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Liebe Leser:innen,

bereits seit 2004 legt die Hansestadt Lubeck in ihrem jahrlichen Personalbericht umfangrei-
che Daten und Erlauterungen bezlglich aktueller personeller Entwicklungen vor. Durch Ge-
geniuberstellung der Werte zu den Vorjahreszahlen werden Verlaufe aufgezeigt, die Daten
sodann teils tiefergehend aufgeschlisselt. Kurze Kommentierungen lenken den Blick auf
besonders pragnante Entwicklungen. Diese Ist-Werte samt Analyse verdeutlichen auch im
diesjahrigen ,Personalbericht 2019 / 2020 wieder eindriicklich bestehende sowie bereits
sichtbar werdende, zukinftige Herausforderungen. Auch wenn sich der Effekt des demogra-
phischen Wandels beispielsweise im Berichtszeitraum noch nicht Ubermafig bemerkbar
macht, ist klar zu erkennen, dass dieses Thema eine der Kernherausforderungen in der Per-
sonalarbeit der kommenden Jahre sein wird.

Wahrend sich die Statistiken des ersten Teils auf den Berichtszeitraum des Kalenderjahres
2019 beziehen, finden Sie im zweiten Part Ausfihrungen zum Sachstand zahlreicher Perso-
nalthemen und —projekte mit gesamtstadtischer Relevanz, wie beispielsweise den Zwischen-
stand der Umsetzung diverser MalBhahmen aus unseren ,personalpolitischen Eckpunkten®.
In diesem zweiten Teil des Personalberichts wird bisweilen von der strengen Begrenzung auf
den Berichtszeitraum 2019 abgewichen, um die Weiterentwicklungen der Themen in 2020
bis zur Veroffentlichung dieses Berichts mit aufzuzeigen. Da malRgeblich aber der Fokus auf
2019 liegt, werden Sie eines der besonders relevanten Themen der Gegenwart nicht be-
leuchtet finden: COVID-19 und die Auswirkungen der Pandemie auf Personal, personalbe-
zogene Ablaufe und Projekte. Wie nahezu jede Facette unseres Alltags wurde auch die Per-
sonalarbeit ganz erheblich hiervon bestimmt — um im Berichtsrhythmus zu bleiben, wird all
dies jedoch erst im Personalbericht im nachsten Jahr (,Personalbericht 2020 / 2021%) detail-
liert aufgezeigt. Einen Umstand will ich allerdings bereits heute erwdhnen: aufgrund des Ein-
satzwillens und des strukturierten, lI6sungsorientierten Vorgehens aller Beteiligten war die
Leistungsfahigkeit der Verwaltung zu keinem Zeitpunkt gefahrdet. Dies zeigt exemplarisch
die Anwesenheitsquote der Kernverwaltung, die selbst zur Hochphase des Lockdowns
(Méarz: 84%, April: 86%, Mai: 90%) nur sehr geringfugig unterhalb der Quote der Vormonate
lag (Januar & Februar 2020: je 87%), im Mai sogar dartber.

Vielen Dank an die Kolleg:innen im Personal- und Organisationsservice, die sich erneut der
zeitaufwandigen Datenerhebung und Datenanalyse fiir den vorliegenden Bericht gewidmet
haben. Die statistischen Auswertungen ergeben in Kombination mit der Beschreibung der
personalwirtschaftlichen und personalpolitischen Aktivitaten ein hohes Mal3 an Transparenz
bezlglich der personellen Lage der Stadt und bilden damit eine hervorragende Grundlage fir
die weitere Steuerung der vorhandenen Personalthemen.

Jan Lindenau
Birgermeister
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Vorwort

Der durch die Hansestadt Libeck regelmaBig
veroffentlichte Personalbericht fasst aktuelle
Informationen zu Personalbestand und Perso-
nalentwicklung zusammen. Der Bearbeitungs-
status relevanter Fokusthemen wird naher
erlautert, die Entwicklung diverser Kennzahlen
im Mehrjahresverlauf aufgezeigt.

Der  hier vorgelegte ,Personalbericht
2019 / 2020“ setzt diese Tradition fort. Die
statistischen Angaben im ersten Teil des Be-
richtes zum Personalbestand wurden einheit-
lich zum Stichtag 31.12.2019 erhoben. So-
weit moglich und erkenntnisrelevant, werden
daneben jeweils auch Entwicklungsverlaufe
uber mehrere Jahre dargestellt.

Dass der demographische Wandel der Bevol-
kerung aufgrund des bereits absehbar daraus
folgenden Personal- und insbesondere Fach-
kréftemangels zu einer extremen Herausfor-
derung fiir die Arbeitswelt werden wird, ist
seit Langerem allseits bekannt. Und auch
wenn sich die Altersaustritte in der Libecker
Kernverwaltung in 2019 gegeniiber dem Vor-
jahr sogar leicht reduziert haben: die Hanse-
stadt Liibeck wird diese Entwicklung in be-
sonderem MaBe treffen - 44 % des gesamten
Personalbestands werden in den kommenden
15 Jahren altersbedingt ausscheiden, in jedem
Fachbereich mindestens '/3; der derzeitigen
Mitarbeiter:innen.

Mit zahlreichen MaBnahmen wird schon heute
hierauf reagiert, von fortlaufend verstarkten
Aktivitaten in der Akquise Uber zahlreiche
MaBnahmen zur optimalen Personalbindung,
verbessertes Personalmarketing, attraktive
Wege der Personalentwicklung aller Mitarbei-
tenden bis hin zu gezielten MaBnahmen der
Gesundheitsforderung. Auch wenn schon viele
zielfihrende Ansatze sichtbar sind, bedarf es
weiterhin intensivster Anstrengungen, um eine
ausreichende Personaldeckung auch zukinftig
sicherzustellen.

Zur Ermittlung der effektivsten Ansatzpunkte
ist es unerlasslich, dass die Daten, die fiir die
Analyse, Weiterentwicklung und Steuerung
der personalpolitischen Fragestellungen er-
forderlich sind, allen Entscheidungstragern zur
Verfligung stehen. Der vorliegende Personal-
bericht 2019 /2020 stellt den aktuellen
Stand stichtagsbezogen zum 31.12.2019 vor.

Die inzwischen bewdhrte Struktur friherer
Berichte wurde beibehalten. Der statistische
Teil am Anfang des Berichts dokumentiert
Daten und Fakten zu Personalbestand sowie
Personalstruktur inklusive deren Entwicklung.
Danach werden ein bis zwei aktuelle Schwer-
punktthemen aufgezeigt. Der letzte Teil des
Berichts gibt Informationen iiber die Weiter-
entwicklung und Umsetzung von besonders
relevanten MaBnahmen der Personalarbeit.

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 Mitarbeiter:innen unabhangig

von Funktion und Statusgruppe gefasst. Anders als in der speziellen Tarifsprache des TVAD sind
die Beamt:innen hier in die ,Beschéftigten® einbezogen. Bei einigen Themen werden zur besseren
Veranschaulichung auch noch Differenzierungen nach der friheren tariflichen Unterscheidung in
~Angestellte“ und ,Arbeiter:innen“ vorgenommen.
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1 Uberblick Hansestadt Liibeck

Mit Stand 31.12.2019 ist die Hansestadt
Libeck mit 5.045 Beschaftigten eine der
groBten Arbeitgeber:innen der Region. Neben
1 1 den Beschaftigten der Kernverwaltung um-

. fasst der gesamte Personalbestand auch die

Beschéftigten der Entsorgungsbetriebe, der

PersonalbeStand Senior:inneneinrichtungen, der  Libecker
Schwimmbader und des Kurbetriebs Tra-
Gesamt e

Die Hansestadt Libeck bietet mit flexiblen
Arbeitszeiten, Teilzeitmdglichkeiten, mobilem
Arbeiten und Telearbeit gute Chancen fir die
Vereinbarung von Familie und Beruf. Sie ist
zudem Ausbildungsbetrieb fiir ein groBes
Spektrum an Ausbildungsberufen.

KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

Im Jahr 2019 haben keine grundséatzlichen personalrelevanten Verschiebungen zwischen Kernver-
waltung und Eigenbetrieben stattgefunden. Der Anteil der Kernverwaltung am Gesamtpersonalbe-
stand ist um 0,4 Prozentpunkte leicht angestiegen.

Abbildung 1 - Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse der Hansestadt Liibeck (Gesamt: 5.045)

Libecker Schwimmbader

Entsorgungsbetriebe 58 Kurbetrieb Travemiinde
649 _— 23
12,9% 0,5%

Senior:inneneinrichtungen
568
11,3%

Kernverwaltung
3.747
74,3%

GESAMTBESTAND STEIGT WEITER

Im Vergleich zum Vorjahr hat sich der Personalbestand im Jahr 2019 um insgesamt 169 Beschaf-
tigte erhoht. Der Anstieg entspricht einem Zuwachs von ca. 3,5 %. In 2018 betrug der Zuwachs
1,4 %.

Der Anstieg erfolgte in der Kernverwaltung (+144), bei den Entsorgungsbetrieben (+20), den Seni-
or:inneneinrichtungen (+5) und dem Kurbetrieb Travemiinde (+2). Lediglich bei den Libecker
Schwimmbédern ist der Personalbestand leicht gesunken (-2).
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BEZUGSGROBEN

Zur besseren Ubersicht und um jahresiiber-
greifende Entwicklungen aufzuzeigen, wird
die Beschaftigtenstruktur, wie bereits in
den bisherigen Personalberichten, nach
drei BezugsgroBen gegliedert: Stammper-
sonal, budgetrelevantes Personal und Ge-
samt der Beschaftigungsverhaltnisse.

STAMMPERSONAL

Alle befristeten und unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse mit Bezahlung.

BUDGETRELEVANTES PERSONAL

Stammpersonal plus Auszubildende und An-
warter:innen sowie sonstige budgetrelevante
Beschéftigte wie geringfiigig Beschéftigte,
Praktikant:innen oder langzeiterkrankte Be-
amt:innen.

GESAMT DER BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

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

ANMERKUNG

Durch die  Umstellung auf dPersonal-
management (vorher KoPers) wurden die Erhe-
bungskriterien vereinzelter Datenbestéande be-
reinigt. Z.B. werden die langzeiterkrankten
Beamt:innen seit 2014 nicht mehr wie friiher im
Stammpersonal mitgezahlt, sondern dem

budgetrelevanten Personal zugeordnet.

Dies kann in der Darstellung - wie z. B. in Ab-
bildung 2 - dazu fiihren, 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 fiir 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 Liibeck (2010-2019)

—&— Stammpersonal —#— Budgetrelevant —#—— Gesamtbestand

5.045

4700  4.690
4.624
4.576
4.453

4.376 4.388 4.403

4.186

2010 2011 2012 2013 2014

2015 2016 2017 2018 2019

LESEHINWEIS

Eine 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 31.12.2019.
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In diesem Abschnitt erfolgt eine nahere Be-
trachtung der Kernverwaltung. In dieser detail-
lierten Ansicht wird der Personalbestand bis
auf Fachbereichsebene dargestellt.

’ Unter Einbeziehung aller Beschaftigtengrup-

pen - auch Auszubildende und Beurlaubte -

Kernverwaltung besteht die Kernverwaltung der Hansestadt

Libeck am Stichtag 31.12.2019 aus 3.747
Mitarbeiter:innen.

Zur Kernverwaltung zédhlen auch 108 stadti-
sche Mitarbeiter:innen, die zum Stichtag im
Jobcenter eingesetzt waren (davon 98 im
Stammpersonal).

Abbildung 3 - Beschaftigungsverhaltnisse in der Kernverwaltung (Gesamt: 3.747)

Sonstige Beschaftigte
budgetrelevant
155

Sonstige Beschaftigte

/ ohne Beziige
/ 146

Auzubildende/ __————
Anwadrter:innen
140

Stammpersonal
3.306

Abbildung 4 - Entwicklung des Gesamtpersonalbestandes in der Kernverwaltung (2010-2019)

~—4— Stammpersonal —@— Budgetrelevant  —#4— Gesamtbestand

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
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Abbildung 5 - Entwicklung des Stammpersonals in Anzahl und Vollzeitédquivalenten (2010-2019)

—&— Beschéftigte Vollzeitdquivalente
3.306

3.193

3.123

3.068 3.027 3.021 3.064

2.808 2.796
2.853,7 2.9564
2.780,1 e
2.648,7 2.671,1 2.672,5 2.725,3 )
2.454,5 2.464,1 2.492,7
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

STAMMPERSONAL — ENTWICKLUNG UBER 10 JAHRE

Kontinuierlich zeigt sich seit 2016 eine Zunahme des Stammpersonals. Der starke Anstieg im Jahr
2013 begriindet sich durch die Wiedereingliederung der Gebaudereinigung.

Im aktuellen Berichtszeitraum ist die Personalkapazitat um 102,7 Vollzeitdquivalente angestiegen
(+3,6 %). Der Personalbestand hat sich um 113 Personen erhéht (+3,5 %) (siehe Abbildung 4 und
Anmerkung auf Seite 3). Aufgrund von Wochenarbeitszeiterhéhungen im vorhandenen Personalbe-
stand fallt die prozentuale Steigerung der Vollzeitédquivalente etwas groBer aus als die der Beschéf-
tigtenanzahl.

Die Verteilung der Beschaftigten auf die Fachbereiche kann Tabelle 3, die Entwicklung des Perso-
nalbestands je Fachbereich Tabelle 4 des Anhangs entnommen werden.

Abbildung 6 - Entwicklung der unbefristeten Beschéftigten (2010-2019)

3.017 3.113 3.234

2.983 2.977 2.953 2.989
2.739 2.740 2.766

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Abbildung 7 - Entwicklung der befristeten Beschaftigten (2010-2019)

106

69 56 62 % 50 68 & % 72

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

" " Abbildung 8 - Befristet Beschaftigte je FB (Gesamt: 72)
BEFRISTETE BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

SINKEN WEITER Bweiblich  Bmannlich 20

Der Anteil der befristet Beschaftigten ist mit
insgesamt 2,2 % (72 Personen) nach wie vor
niedrig.

Ab 2014 sind die befristeten Beschéftigungsver-
héltnisse zunachst kontinuierlich gestiegen und
erst in 2018 wieder gesunken. Diese Entwick-
lung hat sich in 2019 fortgesetzt.

Der Frauenanteil an den befristeten Beschaftig-
ten hat sich von 70 % auf 68 % leicht verringert.

FB1 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 diesem Bericht wird

2 1 zur besseren Vergleichbarkeit sprachlich al-
' lerdings weiterhin die Kategorisierung fir
beide Statusgruppen nach dem einfachen,

Laufbahn- s

mittleren, gehobenen und hoheren Dienst

und Statusgruppen vorgenommen.

Laufbahngruppe Einstiegsamt

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

Abbildung 9 - Entwicklung der Statusgruppen im Stammpersonal (2010-2019)

—&— Beamt:innen —=— Tarifbeschaftigte A~ Gesamt
N —
r 3 -
A A 3.306
L o * 3.068 3.027 3.021 3.064 3.123 3.193
2.808 2.796 2.828 - a Ty —————
[ 53— / 2.345 2.424 2.534
2.243 2.240 2.248 2.275 .
1.978 1.964 1.997
: : : : b & e . o .
830 832 831 825 787 773 789 778 769 772
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Abbildung 10 - Statusgruppen je FB im Stammper-
STATUSGRUPPEN KONSTANT sonal

very . . . @ Tarifbeschéftigte B Beamt:innen
Das Verhéltnis der Statusgruppen zueinander ist na-

hezu unveréndert geblieben. Die Gruppe der Tarifbe-
schaftigten bildet mit 77 % den gréBten Anteil (2018:
80 %). Ca. 68 % der Tarifbeschaftigten sind den FB 4
und 5 zugeordnet, in denen Uberwiegend soziale, pa-
dagogische und gewerbliche Berufe vertreten sind. Die
FB 1, 2 und 3 sind starker auf klassische Verwal-
tungsaufgaben ausgerichtet. Hier liegt der Anteil der
Beamt:innen héher. Im FB 3 ist durch die Zuordnung
der Feuerwehr der Beamtenanteil am héchsten. Der
Anstieg im Tarifbereich in 2013 erklart sich durch die
Rickfiihrung der Gebaudereinigung in die Kernverwal-
tung. Die Abnahme der Anzahl der Beamt:innen von
2013 auf 2014 erklart sich dadurch, dass die langzeit-
erkrankten Beamt:innen nicht mehr im Stammperso-

. FB1: FB2: FB3: FB4: FBS:
nal gefiihrt werden (s. auch Anmerkung S. 3). 360 402 690 946 908
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Abbildung 11 - Entwicklung der Laufbahngruppen (2010-2019)

—&— cinfacher Dienst ~—— mittlerer Dienst —#&— gehobener Dienst —@— hoherer Dienst

1.829 1878
1.754

-

1.655 1.666 1.705 1.698 1.677 1670 1.711
- 864 911
780 781 791 796 795 792 807 S
& i — i i o —— i s
444 424 423 409
~— " . . 396 350 359
244 218 2?/ T
~— o
- —v
= > C— ———o O e
129 131 128 130 131 136 137 141 150 158
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

ANSTIEG IN ALLEN LAUFBAHNGRUPPEN

Die Zusammensetzung des Personals nach
den Laufbahngruppen ist in ihrer Grund-
struktur unveréndert. Der 2019 fortgesetzte
Trend der Personalverstarkung in der Kern-
verwaltung verteilt sich, anders als im letz-
ten Jahr, auf alle Laufbahngruppen.

Prozentual ist der Anstieg im gehobenen
Dienst mit 5,4 % (+47) am groBten.

Es folgt der hohere Dienst mit einem An-
stieg von 5,3 % (+8).

