicht wird,
kann davon ausgegangen werden, dass ein zu-
satzlicher Leistungsanreiz fiir die Mitarbeiterinnen
gegeben ist. RegelmaBige Gesprache uber die
Leistungsziele sowie Uber den Stand der Ziel-
erreichung sind weiterhin zu beobachten.
Auch in diesem Jahr wurden durchschnittlich
zwei Gespréche pro Teilnehmerin von den
Vorgesetzten im EDV-System vermerkt.

STEIGENDES BUDGET, STEIGENDE PRAMIEN

Auch nach der Erhéhung des Budgets auf 2 % der zugrundeliegenden monatlichen Entgelte im Jahr
2013 sind das Gesamtbudget sowie die Pramien stetig angestiegen. Die Erhéhung des Budgets
wird vor allem durch regelmaBige Gehaltssteigerungen im Rahmen der Tarifvereinbarungen verur-
sacht. Dies sowie die Anzahl der Zielerreichungen nehmen entsprechend Einfluss auf die Hhe der
durchschnittlichen Prémie.

Leistungsjahr 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Tarifliches Budget 1 1 1,25 15 1,75 2 2 2 2 2
Budget (gerundet) 540 T€ 562 T€ 721T€ 8703 T€ 1,05 Mio.€ | 1,33 Mio.€ | 1,37Mio.€ | 1,43Mio.€ | 1,47 Mio.€ | 1,55 Mio.
Mittelwert der Prémie 297€ 278 € 349€ 408 € 482¢€ 528 € 591€ 640 € 654 € 667 €
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4.8
Entwicklung der
Technikunter-
stutzung

Die technische Unterstiitzung der Personalpro-
zesse ist laufend weiter zu entwickeln. Die Reali-
sierung vollzieht sich seit einigen Jahren verstarkt:
2015 wurde das Personalmanagementsystem
~KoPers“ (seit 2018 ,dPersonalmanagement®)
eingefiihrt mit dem Basismodul fiir Bezligeab-
rechnung, Personaldaten, Personalverwaltung
und Stellenplan. Zurzeit wird mit einem weiteren
Modul die Einflihrung der elektronischen Zeiter-
fassung vorbereitet. 2017 wurde zudem das
Online-Bewerbermanagementsystem ,Interamt*
pilotiert und zum Jahresbeginn 2018 flachende-
ckend in Echtbetrieb genommen. Auch fir die
Beihilfezahlungen wird zurzeit ein neues elektro-
nisches Programm eingefiihrt, und erste Vorbe-
reitungen fur die Einfuhrung der digitalen Perso-
nalarbeiten sind gestartet.

PERSONALMANAGEMENTSYSTEM ,,DPERS*

Mit der Einfiihrung des Basismoduls von ,Ko-
Pers kommunal“ im Echtbetrieb verfligt die
Stadt erstmals (ber ein integriertes System fir
die Prozesse Bezligeabrechnung, Auswertung
von Personaldaten und Erstellung des Stellen-
plans. Letzterer wurde 2016 erstmalig aus Ko-
Pers generiert.

Das Basismodul lauft stabil. Zur Abgrenzung
gegenuber dem weniger erfolgreichen L&nder-
projekt der Lander SH und HH wurde die kom-
munale Systemvariante 2018 in ,,dPersonalma-
nagement® umbenannt.

Ende des Jahres 2016 wurde entschieden,
zusatzlich das im gleichen System angebotene
integrierte Zeiterfassungssystem einzusetzen
mit den Zusatzmodulen dZeitwirtschaft und
dPersonalportal.

Die Vorteile der Nutzung der integrierten Mo-
dule liegen insbesondere in der einheitlichen
Stammdatennutzung und der Vermeidung von
Medienbriichen. Durch die Einfihrung der
Zusatzmodule konnen Personalprozesse ver-
knupft miteinender bearbeitet werden. Z. B.
werden Zeitzuschlage automatisch ermittelt
und flieBen direkt in die Beziligeabrechnung
ein. Verschiedene Abwesenheiten wie z. B.
Urlaub kdnnen digital beantragt und geneh-
migt werden und auch die Krank- und Ge-
sundmeldungen erfolgen im System. AuBer-
dem haben die Mitarbeiterlnnen Einsicht in
ihre personlichen Daten.

2017 wurden die vorbereitenden MaBnahmen
zur Einfiihrung der Module getroffen. Mitte
des Jahres 2018 startete der POS mit der
Test- und Pilotierungsphase.

ONLINE-BEWERBERMANAGEMENT ,,INTERAMT"

Im Juni 2017 wurde das elektronische Bewer-
bermanagementsystem ,Interamt Professio-
nal“ zundchst im Rahmen einer Pilotphase
eingefiihrt. Ein GroBteil der Stellenausschrei-
bungen erfolgte fiir die Pilotbereiche GMHL,
Familienhilfen/Jugendamt und Melde- und
Gewerbeangelegenheiten mit dem elektroni-
schen Verfahren. Auch Ausschreibungen an-
derer Bereiche wurden bereits sukzessive in
die Interamt-Verfahren mit einbezogen, so-
dass neun Bereiche bereits im letzten Jahr
erste Erfahrungen sammeln konnten. Bis Ende
des Jahres fanden 50 Stellenausschreibungen
Uber Interamt statt.

Weiterhin erfolgten 2017 die Ausschreibungs-
und Bewerbungsverfahren fir die Nachwuchs-
kréfte im Verwaltungsbereich (Verwaltungs-
fachangestellte und Stadtinspektorinnen) tiber
Interamt. Hier war es maglich, die Verfahren
mit einem Online-Test zu verbinden, mit dem
eine Vorauswahl der Bewerberlnnen durchge-
fuhrt werden konnte.

Aufgrund der positiven Erfahrungen (u. a. die
Reduzierung des manuellen Aufwandes bei
steigenden Zahlen von Ausschreibungen, die
Zugriffsmoglichkeit aller Berechtigten auf die
elektronischen Bewerbungsunterlagen und die
damit einhergehende gestiegene Transparenz
fur alle internen Beteiligten) wird das Pro-
gramm seit Anfang 2018 flachendeckend fiir
alle Ausschreibungsverfahren genutzt.

Mit einer Uberpriifung des Prozesses ,Stel-
lenbesetzungsverfahren® soll noch 2018 be-
gonnen werden.
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Ein wesentlicher Punkt der Personalentwick-
lung ist die bedarfsgerechte, laufende Qualifi-
zierung der Mitarbeiterlnnen.

4—9 Die innerstadtische Fortbildung folgt dem
Auftrag, die betrieblich und individuell erfor-

Qualifizierung durCh derliche Qualifizierung der Mitarbeiterlnnen im

Sinne einer sachgerechten, effizienten und

innerstédtische blrgerinnenorientierten  Aufgabenerledigung
. auf kostenglinstige Weise zu sichern.
Fortbildung

Im stadtischen Fortbildungszentrum werden
die Qualifizierungsanforderungen flexibel nach
den Anforderungen der Verwaltung umge-
setzt.