Der mittlere Dienst verzeichnet ein Plus von
2,7 % (+49). Auch im einfachen Dienst ist in
2019 wieder ein leichter Anstieg von 2,6 %
(+9) zu verzeichnen, nachdem der Perso-
nalbestand dort seit dem Jahr 2013 rick-
laufig war.

Der Anstieg des einfachen Dienstes im Jahr
2013 erklart sich durch die Rickeingliede-
rung der Gebdudereinigung in die Kernver-
waltung.

GROBTEIL DER ARBEITSPLATZE IM MITTLEREN
DIENST

Den groBten Umfang des Personalbestands
nimmt weiterhin der mittlere Dienst mit 1.878
Personen ein, das entspricht ca. 57 %.

Es folgt der gehobene Dienst mit 911 Perso-
nen (28 %) und der einfache Dienst mit 359
Personen (11 %). Den geringsten Anteil macht
der héhere Dienst mit 158 Personen aus (4 %).

Abbildung 12 - Status- und Laufbahngruppen im Stammper-
sonal (Gesamt 3.306)

W Beamt:innen Tarifbeschaftigte
1.475
A—
576
4 —
359 0 335
A—
124
34 A—
| )
einfacher mittlerer gehobener hoherer
Dienst Dienst Dienst Dienst
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Teilzeitbeschéftigung ist neben flexiblen Ar-
beitszeiten und Telearbeit eines der wesentli-
chen Instrumente fir eine familienfreundliche
Ausrichtung der Erwerbsarbeit. Die stark ge-
schlechtsspezifisch ausgeprégte Nutzung von
Teilzeitbeschaftigung ist unverandert.

2.2
Teilzeit-
beschaftigung

Der Stundenumfang kann individuell sehr
unterschiedlich vereinbart werden. Der Trend
zu einer hoheren Stundenanzahl bei Teilzeitta-
tigkeit setzt sich fort. Erklarung hierfiir kdnn-
ten sich verbessernde Rahmenbedingungen
fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
sein oder auch, dass okonomische Griinde
einen starkeren beruflichen Einsatz erfordern.

Abbildung 13 - Entwicklung der Teilzeitbeschéftigung nach Geschlecht im Stammpersonal (2010-2019)

923 899 946
875 889 888
85 . + ~- e
731 706 701 L v
- ; -
85 83 85 95 59 66 70 74 98 116
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

—&— weiblich —#— mannlich

Abbildung 14 - Teilzeitquote der Beschéftigten

TEILZEITQUOTE LEICHT ERHOHT

Die Anzahl der Mitarbeiter:innen in Teilzeit hat 2018 2019

sich von 2018 auf 2019 um 76 Beschéftigte

erhoht. Dies schlagt sich auch in der Teilzeit-

quote nieder, die um 1,1 % steigt. 1.062
986 | —

Insgesamt ist die Teilzeitquote seit mehreren / 32,1 %

Jahren recht konstant. 31,0%

AUSPRAGUNG VON VOLL- UND TEILZEIT WEITER-
HIN GESCHLECHTERSPEZIFISCH

Von 2.244 Vollzeitarbeitsplatzen waren 2019
rund 58 % von mannlichen Beschéftigten be-
setzt. 89 % der 1.062 Teilzeitarbeitsplatze sind
von Frauen besetzt (VZA:W 688,7; m 81,7).
Dennoch hat die Vollzeitbeschéaftigung von
Frauen (+22) und die Teilzeitbeschéaftigung
von Mannern (+18) von 2018 auf 2019 zuge-
nommen.

Abbildung 15 - Teilzeit und Vollzeit im Stammpersonal

B weiblich mmannlich

Teilzeitbeschaftigte

Vollzeitbeschéftigte
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TEILZEIT DURCH MANNLICHE BESCHAFTIGTE
KAUM BEANSPRUCHT

Die in der Stadt vorhandenen Teilzeitmdglich-
keiten werden von den mannlichen Beschaf-
tigten nur in sehr geringem Umfang genutzt.
92 % der mannlichen Beschéftigten arbeiten in
Vollzeit. Die Zahl der Teilzeitbeschaftigungen
steigt weiterhin nur leicht von 7 % auf 8 % an.
Die klassische Rolle des Mannes als Haupt-
verdiener scheint weiterhin vorherrschend zu
sein.

Abbildung 16 - Manner in Vollzeit/Teilzeit (Gesamt: 1.410)

Teilzeit
16

8%

g Vollzeit
1.294

92 %

DIE HALFTE DER FRAUEN ARBEITET TEILZEIT

Mit fast 50 % arbeitet ein insgesamt recht
hoher Anteil der bei der HL beschéftigten
Frauen in Teilzeit. Davon entfallen 46 % auf die
Verwaltungsberufe, 23 % auf die Erzieherinnen
und Sozialpadagoginnen und 17 % auf die
Raumpflegerinnen.

In den weiteren gewerblichen Berufen wird
Teilzeit unverandert nur in geringem Umfang
in Anspruch genommen (8 %).

Abbildung 17 - Frauen in Vollzeit/Teilzeit (Gesamt: 1.896)

Teilzeit
946
50 %

\~ Vollzeit
950

50 %

Abbildung 18 - Zeitanteile der Teilzeitbeschaftigten

mweiblich  mmannlich
408
376
153
46
9 8 19 h
A
bis 25 % bis 50 % bis 75 % mehr als 75 %

GROBTENTEILS TEILZEITMODELLE UBER 50 %

Entsprechend der Bedirfnisse der Beschaftig-
ten bietet die Hansestadt Libeck im Rahmen
der dienstlichen Mdglichkeiten zahlreiche und
flexible Teilzeitmodelle an. Dabei werden
Uberwiegend Modelle mit einem Stundenvo-
lumen von mehr als der Halfte der reg. Wo-
chenarbeitszeit vereinbart. Durchschnittlich
arbeiten die Teilzeitkrafte 67,6 % einer Voll-
zeitstelle (im Vergleich zum Vorjahr eine leich-
te Erhéhung um 2,4 Prozentpunkte).

Abbildung 19 - Teilzeitbeschaftigte in den Fachbereichen
(Gesamt: 1.062)

m mannlich 392

mweiblich

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

UNTERSCHIEDLICHE VERTEILUNG
FACHBEREICHEN

IN  DEN

In den Fachbereichen 4 und 5 ist eine hohe
Anzahl an Beschéftigten in Teilzeit tatig. Dies
begrindet sich insbesondere damit, dass es
sich hierbei um mitarbeiter:innenstarke Ar-
beitsbereiche handelt, die maBgeblich von
Frauen besetzt sind: Kindertagesstatten im
FB 4 und Reinigungsdienst im FB 5.

Im FB4 betragt die Teilzeitquote 44 %,
imFB534% imFB231%, imFB121% und
imFB 3 19 %.
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2.3
Altersteilzeit

Altersteilzeit stellt eine Mdglichkeit 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.

Die aktuelle Bedeutung der ATZ ist mit insge-
samt nur noch 19 Altersteilzeitvertragen in
der Kernverwaltung inzwischen gering.

Flr Beamt:innen 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 20 - Entwicklung der Altersteilzeitfélle nach Statusgruppen im Stammpersonal (2010-2019)

184
157 —e— Beamt:innen Tarifbeschiftigte ~ —#&— Gesamtbesand
150
34
27 25 20 17 21 o 14 - B
14 11 7
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

ALTERSTEILZEITQUOTE UNTERSCHRITTEN

Die ATZ-Félle sinken stetig. Diese Entwicklung
setzt sich auch im Berichtszeitraum weiter
fort. Die Altersteilzeitquote gesamt betrédgt
aktuell nur noch 0,6 %.

Damit ist die seit 2016 fiir die Tarifbeschéftig-
ten im TV FlexAZ enthaltene ATZ-Quote von
2,5 % deutlich unterschritten. Das bedeutet,
dass fiir die tarifbeschaftigten Mitarbei-
ter:iinnen ein Rechtsanspruch auf Gewahrung
der ATZ besteht. Die aktuelle Quote von 0,3 %
im Tarifbeschéftigtenbereich zeigt jedoch,
dass selbst dieser Rechtsanspruch nur in ge-
ringem Umfang in Anspruch genommen wird.
Dies macht deutlich, dass die seit 2010 gel-
tende tarifliche Regelung nur wenig attraktiv
ist.

Bei Beamt:innen wird die Altersteilzeit zwar
etwas haufiger in Anspruch genommen, die
Quote betragt jedoch auch hier nur 1,6 %.

KAUM NEUE ATZ-VEREINBARUNGEN

Es nehmen 13 Frauen und 6 Manner ATZ in
Anspruch. In 2019 wurden 3 neue ATZ-
Vereinbarungen geschlossen: 2 im Blockmo-
dell und 1 im Teilzeitmodell. Von 14 Beschaf-
tigten im Blockmodell befinden sich derzeit 9
(64 %) in der Freistellungsphase.

Abbildung 21 - Altersteilzeitfalle nach Fachbereichen

M Beamt:innen

Tarifbeschaftigte

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5
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2.4
Beurlaubung

Abbildung 22 - Beurlaubte nach Beurlaubungsgrund
(Gesamt: 71)

Beurlaubungen ermdoglichen Phasen fir Kin-
derbetreuung, die Pflege Angehdriger oder die
Anpassung der Situation an eigene Bedurfnis-
se. Sie sind ein Mittel, die Work-Live-Balance
individuell zu steigern. Die Mehrheit der Beur-
laubten sind Frauen, wahrend der Anteil
mannlicher Beschaftigter weiterhin gering ist.
Der Entwicklungsverlauf der Beurlaubungs-
grunde ist im Anhang (S. 66) enthalten.

Anmerkung:

Die Beurlaubungen enthielten in den letzten
Jahren auch die Erwerbsminderungsrente auf
Zeit. Diese wird ab sofort im Kapitel 2.9 be-
ricksichtigt. Die Beurlaubungsquote ist
dadurch von 2,5 % auf 1,9 % gesunken.

Bweiblich  Bmannlich

Sonderurlaub  unbez. Urlaub Elternzeit

(Beamt:innen) (Tarifbeschéftigte)

ELTERNZEIT NACH WIE VOR FRAUENSACHE

Zum Stichtag 31.12.2019 waren 71 Beschaf-
tigte beurlaubt. Der héaufigste Beurlaubungs-
grund ist mit 82 % die Elternzeit. Hier hat sich
der niedrige Anteil der Manner an Beurlaubten
in Elternzeit erhdht und liegt aktuell bei rund
10 % gegeniliber knapp 4 % im vergangenen
Jahr.

62 % der Beurlaubten stammen aus den Fach-
bereichen 4 und 5, die hohe Frauenanteile in
den sozialen und padagogischen Berufsgrup-
pen sowie auch im Reinigungsdienst aufwei-
sen.

Abbildung 23 - Beurlaubte nach Altersgruppen

Abbildung 24 - Beurlaubte in den Fachbereichen

BWweiblich W mannlich

20-29J). 30-39J. 40-49J). 50-591.

ab 60 J.

FB S FB 1

1 3 FB2

20% 4% un
.

FB 4
30
42%

VERTEILUNG AUF DIE ALTERSGRUPPEN

Die Verteilung der Beurlaubungen auf Altersgruppen spiegelt den hohen Anteil an Elternzeiten bei

den unter 50-Jahrigen wider.

Freistellung zur Pflege wird aktuell nicht wahrgenommen. Mit wachsender Bedeutung dieser Mog-

lichkeit ist jedoch zu rechnen.

Seite | 11




Hansestadt LUBECK Personalbericht | 2019 / 2020

Die Betrachtung der Altersstruktur ist im Sin-
ne einer vorausschauenden Personalplanung
fir den Erhalt der Handlungsfahigkeit der
Verwaltung von erheblicher Bedeutung. Mit

25 Blick auf die demographische Entwicklung
innerhalb des Personalbestands ist die Be-

Altersstruktur‘ und trachtung der Altersstruktur und der sich dar-
. aus ergebenden Fluktuation unerlasslich. Die
demographlsche Zahlen errechnen sich aus dem gesetzlichen

Renteneintrittsalter. Tatsachlich wird sich ein
Enthcklung Teil der Austritte noch nach vorne verlagern,
da erfahrungsgemaB oftmals die Moglichkeit
des frilheren Renten- oder Pensionseintritts in
Anspruch genommen wird. Zu beobachten ist,
ob auch das Hinausschieben des Ausscheide-
zeitpunkts kiinftig mehr genutzt wird.

Abbildung 25 - Altersstruktur im Stammpersonal (Gesamt: 3.306)

W weiblich @ménnlich

ab 60 Jahre

50 - 59 Jahre

40 - 49 Jahre

30 -39 Jahre

bis 29 Jahre

Abbildung 26 - Durchschnittsalter in den Fachbereichen

ALTERSSTRUKTUR UNVERANDERT

Mit 1.275 Beschaftigten bildet die Altersgrup-
pe der 50-59-Jahrigen weiterhin die groBte

Altersgruppe (unverdndert 39 %). Der Anteil 503 498
der ab 60-Jahrigen ist ebenfalls gleichgeblie-
ben (14 %). Bei den 40-49-Jdhrigen ist ein
leichter Rickgang um knapp 2 % zu verzeich-
nen (21 %). Die Anzahl der 30-39-Jahrigen ist
um ca. 1,5% angestiegen (17 %). Der Anteil
der unter 30-Jahrigen hat sich kaum verandert
und liegt bei ca. 9 %.

Die Beschaftigten im Fachbereich 5 sind
durchschnittlich am altesten, was sich auch
am Durchschnittsalter nach Statusgruppen

(Abb. 29) zeigt. Im Fachbereich 5 sind die FB1 FB2 FB3 FB4 FB >
meisten ehemaligen Arbeiter:innen beschéf- o o
tigt. B weiblich W mannlich
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Abbildung 27 - Entwicklung Durchschnittsalter im Stammpersonal (2010 - 2019)

—&— weiblich —#— mannlich

48,40

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Abbildung 28 - Durchschnittsalter Stammpersonal

VERJUNGUNGSTREND SETZT SICH FORT

Das zweite Jahr in Folge ist ein leichter Riick- AV V1Y
gang des Durchschnittsalters zu beobachten,
wenn auch nurum 0,1 Jahre. 47,7 Jahre 47,6 Jahre

Die verstarkten Neueinstellungen fiihren zu
dieser Entwicklung. Mehr als die Halfte der
neu eingestellten Mitarbeiter:innen ist unter
40 Jahre alt, siehe Abbildung 37 in Kapitel 2.6.
Es bleibt abzuwarten, ob sich dieser Trend
fortsetzt.

ALTERSDURCHSCHNITT ~ BEI DEN  ARBEI-
TERIINNEN WIEDER LEICHT GESTIEGEN

Nachdem das Durchschnittsalter der Arbei-
ter:innen in 2018 erstmalig gesunken war, ist
in 2019 wieder ein ganz leichter Anstieg zu
verzeichnen.

Bei den Angestellten und den Beamt:innen ist
das Durchschnittsalter weiter leicht gesunken.

Bei Betrachtung der Geschlechter zeigt wei-
terhin ein minimal hoheres Durchschnittsalter
bei den Frauen als bei den Mannern.

Abbildung 29 - Entwicklung Durchschnittsalter nach Statusgruppen im Stammpersonal

50,5 50,34 50,6
50,00
47,89 48,01
47,53 an7
47,24
47
46,7
46,39 < <> & —=
46,45 70 400 463 46,92 46,8
& + v ’ 46,24
~—
—&— Beamt:innen Angestellte —#&— Arbeiter:innen
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
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Abbildung 30 - Altersaustritte in der Kernverwaltung in den nachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.655)

[ Abginge e Abgdnge kumuliert e e e e @ Bestand

1.655

1.534

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034

ANZAHL DER ALTERSAUSTRITTE WEITERHIN HOCH

44 % des gesamten Personalbestandes werden in den ndchsten 15 Jahren altersbedingt ausschei-
den.

Am starksten zeigen sich die anstehenden Altersaustritte im einfachen Dienst. Hier werden 62 %
der Mitarbeiter:innen ausscheiden. Wie Abbildung 29 zeigt, ist bei den Arbeiter:innen auch das
Durchschnittsalter am hochsten und im Jahr 2019 sogar wieder leicht angestiegen. Es folgt der
héhere Dienst mit 55 %. Im mittleren und gehobenen Dienst werden jeweils 44 % der Mitarbei-
ter:innen aus Altersgriinden ausscheiden. ZahlenmaBig wirken sich diese Austritte mit 883 Perso-
nen im mittleren Dienst und 422 Personen im gehobenen Dienst jedoch am starksten aus.

Abbildung 31 - Altersaustritte nach Laufbahnen in der Kernverwaltung in den néachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.655)

M Bestand M Austritte

einfacher Dienst

2.010

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

hoherer Dienst
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Abbildung 32 - Altersaustritte bis 2034 - die zehn am stérksten betroffene Bereiche (Bereiche ab 15 Personen)

Bereich Austritte Bestand Anteil

2.280 - Wirtschaft und Liegenschaften 28 41 68 %
2.021 - Fachbereichsdienste FB 2 12 18 67 %
1.102 - Logistik, Statistik und Wahlen 20 31 65 %
1.300 - Recht 12 20 60 %
2.530 - Gesundheitsamt 39 67 58 %
5.651 - Gebdudemanagement 265 475 56 %
4.491 - Archdologie und Denkmalpflege 11 20 55 %
4.513 - Jugendarbeit - Jugendamt 25 46 54 %
5.660 - Stadtgriin und Verkehr 186 347 54 %
4.416 - Stadtbibliothek 33 63 52 %

IN FAST ALLEN BEREICHEN SCHEIDET MINDESTENS 1/3 DER BELEGSCHAFT ALTERSBEDINGT AUS

In Uber 90 % der Bereiche werden in den nachsten 15 Jahren mindestens ein Drittel der Mitarbei-
ter:innen altersbedingt ausscheiden. Die 10 am stérksten betroffenen Bereiche sind in der obigen
Auflistung genannt, wobei nur Bereiche mit mindestens 15 Mitarbeiter:innen betrachtet wurden.
Aufgrund der hohen Austrittszahlen wird in den nachsten Jahren trotz eines leicht gesteigerten
Ausbildungskontingents weiterhin massiv externes Personal gewonnen werden missen. Auch die
Gewinnung und Qualifizierung von Personen aus verwaltungsverwandten Berufsgruppen, soge-
nannte Quereinsteiger:innen, wird hierbei eine groBe Rolle spielen.

ALLE BERUFSGRUPPEN BETROFFEN

Am starksten von den Altersaustritten betroffen ist der gewerbliche Bereich mit 54 %. Fast 30 %
der im gewerblichen Bereich aus Altersgriinden ausscheidenden Beschéftigten sind dem Reini-
gungsdienst zuzuordnen. Das bedeutet, dass fast 2/3 der Reinigungskréfte die HL bis zum Jahr
2034 verlassen werden. Stark betroffen ist auch die Geb&udetechnik: in diesem Tatigkeitsbereich
werden ebenfalls 2/3 der Beschaftigten (z. B. Hausmeister:innen, Gebaudewart:innen) ausschei-
den. Die sozialen und padagogischen Berufe sind im Vergleich etwas weniger betroffen, da hier in
den letzten Jahren vermehrt jiingere Beschéftigte eingestellt wurden.

Abbildung 33 - Altersaustritte bis 2034 nach Berufsgruppen

1.517

M Austritte ® Bestand

Allg. Verw., Kultur, IT Berufsfeuerwehr Gesundheitsberufe Gewerbl./techn. Soziale/padagog.
Berufe Berufe
46 % 48 % 37% 54 % 37 %
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2.6
Fluktuation

Die Fluktuationszahlen zeigen die Verande-
rungen im Personalbestand und die Entwick-
lung der Austritte auf. Die Zahlen beziehen
sich auf den gesamten Personalbestand der
Kernverwaltung. Seit dem Personalbericht
2018 werden auch die Eintritte gegeniiberge-
stellt. Seit diesem Personalbericht wird die
Fluktuationsquote berechnet. Es wird unter-
schieden zwischen:
GRUNDFLUKTUATION
beinhaltet alle Abgénge, die das
Dienst-/Arbeitsverhéltnis endgiiltig beenden
ZUSATZFLUKTUATION (Anhang S. 65, Abb. 88)
beinhaltet die vorlibergehenden Personal-
abgange ohne beendenden Charakter wie
z. B. Elternzeit

Abbildung 34 - Entwicklung der Grundfluktuation in der Kernverwaltung (2010 - 2019)

104 108
Tod

86 92

Dienstunfahigkeit

Sonst. Griinde

Kindigung/ Entlassung

Zeit-/ Vertragsablauf

Alter

2010 2011 2012 2013 2014 2015

2016 2017 2018 2019

FLUKTUATIONSZAHLEN LEICHT GESUNKEN

Im Jahr 2019 sind 250 Personen ausgeschie-
den. Im Jahr 2018 waren es 253 Personen.
Die Altersaustritte sind um 12 % gesunken.
Die Anzahl der Kindigungen ist jedoch leicht
gestiegen. Es handelt sich bei 83 % der Kiindi-
gungen um Eigenkindigungen und Aufhe-
bungsvertrage. Betroffen sind weiterhin insbe-
sondere die Kindertagesstatten und der Reini-
gungsdienst. Der zu erwartende Effekt der
demographischen Entwicklung hat im Moment
noch nicht eingesetzt, wird aber in den kom-
menden Jahren starker spirbar werden.

Zu beobachten ist, dass eine grofere Wech-
selwilligkeit der Beschéftigten entsteht und
damit verbunden auch ein anderes Kindi-
gungsverhalten. Die Arbeitgeber:innen stehen
in starkerer Konkurrenz zueinander. MaBnah-
men zur Personalbindung kommt daher ver-
starkte Relevanz zu.

FLUKTUATIONSQUOTE

In diesem Bericht wird erstmalig die Fluktuati-
onsquote erhoben (Schliiter-Formel). Die Fluk-
tuationsquote gibt Aufschluss liber die Perso-
nalbewegung, d. h. wie viele Arbeitsplatze im
Jahr neu besetzt werden. Sie betragt fir das
Jahr 2019 6,27 %. Es ist mit einer Steigerung
in den ndchsten Jahren zu rechnen.

Zum Vergleich: Die Fluktuationsquote in der
offentlichen Verwaltung ist generell niedrig
und betrug in den letzten Jahren um die 13 %.

Abbildung 35 - Entwicklung Grundfluktuation Gesamt (2010-
2019)

253 250
213 213
188 181

169
148
121 137

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019
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NEUEINSTELLUNGEN STEIGEN WEITER

Im Jahr 2019 wurden 297 Mitarbeiter:innen
plus 47 Auszubildende und 43 Prakti-
kant:innen u. A. eingestellt. Das ergibt insge-
samt 387 Neueinstellungen. Im Jahr 2018
wurden 345 Personen eingestellt (+12 %).

Mit 150 Personen ist der GroBteil der Neuein-
stellungen (39 %) im FB 4 tatig. Wiederum
65 % hiervon wurden im Bereich Kindertages-
einrichtungen eingestellt. Grund dafir ist die
hohe Fluktuation in diesem Bereich.

64 % (247 Personen) der insgesamt neu ein-
gestellten Mitarbeitenden sind Frauen.

Abbildung 36 - Eintritte nach Fachbereich (Gesamt: 387)

115

H mannlich ®weiblich

FB2 FB 4

Abbildung 37 - Eintritte nach Altersgruppen

bis 19
Jahre
8,0%

50 bis 59
Jahre
11,9%

ab 60
Jahre
1,8%

a

AUSWIRKUNGEN AUF DIE ALTERSSTRUKTUR

Fast 2/3 der neuen Mitarbeiter:innen sind
unter 40 Jahre alt. Betrachtet man die Alters-
gruppen ohne Auszubildende und Prakti-
kant:innen, betragt der Anteil der neu einge-
stellten unter 40-Jahrigen 56 % und das
Durchschnittsalter 38 Jahre. Die vermehrten
Neueinstellungen beeinflussen nicht nur den
Personalbestand, sondern auch die Alters-

40 bis 49 ) struktur, siehe 2.5. Zukliinftig werden noch
Jahre 20 bis 29
by Jahre mehr Stellenbesetzungen von extern erforder-
’ 30 bis 39 30,7% lich sein, um den Personalbedarf zu decken,
Jahre so dass anzunehmen ist, dass dieser Zusam-
27,1% menhang zu einer Senkung des Durch-
schnittsalters fiihren wird
Abbildung 38 - Interne Wechselbewegungen
Wechsel aus

FB 1 FB 2 FB3 FB4 | FB5 | gesamt

o FB 1 13 1 7 6 1 28

3 FB 2 2 18 2 4 3 29

% FB3 5 6 30 5 2 48

§ FB4 0 3 o 19 1 23

FB5 1 3 1 0| 43 48

gesamt 21 31 40, 34| 50 176

INTERNE WECHSEL STEIGEN AN

Die Tabelle stellt die Wechsel dar, die durch interne Umsetzungen zustande kommen. In 2018
wurden 136 interne Wechsel verzeichnet. In 2019 waren es somit 40 Wechsel mehr (+30 %). Das
Interesse der Mitarbeiter:innen an Positionswechseln nimmt zu und es werden durch die demogra-
phische Entwicklung auch entsprechende Stellen frei. Es wird deutlich, dass die Mitarbeiter:innen
groBtenteils innerhalb ihres bisherigen FB wechseln. Der FB 4 hat mit 15 Personen am meisten
Personal in die anderen FB abgegeben, der FB 5 mit 7 Personen am wenigsten. Der FB 3 hat mit
18 Personen am meisten Personal aus den anderen FB aufgenommen, die FB 4 und 5 haben mit
jeweils 4 Personen am wenigsten Mitarbeiter:innen aus den anderen Fachbereichen erhalten.
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Das neunte Buch des Sozialgesetzbuchs regelt
alle geltenden Richtlinien fir Menschen mit
einer schweren Behinderung. Diese Gruppe
hat Anspruch auf besonderen Schutz und
27 Forderung im Arbeitsleben. Arbeitgeber mus-
. sen mind. auf 5% der Arbeitsplatze schwer-
Schwerbehlnderung behinderte Menschen beschaftigen, andern-

falls ist eine Ausgleichsabgabe zu entrichten.
Fir die Erhebung der Schwerbehindertenquo-
te im Zusammenhang mit der Ausgleichsab-
gabe ist ein gesetzlich vorgeschriebener Be-
rechnungsschlissel anzuwenden. Dabei wird
die Stadt als Gesamtarbeitgeberin betrachtet.
Die in den Grafiken dargestellten Angaben
sind allerdings rein statistische Erhebungen
und beziehen sich nur auf die Kernverwaltung.

Abbildung 39 - Entwicklung der Schwerbehindertenquote im Stammpersonal (2010-2019)

7,9%

7,2% 7,2%
7,1%

7,1% 7,1%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Abbildung 40 - Schwerbehinderte in den FB (Gesamt: 235)

SCHWERBEHINDERTENQUOTE UNVERANDERT @ weiblich mmannlich

53
Der Anteil an Schwerbehinderten und Gleich-

gestellten im Stammpersonal liegt seit 2016
konstant bei 7,1 % Die Schwerbehindertenan-
teile in den Fachbereichen belaufen sich auf
10% im FB 2, 7,7 % im FB 5, 6,7 % im FB 4,
6,6 % im FB 1 und 5,5 % im FB 3. Der Frauen-
anteil betragt unverandert aktuell 66,8 %.

Auf den gesamten Personalbestand der Kern-
verwaltung bezogen betragt die Schwerbehin-
dertenquote 6,8 %.

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

ANMERKUNG

Die gesetzliche Schwerbehindertenquote wird auf einer anderen Basis berechnet. Die Gesamt-
stadt, d. h. Kernverwaltung und Eigenbetriebe werden dabei als Einheit betrachtet. Die Quote lag
in der Gesamtverwaltung 2019 bei 8,3 %, womit die gesetzliche Vorgabe von 5 % erreicht ist.
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Das ,Kommunale Integrationskonzept der
Hansestadt Libeck“ enthélt u. a. einen Hand-
lungs- und MaBnahmenkatalog zur interkultu-
rellen Offnung der Verwaltung, der auch die

28 personalpolitische Ausrichtung der Stadt be-
. . . trifft. Die MaBnahmen betreffen u. a. die Ent-
Mitarbeiter:innen wicklung von geeigneten Forder- und Unter-
. . . stutzungsmoglichkeiten, die Vermittlung in-
mit M]gratlons- terkultureller Kompetenz durch verbindliche
Fortbildungsangebote, diskriminierungsfreie

hintergrund Personalauswahlverfahren und die gezielte

Werbung und Gewinnung potenzieller Auszu-
bildender und Beschaftigter mit Migrationshin-
tergrund. Fir 2020 ist die Fortschreibung des
Integrationskonzeptes geplant.

Abbildung 41 - Stammpersonal nach Geburtsland

andere Deutsch-

DEFINITION MIGRATIONSHINTERGRUND 195 \ land

5,9% 3.111
94,1%

Nach der ,Migrationshintergrunderhebungs-
verordnung® liegt ein Migrationshintergrund
vor, ,wenn...

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

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

Abbildung 42 - Stammpersonal nach Staatsangehdrigkeit

deutsch
3. der Geburtsort mindestens eines Eltern- 55— 3.251
teiles der Person auBerhalb der heutigen 2% 98%

Grenzen der Bundesrepublik Deutschland
liegt sowie eine Zuwanderung dieses Eltern-
teiles in das heutige Gebiet der Bundes-
republik Deutschland nach 1949 erfolgte.”

Um den Anteil an Menschen mit Migrations-
hintergrund auch im Verwaltungshandeln
adaquat zu spiegeln, bedarf es weiterhin wir-
kungsvoller MaBnahmen, um die Hansestadt

Libeck auch bei dieser Adressatengruppe BESCHAFTIGTE AUS ANDEREN LANDERN GLEICH-
bekannt zu machen. In Stellenanzeigen wer- BLEIBEND

den gezielt Menschen mit Migrationshinter-

grund angesprochen, dariiber hinaus ist ge- Der Anteil an Mitarbeiter:innen, die in einem
plant, im Rahmen einer Ausbildungskampag- anderen Land geboren wurden, liegt bei 5,9 %
ne gezielt Menschen mit Migrationshinter- und hat sich in den vergangenen 3 Jahren
grund fiir eine Bewerbung um einen Ausbil- nicht merkbar verandert. Die Anzahl der Be-
dungsplatz zu adressieren. Zu den einzelnen schaftigten mit einer anderen Staatsangehd-

rigkeit ist mit 2 % gleich geblieben.

MaBnahmen gehdren u. a. die Erstellung von
Imagefilmen, Uberarbeitung der Internetsei-
ten, Erstellung mehrsprachiger Ausbildungs-
flyer und die Sensibilisierung von Personalverantwortlichen fiir diskriminierungsfreie Stellenbeset-
zungsverfahren. Mit den ,Personalpolitischen Eckpunkten der HL* und der Fortschreibung des
Integrationskonzeptes wird diese Zielsetzung weiterverfolgt.
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2.9
Krankheitsbedingte
Fehlzeiten

FEHLZEITENQUOTE

Die Fehlzeitenquote gibt an, wie viel Prozent
aller Beschaftigten durchschnittlich arbeitsun-
fahig gemeldet waren. Fir das Jahr 2019 lag
die krankheitsbedingte Fehlzeitenquote bei
8,10 % und ist damit um fast 0,6 Prozentpunk-
te niedriger als im Vorjahr. Rein statistisch
betrachtet bedeutet das: Jeder Beschéftigte
fiel im Jahr 2019 krankheitsbedingt 29,5 Ka-
lendertage 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 Arbeitsunfahigkeitszeiten ausgewertet
werden.

Fehlzeitendaten sind wesentliche Indikatoren
im Betrieblichen Gesundheitsmanagement.
Sie sollten jedoch nicht als einzig wichtige
Kennzahl missverstanden werden. Abwei-
chungen von statistischen Durchschnittswer-
ten lassen keine Ruckschlisse auf Ursachen
zu. Sie sind in erster Linie Anlass zur weiteren
Untersuchung. In diesem Sinne sollen die im
Folgenden dargestellten Ergebnisse Orientie-
rung geben und Anregung zum Gesprach zwi-
schen Leitungen, Interessenvertretungen und
den Akteur:innen im Gesundheitsmanagement
sein.

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

Abbildung 43 - Fehlzeitenquote - Kriterien des Stadtetags

8,81 8,62 8,69
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7,2
6,94 6,88 p

7,72
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6,13 ™
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—+—HL —&— Stidtetag (Stadte der GroRenklasse 2)

FEHLZEITEN NACH ERKRANKUNGSDAUER

Die Hohe des Krankenstandes wird maBgeblich durch Ianger andauernde Félle von Arbeitsunfahig-
keiten (AU) bestimmt. Nach wie vor wird ein hoher Anteil an krankheitsbedingten Fehltagen durch
wenige Félle verursacht, siehe Abb. 44. Es ist aber zu hoffen, dass das 2017 neu aufgestellte Be-
triebliche Eingliederungsmanagement zunehmend greift und sich der positive Trend bestatigt.

Abbildung 44 - Verteilung der Fehlzeiten nach AU-Dauerklassen
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Abbildung 45 - Fehlzeitenquote je Fachbereich und Ge-
schlecht

Emmmms mannlich . weiblich Gesamt
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FEHLZEITEN NACH FACHBEREICHEN

Neben Alter und Geschlecht steht die berufli-
che Tatigkeit in engem Zusammenhang mit
verschiedenen Krankheitsarten, wie bei-
spielsweise Muskelskeletterkrankungen. Nach
wie vor sind die hochsten korperlichen Belast-
ungen in den gewerblichen Tatigkeitsfeldern
zu finden.

Mittlerweile sind aber auch die arbeitsbeding-
ten psychischen Belastungen zu einem
Kernthema im Betrieblichen Gesundheitsma-
nagement und im Arbeitsschutz geworden, die
sich in allen Berufsbildern bemerkbar machen.
Zahlreiche Studien sowie europa- und bun-
desweite Initiativen, z. B. der Unfallkassen zur
Reduzierung von psychischen Belastungen in
der Arbeitswelt, geben davon Zeugnis.

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 Libeck 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.

Dariiber hinaus verlédngern sich die Regenera-
tionszeiten, was fiir eine erfolgreiche Riick-
kehr an den Arbeitsplatz zunehmend wichtiger
wird.

Abbildung 46 - Fehlzeitenquote nach Altersgruppen
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Abbildung 47 - Fehlzeiten lber 42 Tage nach Altersgruppen

s mannlich e weiblich Gesamt
47,36

LANGZEITERKRANKUNGEN

Die nebenstehende Grafik zeigt den prozentu-
alen Anteil der Fehlzeiten, die lénger als
42 Tage dauern und damit unter die Kategorie
Langzeiterkrankungen fallen.

Hier wird einmal mehr deutlich, dass der
GroBteil der lang andauernden Erkrankungen
in den héheren Altersgruppen zu finden ist.