Abbildung 64 - Fortbildungen 2017 ohne EDV (insgesamt: 117)

Flhrungskompetenzen

199% Grundlagen des
(]

Verwaltungshandelns
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Arbeitstechniken
12%
KundInnenorientierung

und Blirgerservice Personlichkeitsentwick-

11% Kommunikation lung / Zusammenarbeit
9% 6%

FORDERUNG DER GESUNDHEITSKOMPETENZ AN BEDEUTUNG GEWONNEN

Als Folge der Etablierung des betrieblichen Gesundheitsmanagements wurden 2017 verstarkt Se-
minare angeboten und besucht, die Kompetenzen im Bereich Gesundheit und Arbeitsschutz ver-
mittelten (insgesamt rund ein Viertel der Seminare): Zahlreiche Ersthelferinnen und Brandschutz-
helferlnnen wurden aus- und weitergebildet, Workshops zur praktischen Erstellung von Geféahr-
dungsbeurteilungen fanden statt, ein spezielles Gesundheitsprogramm fiir Auszubildende ,,Azubi-
Fit“ wurde entwickelt und spezielle Seminare zur Gesundheitspravention fanden hohen Anklang bei
den Seminarteilnehmerinnen. Auch die Flihrungskrafte wurden speziell geschult zu Férderung und
Erhalt der Gesundheitskompetenz ihrer Mitarbeiterlnnen.

Ein weiterer umfangreicher Schwerpunkt der internen Fortbildung bezog sich mit 19 % auf die
Vermittlung von Flihrungskompetenzen. Dazu zahlt die etablierte Qualifizierungsreihe ,,Fiihrung
intensiv-Fiihrung aktiv® fiir erfahrene Flhrungskrafte genauso, wie das neu entwickelte Angebot
»Flhrung kompakt“ fir neue Flihrungskréafte. (Vgl. S. 27 Kapitel Flihrungskréfte und Nachwuchs fiir
Flhrungspositionen)

Dariiber hinaus wurden Fortbildungen Uberwiegend genutzt, um sich Arbeitstechniken und Fach-
wissen anzueignen. Auch Themen zur Kundinnenorientierung und fiir einen verbesserten Biirgerlin-
nenservice wurden von vielen Mitarbeiterinnen wahrgenommen.
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Abbildung 65 - Teilnehmerinnenzahlen Seminare und EDV
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Abbildung 66 - Seminarteilnehmerlnnen

FAST 2500 TEILNEHMERINNEN INTERN GE-
SCHULT

1128 1145
Insgesamt wurden 2.438 Teilnehmerlnnen an

internen Fortbildungen gezahlt. Im Jahr 2015
waren es noch 2.011 Teilnahmen. Zu be-
obachten ist, dass die Teilnahmen an den
Seminaren etwas zurlickgegangen sind, wah-
rend sie sich bei den EDV-Schulungen erhéht —eo— weiblich —@— minnlich

haben. . . . . . . , , , ,
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Mit rund 71 % Uberwiegen die Teilnahmen von
Frauen zuletzt noch etwas starker als in den Abbildung 67 - Teilnehmerinnen an EDV-Kursen

Vorjahren (1.735 weibliche und 703 mannli-
che Teilnahmen). 830 —o— weiblich —&— maénnlich
Die EDV-Kurse wurden 2016 und 2017 rund 645

dreimal so oft von Frauen frequentiert wie von 530
Mannern. An den Seminaren nehmen durch-
gangig etwa doppelt so viele Frauen wie Man-
ner teil. Im Verhéltnis dazu unterliegen die
mannlichen Teilnahmen starkeren Schwan-
kungen mit einem aktuellen Rickgang um 162 |35 117

rund 120 Teilnahmen. " T r T . . . : . )
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

324 21

202

QUALIFIZIERUNGSBEDARFE ZUNEHMEND

Durch die vermehrte Einstellung von externen Bewerberinnen, im Verwaltungsbereich teilweise
auch von Beschéftigten ohne Verwaltungsausbildung, wurden 2018 erstmalig Seminare zum Ver-
waltungsgrundwissen fir Quereinsteigerinnen durchgefiihrt sowie auch Informationsveranstaltun-
gen fur neue Beschaftigte. Die bedarfsorientierte Inhouse-Durchfiihrung der Angestelltenlehrgange
[ und Il soll fortgesetzt werden. Im Zusammenhang mit dem Digitalisierungsprozess ist mit neuen
Anforderungen an die Beschéftigten zu rechnen. In der Folge wird der Bedarf an Qualifizierung
steigen. Schwerpunkt bilden hier neben dem Umgang mit IT-Programmen und digitalen Medien
insbesondere der Umgang mit Veranderungsprozessen und Organisationswissen. Die Fiihrungs-
kréftequalifizierung erfordert zum einen die zunehmende Férderung des Flihrungsnachwuchses, als
auch die Qualifizierung neuer und erfahrener Fihrungskrafte fir die Herausforderungen, die die
Digitalisierung und der Wandel der Arbeitswelt an die MitarbeiterInnen stellen.
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Die Stellenbesetzungen in der Kernverwaltung
der Hansestadt Liibeck werden zentral koor-
diniert durch den Personal- und Organisa-
tionsservice. Der POS ist verantwortlich fir
4—10 die Einhaltung gesetzlicher, tariflicher und
innerstadtischer Regelungen und Rahmenbe-
Stellenbesetzungen dingungen, fir die Sicherung der Chancen-

gleichheit sowie die Beteiligung von Personal-
raten, Schwerbehindertenvertretungen und
der Gleichstellungsbeauftragten.

Er organisiert, koordiniert, moderiert und do-
kumentiert das gesamte Verfahren der Perso-
nalgewinnung, berat die Bereiche und koordi-
niert die Personalvermittlungen Uber den in-
ternen Arbeitsmarkt.

Abbildung 68 - Entwicklung Stellenbesetzungsverfahren
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—&—interne Verfahren —— externe Verfahren

STARKER ANSTIEG DER STELLENBESETZUNGSVERFAHREN

Die Entwicklung der Stellenbesetzungsverfahren zeigt erneut einen deutlichen Anstieg der exter-
nen Verfahren, die mittlerweile rund 50 % ausmachen. 2017 wurden insgesamt 292 Stellen-
besetzungsverfahren durchgefiihrt, in denen 382 Personen fiir eine Stellenbesetzung ausgewahlt
wurden. Durch die hohe Anzahl der externen Verfahren fiihrte dies faktisch zu 202 Neueinstellun-
gen (144 w/58 m). Damit liegt der Frauenanteil bei den Neueinstellungen bei 71%, was vor allem
auf die Berufsbereiche, fiir die zurzeit vorrangig Personal gesucht wird, zuriickzufihren ist. Nach
wie vor Uberwiegt die Suche nach padagogischem Personal und nach Reinigungskraften, was auch
die hohe Anzahl der durchgefiihrten Stellenbesetzungsverfahren in den FB 4 und 5 bestatigt.

Abbildung 69 - Stellenbesetzungsverfahren in den FB

FAST 40 % DER STELLENBESETZUNGEN IM FB 4

37 % aller Stellenbesetzungsverfahren wurden
im Fachbereich 4 durchgefiihrt. Weitere Fach-
krafte wurden verstarkt fir den gewerblich-
technischen Bereich gesucht.

Weitere 22 % der Stellenbesetzungsverfahren
wurden im Fachbereich 5 und jeweils 12-15 %
der Stellenbesetzungsverfahren in den Ubrigen
Fachbereichen durchgefiihrt.