Bei einem Durchschnittsalter von rund
48 Jahren ist es umso wichtiger, auf eine al-
tersgerechte Gestaltung der Arbeitsbedingun-
gen hinzuwirken.
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ERWERBSMINDERUNGSRENTE ALS FOLGE VON LANGZEITERKRANKUNGEN

Wenn langzeiterkrankte Mitarbeiter:innen nicht erfolgreich wiedereingegliedert werden kdnnen,
konnen sie Anspruch auf Gewahrung einer Erwerbsminderungsrente haben, um das bisherige Ein-
kommen zu ersetzen bzw. Einkommensverluste auszugleichen.
Die Erwerbsminderungsrente kann in folgenden Formen gewahrt werden:
e Volle oder teilweise Erwerbsminderungsrente auf Dauer:
Das Beschaftigungsverhéltnis endet. Im Falle von teilweiser Erwerbsminderungsrente en-
det das Beschaftigungsverhaltnis nicht, wenn eine Weiterbeschéftigung im Rahmen des
festgestellten Leistungsvermdgens moglich ist.
e Volle oder teilweise Erwerbsminderungsrente auf Zeit:
Das Beschéftigungsverhéltnis ruht. Im Falle von teilweiser Erwerbsminderungsrente ruht
das Beschaftigungsverhaltnis nicht, wenn eine Weiterbeschéftigung im Rahmen des fest-
gestellten Leistungsvermdgens mdglich ist.

Die folgenden Darstellungen beziehen sich auf die Personen, deren Beschéftigungsverhéltnisse
wegen voller Erwerbsminderungsrente auf Zeit ruhen.

Abbildung 48 - Erwerbsminderungsrenten nach Geschlecht
und Fachbereich (Gesamt: 26) GROBTEIL DER ERWERBSMINDERUNGSRENT-
NER:INNEN IM FACHBEREICH 5

H mannlich ® weiblich 11

15 der insgesamt 26 Erwerbsminderungsrent-
ner:innen sind dem Fachbereich 5 zugehdrig
(58 %).

Wie auch bei den Langzeiterkrankungen, ist
hier ein Zusammenhang mit der beruflichen
Tatigkeit zu erkennen, denn die meisten kor-
perlich anstrengenden gewerblichen Berufe
sind im Fachbereich 5 angesiedelt.

9 der 15 erwerbsgeminderten Personen im
Fachbereich 5 sind im Reinigungsdienst tatig.

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FB5

Abbildung 49 - Entwicklung der Erwerbsminderungsrenten

ANZAHL DER  ERWERBSMINDERUNGSRENT-
NER:INNEN RELATIV KONSTANT

2 In den letzten 5 Jahren betrug die Anzahl der

Erwerbsminderungsrentner:innen immer zwi-
schen 25 und 29 Personen.

Die Bundeszentrale fir politische Bildung hat
ermittelt, dass der Anteil der Erwerbsminde-
rungsrenten an den Rentenzugdngen in den
letzten Jahrzehnten deutlich abgenommen hat.
Es ist zu beobachten, ob sich diese Entwick-
lung in den folgenden Jahren auch bei der
Hansestadt Libeck zeigt, oder ob sich die
Anzahl der Erwerbsminderungsrentner:innen
durch die Zunahme psychischer Belastungen
erhoht.

26

25 25

2015 2016 2017 2018 2019
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Seit dem 01.01.2005 wird ein Teil des stadti-
schen Personals im Jobcenter Lubeck einge-
setzt, das gemeinsam mit der Bundesagentur
fur Arbeit betrieben wird.

2 . 1 O Das Jobcenter ist zustandig fir die Leistungen
) des Arbeitslosengeldes |l.

Personal 1m Angeboten werden diese Leistungen in flinf

Geschaftsstellen. Zuséatzlich werden den Bir-

]Obcenter Lubeck ger:innen in vier weiteren besonderen Dienst-

stellen Leistungen wie Beratung oder Jobver-
mittlung angeboten.

Abbildung 50 - Entwicklung des stadtischen Stammpersonals im Jobcenter Libeck (2010-2019)

—&— weiblich —#— maénnlich 4 gesamt
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ANZAHL DER STADTISCHEN BESCHAFTIGTEN WIEDER LEICHT GESTIEGEN

Die Anzahl der stadtischen Beschéftigten aus dem Stammpersonal im Jobcenter umfasst aktuell
98 Personen. Davon ist die Mehrheit weiblich (rund 70 %). Es bleibt abzuwarten, ob sich die Steige-
rung in einem Trend fortsetzt.

Der Anteil der stadtischen Mitarbeiter:innen im Jobcenter am Stammpersonal betragt 3 % (Vorjahr:
2,9%). Die Verringerung der Zahl ist allerdings teilweise der geanderten Datenstruktur im Stamm-
personal ab 2014 geschuldet. Siehe hierzu Anmerkung auf Seite 3.
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Kennzahlen der Kernverwaltung

Jéhrliche Darstellung der Kennzahlen fiir den Zeitraum 2010 bis 2019 findet sich im Anhang, S. 56

2010

2012 2015 2018 2019
Beschiftigtenstand
Beschaftigte im Stammpersonal 2.808 2.828 3.021 3.193 3.306
Budgetrelevanter Personalbestand 2.935 2.948 3.249 3.478 3.601
Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.015 3.069 3.364 3.603 3.747
Vollzeitaquivalent im Stammpersonal 2.454 2.493 2.672 2.854 2.956
Beschéftigte mit einer Befristung 69 62 68 80 72
Ausbildung, Referendariat, FSJ, BFD
Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 185 4,0% | 191 4,1% | 182 3,9% | 189 3,9% | 185 3,8%
Auszubildende, Anwarter:innen (Kernverwaltung) 122 4,0% | 115 3,7% | 123 3,7% | 140 3,9% | 140 3,7%
Referendare, FSJ, BFD N R 17 0,5% | 34 0,9% | 43 1,1%
Status- und Laufbahngruppen im Stammpersonal
Beamten:innen 830 831 773 769 772
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte) 1.585 1.607 1.623 1.830 1.934
Tarifbeschéaftigte (ehem. Arbeiter:innen) 393 390 625 594 600
Teilzeitbeschéftigung im Stammpersonal
Teilzeitbeschaftigte und -quote 816 29,1%| 786 27,8%| 941 31,1%| 989 31,0%(1.062 32,1%
Beschaftigte in Altersteilzeit 184 6,6% | 133  4,7% | 57 1,9% | 25 0,8% 19  0,6%
Altersstruktur im Stammpersonal
Beschéftigte bis 29 Jahre 202 7,2% 220 7,8% 227 7,5% | 275 8,6% | 291 8,8%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 396 14,1% 370 13,1% 371 12,3%| 514 16,1%| 577 17,5%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.003 35,7% 929 32,9% 858 28,4%| 732 22,9%| 704 21,3%
Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren 940 33,5% 1.023 36,2% 1.209 40,0%(1.234 38,6%|1.275 38,6%
Beschéftigte ab 60 Jahren 267 9,5% 286 10,1% 356 11,8%| 438 13,7%| 459 13,9%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 46,6 47,1 47,1 472 47,8 48,4 | 47,9 475 | 47,7 474
Beurlaubungen
Beurlaubte insgesamt 62 2,06%| 75 2,40% | 82 2,44%| 89 2,47% | 71 1,89%
Geschlechterverhiltnis
Frauen und Manner im Stammpersonal 1.466 1.342(1.468 1.360|1.710 1.311(1.797 1.326|1.896 1.410
Frauenquote Stammpersonal 52,2% 51,9% 56,6% 56,9% 57,4%
Beurlaubte (w/ m)* 59 3 70 5 72 10 | 82 14 | 64 7
Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 731 85 701 85 875 66 888 74 946 116
Beschaftigte in Altersteilzeit (w/ m) 2 2 32 25 16 11 13 6
Auszubildende, Anwérter:innen KV(w/ m) 49 73 54 61 43 80 65 68 64 76
Referendare, FSJ, BFD (w/ m) " R 15 2 24 12 29 14
Bereichsleitungen (w/ m) 15 28 15 25 13 22 15 16 15 16
Stellvertretende Bereichsleitungen (w/ m) 13 27 12 22 12 20 9 14 13 14
Schwerbehinderte im Stammpersonal
Beschaftigte mit Schwerbehinderungen 223 7,9% | 205 7,2% | 207 6,9% | 228 7,1% | 235 7,1%

"' pis 2014 sind die Referendare, FS)J, BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwarter:innen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
? pis 2014 sind die Beschéftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschaftigten enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
9 ab 2019 sind Personen mit Erwerbsminderungsrente nicht mehr in der Kategorie "Beurlaubte" enthalten
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3 Aktuelle Schwerpunkte

Die MaBnahmen der personalpolitischen Eck-
punkte werden im Rahmen eines von August
2019 bis Juni 2022 laufenden Projektes im

31 POS bearbeitet. Sie sind darauf ausgerichtet,
die zukinftige Leistungsféhigkeit der Verwal-
Umsetzungsstand tung unter Berlicksichtigung der weiteren
Haushaltskonsolidierungen sowie des sich
"Personalpolitische vollziehenden demographischen Wandels und
dem damit verbundenen Fachkraftemangel
« aktiv zu gestalten.
ECkpunkte Ziele der MaBnahmen sind die Steigerung der

Attraktivitat als Arbeitgeberin, die Personal-
bindung und Personalgewinnung, die Erhal-
tung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit
der Mitarbeiter:innen sowie die Personalent-
wicklung.

Die Richtlinie ,,Personalpolitische Eckpunkte der HL* (ppEck) wurde im September 2018 durch den
Birgermeister in Kraft gesetzt. Sie enthélt einen Katalog von 40 MaBnahmen als lebendige und
kontinuierlich weiterzuentwickelnde Grundlage fiir das Vorgehen zur Zielerreichung. Seit Oktober
2019 ist im POS ein dreikdpfiges Team mit der Umsetzungsplanung der MaBnahmen betraut.

Projektorganisation: Die Umsetzungsentscheidung liegt beim Biirgermeister. Die Lenkungsgruppe
steuert das Projekt; die Ausarbeitung der einzelnen MaBnahmen erfolgt durch die Projektgruppe
und, wenn sinnvoll, durch maBnahmenbezogene AGs. Die AG Personal bringt aus Bereichs- bzw.
bereichsiibergreifender Sicht bestehenden Ideen, Bedarfe und Anregungen zur Umsetzungspla-
nung und Weiterentwicklung der einzelnen MaBnahmen ein.

Ziel ist es, im Projektzeitraum fir alle MaBnahmen eine Umsetzungsplanung zu erstellen und min-
destens 50 % der MaBnahmen in der Durchfiihrung zu pilotieren. Eine mit dem Blrgermeister und
der AG Personal abgestimmte Priorisierung der MaBnahmen legt fest, mit welchen MaBnahmen
begonnen werden sollte.

Abbildung 51 -MaBnahmen, die erfolgreich regelhaft durchgefiihrt werden
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MABNAHMEN WERDEN ERFOLGREICH REGELHAFT UMGESETZT

Die in Abb. 51 aufgefiihrten MaBnahmen werden aktuell bereits erfolgreich und regelhaft umge-
setzt. Auf die Inhalte der MaBnahmen ,Fihren im Fokus“ (4.2, S.32 f.), ,Gesundheitstag®
(4.3, S. 34 f.), ,Mitarbeiter:innengesprach® (4.7, S. 46 f.), ,PE-interne Fortbildungen® und ,,Ange-
stelltenlehrgéange Inhouse® (4.10, S. 50 f.) wird in den aufgefiihrten Kapiteln naher eingegangen.

Die MaBnahme ,,Ausschdpfung der Stufenzulage® wird im Zuge der Personalgewinnung in Form der
Ausschopfung der tariflichen Mdoglichkeiten flir eine hohere Stufenzuordnung genutzt, wenn die
Personalgewinnung ansonsten in Frage steht. Die MaBnahme ,Grippeschutzimpfung® wird allen
Mitarbeiter:innen der HL jahrlich kostenfrei angeboten. 2019 wurden 371 Mitarbeiter:innen ge-
impft.

MABNAHMEN IN DER UMSETZUNGSPLANUNG

Abb. 52 zeigt die MaBnahmen, deren Konkretisierung und Umsetzungsplanung aktuell in Bearbei-
tung sind. Die Umsetzung der MaBnahmen des Gesundheitsmanagements ,,Durchfiihrung der Ge-
fahrdungsbeurteilung® und ,Aktive Pause® wird unter 4.3, S. 34 f. aufgezeigt.

Zur konzeptionellen Erarbeitung der MaBnahmen wurden zum Teil AGs gebildet, die aus 3 - 6 Per-
sonen bestehen und, koordiniert durch das PE-Team, an der konkreten Umsetzungsplanung arbei-
ten. In den AGs ,,Angebote Kindertagesbetreuung® und ,Férderung der Mobilitédt“ hat es unter Ein-
satz des Online-Umfrage-Tools LimeSurvey bereits Mitarbeiter:innenbefragungen zu den aktuellen
Bedarfen gegeben. Die Ergebnisse flieBen in die weitere MaBnahmenplanung ein.

Abbildung 52 -MaBnahmen, deren Konkretisierung und Umsetzungsplanung aktuell bearbeitet wird
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3.2
Umgang mit
Langzeiterkrankten

Der Umgang mit Fehlzeiten und vor allem mit
lang andauernden, krankheitsbedingten Fehl-
zeiten ist eine besondere Herausforderung fir
alle Arbeitgeber:innen Insbesondere die un-
mittelbaren Fihrungskrafte stehen vor der
Aufgabe, den Kapazitatsverlust aufzufangen
und die Aufgabenerfillung zu gewahrleisten.

Vor dem Hintergrund des Fachkréftemangels
ist es umso wichtiger, die Leistungsfahigkeit
der Beschaftigten langfristig zu erhalten und
den Fokus auf praventive Ansatze zu richten.

Mit der Klausurtagung des Senats Anfang
2019 wurde das Thema in den Fokus gerlickt
und mit hoher Dringlichkeit bearbeitet.

ARBEITSPAKETE — LAUFENDE AKTIVITATEN

1. ERHEBUNG VON LANGZEITERKRANKUNGEN MIT
RUHENDEM ARBEITSVERHALTNIS
Im Zusammenhang mit diesem Arbeitspa-
ket wurde der Prozess zur Zusammenarbeit
mit den gesetzlichen Krankenkassen opti-
miert.

2. ERARBEITUNG EINES FRAGENKATALOGS FUR DIE
BEAUFTRAGUNG MEDIZINISCHER GUTACHTEN
In enger Abstimmung zwischen POS, Ge-
sundheitsamt, Arbeitsmedizin und Recht
wird weiter an der Verbesserung der Pro-
zesse und Schnittstellen gearbeitet.

Welche Auswir- Wie wirkt sich die
kungen von Lang- | unterschiedliche
zeiterkrankungen Rechtslage bei
erleben die Tarifbeschaéftigten kung ihrer bisheri-
Bereiche vor Ort? und Beamtinnen gen Aufgabe nicht
aus? mehr nachgehen
diirfen?

Was passiert mit
Riickkehrerinnen,
die nach Erkran-

Was stellt sich fiir
Fuhrungskrafte als BEM und wo sind die |und die
Aufgabe? Grenzen der Re- Zusammenarbeit der
Integration? verschiedenen
.Zustandigen” aus?

Was ist Aufgabe des | Wie sieht die Aufgabe

3./4. Die Arbeitspakete zur OPTIMIERUNG DES
PROZESSES “LANGZEITERKRANKUNGEN® UND
BETRIEBLICHES EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT
(BEM)“ sind eng verknlpft und werden zum
groBen Teil gemeinsam bearbeitet.

Anreize zur Hospitation und Arbeitserpro-
bung wurden geschaffen und sind in der
Erprobung.

Bei der Schaffung leidensgerechter Ar-
beitsplatze wird weiter an der Optimierung
der Zusammenarbeit mit den Bereichen
gearbeitet.

5. UMGANG MIT LANGZEITERKRANKTEN MITARBEI-
TER:INNEN
Flhrungskrafte sollen in ihrer Rolle als
~Frihwarnsysteme“ im Hinblick auf Fehl-
zeiten gestarkt werden.

Zur Forderung dieser Kompetenzen enthélt
das Programm ,Fit fiir Fihrung® verschie-
dene Module mit den Inhalten gesundheits-
forderliches Fihren, wertschatzende
Kommunikation sowie angemessene Ge-
sprachsfiihrung im Falle schwieriger Ge-
sprache (z. B. bei Leistungsverénderung).

6. GESUNDHEITSPRAVENTION

Das Angebot fiir gesundheitsforderliches
Arbeiten wird kontinuierlich ausgebaut. Ei-
ne nachhaltige Forderung der Gesund-
heitskompetenz bieten Arbeitsplatzpro-
gramme zu Ergonomie und Achtsamkeit,
die neben Basisworkshops als wesentliche
Bausteine ein Einzeltraining/-Coaching am
individuellen Arbeitsplatz bieten.
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4 Personalsteuerung und
Personalentwicklung

IRy ST % Die personalstrategische Ausrichtung der Hansestadt

Libeck orientiert sich insbesondere an den im Oktober
2018 in Kraft gesetzten ,Personalpolitischen Eckpunk-
te der Hansestadt Liibeck® (ppEck). Diese losten die
davor geltenden ,,ppEck zur Haushaltskonsolidierung®
ab.

Die aktuellen Eckpunkte geben die personalpolitische
Ausrichtung vor, die notwendig ist, um aktiv dem durch
demographischen Wandel entstehenden Fachkrafte-
mangel zu begegnen. Ziel ist es, Leistungsfahigkeit,
Effizienz, hohe Qualitdt und Blirgerorientierung zu ge-
wahrleisten - bei zunehmender Digitalisierung und
unter Berlcksichtigung der erforderlichen Haushalts-
konsolidierung.

Um erfolgreich zu sein, ist die Personalentwicklung
jeder Mitarbeiterin und jedes Mitarbeiters in den Fokus
zu nehmen und die notwendige Kompetenzentwicklung
zu unterstitzen.