FB1 FB2 FB3 FB 4 FB5

Hintern M extern
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EXTERNE BEWERBUNGEN IN DER UBERZAHL

Insgesamt haben sich im letzten Jahr 4.127
Interessierte (1.688 Manner und 2.439 Frau-
en) im Rahmen interner und externer Aus-
schreibungen um einen Arbeitsplatz bei der
Hansestadt Liibeck beworben. Die stark ange-
stiegene Anzahl externer Bewerberlnnen be-
griindet sich insbesondere dadurch, dass die
Fachgebiete, die extern ausgeschrieben wer-
den, sich erweitert haben: Sozial- und Erzie-
hungsberufe, technische und gewerbliche
Berufe, IT-Fachkrafte, medizinische Berufs-
gruppen sowie inzwischen auch der allgemeine
Verwaltungsdienst sind primar betroffen. Auch
die Aufhebung der neunmonatigen Wiederbe-
setzungssperre im zurlckliegenden Berichts-
zeitraum hat dazu beigetragen, dass zuneh-
mend Personal auf dem externen Arbeitsmarkt
gesucht wird. Zur Sicherung ausreichender
Bewerbungen werden zunehmend neue Akqui-
se-Formen genutzt, wie z.B. Sammelaus-
schreibungen und direkte Ansprache z. B. auf
Messen. Weitere Vorgehensweisen werden zu
entwickeln sein.

Abbildung 71 - Entwicklung der im internen Arbeitsmarkt
gemeldeten Personen

199

180
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—&— Beschéftigte im internen Arbeitsmarkt

Abbildung 70 - Entwicklung Bewerbungen
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MELDUNGEN IN DEN INTERNEN ARBEITSMARKT
GEHEN WEITERHIN ZURUCK

Vor jeder Stellenbesetzung priift die ,,Koordi-
nierungsstelle Interner Arbeitsmarkt“ (KiA), ob
unterzubringendes Personal vorrangig auf
diese Stelle umzusetzen ist. Seit 2008 sinkt
die Anzahl der bei KiA zur Vermittlung gemel-
deter Mitarbeiterlnnen.

Von den 71 Mitarbeiterinnen sind 56 Frauen
und 15 Ménner.

Die hauptsachlichen Grinde fir Meldungen
betreffen Mitarbeiterinnen mit gesundheitli-
chen Problemen (rund 65%, 35w/ 11 m),
Rickkehrerlnnen aus der Erziehungszeit (ca.
17 %, 12 w), Mitarbeiterlnnen, deren Stelle
weggefallen ist (10 %, 4 w/3m) oder die eine
Erhéhung der Wochenarbeitszeit anstreben
(8 %, 6 w).

Aufféllig ist, dass die Anzahl der Rickkehre-
rinnen ricklaufig ist. Der Riickgang der Mel-
dungen nach 2014 ist auch darauf zuriickzu-
fuhren, dass freiwillige Wechselinterssierte
nicht mehr einbezogen werden.

VERMITTLUNGEN RUCKLAUFIG

Insgesamt konnten im vergangenen Jahr ledig-
lich 6 weibliche Beschaftigte vermittelt wer-
den. Ursache dafiir ist zum einen die rlcklgu-
fige Anzahl der gemeldeten Mitarbeiterinnen
sowie die gesundheitsbedingten Vermitt-
lungshemmnisse.

Hier bedarf es zukiinftig noch weiterer An-
strengungen und einer verstarkten Zusam-
menarbeit mit dem Betrieblichen Eingliede-
rungsmanagement.

Abbildung 72 - Personalvermittlungen in 2017

3
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Tabelle 1 - Personalbestand der Hansestadt Liibeck - Uberblick

Kernver Seniorlnnen- ENntsoraunas Lubecker
einrichtun- g g Schwimm- Kurbetrieb Gesamt
waltung betriebe «
gen bader

Stammpersonal
weiblich 1.797 57,5% 418 84,4% 77 13,1% 25 48,1% 7 38,9% 2.324 54,4%
mannlich 1.326 42,5% 77 15,6% 510 86,9% 27 51,9% 11 61,1% 1.951 45,6%
gesamt 3.123 100% 495 100% 587 100% 52 100% 18 100% 4275 100%

Auszubildende, Anwarterinnen

weiblich 59 46,5% 24 92,3% 1 6,3% 3 42,9% 1 100,0% 88 49,7%
mannlich 68 53,5% 2 7,7% 15 93,8% 4 57,1% 0 0,00% 89 50,3%
gesamt 127 100% 26 100% 16 100% 7 100% 1 100% 177 100%

Sonstiges budgetrelevantes Personal”

weiblich 83 62,9% 42 100,0% 2 10,0% 0 0,00% 1 100,0% 128 65,6%
mannlich 49 37,1% 0 0,0% 18 90,0% 0 0,00% 0 0,00% 67 34,4%
gesamt 132 100% 42  100% 20 100% 0 0,00% 1 100% 195 100%
weiblich 1.939 57,3% 484 86,0% 80 12,8% 28 47,5% 9 45,0% 2.540 54,7%
mannlich 1.443 42,7% 79 14,0% 543 87,2% 31 52,5% 11 55,0% 2.107 45,3%
gesamt 3.382 100% 563 100% 623 100% 59 100% 20 100% 4.647 100%

Beurlaubte u. sonstige Beschéftigte ohne Beziige?

weiblich 114 85,7% 13 100,0% 4 28,6% 2 100,0% 0 0,00% 133 82,1%
mannlich 19  14,3% 0 0,0% 10 71,4% 0 0,00% 0 0,00% 29 17,9%
gesamt 133 100% 13 100% 14 100% 2 100% 0 0% 162 100%
weiblich 2.053 58,4% 497 86,3% 84 13,2% 30 49,2% 9 45,0% 2.673 55,6%
mannlich  1.462 41,6% 79 13,7% 553 86,8% 31 50,8% 11 55,0% 2136 44,4%
gesamt 3.515 100% 576 100% 637 100% 61 100% 20 100% 4.809 100%

1 setzt sich zusammen aus Referendaren, FS), BFD, geringfiigig Beschiftigten und sonstigen Beschiftigten mit Beziigen

2) setzt sich zusammen aus Beurlaubten, Beschiftigten in Elternzeit und sonstigen Beschaftigten ohne Bezlige, z.B. Langzeiterkrankte
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Tabelle 2 - Wichtige Personalkennzahlen der Kernverwaltung

2008

2009

2010

|

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Beschiftigte im Stammpersonal 2.813 2.825 2.808 2.796 2.828 3.068 3.027 3.021 3.064 3.123
Budgetrelevanter Personalbestand 2.932 2.945 2.935 2911 2.948 3.184 3.242 3.249 3.300 3.382
Gesamt der Beschaftigungsverhéltnisse 3.038 3.046 3.015 3.040 3.069 3.368 3.367 3.364 3.416 3.515
Vollzeitdquivalent im Stammpersonal 2.473 2.478 2.454 2.464 2.493 2.649 2.671 2.672 2.725 2.780
Beschéftigte mit einer Befristung 107 112 69 56 62 85 50 68 75 106
Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 168 3,9% 170 4,0% 185 4,0% 177 3,8% 191 4,1% 192 4,1% 184 3,8% 182 3,9% 167 3,5% 177 3,7%
Auszubildende, Anwérterinnen (Kernverwaltung) 113 3,7% 116 3,8% 122 4,0% 110 3,6% 115 3,7% 113 3,4% 115 3,4% 123 3,7% 117 3,4% 127 3,6%
Ref., FSJ, BFD (Kernverwaltung) o n " n o n n " n n n n 13 0,4% 17 0,5% 24 0,7% 31 0,9%
Beamteninnen 825 831 830 832 831 825 787 773 789 778
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte) 1.547 1.553 1.585 1.581 1.607 1.602 1.620 1.623 1.663 1.733
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterinnen) 441 441 393 383 390 641 620 625 612 612
Teilzeitbeschaftigte und -quote 774 27,5% 803 28,4% 816 29,1% 789 28,2% 786 27,8% 1.018 33,2% 912 30,1% 941 31,1% 959 31,3% 973 31,2%
Beschiftigte in Altersteilzeit (Anzahl/ Quote) 170 6,0% 203 7,2% 184 6,6% 157 5,6% 133 4,7% 116 3,8% 78 2,6% 57 1,9% 39 1,2% 28 0,8%
Beschaftigte bis 29 Jahre 180 6,4% 184 6,5% 202 7,2% 210 7,5% 220 7,8% 226 8,0% 228 7,5% 227 7,5% 266 8,7% 261 8,4%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 477 17,0% 433 15,3% 396 14,1% 370 13,2% 370 13,1% 371 13,1% 383 12,7% 371 12,3% 390 12,7% 454 14,5%
Beschéftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.006 35,8% 1.021 36,1% 1.003 35,7% 962 34,4% 929 32,9% 969 34,3% 891 29,4% 858 28,4% 783 25,6% 753 24,1%
Beschéftigte zwischen 50 und 59 Jahren 932 33,1% 938 33,2% 940 33,5% 979 35,0% 1.023 36,2% 1.188  42,0% | 1.199 39,6% | 1.209 40,0% | 1.245 40,6% | 1.223 39,2%
Beschéftigte ab 60 Jahren 218 7,7% 249 8,8% 267 9,5% 275 9,8% 286 10,1% 314 11,1% 326 10,8% 356 11,8% 380 12,4% 432 13,8%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 46,0 46,7 46,5 47,0 46,6 47,1 46,9 47,1 47,1 47,2 47,8 47,5 47,5 48,0 47,8 48,4 48,2 47,9 48,2 47,9

Beurlaubte insgesamt

Frauen und Manner im Stammpersonal
Frauenquote Stammpersonal

Beurlaubte (w/ m)

Teilzeitbeschaftigte (w/ m)

Beschéftigte in Altersteilzeit (w/ m)
Auszubildende, Anwérterinnen (w/ m)

Ref., FSJ, BFD (w/ m)

Bereichsleitungen HL (w/ m)
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m)

1.428 1.385
50,8%
82 5
701 73
2) 2)
48 65
1) 1)
14 35
12 29

1.435 1.390
50,8%

78 4
727 76
2) 2)
47 69
1) 1)
15 34
12 29

1.466 1.342
52,2%

59 3
731 85
2) 2)
49 73
1) 1)
15 28
13 27

1.454 1.342
52,0%

75 3

706 83
2) 2)
50 60
1) 1)
16 27
13 24

1.468 1.360
51,9%

70 5
701 85
2) 2)
54 61
1) 1)
15 25
12 22

1.716 1.352
55,9%

79 12
923 95
2) 2)
49 64
1) 1)
16 26
10 23

1.691  1.336
55,9%
72 10
853 59
41 37
45 70
8 5
14 23
13 18

1.710  1.311
56,6%
72 10
875 66
32 25
43 80
15 2
13 22
12 20

1.748  1.316
57,1%

74 10
932 78
25 14
52 65
18 6
12 17
11 15

1.797 1.326
57,5%

78 14
899 74
17 11
59 68
19 12
14 16
9 14

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen

213 7,6%

226 8,0%

223 7,9%

208 7,4%

" bis 2014 sind die Referendare, FSJ, BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwérterinnen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
2 bis 2014 sind die Beschiéftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschéftigten enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3

205 7,2%

222 7,2%

208 6,9%

207 6,9%

217 7,1%

222 7,1%
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Tabelle 3 - Personalbestand der Kernverwaltung in 2017 - Fachbereichstibersicht

Fachbereich 1 Fachbereich 2 Fachbereich 3 Fachbereich 4 Fachbereich 5 Gesamt

weibl. ménnl. gesamt | weibl. mannl. gesamt| weibl. ménnl. gesamt| weibl. mé&nnl. gesamt | weibl. mannl. gesamt| weibl. méannl. gesamt

Unbefristet Beschiftigte mit Beziigen 173 153 326] 295 97 392| 200 422 622| 680 139 819 364 494 858| 1.712 1.305 3.017
Befristet Beschéftigte mit Bezligen 7 2 9 2 4 6 7 2 9 43 6 49 26 7 33 85 21 106
Gesamt 180 155 335| 297 101 398 207 424 631| 723 145 868 390 501 891 1.797 1.326 3.123

Auszubildende, Anwérterinnen 50 27 77 0 0 0 6 23 29 2 2 4 1 16 17 59 68 127
r r

Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 9 6 13 12 1 13 7 17 23 35 20 55 15 13 28 76 56 132

Gesamt 59 33 90 12 1 13 13 40 52 37 22 59 16 29 45| 135 124 259

Gesamt 5 0 5 14 1 15 8 1 9 53 2 55 34 15 49 114 19 133

Gesamt des Personalbestandes 244 188 430 323 103 426 228 465 692 813 169 982 440 545 985 2.046 1.469 3.515
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Tabelle 4 - Entwicklung Personalbestand in den Fachbereichen 1 - 5

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

miannl.  gesamt | weibl. weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt

Fachbereich 1

mannl.

weibl. gesamt

weibl. mannl.

mannl.

weibl. mannl. weibl. gesamt

ménnl. gesamt

mannl. mannl. weibl. gesamt

weibl. gesamt gesamt gesamt

Unbefristet Beschiftigte mit Beziigen
7 2 9

180 155 335

Befristet Beschéftigte mit Beziigen
Gesamt

Auszubildende, Anwérterlinnen

Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 7 6 13

Gesamt 57 33 90
Gesamt 9 4 13 2 6 3 4 7 10 5 3 8 6 4 10 6 2 8 2 0 2 3 0 5 0
Gesamt des Personalbestandes 229 262 491 269 499 218 194 412 225 182 407 232 180 412 225 186 411 231 191 422 232 186 418 241 179 242 188
. 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Fachbereich 2 . . . . . . . . . ' . ’ ' : : .
ménnl. weibl.  mannl. weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  méannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt

weibl. gesamt gesamt

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen

Befristet Beschiftigte mit Beziigen

Gesamt

Auszubildende, Anwarterlnnen

Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 12 1 13
Gesamt 7 21 3 17| 1
Gesamt
Gesamt des Personalbestandes 140 488 37 485 31 471 329 321 132 453 317 128 114 420 [ 113 420 325 323 426
. 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Fachbereich 3 . " ; . ' . . . ' . - . ' |
weibl.  méannl.  gesamt | weibl.  mamnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt mannl.  gesamt mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt

gesamt

weibl.