Personalpolitische Eckpunkte der
Hansestadt Liibeck

Richtlinie

Perionat nd Orgasisationsservee
September 2018

Anhand der im vorderen Teil dieses Personalberichts aufgezeigten Daten werden bereits zahlreiche
wesentliche Entwicklungen und Anforderungen deutlich, mit welchen sich die Stadt als Arbeitgebe-
rin auseinandersetzen muss.

In den nun folgenden Kapiteln werden mehrere fiir die Personalarbeit besonders relevante Themen
aufgegriffen und aktuelle Erfahrungen und MaBnahmen aufgezeigt zu den Themenbereichen: Aus-
bildung, Fihrungskrafteentwicklung, Betriebliches Gesundheitsmanagement, Betriebliches Einglie-
derungsmanagement, Frauenforderung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Mitarbei-
ter:iinnengespréche, Leistungsorientierte Bezahlung, Digitalisierung in der Personalarbeit, Inner-
stadtische Fortbildung und Stellenbesetzungsverfahren. Eine sinnvolle Verknipfung und perma-
nente Weiterentwicklung der MaBnahmen wird als Grundlage fiir ein bestmdgliches Ergebnis ver-
standen.

Die Verwaltung muss den bereits absehbaren Folgen der demographischen Entwicklung und des
damit verbundenen Fachkraftemangels aktiv entgegenwirken und sich als Arbeitgeberin attraktiv
prasentieren. Ziel ist es, in den kommenden Jahren signifikante altersbedingten Personalverluste
durch zielgerichtete MaBnahmen der Personalgewinnung, -bindung und Qualifikation zu kompen-
sieren. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird hierfiir ebenso relevant sein wie Schritte zum
Erhalt der Leistungsfahigkeit und Gesundheit der Mitarbeiter:innen, so dass diese die vielféltigen
und sich wandelnden Herausforderungen motiviert, leistungsféhig und aktiv gestalten (s. Darstel-
lung Umsetzungsstand ppEck im Teil 3 Schwerpunkt, S. 25 f.).

Eine weitere erhebliche Herausforderung ist die erfolgreiche Gestaltung der digitalen Transformati-
on der Verwaltung der HL als Teil der Digitalen Strategie. Daflir wird es zum einen notwendig sein,
Prozesse anzupassen, da die Digitalisierung neue Anforderungen an die Ablaufe stellt. Zum ande-
ren bendtigen die Mitarbeiter:innen digitale Kompetenzen, um digitale Technik, neue Arbeitsme-
thoden und Arbeitsablaufe kennenzulernen und effektiv zu nutzen. Die Personalentwicklung ist bei
der Bewidltigung dieser Herausforderungen ein entscheidender Erfolgsfaktor. Die Fiihrungskréfte
muissen die individuellen Bedarfe der Mitarbeiter:innen feststellen und deren Kompetenzentwick-
lung durch geeignete MaBnahmen ermdglichen und unterstitzen.
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Berufliche Ausbildung ist eine der wichtigsten
Bestandteile vorausschauender Personalpla-
nung. Sie tragt wesentlich zur Kompensation
der demographischen Entwicklung und zur
4-1 Sicherung der stéadtischen Aufgabenerledi-

. . gung bei.
Ausbildung bei der
Hansestadt Lubeck den Sektor des 6ffentlichen Dienstes betrifft,

muss weiter daran gearbeitet werden, die
Attraktivitdt der Kommunalverwaltung fir
junge Nachwuchskréfte zu erhalten bzw. so-
gar zu starken. Nur so kann im immer starker
werdenden Wettbewerb mit anderen Ausbil-
dungsbetrieben um leistungsfahigen Nach-
wuchs bestanden werden.

Angesichts des Fachkraftemangels, der auch

Abbildung 53 - Auszubildende der Hansestadt Liibeck - Gesamtverwaltung (Gesamt: 185)

Kernverwaltung
Senior:inneneinrichtungen
Entsorgungsbetriebe

Kurbetrieb Travemiinde

Lubecker Schwimmbader mweiblich mmaénnlich

GRORBE AUSBILDUNGSTRAGERIN DER REGION MIT VIELFALTIGEN AUSBILDUNGSBERUFEN

Mit 185 Auszubildenden (alle drei Jahrgange) ist die Hansestadt Libeck eine der groBten Ausbil-
dungstrager:innen der Region. 140 Auszubildende und damit 76 % sind der Kernverwaltung zuge-
ordnet, 24 % den Eigenbetrieben bzw. Sondervermdgen (s. Abb. 53). In der Kernverwaltung tber-
wiegen die klassischen Verwaltungsberufe. Bezogen auf alle Auszubildenden der Gesamtstadt be-
tragt der Anteil an Verwaltungsauszubildenden/-anwérter:innen ca. 47 %. Derzeit bildet die Stadt
in 28 unterschiedlichen Ausbildungsberufen aus. Mit 15 Berufen ist der GroBteil der Ausbildungs-
berufe dem gewerblichen Bereich zuzuordnen. 6 weitere Berufe gehdren dem Aufgabenspektrum
von Verwaltung, Kultur und IT an, 3 dem Gesundheitsbereich und 3 der Feuerwehr. Hinzu kommt
ein Ausbildungsberuf bei den Liibecker Schwimmbadern. Die Details sind Abb. 54 zu entnehmen.

Abbildung 54 - Entwicklung der Ausbildungszahlen - Gesamtverwaltung (2010 - 2019)
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Abbildung 55 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen - Gesamtverwaltung (Gesamt: 185)

W weiblich B mannlich

Altenpflegehelfer:in

Altenpfleger:in
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Beamter:in - Feuerwehr (mittl. techn. Dienst)
Elektroniker:in - Betriebstechnik

Erzieher:in

Fachangestellte:r fiir Baderbetriebe
Fachangestellte:r fiir Medien- und Informationsd.
Fachinformatiker:in

Fachkraft - Abwassertechnik

Fachkraft - Hygieneliberwachung
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StraBenwadrter:in
Verwaltungsfachangestellte:r

Wasserbauer:in

AUSGEWOGENES GESCHLECHTERVERHALTNIS — UNTERSCHIEDE IN DEN BERUFEN

Mit 95 ménnlichen und 90 weiblichen Auszubildenden ist das Geschlechterverhéltnis derzeit ins-
gesamt nahezu ausgeglichen. Allerdings gibt es bei den Ausbildungsberufen groBe geschlechts-
spezifische Unterschiede. Diese folgen nach wie vor stark der traditionellen gesellschaftlichen
Arbeitsteilung. Einen hohen Frauenanteil gibt es bei den Verwaltungsfachangestellten, den Haus-
wirtschafter:innen und den Altenpfleger:innen. In drei Ausbildungsberufen (Bauzeichner:in, Erzie-
her:in, Kauffrau/-mann fiir Biromanagement) werden derzeit ausschlieBlich Frauen ausgebildet.
Bei den gewerblichen Berufen lberwiegen dagegen mannliche Auszubildende. In 15 Berufen der
Gesamtverwaltung gibt es derzeit keine weiblichen Auszubildenden. Hier bedarf es noch weiterer
MaBnahmen, um das Interesse von Frauen fiir diese Berufe zu wecken.

Hervorzuheben ist der leichte Anstieg des Frauenanteils im gehobenen Dienst. Uberwog in friihe-
ren Jahren der Anteil der ménnlichen Studierenden, qualifizieren sich derzeit mehr weibliche
Stadtinspektoranwarterinnen fiir gehobene Verwaltungstatigkeiten. Damit ist eine gute Ausgangs-
basis geschaffen, um langfristig den Anteil weiblicher Fihrungskréfte fir die Verwaltung zu erho-
hen.

Um weiterhin ausreichend geeignete Interessierte fiir die Ausbildungsberufe der Stadt zu finden
und um eine qualitativ sehr gute Ausbildung sicher zu stellen, wird derzeit die Umsetzung eines
MaBnahmenpakets vorbereitet. Dieses schlieBt sowohl die systematischere Qualifizierung und
Vorbereitung der Ausbilder:innen ein als auch ein verstarktes, zielgruppenorientiertes Ausbil-
dungsmarketing- auch unter sichtbarerer Einbeziehung von Zielgruppen mit Migrationshintergrund.
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Abbildung 56 - Entwicklung der Bewerber:innenzahlen - Gesamtverwaltung (2010 - 2019)
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NEGATIVER TREND DER BEWERBUNGSZAHLEN SETZT SICH FORT

Trotz intensiver Bemihungen und verstéarkter Prasenz auf Ausbildungsmessen konnte der Trend
rucklaufiger Bewerbungen nicht gebremst werden. Fir 16 Ausbildungsberufe lagen im vergange-
nen Jahr insgesamt 802 Bewerbungen vor. Mit durchschnittlich 50 Bewerbungen pro Ausbildungs-
beruf konnten zwar (iberwiegend alle Ausbildungsplatze besetzt werden, allerdings gilt dieses nicht
durchgangig fiir alle Ausbildungsberufe. Wenig Resonanz fand bspw. der Beruf StraBenbauer:in mit
lediglich 2 Bewerbungen, StraBenwarter:innen mit 7 Bewerber:innen oder Hafenschiffer:in mit
8 Bewerbungen. Hingegen liegen fiir die Verwaltungsberufe Verwaltungsfachangestellte und Stad-
tinspektor:in sowie fir den Beruf Notfallsanitater:in die Anzahl der Bewerbungen nach wie vor im
dreistelligen Bereich. Da allerdings in den Verwaltungsberufen zugleich die Anzahl der Ausbil-
dungsplatze erhoht wurde, vermindert sich auch fiir diese Berufsgruppe die Anzahl der Bewer-
ber:innen auf mittlerweile durchschnittlich 11 pro Ausbildungsplatz.

Abbildung 57 - Entwicklung der Einstellungszahlen fiir Ausbildungsberufe in der Gesamtverwaltung (2010 - 2019)
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MEHR AUSBILDUNGSBERUFE, WENIGER AUSZUBILDENDE

In den letzten 10 Jahren wurden jahrlich durchschnittlich 65 Auszubildende und Anwarter:innen in
durchschnittlich 14 Berufsbereichen ausgebildet. Seit 2011 wurde die Anzahl der Ausbildungsberu-
fe stets erhoht. Mittlerweile werden in 28 unterschiedlichen Ausbildungsberufen Ausbildungsplatze
vorgehalten, wobei die Berufe jahrlich variieren. Seit 2017 gehen die Einstellungszahlen leicht zu-
rick. Die gesamtwirtschaftliche und demographische Entwicklung wirken sich dabei mafRgeblich
auf die Bewerbungszahlen aus. 2020 konnte der Trend durch das zusétzliche Angebot der praxis-
orientierten Ausbildung zur Erzieherin bereits abgemildert werden.

Um gute Auszubildende friih an die Hansestadt Lilbeck zu binden und die Attraktivitat als Ausbil-
dungsbetrieb zu steigern, werden zukiinftig leistungsstarke Auszubildende gleich nach der Ausbil-
dung unbefristet GUbernommen. Absolvent:innen mit befriedigenden und ausreichenden Abschliis-
sen werden wie bisher bei dienstlichem bzw. betrieblichem Bedarf nach §16a TVAGD fiir die Dauer
von 12 Monaten in ein Arbeitsverhdltnis ibernommen. Im Anschluss daran besteht nach der ein-
jahrigen Bewahrungszeit auch hier die Mdglichkeit der unbefristeten Ubernahme.

Von den 2016 eingestellten Auszubildenden wurden 70 % bei der HL Gbernommen. Ob die Mog-
lichkeit der sofortigen unbefristeten Ubernahme Auswirkungen auf die Ubernahmequote hat, wird
sich im Laufe der Jahre zeigen.
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Eine zukunftsorientierte und moderne Verwal-
tung erfordert ein zunehmend komplexes
Flihrungsverhalten. Insbesondere im Kontext
der Digitalisierung und der demographischen
42 Entwicklung muss das Handeln von Fihrungs-
kraften zahlreichen Anforderungen gerecht

Fuhrungskrafte und | BEEE

Dieser Erkenntnis folgend werden vielféltige

NaChWUChS fur PersonalentwicklungsmaBnahmen sowohl fir

y o Flhrungskréfte als auch fiir Nachwuchsfiih-
FuhrungspOSItlonen rungskrafte angeboten und stetig weiterent-

wickelt. Ziel ist es, die Fuhrungskréfte in ihrer
Kompetenz zu starken und sie bei den Heraus-
forderungen, die sich im Fiihrungsalltag stel-
len, zu unterstitzen.

Die Fihrungskrafteentwicklung bei der HL hat sich durch die Neuausrichtung 2013 mit dem ESF-
Projekt ,Fihren im Fokus“ und nach Projektende 2016 mit dem Konzept ,Qualifizierungsmafnah-
men flr Flhrungskrafte® etabliert. Zielgruppe sind alle Fihrungs- und Leitungsebenen sowie der
potenzielle Fihrungskraftenachwuchs. Grundséatzlich werden alle Mitarbeiter:innen mit Vorge-
setztenfunktion als Fiihrungskrafte bezeichnet, wobei sich die Anforderungen an die verschiedenen
Fihrungsebenen (Fachbereichs-, Bereichs-, Abteilungs-, Sachgebiets- und Teamleitungen) aufgrund
der unterschiedlichen Fiihrungsspannen und Fiihrungsaufgaben unterscheiden.

Abbildung 58 - Bereichsleitungen nach Geschlecht (2010-  Abbildung 59 - stellvertretende BL nach Geschlecht (2010-
2019) 2019)
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BEREICHSLEITUNGEN — WENIGER LEITUNGSFUNKTIONEN, HOHERER FRAUENANTEIL

Nach einer ldngeren Phase der Verringerung Anzahl an Bereichsleitungen war in den letzten Jahren
wieder ein leichter Anstieg zu beobachten. Ende 2019 wurden 31 Bereichsleitungen gezahlt, so-
dass die Anzahl zum Vorjahr gleichgeblieben ist. Die Anzahl der Frauen in Fiihrungspositionen auf
der Ebene Bereichsleitung ist in den letzten 10 Jahren mit leichten Schwankungen unverandert.
Vom Gesamt der Fiihrungspositionen auf der Ebene der Bereichsleitung macht der Anteil der Frau-
en in den letzten drei Jahren ca. die Halfte aus. Diese Zahlen bestatigen einen stetigen Gleichstel-
lungsprozess. Auch bei den stellvertretenden Bereichsleitungen macht sich die Uber Jahre eine
sichtbare Reduzierung der Unterschiede im Geschlechterverhéltnis bemerkbar. Die mannlichen
stellvertretenden Bereichsleitungen sind um etwa die Hélfte zurlickgegangen und seit den letzten
drei Jahren gleichbleibend, wahrend die Anzahl der weiblichen stellvertretenden Bereichsleitungen
leicht angestiegen ist. Der Anteil weiblicher Fihrungskrafte auf stellvertretenden Bereichsleitungs-
funktionen liegt aktuell auch bei ca. der Hélfte. In der Gesamtschau bedeutet das auch bei dieser
Gruppe eine Verbesserung der Frauenquote.
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FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG ALS PERMANENTER PROZESS

Auf der Basis der konzeptionellen Grundlagen wird den Fihrungskréften ein laufendes Programm
angeboten, welches sich an unterschiedliche Zielgruppen richtet. In der Qualifizierungsreihe ,,Fiih-
rung intensiv - Fihrung aktiv“ werden in einem fir alle Fiihrungskrafte offenen Seminarangebot
laufend aktuelle Fihrungsthemen unterbreitet. Zudem haben alle Flihrungskrafte die Moglichkeit,
sich durch externe Coaches unterstiitzen zu lassen und die Methode der kollegialen Beratung zu
erlernen und selbsténdig in Gruppen weiterzuflihren.

Die 2018 erfolgreich pilotierte, aus Pflicht- und Wahlmodulen bestehende, Qualifizierungsreihe fir
neue Fiihrungskrafte ,,Flihrung kompakt“, wurde 2019 und 2020 mit jeweils 15 neuen Fihrungs-
kraften fortgesetzt.

Zur Nachwuchssicherung fir Fihrungsfunktionen wurden 2019 auf Grundlage von Empfehlungen
der Bereichsleitungen und ergédnzt durch eine Potenzialanalyse 15 potenzielle Nachwuchsfih-
rungskrafte ohne Flhrungserfahrung fiir das Qualifizierungsprogramm ,Fit fiir Fihrung® ausge-
wahlt. Die Qualifizierung umfasst neben 5 Pflicht- und 2 Wahlmodulen (Themen der angebotenen
Module siehe Abbildungen 60 und 61) ergdnzend eine gemeinsam zu erarbeitende und zu prasen-
tierende Projektarbeit zu aktuellen Fiihrungsthemen der HL.

Abbildung 60 - Pflichtmodule ,Fit fir Fiihrung“ Abbildung 61 - Wahlmodule ,Fit fiir Fihrung*“
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Abbildung 62 - Qualifizierungsangebote fiir Flihrungskrafte bei der HL
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4.3

Betriebliches
Gesundheits-
management

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement ist
mittlerweile fester Bestandteil der Lubecker
Stadtverwaltung, denn motivierte und leis-
tungsféhige Mitarbeiter:innen sind die wich-
tigste Voraussetzung dafiir, den vielfaltigen
Anforderungen dauerhaft gerecht werden zu
konnen.

Bei der Hansestadt Liibeck bietet ein Netz-
werk von Expert:innen vielfdltige Angebote
und individuelle Beratung fiir den Schutz und
die Forderung der Gesundheit. Eine wichtige
Rolle spielt Pravention am Arbeitsplatz und
eine frihzeitige Unterstitzung im Rahmen

des Betrieblichen
ments (BEM).