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen

7 2 9

Befristet Beschéftigte mit Bezligen 7 12 19

Gesamt | 208 37 eos| 192 307 se9| 196 399 595 189 410 59| 186 417 603 180 410 590 176 416 592 193 404 597 194 421 615 207 424 631

Auszubildende, Anwarterinnen 2 2 26 1 26 27 0 33 33 0 22 22 0 27 27 0 30 30 0 29 29 0 37 37 1 27 28 6 23 29

Sonstige budgetrelevante Beschiftigte o o o o o 0 o o 0 o 1 1 1 0 1 1 0 1 11 7 18 6 16 22 4 13 17 7 16 23

Gesamt 2 2 26 1 26 27 0 33 33 0 23 23 1 27 28 1 30 31 1 36 47 6 53 59 5 40 45 13 39 52

Gesamt 15 7 22 16 10 26 16 3 19 15 3 18 15 4 19 15 7 22 11 4 15 11 3 14 12 2 12 8 1 9
Gesamt des Personalbestandes 225 428 653 209 433 642 212 435 647 436 640 202 448 650 196 447 643 198 456 654 210 460 670 211 463 674 464 692
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2017

mannl.

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

weibl.

weibl. mannl.

mannl. gesamt

weibl.

mannl. weibl. ménnl. gesamt

Fachbereich 4

gesamt

weibl.

mannl. gesamt

mannl. weibl. gesamt

weibl. gesamt

mannl.

weibl.  mamnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl. gesamt

Unbefristet Beschaftigte mit Bezligen

Befristet Beschaftigte mit Beziigen

Gesamt

Auszubildende
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte

Gesamt | 1 6 7| 4 1 5| 6 o 7 3 10| 10 1 1| 2 10| 30 10 a0 30 39| 38 1 a| 3 22 59
Gesamt 47 3 50 46 3 49 38 3 41 47 8 55 46 5 51 48 12 60 36 2 38 40 2 a2 36 37| s3 2 55
Gesamt des Personalbestandes 621 223 844 641 220 861 661 222 883 687 228 915 704 230 934 727 223 950 735 223 958 737 218 955 765 152 917 813 169 982
Fachbereich 5 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
achbereic weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt | weib.  mannl.  gesamt

364 494 858

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen 141 370  st1| 144 394 538 156 425  s81| 151 423 s74| 149 429 s78| 360 435
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 3 36 39 2 8 10 3 5 8 3 4 7 3 3 6 27 9 26 7 33
Gesamt 144 406 550 146 402  548| 159 430 589 154 427  s81| 152 432  s5ea| 387 444 390 501 891
Auszubildende 3 11 14 1 13 1 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 1 16 17
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte o o 0 o o 0 o o 0 o 0 0 0 0 0 0 0 15 13 28

16 29 45

Gesamt 3 1" 14 1 13 14 2 13 15 1 12 13 1 13 14| 1 13

Gesamt 10 7 17 11 5 16 1 5 16 1 13 24| m 57 17 74 39 15 54 33 10 43 36 11 47 34 15 49

Gesamt des Personalbestandes 157 424 581 158 420 578 172 448 620 166 452 618 164 456 620 445 474 919 437 476 913 432 469 901 430 541 971 440 545 985
G t der Fachb. ich 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
esamt der Fachbereiche weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weib.  méannl.  gesamt | weib.  ménnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt

Unbefristet Beschiftigte mit Beziigen | 1.378 1328 2706|1382 1370 2.752| 1419 1.320 2739 1413 1327 2740 1432 1334 2766| 1657 1.326 2983 1.664 1.313 2.977| 1.672 1281 2953 1695 1294 2989 1712 1.305 3.017
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 50 57 107 53 20 73 4 2 69| 41 15 56| 36 26 62 59 26 85 27 23 50 38 30 68 53 22 75 85 21 106
Gesamt 1428 1.385 2813 1435 1390 2.825| 1466 1342 2808| 1454 1342 279 1468 1360 2.828| 1716 1352 3.068| 1691 1336 3027 1710 1311 3021| 1748 1316 3.064| 1797 1326 3.123
Auszubildende 48 65 113 47 69 116 49 73 122 50 60 110 54 61 11| 49 64 13 aa 67 111 43 80 123 52 65 117 59 68 127
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte o 6 6 4 o 4 5" o 5 4 1 5 5 0 5 3 0 3 67 33 100 65 40 105 71 48 119 76 56 132
Gesamt 48 71119 51 69 1200 s4a 73 127 sa 61 15| 59 61 1200 52 64 116 111 100 21| 108 120 228 123 113 236| 135 124 259
Gesamt 14 28 125 100 23 1200 8 20 98 1038 27 129 96 25 121 142 42 18a| 106 23 129 100 15 11| 101 15 116|114 19 133
Gesamt des Personalbestandes 1580 1.484 3.057 1.586 1.482 3065 1.603 1435 3033 1.611 1430 3.040 1.623 1.446 3.069 1.910 1.458 3.368 1.908 1459 3.367 1918 1446 3.364 1.972 1.444 3416 2046 1.469 3515
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Tabelle 5 - Ubersicht nach Status- und Laufbahngruppen in der Kernverwaltung

ohne / einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst ho6herer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte

weibl. méannl. gesamt weibl. méannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt

FB1 0 0 0 22 15 37 40 40 80 5 5 10 67 60 127 0 1 1
FB2 0 0 0 23 9 32 76 33 109 1 1 2 100 43 143 0 1 1
FB3 0 0 0 16 292 308 28 42 70 2 3 5 46 337 383 0 1 1
FB4 0 0 0 17 4 21 24 9 33 2 3 5 43 16 59 1 0 1
FB5 0 0 0 13 4 17 19 19 38 2 4 6 34 27 61 0 1 1
Gesamt 0 0 0 91 324 415 187 143 330 12 16 28 290 483 773 1 4 5

FB1 6 7 13 81 33 114 21 43 64 5 12 17 113 94 207
FB2 0 1 1 113 30 143 71 21 92 13 5 18 197 57 254
FB3 5 4 9 135 60 195 16 14 30 5 8 13 161 86 247
FB4 21 10 31 477 56 533 158 58 216 23 5 28 679 129 808
FB5 231 111 342 77 277 354 32 69 101 16 16 32 356 473 829
Gesamt 263 133 396 883 456 1.339 298 205 503 62 46 108 1.506 839 2.345
davon Angestellte
FB1 3 5 8 81 32 113 21 42 63 5 12 17 110 91 201
FB2 0 1 1 113 30 143 71 21 92 13 5 18 197 57 254
FB3 5 3 8 133 47 180 16 14 30 5 8 13 159 72 231
FB4 2 4 6 477 45 522 158 58 216 23 5 28 660 112 772
FB5 2 8 10 47 85 132 32 69 101 16 16 32 97 178 275
Gesamt 12 21 33 851 239 1.090 298 204 502 62 46 108 1.223 510 1.733
davon Arbeitnehmerinnen
FB1 3 2 5 0 1 1 0 0 0 0 0 0 3 3 6
FB2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
FB3 0 1 1 2 13 15 0 0 0 0 0 0 2 14 16
FB4 19 6 25 0 11 11 0 0 0 0 0 0 19 17 36
S 229 103 332 30 192 222 o o o o o o 259 295 554
Gesamt 251 112 363 32 217 249 0 0 0 0 0 0 283 329 612
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ohne / einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst hoéherer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte

weibl. mannl. gesamt weibl. méannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt

Vollzeit 24 109 133 537 757 1.294 295 58 100 898 1.252 2.150
Teilzeit 239 24 263 437 23 460 190 19 209 33 8 41 899 74 973 0 0 0
Gesamt 263 133 396 974 780 1.754 485 347 832 75 66 141 1.797 1.326 3.123 1 4 5
davon Mitarbeiterlnnen im Jobcenter Liibeck
Beamtinnen 0 0 0 1 1 2 35 14 49 0 0 0 36 15 51
Tarifbeschaftigte 0 0 0 17 6 23 16 6 22 0 0 0 33 12 45
Gesamt 0 0 0 18 7 25 51 20 71 0 69 27 96
Auszubildende, Anwarterinnen 49 17 36 68 127
Sonst. budgetrel. Personal 28 15 43 36 20 56 17 13 30 2 1 3 83 49 132
Gesamt 28 15 43 78 69 147 34 32 66 3 142 117 259

32 37 56 11 67 19 7 26 3 109 24 133
Gesamtes Personal 323 153 476 1.108 860 1.968 538 386 924 79 68 147 2.048 1.467 3.515
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Tabelle 6 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung

2012 2013 2014 2015 2016 2017
| weibl.  ménnl. gesamt I weibl.  ménnl. gesamt I weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl. ménnl. gesamt
Eintritt Auszubildende 10 12 22 9 10 19 9 14 23 9 14 23 16 9 25 17 7 34
Eintritt Anwarterinnen 5 23 28 4 8 12 7 21 28 4 19 23 7 1 18 6 7 23
darin enthaltene Anwérter Feuerwehr 21 21 5 5 18 18 14 14 0 6 6 2 8 10
Eintritt Referendare 1 1 3 3 3 1 4 5 5 7 0 7 3 0 3
Eintritt Freiwilliges Soziales Jahr 5 5 1 1 2 3 3 6 4 2 6 5 2 7 5 4 9
Eintritt Bundesfreiwilligendienst 1 1 1 1 1 1 2 6 6 6 4 10 11 6 17

Gesamt Eintritt im Jahr + am 31.12 noch da

Verwaltungsfachangestellte/r

Fachangstellte/r f. Medien-u.Informationsdienste

Fachinformatiker/in
Stadtsekretdranwarterinnen (mD)
Stadtinspektoranwaérterlnnen (gD)
Brandmeisteranwarterlnnen (mD)
Oberbrandinspektor Anwarter (gD)
Bibliothekssekritdranwarterin (mD)
Gértner/in

Forstwirt/in

Bauzeichner/in

Wasserbauer/in
Hauswirtschafter/in
StraBenwarter/in
Hafenschiffer/in
Hygienefachberater/in
Notfallsanitater/in

Referendare

Freiwilliges Soziales Jahr
Bundesfreiwilligendienst

Gesamtzahl im Jahr

davon:
Auszubildende in gewerb.-techn. Berufen
Auszubildende/ Anwarter in Verw. Berufen
Anwdrter im feuerwehrtechnischen Dienst
Sonstige
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Tabelle 7 - Beurlaubungen nach Fachbereichen

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst hoéherer Dienst Gesamt

weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt

Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 0 1 0 1 0 2 2 1 0 1 2 2 4
Arbeiterinnen 0 0o o0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 o
Gesamt 0 0 0 1 0 1 2 2 4 1 0 1 4 2 6
Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 0 7 0 2 1 3 1 0 1 10 1 11
Arbeiterinnen 0 0o 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 7 0 7 4 1 5 1 0 1 12 1 13
Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 0 4 0 4 0 0 0 0 0 0 4 0
Arbeiterinnen 0 o o0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1
Gesamt 0 0 0 4 1 5 2 0 2 0 0 0 6 1 7
Beamtinnen 0 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 1 1 2
Angestellte 0 0 0 23 0 23 11 0 11 0 0 0 34 0 34
Arbeiterinnen 1 o 1 o L i o 0o o 0o 0 o i1 2
Gesamt 1 0 1 23 2 25 12 0 12 0 0 0 36 2 38
Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Angestellte 0 0 0 4 0 4 1 1 2 0 1 1 5 2 7
Arbeiterlnnen 15 2 17 0 4 4 0 0 0 0 0 0 15 6 21
Gesamt 15 2 17 4 4 8 1 1 2 0 1 1 20 8 28
Beamtinnen 0 0 0 0 1 1 7 0 7 0 0 0 7 1 8
Angestellte 0 0 0 39 0 39 14 4 18 2 1 3 55 5 60
Arbeiterinnen 16 2 18 0 6 6 0 0o o 0o 0 0o 16 8 24
Gesamt 16 2 18 39 7 46 21 4 25 2 1 3 78 14 92
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Tabelle 8 - Bezahlungsstruktur der Beamtinnen

Anteil in % der

Anzahl Beamtinnen Vollzeit- Anteil in % der Statusgruppe
Laufbahngruppe
' . dquivalent ' . ' )
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
B-Besoldung
B9 0 1 1 1,0 0,0 33,3 20,0 0,0 0,2 0,1
B7 1 0 1 1,0 50,0 0,0 20,0 0,3 0,0 0,1
B5 0 1 1 1,0 0,0 33,3 20,0 0,0 0,2 0,1
B4 1 1 2 2,0 50,0 33,3 40,0 0,3 0,2 0,3
Zwischensumme 2 3 5 5,0 100,0 100,0 100,0 0,7 0,6 0,6
hdherer Dienst
Al6 1 4 5 5,0 9,1 23,5 17,9 0,3 0,8 0,6
A 15 3 5 8 7,6 27,3 29,4 28,6 1,0 1,0 1,0
Al4 5 7 12 11,5 45,5 41,2 42,9 1,7 1,4 1,5
A13 2 1 3 3,0 18,2 5,9 10,7 0,7 0,2 0,4
Zwischensumme 11 17 28 27,1 100,0 100,0 100,0 3,8 3,5 3,6
gehobener Dienst
A13 13 12 25 24,3 7,0 8,4 7,6 4,5 2,5 3,2
A1l12 21 34 55 52,0 11,2 23,8 16,7 7,2 7,0 7,1
All 47 59 106 100,7 25,1 41,3 32,1 16,2 12,1 13,6
A10 82 27 109 93,7 43,9 18,9 33,0 28,2 5,5 14,0
A9 24 11 35 34,2 12,8 7,7 10,6 8,2 2,3 4,5
Zwischensumme 187 143 330 304,9 100,0 100,0 100,0 64,3 29,4 42,4
mittlerer Dienst
A9 11 102 113 111,5 12,1 31,5 27,2 3,8 20,9 14,5
A8 53 104 157 147,1 58,2 32,1 37,8 18,2 21,4 20,2
A7 22 115 137 134,1 24,2 35,5 33,0 7,6 23,6 17,6
A6 5 3 8 7,1 5,5 0,9 1,9 1,7 0,6 1,0
Zwischensumme 91 324 415 399,8 100,0 100,0 100,0 31,3 66,5 53,3
Summe Beamtinnen 291 487 778 736,8 — — — 37,4 62,6 100,0
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Tabelle 9 - Bezahlungsstruktur der Tarifbeschaftigten

il i 0 TS 0,
Anzahl Beschiftigte Vollzeit- LAn:zllhln % der AST(:II in % der
aquivalent autbahngruppe atusgruppe

weibl. mannl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. maénnl. gesamt

EG 150 0 1 1 1,0 0,0 2,2 0,9 0,0 0,1 0,0

EG 15 9 8 17 15,7 14,5 17,4 15,7 0,6 1,0 0,7

EG 14 25 14 39 33,3 40,3 30,4 36,1 1,7 1,7 1,7

EG 13 28 23 51 43,4 45,2 50,0 47,2 1,8 2,8 2,2
Zwischensumme 62 46 108 93,4 100,0 100,0 100,0 4,1 5,5 4,6
gehobenerDienst
S18 1 1 2 2,0 0,3 0,5 0,4 0,1 0,1 0,1

EG 12 18 28 46 44,0 6,0 13,7 9,2 1,2 3,4 2,0
S17 5 5 10 9,8 1,7 2,5 2,0 0,3 0,6 0,4

EG 11 33 59 92 85,6 11,1 28,9 18,3 2,2 7,1 3,9
S16 3 1 4 3,8 1,0 0,5 0,8 0,2 0,1 0,2
S15 27 8 35 33,5 9,1 3,9 7,0 1,8 1,0 1,5

EG 10 20 25 45 43,2 6,7 12,3 9,0 1,3 3,0 1,9
S14 35 15 50 45,3 11,7 7,4 10,0 2,3 1,8 2,1
S130 1 0 1 0,5 0,3 0,0 0,2 0,1 0,0 0,0
S13 19 2 21 20,4 6,4 1,0 4,2 1,3 0,2 0,9
S12 52 9 61 52,3 17,4 4,4 12,2 3,4 1,1 2,6
S11b 22 13 35 28,5 7,4 6,4 7,0 1,5 1,6 1,5
S10 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG9 62 38 100 89,4 20,8 18,6 19,9 4,1 4,6 4,3
Zwischensumme 298 204 502 458,3 100,0 100,0 100,0 19,7 24,5 21,4
mitflerer Dienst
EG9 113 62 175 159,8 12,7 13,9 13,1 7,5 7,5 7,5

NY 15 1 16 16,0 1,7 0,2 1,2 1,0 0,1 0,7
S8b 16 11 27 22,9 1,8 2,5 2,0 1,1 1,3 1,2
S8a 141 2 143 123,3 15,9 0,4 10,7 9,3 0,2 6,1
EG8 102 39 141 128,1 11,5 8,7 10,6 6,7 4,7 6,0

S7 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG7 31 24 55 52,7 3,5 5,4 4,1 2,0 2,9 2,3

S6 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0

EG 6 132 117 249 226,7 14,9 26,2 18,7 8,7 141 10,6
EG5 205 153 358 317,2 23,1 34,2 26,8 13,5 18,4 15,3

S4 17 3 20 16,7 1,9 0,7 1,5 1,1 0,4 0,9

EG 4 25 34 59 48,7 2,8 7,6 4,4 1,7 4,1 2,5

S3 91 1 92 83,5 10,2 0,2 6,9 6,0 0,1 3,9
Zwischensumme 888 447 1.335 1.196 100,0 100,0 100,0 58,7 53,8 56,9
einfacherDienst
EG3 24 104 128 122,1 9,1 78,2 32,3 1,6 12,5 5,5

EG 20 38 4 42 32,0 14,4 3,0 10,6 2,5 0,5 1,8
EG2 115 5 120 79,4 43,7 3,8 30,3 7,6 0,6 51

EG 1 86 20 106 59,2 32,7 15,0 26,8 5,7 2,4 4,5
Zwischensumme 263 133 396 292,7 100,0 100,0 100,0 17,4 16,0 16,9
Somstige
3 1 4 3,3 0,0 100,0 100,0 0,2 0,1 0,2

Zwischensumme 3 1 4 3,3 0,0 100,0 100,0 0,2 0,1 0,2

Summe Beschiftigte 1.514
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Abbildungen - Fluktuation

Abbildung 73 - Grundfluktuation in der Kernverwaltung Abbildung 74 - Fluktuation in den Fachbereichen

Sonst. i
Griind Zeit-/ B Grundfluktuation
runde Vertragsab 83
1 lauf )
Kindigung 0% 30 Zusatzfluktuation
Entl / | 14%
ntlassung
85 A
40%
Dienstunfa Alter 86
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Abbildung 75 - Entwicklung der Zusatzfluktuation in der Kernverwaltung (2008-2017)

W Elternzeit
Sonderurlaub

i Rente auf Zeit
sonstige famil. Griinde

Wehr- und Zivildienst

2017
Tabelle 10 - Fehlzeiten in Kalendertagen
Krankheitsbedingte Fehlzeiten - Uberblick
FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB5 HL Gesamt

weiblich 182 306 212 747 404 1.851
ménnlich 158 102 436 146 517 1.359

gesamt 340 408 648 893 921 3.210
weiblich 5.394 ©29,64 10.614 @ 34,69 7.197 @3395 24956 @ 33,41 15.857  @39,25 64.018 2 34,59
ménnlich 3.380 ©@21,39 2.304 @2259 11.493 026,36 2.843 @ 19,47 16.990 032,86 37.010 0 27,23
gesamt 8.774 @2581 12918 @31,66 18.690 @2884 27.799 @31,13 32.847 @3566 101.028 @31,47

davon Tage Langzeiterkrankte

weiblich 2.105 4.611 2.518 10.738 7.525 27.497
ménnlich 1.032 773 6.282 930 6.895 15.912
gesamt 3.137 5.384 8.800 11.668 14.420 43.409
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Tabelle 11 - Beschaftigte im internen Arbeitsmarkt nach
Meldegrund

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 Verlauf

weiblich
maénnlich 11 6 3 4 0 1 1 6 4 3
gesamt 30 18 8 8 5 6 7 14 11 7

weiblich
mannlich 6 9 14 16 15 19 12 12 12 11

gesamt 17 27 39 39 40 51 44 45 45 46

weiblich
maénnlich 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
gesamt 75 59 48 40 35 28 27 15 15 12

weiblich
mannlich 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0

gesamt 1 1 2 1

weiblich
mannlich 0 1 0 0 0 0 0 0 1 1
gesamt 5 5 1 1 1 1 2 0 1 1

weiblich
mannlich 4 1 1 0 0 0 0 0 0 0

gesamt 4 1 1

weiblich
maénnlich 9 3 2 4 1 0 0 0 0 0
gesamt 19 13 6 9 3 0 0 0 0 0

weiblich
mannlich 10 8 6 7 8 9 9 0 0 0

gesamt 29 27 23 21 28 31 33

weiblich
maénnlich 2 1 2 1 2 2 2 0 0 0
gesamt 19 29 17 18 13 10 12 4 5

weiblich
mannlich 45 30 30 33 26 31 24 18 16 15

gesamt 199 180 145 137 125 127 125 78 75 71
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1 - Blrgermeister Lubeck, den 15.10.2018

1.160 - Frauenbiro Auskunft: Elke Sasse
Tel.: 1610; Fax: 1620
Zeichen: es e-mail; elke.sasse@luebeck.de

Personalbericht 2018
hier: Stellungnahme des Frauenblros dazu

vorab:

Der vorliegende Personalbericht zeigt deutliche Ergebnisse der Umsetzung des schleswig-
holsteinischen Gleichstellungsgesetzes ,Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im &ffentlichen
Dienst (GStG) fur Schleswig-Holstein® fur die Hansestadt Lubeck. Der Bericht zeigt aber auch weite-
re Handlungsbedarfe und -felder auf.