Eingliederungsmanage-

FRISCHE-KICK FUR KORPER UND GEIST

1x taglich kurz die Arbeitsroutine unterbrechen
gibt neue Energie. Das Trainingskonzept fiir die
Bewegungseinheiten kombiniert ungewohnte
Bewegungsaufgaben mit kognitiven Herausfor-
derungen und visuellen Aufgaben - und das
immer wieder neu, so dass sich keine Routine
einstellt. Das Training zielt neben den positiven
korperlichen Effekten auch auf eine Stressre-
duktion sowie Verbesserung der Leistungs-
und Konzentrationsfahigkeit ab.

Nach Abschluss der 10-wochigen Kursphase
war die Resonanz durchweg positiv, sodass
sich neben den vier Gruppen aus der Pilotpha-
se drei weitere Gruppen fiir die Bewegungs-
pause angemeldet haben.

Insgesamt konnten zehn Abteilungstrainer:in-
nen ausgebildet werden, um die Ubungen in
den einzelnen Gruppen anzuleiten. Die Abtei-
lungstrainer:innen erhalten regelmaBig neue
Ubungen fiir das Gruppentraining.

GESUNDHEITSTAG AM 19.06.2019

Gemeinsam Sport treiben macht Spafl und
starkt das Gemeinschaftsgefiihl. Daher stand
der Gesundheitstag 2019 ganz im Zeichen
des Sports, um gemeinsam mit dem Bereich
Schule und Sport den Betriebssport neu zu
beleben.

Nach der BegriBung durch Birgermeister Jan
Lindenau konnten die Kolleg:innen an zahlrei-
chen Standen verschiedene Sport- und Ent-
spannungsarten ausprobieren. Fur kurze me-
dizinische Check-ups waren unsere Betriebs-
arzte mit dabei und in einem Alterssimulati-
onsanzug konnte man eine kleine korperliche
Zeitreise unternehmen. Einen Fahrrad-Check-
up gab es am Stand der Unfallkasse Nord und
fuir die notwendige Erfrischung an dem heifen
Junitag sorgte das ,,MobiCo“ mit alkoholfreien
Cocktails.
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GESUND ARBEITEN!

Die betriebliche Gefahrdungsbeurteilung der
psychischen Arbeitsanforderungen (GBPsy)
verstehen wir als eine Win-Win-Situation fur
ein wertschatzendes Miteinander im Arbeits-
und Flhrungsalltag.

Als wichtiger préaventiver Ansatz zur Gestal-
tung gesunder Arbeitsbedingungen wurde die
GBPsy in diesem Jahr als gesamtstadtisches
Projekt mit einer geplanten Laufzeit von zwei
Jahren umgesetzt. Im Kern geht es darum,
mogliche arbeitsbedingte psychische Belas-
tungen auf den verschiedenen Arbeitsplatzen
herauszuarbeiten und daflir Verbesserungs-
moglichkeiten zu finden.

Abbildung 63 - Exemplarischer Prozessablauf zur Ermittlung
und Beurteilung psychischer Belastungen
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Das Umsetzungskonzept sieht vor, in den
kommenden zwei Jahren sukzessive in allen
Bereichen die GBPsy mit externer Unterstiit-
zung durchzuflhren. Der Ablauf folgt dabei
grundsatzlich dem nebenstehenden Schema:

® Einstiegsgesprache mit Bereichsleitungen

® Ausfihrliche Information fur Flihrungskrafte
und Mitarbeiter:innen und Einfiihrung in das
Thema durch den externen Dienstleister

® Befragung mit einem standardisierten Frage-
bogen zur Arbeitssituation

® Arbeitssituationsanalysen (Workshops), in
denen die Beschaftigten die wichtigste Rolle
spielen und Verbesserungsvorschlage sowie
vorhandenen Ressourcen erarbeiten

® Auswertung der Ergebnisse mit der Fih-
rungsebene

® Umsetzung von MaBnahmen, die der Redu-
zierung erkannter arbeitsbedingter Belastun-
gen und Starkung gesunderhaltenden Fakto-
ren dienen

NAVIGATION 60 PLUS

Das Modellprojekt der Landesvereinigung fiir
Gesundheitsférderung in  Schleswig-Holstein
e.V. (LVGFSH) zum Ubergang vom Berufsleben
in den Ruhestand ging im Juni mit einer gro-
Ben Informationsveranstaltung an den Start.
Als erste groBe Kooperationspartnerin lud die
HL alle Mitarbeiter:innen ein, die sich ca. ein
bis drei Jahre vor dem Ruhestand befinden.
Das Interesse war enorm. Von den {iber 100
Mitarbeiter:innen, die der Einladung gefolgt
sind, haben sich Gber 60 Kolleg:innen zur Teil-
nahme angemeldet und so konnten funf Se-
minarreihen gestartet werden. Weitere Pro-
jektbausteine sind u. a. der Aufbau von Netz-
werken und auf Wunsch individuelle Beratung.

. . l
NaVIgatlon6pplus Die Seminarreihe setzt
sich aus drei Modulen
von jeweils vier Stunden
zusammen. Ziel ist eine
frihzeitige Sensibilisie-
rung fir die neue Le-

bensphase und Mobi-
lisierung von Ressourcen und Potenzialen zur

Starkung der Gesundheitskompetenz.

Das Projekt wird wissenschaftlich begleitet
durch das Institut fiir Sozialmedizin und Epi-
demiologie der Universitat zu Libeck.

Perspektivisch soll die Seminarreihe ,Naviga-
tion 60plus® ein Modul der Betrieblichen Ge-
sundheitsforderung werden.

Seite | 35




Hansestadt LUBECK &

Personalbericht | 2019 / 2020

4.L
Betriebliches
Eingliederungs-
management

Das betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) ist fester Bestandteil des betrieblichen
Gesundheitsmanagements der Hansestadt
Libeck. Um die Wirkung zu verstarken, wurde
das gesetzlich vorgeschriebene BEM-Ver-
fahren erweitert und steht auch unabhéngig
von der Dauer einer Arbeitsunfahigkeit pra-
ventiv zur Verfligung.

Ein BEM-Verfahren zielt auf die Sicherung und
den Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit von
Mitarbeiter:innen mit gesundheitlichen Beein-
trachtigungen ab. Ein krankheitsbedingter
Arbeitsplatzverlust soll durch friihzeitiges
Handeln vermieden werden.

GESETZLICHE GRUNDLAGE UND PRAXIS

GemaB § 167 Absatz 2 SGB IX Pravention sind
die Arbeitgeber:innen verpflichtet, allen Be-
schaftigten, die lénger als 42 Kalendertage
arbeitsunfahig waren oder sind, ein BEM-
Gesprach anzubieten.

Nach einem ersten Informationsgesprach
kann eine weitere Beratung entstehen und ein
BEM-Prozess er6ffnet werden. Zudem ist eine
Zusammenarbeit mit Bereichsleitungen, Per-
sonalvertretungen, dem Arbeitsschutz, dem
Frauenbiro, der Personalentwicklung und der
betrieblichen Gesundheitsférderung unerldss-
lich fir die Entwicklung einer gesunderhalten-
den Arbeitsstruktur.

BETRIEBSARZTINNEN UND -ARZTE IM BEM-
PROZESS

Durch die Kooperation der DRV Nord mit dem
Verband Dt. Betriebs- und Werkséarzt:innen
sollen Beschéftigte frihzeitig notwendige Re-
habilitationsmaBnahmen erhalten. Das Projekt
der Betriebs- und Werkséarztinnen und -arzte in
Kooperation mit der DRV Nord im Bereich der
Rehabilitation basiert auf einer Zusammenar-
beit von Betriebsarzt:innen, Arzt:innen, Reha-
bilitationstrdgern und -einrichtungen. Diese
sollen dazu beitragen, die Erwerbsfahigkeit
und die Teilhabe am Arbeitsleben chronisch
kranken Beschéftigten nachhaltig zu sichern.

Abbildung 64 - Griinde flir Langzeiterkrankungen

Muskel/ Skelett

Psychische Belastungen

Chronische Erkrankungen
Sonstige

Verletzungen
Unfalle

Organische
Erkrankungen

wider.

Die in Abb. 64 dargestellten Griinde fiir langere Ausfallzeiten sind nicht medizinisch evaluiert, sie
sind erfahrungsbezogene Erhebungen aus BEM-Gesprachen. Der hohe Anteil an Muskel-/Skelett-
Erkrankungen sowie die steigenden psychischen Belastungen spiegeln jedoch den aktuellen Trend
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Abbildung 65 - BEM Berechtigte nach Fachbereichen

262 259

2016 2017 2018 2019

mFB1 ®WFB2 w=wFB3 ®mFB4 W®mFB5S

WEITERHIN GROBER HANDLUNGSBEDARF

Die Anzahl der BEM-Berechtigten in der Kernverwaltung ist im Berichtszeitraum trotz gestiegener
Beschaftigtenzahl geringfligig um 14 Berechtigte auf 713 gesunken. Dies ist sehr erfreulich, jedoch
besteht weiterhin groBer Handlungsbedarf.

VERGLEICH VON ANFORDERUNGEN UND FAHIGKEITEN

Um bei der Reintegration erkrankter Mitarbeiter:innen passende und wirksame Handlungsmoglich-
keiten zu finden, wird weiter an der Professionalisierung des Vorgehens gearbeitet. Hierfiir wird ein
fahigkeitsorientiertes und zertifiziertes Personalinstrument im Rahmen von BEM angeboten (,,IM-
BA), um die Reintegration von Menschen mit Einschrankungen und Behinderungen in die Arbeits-
welt zu unterstiitzen. Arbeitsanforderungen und individuelle Fahigkeiten werden bei diesem Vorge-
hen durch definierte Merkmale beschrieben und verglichen. Aus einem daraus resultierenden
Handlungsbedarf lassen sich unter Einbeziehung der Amts- und Betriebsérzt:innen gezielt MaB-
nahmen zur Gestaltung der Arbeit und Férderung der Fahigkeiten ableiten.

HoHE AKZEPTANZ DES BEM

Bei einer Rickmeldequote von 70 % ist eine hohe Akzeptanz des BEM-Angebotes erkennbar. Ledig-
lich bei 30 % der Falle erfolgte auf das erste Einladungsschreiben keine Riickmeldung.

Ein Informationsgesprach wurde von 32 % der angeschriebenen Mitarbeiter:innen in Anspruch
genommen. 38 % meldeten sich, sahen fiir sich aber keine Notwendigkeit, an einem BEM-
Verfahren teilzunehmen.

H Informationsgesprache
i Nicht notwendig

H Keine Riickmeldung
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Bereits seit Mitte der 90er Jahre erstellt die
Hansestadt Liibeck alle vier Jahre auf der Ba-
sis der Regelungen des Gleichstellungs-
gesetzes Schleswig-Holsteins Frauenforder-

45 plane, zuletzt in 2018. Jeweils nach zwei Jah-
. ren wird im Zwischenbericht der Kernverwal-
Berlcht ZUm tung der Umsetzungsgrad der Zielvorgaben
. ohne umfangreiche detaillierte Zahlenanaly-
Frauenforderplan sen beleuchtet. Erklartes Ziel ist die Schaffung

und Herstellung von Chancengleichheit zwi-
schen den Geschlechtern - mit kontinuierli-
cher Frauenférderung und der Umsetzung
gleichstellungsférdernder MaBnahmen. Durch
gezielte Fokussierung auf konkrete Hand-
lungsfelder sollen verstéarkte Aktivitdten und
Effekte zur Gleichstellung erreicht werden.

Abbildung 66 - Gegenlberstellung Beschéftigte Frauen/Manner

2019 2017
Beschaftigte .
Frauen % | Manner 1 % | Gesamt | Frauen 1 % | Méanner i % | Gesamt

Beschaftigtenzahl 1 2.045 57,7 1.498 42,3 3.543 1.934 57,9 1.408 42,1 3.342
davon:

Fuhrungskréfte 2 13 46,4 15 53,6 28 14 46,7 16 53,3 30
Stellvertr. Fiihrungskréfte 2 12 46,2 14 53,8 26 9 39,1 14 60,9 23

Beschaftigte in gewerblich-

namgie in gewer 147 | 217 | 531 | 783 | e | 142 | 214 | 522 | 786 | 664

technischen Berufen

Beschaftigte in sozialenund | ¢ 84,6 92 154 | 598 485 | 858 80 14,2 565

padagogischen Berufen

Teilzeitbeschéaftigte 946 89,1 116 10,9 1.062 899 92,4 74 7,6 973

Beurlaubte im Sonder- und 64 90,1 7 9,9 71 78 84,8 14 152 92

Erziehungsurlaub 4

! Setzt sich aus dem Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten zusammen
2 zahlen beziehen sich auf Bereichsleitungen und stellvertretende Bereichsleitungen
3 Ohne Reinigungskrafte und Kichenpersonal

* Seit 2019 ohne Erwerbsminderungsrente

MEHR MANNER IN SOZIALEN UND PADAGOGISCHEN BERUFEN UND IN TEILZEIT BESCHAFTIGT

Bei einem Anstieg der Beschéftigten um 6 % insgesamt, bleibt der Anteil der Frauen auf konstantem
Niveau von knapp 58 %. In Bezug auf die Bereichsleitungen und ihre Stellvertretungen wird die Ziel-
marke eines 50 %igen Frauenanteils um 4 %-Punkte (entspricht einer Frau) unterschritten.

Insgesamt ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigten an den Beschéftigten von 29 % auf 30 % leicht
angestiegen. Es zeichnet sich der Trend ab, dass auch méannliche Beschéftigte in allen Altersstufen
vermehrt Teilzeit in Anspruch nehmen. Waren es 2017 noch 5,3 %, so sind es inzwischen 7,7 % der
Manner. Besonders bei der Altersgruppe der 20 bis 29-Jahrigen steigt der Anteil von 0 % auf 25,5 %.

Die sozialen und padagogischen Berufe sind weiterhin weiblich dominiert, wobei der Anteil der
mannlichen Beschaftigten mit 15 % um 1,2 % angestiegen ist.
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Abbildung 67 - Tarifbeschaftigte - EG-Gruppen

Abbildung 68 - Tarifbeschéftigte - S-Gruppen

Tarif- Be- davon ::‘at:ﬁn- Zielvorgabe :innzzauhslt

gruppe schaftigte Frauen in % bis 2021 Frauen.
01 121 96 79,3 Ziel erreicht

02 102 98 96,1 Ziel erreicht

020 48 43 89,6 Ziel erreicht

03 111 17 15,3 50 39
04 75 29 38,7 47,37 7
05 300 152 50,7 Ziel erreicht

06 321 186 57,9 Ziel erreicht

07 87 48 55,2 Ziel erreicht

08 125 96 76,8 Ziel erreicht

09a 227 151 66,5 Ziel erreicht

09b 66 42 63,6 Ziel erreicht

09c 59 35 59,3 Ziel erreicht

10 66 31 47,0 50 1
11 89 39 43,8 45,45 2
12 74 30 40,5 44,13 3
13 54 29 53,7 Ziel erreicht

14 47 27 57,4 Ziel erreicht

15 23 15 65,2 Ziel erreicht

N 19 7 36,8 50 3
Gesamt 2014 1.171 58,1

Frauen- Anzahl
Tarif-  Be- davon anteil  Zelvorgabe einzust.
gruppe schéftigte Frauen in % bis 2021 Frauen
S03 129 123 95,3  Ziel erreicht
S04 19 16 84,2  Ziel erreicht
S08a 177 171 96,6 Ziel erreicht
S08b 34 22 64,7  Zel erreicht
S09 11 11 100,0 Ziel erreicht
S11lb 1 1 100,0 Zel erreicht
S12 98 69 70,4  Zel erreicht
S13 25 24 96,0 Zel erreicht
S13a 1 1 100,0 Zel erreicht
S14 55 45 81,8 Ziel erreicht
S15 37 27 73,0  Zel erreicht
S16 6 3 50,0 Zel erreicht
S17 10 5 50,0 Ziel erreicht
S18 1 0,0 50 1
Gesamt 604 518 85,8

Abbildung 69 - Beamt:innen ohne Feuerwehr und
Wahlbeamt:innen

Besol- Frauen- Anzahl
dungs- Be- davon anteil Zelvorgabe einzust.
gruppe schéftigte Frauen in % bis 2021 Frauen
A6 2 2 100,0 Zel erreicht

A7 22 18 81,8 Zel erreicht

A8 71 49 69,0 Zel erreicht

A9 35 19 54,3  Ziel erreicht

A9mD 23 14 60,9 Zel erreicht

A10 98 72 73,5 Zel erreicht

All 103 59 57,3  Ziel erreicht

Al12 52 25 48,1 48,35

Al3 21 10 47,6  Zel erreicht

A13hD 3 2 66,7 Ziel erreicht

Al4 10 6 60,0 Ziel erreicht

A15 8 3 37,5 45,45

Al6 5 2 40,0 42,86
Gesamt 453 281 62,0

FRAUENANTEIL - INSGESAMT POSITIVER TREND

Bei Uberwiegender Zielerreichung ist in hohe-
ren Bezahlgruppen weiterhin Handlungsbedarf
erkennbar.

In den Entgeltgruppen 10 bis 12 greifen die
verankerten MaBnahmen, so dass Steigerun-
gen des Frauenanteils feststellbar sind und die
Ziellinie bis 2021 bei gleichbleibendem Trend
erreicht werden kann.

Erlduterungen zu den Zielvorgaben

GemaB § 11 Abs. 4 GstG soll bei vorliegender
Unterreprasentanz (unter 50 %) das Mindest-
ziel des jeweiligen Planungszeitraums ein
Frauenanteil sein, der dem Anteil der nachst
niedrigeren  Besoldungs-/Verglitungsgruppe
entspricht.