Im Folgenden benennen wir nur einige aus unserer Sicht wichtige Aspekte, da eine detaillierte ge-
schlechtsspezifische Datenanalyse und auch Bewertung unsererseits in Kirze mit der Fortschrei-
bung des Frauenférderplans erfolgen wird, die nach GStG alle vier Jahre (811(1)) vorzunehmen ist.

Erfolge:

Frauen in FUihrung: bei den Bereichsleitungen ist das Verhéltnis zwischen Frauen und Man-
nern nahezu ausgeglichen: von 30 Bereichsleitungen sind 14 Frauen (46%*). Vermutlich
hat Libeck damit an den Fihrungspositionen innerhalb der Stadtverwaltung den hdchsten
Anteil im schleswig-holsteinischen Vergleich.

Bei den stellvertretenden Bereichsleitungen liegt der Frauenanteil bei 39% - wobei auffallt,
dass es bei 30 Bereichen in 7 Bereichen keine stellvertretende Bereichsleitung gibt.

Die Vielzahl der méglichen Teilzeitmodelle zeigt die Flexibilitdt der Stadtverwaltung und
macht sie durchaus attraktiv fur Beschéftigte mit ggf. wechselnden Teilzeitbedarfen.

Die Maglichkeit der Telearbeit trifft den ,,Nerv“ der Bedarfe von Beschéftigten.

Handlungsansatze bzw. -bedarfe:

Teilzeit wird zu 92% von Frauen in Anspruch genommen? — iiberwiegend jedoch mit
mehr als der halben Stelle. D.h. auch, dass die HL hier neue Arbeitszeitmodelle entwi-
ckeln kann und muss, die weg von den klassischen Vollzeit-Stellen gehen — auch oder
gerade wenn sie als Arbeitgeberin attraktiv bleiben will.

Aus unserer Sicht bedarf eine moderne Personalpolitik bei der HL den Blick auf die Bedarfe
der vorhandenen und insbesondere der zukiinftigen Beschéftigten. Denn die Lebensentwir-
fe vieler (junger) Menschen stellen Arbeit nicht mehr z.B. familiare oder Freizeit-Bedarfe
(Stichwort ,Generation Y oder Z*°).

Hinter dem Bedarf nach Teilzeit verbirgt sich zudem nicht nur die notwendige Betreuung
kleiner Kinder, sondern — bei dem Altersdurchschnitt bei der Hansestadt Luibeck - zuneh-
mend auch der Betreuungsbedarf fiir pflegebedirftige Angehérige®.

Mit Hinblick auf das ,digitale” Libeck ist auch das steigende Interesse an Telearbeit (im-
mer unter Beriicksichtigung der Bedarfe fiir die Biirger*innen, d.h. der dienstlichen Belange)
zu fordern. Interessant ist, dass Telearbeit als Vereinbarkeitsmodell auch von Mannern im
Vergleich zur Teilzeit Giberproportional in Anspruch genommen wird”. Allerdings ist die Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit und Familie nicht das alleinige Motiv der Telearbeiter*innen.
Flexibles und konzentrierteres Arbeiten, Wegezeiten sparen u.a. sind weitere Motive flr Te-
learbeit.

Elternzeit bleibt auch bei der Hansestadt Libeck tGberwiegend Frauendomane — entge-
genwirken konnte die Hansestadt Lubeck durch eine offensive Férderung der Vereinbarkeit,
insbesondere bei den mannlichen Beschaftigten. Hierzu gehért auch eine selbstverstandli-

! siehe S. 27
Zsiehe S. 8

® Quelle:

Prof. Dr. Antje-Britta Morstedt, PFH Private Hochschule Géttingen.

https://www.pfh.de/fileadmin/Content/PDF/forschungspapiere/vortrag-generation-z-moerstedt-ihk-goettingen.pdf

: zumal die Beurlaubungsmodelle zur Pflege von Angehdrigen deutlich weniger attraktiv sind als Elternzeit.
siehe S. 36


https://www.pfh.de/fileadmin/Content/PDF/forschungspapiere/vortrag-generation-z-moerstedt-ihk-goettingen.pdf

-2-
che Stellenausschreibung fir alle Stellen (auch Fiuihrungspositionen) in Voll- und Teilzeit mit
z.B. vollzeitnahen Stundenanteilen — um deutlich zu machen, dass Vereinbarkeit auf allen
Positionen gelebt werden kann und geférdert wird.

o Auffallig ist der hohe Anteil von Frauen auf befristeten Stellen® - insbesondere im Sozial-
und Erziehungsbereich und im Reinigungsbereich. Da beide Tatigkeitsfelder bereits vom
Fachkraftemangel betroffen sind und eine Bindung der Mitarbeiter*innen eher tber unbefris-
tete Beschaftigungsverhaltnisse erfolgen kann, empfiehlt sich deutlich, die Einstellungspolitik
,befristet” fur diese Berufsfelder zu hinterfragen. Insbesondere, da 74% der Kundigungen Ei-
genkindigungen der Beschaftigten sind und diese wiederum in den genannten Berufsfeldern
verstéarkt zu finden sind’, scheint eine Entfristung sinnvoll und notwendig.

e Berufswahl nach wie vor geschlechtsspezifisch: Die hohe Anzahl von weiblichen Neu-
einstellungen® ist vorrangig auf tiberproportional viele Einstellungen in den Sozial- und Er-
ziehungsberufen zurlickzufiihren — nach wie vor klassische Berufswahlfelder von Frauen /
Madchen. Auch die Besetzung von Ausbildungsstellen bei der Hansestadt Liibeck spiegelt
diesen Trend wider®.

Hier hat die Hansestadt Liibeck die Chance, sich als moderne Arbeitgeberin aufzustellen
und deutlich zu machen, dass in der Stadtverwaltung auch eine vermeintlich ,unibliche“ Be-
rufswahl mdglich ist und geférdert wird.

Positiv hervorzuheben sind die (seit langer Zeit) Besetzung von 2 Anwarterinnen hD bei der
Berufsfeuerwehr ebenso wie ein Brandmeisteranwarterin.

e Interner Arbeitsmarkt: Frauen mit knapp 80% deutlich in der Uberzahl — Im Blick behalten
werden muss, dass von 71 Mitarbeiter*innen, die als unterzubringendes Personal gelten,
deutlich mehr Frauen (56) als Manner (15) betroffen sind. Tabelle 11 im Anhang macht zu-
dem deutlich, dass bei den 6 Féllen (alles Frauen), die eine Erh6hung ihrer Wochenarbeits-
zeit anstreben, keine Vermittlung erfolgen konnte. Vor dem Hintergrund der bundesweiten
Diskussion um ,Briickenteilzeit” und der eigentlich stadtinternen anderen Handhabung eine-
Zahl, die es abzubauen gilt.

Bei der Umsetzung der ,personalpolitischen Eckpunkte vom August 2018 sind die benannten

Handlungsbedarfe mit in den Blick zu nehmen und gemeinsam mit dem Frauenbtiro umsetzbare
Handlungsstrategien hierfir zu entwickeln.

gez. Elke Sasse
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