In der Tabelle Abb. 67 ist in den Entgeltgruppen 3 und 4 wiederum ein niedriger Frauenanteil sogar
mit einem riicklaufigen Trend zu verzeichnen. Dahingegen werden in den Entgeltgruppen 10 bis 12
Fortschritte erzielt. Vor allem in der EG 11 konnte der Anteil im Vergleich zu 2017 von 36 % auf

44 % gesteigert werden.

Der Sozial- und Erziehungsdienst (S-Gruppen) spiegelt in den hohen Anteilen die typisch weiblich
gepragten Berufsgruppen wider, hier besteht kein Handlungsbedarf.

Das Ziel, in der Besoldungsgruppe A9 mD eine ausgeglichene Reprédsentanz zu erreichen, wurde mit
60,9 % deutlich Ubertroffen. In den Spitzendmtern A15 missen die Bemuhungen verstarkt werden,
da der Anteil von 43 % in 2017 auf 37,5 % gesunken ist.
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HANDLUNGSFELDER UND MABNAHMEN DER FACHBEREICHE BIS 202 1

Anhand der im Rahmenplan zur Frauenférderung 2018 formulierten Aktivitaten in den ausgewahl-
ten Handlungsfeldern wurden die Fachbereiche gebeten zu Uberpriifen inwieweit die bisherigen
Ziele erreicht werden konnten.

FACHBEREICH 1: BURGERMEISTER
ZIELERREICHUNG DER IM BERICHT 20 18 AUFGESTELLTEN FACHBEREICHSZIELE — FB 1

Der FB 1 ist weiterhin bemiiht den Anteil der Frauen in den Flhrungspositionen hoch zu halten. So
ist der Anteil der Frauen in der Funktion Bereichsleitungen/Stabsstellenleitungen in einem Ver-
haltnis von 8 zu 6 hoher als der Anteil der Méanner. Dem gegeniber steht, dass die Stellvertre-
ter:innenfunktion mit 58 % einen héheren ménnlichen Anteil aufweist.

In den EG bzw. Besoldungsgruppen des ehem. héheren Dienstes (EG 13 bis 15 und A 13 bis A 16)
ist zu verzeichnen, dass der Frauenanteil mit rund 36 % deutlich zu niedrig ausfallt. Hervorzuheben
ist, dass eine neue EG 14 Stelle mit einer Frau besetzt werden konnte und eine SHBesG A 14 Plan-
stelle durch eine Frau besetzt wird, die den Sprung in die Laufbahngruppe 2.2 geschafft hat. In der
Perspektive wird eine weitere Frau zum Jahresende diese Entwicklung ebenfalls machen. An diesen
Beispielen zeigt sich, dass PersonalentwicklungsmaBnahmen erfolgreich waren.

Am Angestelltenlehrgang Il haben 2 Frauen des FB 1 erfolgreich teilgenommen. Insgesamt lag die
Frauenquote des Angestelltenlehrgangs Il bei 56 %. Auch beim Angestelltenlehrgang | lag der Frau-
enanteil insgesamt bei 74 %, allerdings gab es keine Teilnehmer:innen aus dem FB 1.

Der FB 1 setzt sich im Rahmen der ppEck verstarkt fiir die Verbesserung der Attraktivitat der Ar-
beitgeberin HL ein, u. a. durch Neugestaltung der AuBendarstellung der HL, verstérkte Prasenz auf
Messen, Schulveranstaltungen, Tag der Offenen Tiir und der Entwicklung einer Personalkampagne.
Um die Attraktivitdt als Ausbildungsbetrieb zu erhdhen werden verbesserte Rahmenbedingungen
fir Ausbildungs- und Praktikaplatze entwickelt, insbesondere auch fir Frauen in gewerblich-
technischen Berufen.

Insgesamt wurden im Jahr 2019 210 Praktikant:innen vermittelt, davon 68 % Frauen. 50 % aller
Praktika wurden in den Kitas angeboten, davon waren 76 % Frauen. Im FB 1 haben 13 Personen
ein Verwaltungspraktikum absolviert, davon waren 69 % weiblich.

Zudem werden verstarkt Ausbilderinnen, Praxisanleiterinnen und weibliche Lehrkrédfte gewonnen
und fiir das Aufgabengebiet qualifiziert. Fir den Angestelltenlehrgang Il konnten 14 interne Lehr-
krafte, davon 6 aus dem FB 1 gewonnen werden, davon waren 3 Frauen. Fiir den Angestelltenlehr-
gang | konnten 10 interne Lehrkréfte, 4 davon aus dem FB 1 gewonnen werden, davon waren ins-
gesamt 30 % Frauen.

Derzeit sind 23 Ausbilder:innen (davon 35 % im FB 1) im Verwaltungsberufen tétig, davon sind 34 %
Frauen. 35 Ausbilder:innen sind in den gewerblichen Berufen tatig, davon 40 % Frauen.

FACHBEREICH 2: WIRTSCHAFT UND SOZIALES
ZIELERREICHUNG DER IM BERICHT 20 18 AUFGESTELLTEN FACHBEREICHSZIELE — FB 2

Vorweg ist zu erwdhnen, dass im FB 2 in nahezu allen Entgelt-/Besoldungsgruppen der Frauenan-
teil Gber 50 % liegt. Im mittleren Dienst wurde der Frauenanteil gegeniiber dem Stand des Frauen-
forderplanes aus 2018 bei den Beamt:innen von 66,7 % auf 70,26 % und bei den Beschaftigten von
76,6 % auf 78,37 % gesteigert. Im gehobenen Dienst fiel der Frauenanteil im gleichen Zeitraum bei
den Beamt:innen von 67,94 % auf 66,44 und bei den Beschaftigten von 71,5 % auf 63,8 %. Im ho-
heren Dienst wurde der Frauenanteil im Vergleich zu den Zahlen des FFP 2018 bei den Be-
amt:innen bei 50 % gehalten und bei den Beschaftigten von 69 % auf 70,37 % erhoht.
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Die Bereichsleitungen im FB 2 sind mit 2 Frauen und 2 Mannern besetzt, die stellvertretenden
Bereichsleitungen sind mit 1 Frau und 3 Mannern besetzt.

Die Besetzungen im Fachbereich sind bereits jetzt durch eine hohe Frauenquote gepragt, sodass
mittlerweile in einigen Bereichen eher der Bedarf an qualifizierten Mannern steigt. In einigen Auf-
gabenfeldern wird sogar explizit um Manner geworben.

Die angesprochenen Zielsetzungen, wie z. B. Teilzeitbeschéftigung, Teilzeitkrafte in Flihrungsposi-
tionen, Frauen in Fiihrungspositionen und Férderung der Ubernahme einer solchen Position, Ge-
sprache vor Mutterschutz und Elternzeit, usw., werden bereits praktiziert und unterstitzt.
Zunehmend Probleme bereiten uns die rdumlichen Gegebenheiten bei dem Angebot von Teilzeitar-
beit flr Mitarbeiter:innen, die vormittags arbeiten méchten. Bei der Besetzung einer Stelle mit zwei
Mitarbeiter:innen jeweils zur Halfte sind zwei Arbeitsplatze notwendig, die aufgrund der einge-
schrénkten rdumlichen Mdglichkeiten haufig nicht zur Verfligung stehen.

Die genannten MaBnahmen A bis H des Rahmenplans zur Frauenférderung finden allesamt An-
wendung.

FACHBEREICH 3: UMWELT SICHERHEIT UND ORDNUNG

Der FB 3 verfolgt schon seit Jahren folgende Ziele und MaBnahmen:

e Erhohung des Frauenanteils auf BL- und AbtL-Ebene in den Bereichen, in denen der Frau-
enanteil noch zu gering ist (aktuell werden von unseren 5 Bereichen 3 von Frauen geleitet.
An der Steigerung des Frauenanteils auf Abteilungsleitungsebene wird weiterhin gearbei-
tet, soweit er unter 50 % liegt. Im Bereich 3.320 hat FB 3 die 50 % bereits erreicht- eben-
falls 3 von 5.)

e Gesprache der jeweiligen Vorgesetzten mit allen zu beurlaubenden Mitarbeiterinnen und
Kontakte auch wéhrend der Beurlaubung

e gezielte Ansprache von Frauen bei Besetzung von Flihrungspositionen und Erméglichen
von Besetzung in Teilzeit

e Teilzeit und Telearbeit auch fiir Fihrungskrafte (inzwischen leisten im FB 3 sogar schon 3
BL Telearbeit)

e Forderung von Elternzeit, Teilzeit und Telearbeit auch fir Manner (wird spirbar mehr, ge-
rade auch bei Feuerwehrbeamten), Bereitschaft aller Bereiche zur Flexibilisierung der Ar-
beitszeitmodelle

o Teilzeit mit unterschiedlichen Zeitanteilen fir Eltern kreativ gestalten, ein familienfreundli-
ches Arbeitsumfeld schaffen und freie Zeitanteile nach Mdglichkeit vertreten. Zusétzlich
hatte sich der FB 3 speziell das Handlungsfeld Il (Berufsorientierung, Ausbildung und
Nachwuchsférderung) vorgenommen, bezogen auf Feuerwehr und Stadtwald. Dort wollte
und will man gezielt versuchen, Interesse bei jungen Frauen zu wecken und den Frauenan-
teil unter den Mitarbeiter:innen zu steigern.

ZIELERREICHUNG DER IM BERICHT 20 18 AUFGESTELLTEN FACHBEREICHSZIELE - FB 3

Die MaBnahmen haben dazu gefiihrt, dass im Stadtwald von 2 Forstwirtauszubildenen, die in die-
sem Jahr ihre Ausbildung beim Stadtwald beenden, eine weiblich ist. Der Anteil der Praktikantinnen
ist von 6 % im Jahr 2015 Uber 20 % im Jahr 2017 auf 26 % im Jahr 2019 gestiegen. FB 3 versucht,
diesen Anteil in den néchsten zwei Jahren auf mindestens 30 % zu steigern. Alle weiblichen Prakti-
ka-Anfragen erhalten eine Zusage. Veranstaltungen wie Tag der offenen Tir im Rathaus oder Aus-
bildungsmessen werden auch als Werbeplattformen genutzt.
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Bei der Feuerwehr ist ebenfalls die Gewinnung von Frauen weiterhin nicht ganz einfach, lediglich
im reinen Rettungsdienst ist das Verhdltnis nahezu ausgeglichen. Immerhin konnten die beiden
Frauen, die fiir den mittleren und den gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst ausgebildet wur-
den, Gbernommen werden. Zusatzlich wurden zwei weitere, bereits ausgebildete Frauen (jeweils
eine fir den mittleren und eine fiir den gehobenen feuerwehrtechnischen Dienst) von anderen
Feuerwehren eingestellt.

Der Anteil weiblicher Auszubildender an der Notfallsanitdterschule liegt weiterhin bei 30 %. Auch
fur die néchsten Jahre erhofft FB 3 einen hoheren Frauenanteil im feuerwehrtechnischen Dienst, da
die Notfallsanitater:innen nach ihrer Ausbildung als Anwarterinnen Gbernommen werden kénnen.
Die Teilnahme weiblicher Azubis an Fortbildungen/Workshops zum Thema ,Feuerwehrfrau® wird
unterstitzt. Veranstaltungen wie Tag der offenen Tir im Rathaus oder Ausbildungsmessen werden
auch als Werbeplattformen genutzt.

Die Bemlhungen scheinen also immer noch in die richtige Richtung zu gehen. Weil die ubrigen
MaBnahmen bereits weitestgehend umgesetzt wurden, andererseits der begonnene Prozess bei
Feuerwehr und Stadtwald sich aber relativ langsam weiterentwickelt, hat sich FB 3 fir die nachs-
ten Jahre vorgenommen, das Handlungsfeld Ill weiterhin zu verfolgen, da hier noch viel zu tun ist
und noch Steigerungsméglichkeiten und -bedarf gesehen wird. Aber wenn die MaBnahmen hartna-
ckig fortgesetzt werden, werden hoffentlich Uber langere Zeitraume gesehen auch immer mehr
Frauen fiir die sogenannten Mannerberufe begeistert werden kdnnen.

Ubereinstimmend haben unsere Bereiche mitgeteilt, dass insbesondere MaBnahmen nach B, C und
F weiterhin umgesetzt werden und Wirkung zeigen.

FACHBEREICH 4: KULTUR UND BILDUNG

Der Fachbereich 4 setzt in Bezug auf das Handlungsfeld der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
verschiedene MaBnahmen um:

Im FB 4 werden Antrége auf Teilzeit in der Regel in sehr unterschiedlichen und individuellen Model-
len bewilligt, freiwerdende Stellen werden so schnell wie moglich wiederbesetzt bzw. in den Berei-
chen 4.510 und 4.511 gibt es Dauerausschreibungen. Zum Teil entstehen Verzégerungen durch
Fachkraftemangel in den Padagogik- und Verwaltungsberufen. Bei Stundenanteilen kann zudem
nicht immer organisatorisch sinnvoll eine Nachbesetzung durchgefiihrt werden. Weiterhin ist die
an die Stundenreduzierung gekniipfte Befristung ggf. ein ernsthaftes Hindernis.

Eine weitere MaBnahme, die im FB 4 weitreichend insbesondere in den Bereichen 4.403 und 4.510
angewandt wird, ist die Bewilligung von alternierender Telearbeit an geeigneten PC-Arbeitsplatzen,
wobei Standards zur Sicherung der Aufgabenerbringung festgelegt sind.

Die Unterstitzung der Kinderbetreuung in Randzeiten erfolgt mit der Kita-Bedarfsplanung. Ziel ist,
dass ein Drittel aller Kitas in der HL die 10-Std. Offnungszeit (37 Standorte) sowie die Entwicklung
des Randzeitenkonzepts Kindertagespflege anbieten. Aktuell wird in 33 Kitas die 10 Std. Offnungs-
zeit bedarfsbezogen angeboten. An einigen Standorten wurden Absenkungen auf 9 Std. vorge-
nommen, wenn sich keine Bedarfe flr die Eltern ergeben haben.
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Mit den Schwerpunkten Berufsorientierung, Ausbildung und Nachwuchsférderung sowie Quali-
fizierung von Frauen sind im FB 4 Aktivitaten in den Handlungsfeldern Il und Ill im Fokus.

Die Erhéhung des Ménneranteils im Bereich stadtische Kindertageseinrichtungen wird durch
die Beteiligung am Boys Day unterstutzt, allerdings lasst sich daran die Erhéhung des Ménner-
anteils nicht nachweisen. Die Fortsetzung des Projektes ,Mehr Manner in Kitas“ ist geplant-
sofern hierfur zukiinftig wieder die erforderlichen Drittmittel verfiigbar sind.

Zur Steigerung der Attraktivitdt und Qualitat der Arbeitsplatze und Leistungen wurden mit Mit-
arbeitendenbeteiligung in 4.510 und 4.511 die Situation erhoben und verschiedene MaBnah-
men entwickelt. Es wird am Image der stadtischen Kitas gearbeitet, damit die Mitarbeiter:innen
sich mit ihrem Arbeitsplatz gut identifizieren kénnen und die HL als Arbeitgeberin positiv in
Fachkreisen erwéhnen.

Ausbildung und Qualifizierung in padagogischen Berufen u. a. auch fiir Quereinsteiger:innen ist
ein weiteres Handlungsfeld. Das Landesprojekt Quereinsteigerprogramm fiir angehende Erzie-
her:innen l3uft bis Sommer 2021. Ab 2020 wurden im Bereich 4.511 bereits 20 Ausbildungs-
platze im Rahmen der Fachkréfteoffensive (PiA) eingerichtet. Aktuell setzt sich der Bereich
4.511 fir die Qualifizierung von Heilpadagog:innen ein, die auch nebenberuflich stattfindet. Die
Bereiche 4.401, 4.510 und 4.513 planen Stellen fiir ein duales Studium Soziale Arbeit einzu-
richten. Der FB 4 beteiligt sich an fachbereichsiibergreifenden Arbeitsgruppen zur Einflihrung
von berufsbegleitenden Studiengédngen, dies insbesondere fiir den padagogischen Bereich.

In den stadtischen Kindertageseinrichtungen werden individuelle Fortbildungen als Teamfort-
bildung und bzw. oder Einzelfortbildungen entwickelt und angeboten. Daneben bietet der Be-
reich Fortbildungen/Weiterbildungen zur Frihpadagogik, Inklusion oder Flihrung an. Im Bereich
4.510 werden hausintern Fortbildungen fiir die sozialpddagogischen Mitarbeiter:innen koordi-
niert und angeboten. Die Nachwuchsférderung wird durch Anbieten von Praktika und Anerken-
nungspraktika sowie BFD und FSJ in den Blick ggnommen.

Mitarbeiter:innen und Flhrungskrafte werden im FB 4 aufgefordert sich an ,Fiihren im Fokus®
oder ,Fit fir Flihrung® zu beteiligen. Mehrere Mitarbeiter:innen nehmen an aktuellen Qualifizie-
rungsreihen teil (4.511 - 3 Kita Leitungen, 4.510 - 4 Mitarbeiter:innen).

FACHBEREICH 5 — PLANEN UND BAUEN

Die Zusammensetzung des Personals im Fachbereich Planen und Bauen ist Giberwiegend durch
gewerblich-technische Berufsbilder geprégt. Das Spektrum erstreckt sich von den Tatigkeiten
des einfachen Dienstes, vorwiegend im Reinigungsdienst, bis hin zu hochkomplexen Tatigkei-
ten im Planungs- und Baubereich des héheren Dienstes, die einen Studienabschluss vorausset-
zen.

Fiir den Fachbereich macht sich der einhergehende Fachkréftemangel auf allen Ebenen zu-
nehmend bemerkbar. Durch die groBe Ausprégung der Berufsgruppen im gewerblichen bzw.
technischen Bereich stehen jedoch nicht in jedem Berufsfeld ausreichend Bewerberinnen zur
Verfugung, da diese Berufsbilder eher mannlich dominiert sind. Es ist zudem weiterhin schwie-
rig, sich gegeniber der Wirtschaft als ein attraktiver Arbeitgeber zu positionieren. Nach wie vor
gilt sowohl fir Frauen als auch fir Manner, dass der demographische Wandel diesen Effekt
noch verstérkt. Vor diesem Hintergrund missen weibliche Fachkrafte mit technischen Ab-
schlissen (MINT) als Potenzial mit ansprechenden Anreizen gewonnen werden, um der Heraus-
forderung zu begegnen. Eine bundesweite Akquise ist erforderlich.
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ENTWICKLUNG IN DEN STATUSGRUPPEN

Den wesentlichen Anteil der Beschéftigten im = e MEnner
FB 5 umfassen die Tarifbeschéftigten (93,8%). 58,8 % 44,6 %
In den letzten 2 Jahren konnte der Frauenanteil

insbesondere bei der Statusgruppe der Be- o Frauen
amt:innen um 2,1 Prozentpunkte gesteigert 41,2 % 554 %

werden und liegt jetzt bei 55,4 %.
Tarifbeschaftigte Beamte

ZIELERREICHUNG DER IM BERICHT 20 18 AUFGESTELLTEN FACHBEREICHSZIELE - FB 5

Der Fachbereich hat sich im letzten FFP als ibergeordnetes, allgemeines Ziel gesetzt, ein ausge-
wogenes Verhaltnis zwischen den méannlichen und weiblichen Beschéftigten auf dem aktuell hohen
Niveau zu halten. Teilzeit mit unterschiedlichen Anteilen sollte weiterhin ermdglicht und freie Zeit-
anteile moglichst vertreten werden.

Trotz der berufsspezifischen Schwerpunkte in der Geschlechterverteilung konnte das Verhéltnis
zwischen Mannern und Frauen nahezu ausgeglichen gehalten werden (57 % Méanner; 43 % Frauen).

Den Beschaftigten wird Teilzeitarbeit mit unterschiedlichen Zeitanteilen ermdglicht. Der Frauenan-
teil unter den 316 Teilzeitarbeitsverhaltnissen im Stammpersonal betragt 85,1 %. Hierfir ist maB-
geblich der hohe Anteil der teilzeitbeschaftigten Reinigungskrafte des GMHL verantwortlich. Stun-
denanteile, die reduziert werden, werden soweit moglich entsprechend dem Reduzierungszeitraum
fur Aufstockungen eingesetzt.

Ein weiteres Instrument zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist das Angebot der al-
ternierenden Telearbeit. Antrége auf Telearbeit werden, soweit die Aufgaben das hergeben, befiir-
wortet. Das hat u. a. dazu gefiihrt, dass in den letzten 2 Jahren die Anzahl der Vereinbarungen auf
50 gestiegen ist. Das entspricht 5,5 % des Stammpersonals. Uberwiegend nutzen die weiblichen
Beschaftigten die Moglichkeit der Telearbeit (22m/ 28w) mit unterschiedlichem Umfang zwischen
20 % bis 50 % der persénlichen WAZ. 14 Beschéftigte (38 %) sind zudem teilzeitbeschaftigt. Hier-
durch konnte eine deutliche Steigerung der Arbeitszufriedenheit bei den Mitarbeiterinnen erreicht
werden.

Ein weiteres Ziel betraf das Handlungsfeld Il - Mehr Frauen in Fiihrungs- und qualifizierten Fachpo-
sitionen vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels zu verfolgen.

Hinsichtlich der Qualifikation von weiblichen Beschéftigten wurden die Angestelltenlehrgange | und
[l sowie die Qualifizierungsreihen Fit fiir Fihrung und Fiihrung Kompakt mit insgesamt 8 Teilneh-
merinnen aus dem Fachbereich 5 in den letzten zwei Jahren durchgefiihrt. Darunter waren auch
zwei Mitarbeiterinnen aus dem gewerblichen Bereich, die durch die Absolvierung des Angestellten-
lehrgangs | jetzt in der Verwaltung des Fachbereichs 5 eingesetzt werden.

Ein groBes Augenmerk wird auch auf die Gewinnung von Auszubildenden gelegt. Hier wird u. a.
durch die Teilnahme am Girls-Day in den Jahren 2018 und 2019 versucht, bei jungen Madchen das
Interesse an technischen bzw. handwerklichen Berufen (Gartnerin, StraBenwarterin, Wasserbaue-
rin) zu wecken. Auch Schilerinnen wird gern ein Praktikumsplatz angeboten. Daneben bietet der
Bereich auf Nachfrage regelmé&Big Praktikumsplatze im Rahmen eines Praxissemesters eines tech-
nischen Studiengangs an. Erfreulicherweise konnen h&ufig Frauen flr ein Praktikum gewonnen
werden.
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Eine zusammenfassende Ubersicht der frauen-
fordernden und familienfreundlichen MaB-
nahmen wird alle vier Jahre im Rahmenplan
zur Frauenforderung vorgelegt.

4.6
L. . Dabei wird die Mdglichkeit von Telearbeit als
Famlhenfl‘eundhche ein wesentliches Mittel fir eine bessere Ver-

einbarkeit von Familie und Beruf gesehen. Die

Personalpolitik- erste Dienstvereinbarung zur Telearbeit wurde
. im Jahr 2011 geschlossen.
Telearbelt Im Januar 2020 wurde diese von einer aktuali-

sierten Dienstvereinbarung abgeldst, die die
Telearbeit unter Einhaltung der aktuellen ar-
beits- und datenschutzrechtlichen Vorschrif-
ten noch attraktiver gestaltet.

TELEARBEIT - POSITIVE BILANZ

In der Dienstvereinbarung zur Telearbeit ist geregelt, dass die stédtischen Beschéftigten ihre Ar-
beitsleistung bis zu 50 % an einem nach festgelegten Kriterien einzurichtenden hauslichen Arbeits-
platz erbringen kénnen. Die Arbeitsschutzbestimmungen sind zu beachten, insbesondere die tagli-
che Hochstarbeitszeit von 10 Stunden, die vorgeschriebenen Ruhepausen und die Ruhezeit von 11
Stunden. Telearbeitsvertrége haben in den letzten Jahren zugenommen: von 2018 (176) auf 2019
(206) hat sich ein Plus von 17 % ergeben. Etwa 64 % der Mitarbeiter:innen sind in Vollzeit beschéf-
tigt. Der Umfang der Telearbeit wird von der Mehrzahl der Betroffenen (77 %) bei 20-30 % gewabhlt.
Dass die Telearbeit gut funktioniert setzt voraus, dass Anzahl und Verteilung der Telearbeiter:innen
innerhalb eines Bereichs oder eines Arbeitsgebietes dem dienstlichen Interesse nicht widerspre-
chen. Es liegt in der Verantwortung der zusténdigen Fihrungskréafte, die Arbeitsfahigkeit sicherzu-
stellen und die Belastung der Mitarbeiter:innen ausgewogen zu halten.

Abbildung 70 - Telearbeit nach Geschlecht (Gesamt: 206) Abbildung 71 - Telearbeit in den Fachbereichen (Gesamt: 206)
ménnlich E weiblich  ®mannlich 39
68
33%
weiblich
138
67% FB 1 FB2 FB3 FB4 FBS
TELEARBEIT - IMMER ATTRAKTIVER FUR MAN- NUTZUNG IN ALLEN FACHBEREICHEN STEIGEND
NER
Besonders haufig wird Telearbeit vor allem in
Telearbeit wird {iberwiegend aus familidren Arbeitsfeldern genutzt, die nicht jederzeit auf
Griinden und vor allem von Frauen genutzt. An die Présenz der Mitarbeiter:innen (Kundener-
der prozentualen Verteilung im Vergleich zum reichbarkeit) angewiesen sind.
Vorjahr hat sich keine Verdnderung ergeben. Im Verhéltnis zur Mitarbeiter:innenzahl wird
Telearbeit am stérksten im FB 2 genutzt
Im Verhiltnis zu anderen familienorientierten (11%). Es folgt der FB 1 mit 9 %, dann der
Arbeitsmdglichkeiten (z. B. Teilzeitbeschaftig- FB 4 mit 6 % und der FB 5 mit 5 %. Von den
te: 8 %) ist der mannliche Anteil an Telearbeit Mitarbeiter:innen des FB 3 wird Telearbeit am
mit 33 % relativ hoch. geringsten in Anspruch genommen (4 %).
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Das Mitarbeiter:innengespréach wurde 2016
per Richtlinie verpflichtend als Fihrungs-
instrument in der Kernverwaltung eingefiihrt

47 und seitdem jahrlich vom POS evaluiert.
Mitarb eiter-innen_ Der Einfiihrungsprozess fand 2019 seinen
' Abschluss mit der Erkenntnis, dass zur weite-

gespréche ren Steigerung der Durchfihrungsquote und

Sicherstellung der Durchfiihrungsqualitat eine
Anpassung der Richtlinie zu erfolgen hat.

Im Marz 2020 wurde der Relaunch der Richtli-
nie ,Mitarbeiter:innengesprache bei der HL®
vom Biirgermeister in Kraft gesetzt.

WELCHE BEDEUTUNG HABEN DIE MITARBEITER:INNENGESPRACHE ALS WICHTIGES FUHRUNGS-
INSTRUMENT BEI DER HL?

Das Mitarbeiter:innengesprach (MAG) ist ein wichtiges Steuerungsinstrument fiir die Personalfiih-
rung und zielgerichtete Personalentwicklung. Es findet als Vier-Augen-Gesprach zwischen Vorge-
setzten und Mitarbeiter:innen auBerhalb des operativen Geschehens statt. Erfolgreiche MAG sind
von Vertrauen und Wertschatzung gepragt und nehmen die Individualitdt der Mitarbeiter:innen in
den Blick. Neben einem Rickblick auf die Zusammenarbeit und Arbeitszufriedenheit stehen insbe-
sondere die personliche Perspektive und Personalentwicklung der Mitarbeiter:innen im Fokus. Die
Flhrungskraft gewinnt durch das Flhrungsfeedback der Mitarbeiter:innen wichtige Erkenntnisse
zur Reflexion ihres Fihrungsverhaltens.

Abbildung 72 - Anzahl der gefiihrten MAG Abbildung 73 - Umsetzungsquote MAG
B Anzahl MA B Anzahl der gefiihrten MA Gespriche 57%
3191 3248 3426 49%
43%
2016 2017 2018 2019 2016 2017 2018 2019

ENTWICKLUNG DER DURCHFUHRUNGSQUOTE DER MITARBEITER:INNENGESPRACHE

Mit fast 50 % der Mitarbeiter:innen der Kernverwaltung wurde 2019 ein Mitarbeiter:innengesprach
geflihrt. Seit der Einfihrung 2016 hat sich die Durchfiihrungsquote bis 2018 von 32 % auf 57 %
erhoht. Der leichte Riickgang 2019 auf 49 % zeigt auf, dass es weiterer MaBnahmen bedarf, um
dieses wichtige Steuerungsinstrument mit einer angestrebten Durchfihrungsquote von 80-90 %
nachhaltig in der Kernverwaltung zu verankern.
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Abbildung 74 - Wesentliche Anderungen in der neuen Richtlinie giiltig ab 30.03.2020

Mitarbeiter:innengespriiche
bei der Hansestadt Labeck

"~ Neue Richtlinie Alte Richtlinie
Einbeziehung aller Fiihrungsebenen bis zur = Durchfiihrung verpflichtend bis Bereichsleitung
Fachbereichsleitung in der Durchfiihrung der
MAG
Verpflichtende Teilnahme am Workshop = Freiwillige Teilnahme
»ourchfihrung von MAG® furr alle Fiihrungs-
krafte
Obligatorische Moglichkeit zum Fihrungs- = Fiihrungsfeedback optional

feedback fiir die MA

Vertretungskonzept stellt Durchfiihrung der = Durchfiihrung bei Vakanz der Flihrungsposition
MAG sicher gefahrdet

Elektronische Erfassung der Durchfiihrung = Handische Erfassung

des MAG

ANPASSUNG DER NEUEN RICHTLINIE

Die Evaluation der Durchfuhrung der Mitarbeiter:innengesprache seit 2016 verdeutlichte, dass es
einer Anpassung bedurfte, um das Flihrungsinstrument nachhaltig in der Kernverwaltung zu etab-
lieren und die Durchfiihrungsqualitét und die Durchfiihrungsquote weiterhin zu steigern. Die MaB-
nahmen zur Weiterentwicklung wurden dem Senat im Dezember 2019 vorgestellt, anschlieBend
erfolgte eine entsprechende Uberarbeitung der Richtlinie durch den POS.

Die wesentlichen Anderungen der Richtlinie sind in der Abb. 74 aufgefiihrt und stellen die vorge-
nommenen Anpassungen gegeniiber:

In der neuen Richtlinie wird nun die Einbeziehung aller Hierarchieebenen in der verpflichtenden
Durchflihrung der Mitarbeiter:innengesprache festgeschrieben und untermauert damit die Bedeu-
tung dieses Filihrungsinstrumentes in der HL. Um sicherzustellen, dass alle Flihrungskrafte dieses
Flhrungsinstrument effektiv nutzen kénnen, sind die Schulungen in internen zweitagigen Work-
shops zukliinftig fiir alle Fiihrungskréafte verpflichtend. Die bis 2019 erreichte Schulungsquote der
Flihrungskrafte von ca. 45 % zeigt den noch ausstehenden Schulungsbedarf. Zukiinftig erhalten die
Mitarbeiter:innen durch die Fihrungskrafte die Moglichkeit zu einem (freiwilligen) Fiihrungsfeed-
back. Dieses gibt zum einen den Mitarbeiter:innen die Méglichkeit, ihrer Fiihrungskraft eine Rick-
meldung zu ihrem Fiihrungsverhalten zu geben und erméglicht zum anderen den Flihrungskraften,
das eigene Fihrungsverhalten zu reflektieren und ggf. anzupassen. Bei ldnger dauernder Abwesen-
heit der Fihrungskraft bzw. Vakanz der Funktion obliegt es kiinftig den Fachbereichsleitungen, fir
ihren Fachbereich die Durchfiihrung der Mitarbeiter:innengesprache durch ein Vertretungskonzept
sicherzustellen. Ab 2020 erfassen die Fiihrungskréafte elektronisch das Datum der Durchfihrung
des MAG. Dadurch kann die Auswertung der Durchfiihrungsquote zukiinftig ohne weitere Befra-
gung durch den POS erfolgen.

In den 5 Arbeitsbereichen mit groBen Flihrungsspannen (> 15 Mitarbeiter:innen pro Vorgesetzte:n)
finden sich nach entsprechender Abstimmung geringfligig angepasste Vorgehensweisen in Umset-
zung und sind weiterhin vom POS zu begleiten.
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Mit Einfihrung des TV6D in 2005 wurde dort
in § 18 die Verpflichtung zur leistungsorien-
tierten Bezahlung geschaffen. Grundlage bei
der Hansestadt Libeck ist eine Dienstverein-

48 barung.

Leistungsorien- GemaB TV4D sind die Ziele der LOB:
. Starkung der Eigenverantwortung und
tierte Bezahlung Motivation

Verbesserung der offentlichen Dienst-
leistungen
Verbesserung der Fiihrungskultur

Beamt:innen sind bei der Hansestadt Liibeck
auf freiwilliger Basis ohne Pramienzahlung in
das Zielvereinbarungssystem einbezogen.

Abbildung 75 - Entwicklung der Zielvereinbarungsquote

TEILNAHME AN LOB GLEICHBLEIBEND 03 %
2% m

Die Beteiligungsquote bei den Tarifbeschéftig-
ten ist mit 91 % immer noch recht hoch und
hat sich im Uberjahrigen Vergleich kaum ver-
andert.

Die Beteiligung der Beamt:innen war bereits in
der Vergangenheit sehr gering und sank nun
auf 0 %.

Die fehlende Bereitschaft zum Abschluss einer
Zielvereinbarung erklart sich dadurch, dass fiir
Beamt:innen keine Pramien gezahlt werden
koénnen. ZIELERREICHUNGSGRAD HOCH

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Abbildung 76 - Entwicklung der Zielerreichungsgrade Trotz leichter Schwankungen ist der Zielerrei-
chungsgrad stetig hoch geblieben.

2019 ist er im Vergleich zum Vorjahr wieder
leicht gestiegen.

Auch wenn eine Leistungsdifferenzierung mit
dem bestehenden System nicht erreicht wird,
kann davon ausgegangen werden, dass ein zu-
satzlicher Leistungsanreiz fir die Mitarbei-
ter:innen gegeben ist. Auch in diesem Jahr wur-
den durchschnittlich zwei Gesprache pro Teil-
nehmer:in von den Vorgesetzten im EDV-
System vermerkt.

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

STEIGENDES BUDGET, STEIGENDE PRAMIEN

Nach der Erhéhung des Budgets auf 2 % der zugrundeliegenden monatlichen Entgelte im Jahr 2013
sind das Gesamtbudget sowie die Pramien stetig angestiegen. Die Erhohung des Budgets wird vor
allem durch regelmaBige Gehaltssteigerungen im Rahmen der Tarifvereinbarungen verursacht. Dies
sowie die Anzahl der Zielerreichungen nehmen entsprechend Einfluss auf die Hohe der durch-

schnittlichen Pramie:
Leistungsjahr 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Tarifliches Budget 1,25 2 2 2 2 2 2 2

721TE€
349€

1,5
870,3T€
408 €

1,75
1,05 Mio. €
482 €

Budget (gerundet) 1,33 Mio. €

528¢€

1,37 Mio. €
591¢€

1,43 Mio. €
640 €

1,47 Mio. €
654 €

1,55 Mio. €
667 €

1,63 Mio. €
689 €

1,73 Mio. €

Mittelwert der Pramie 689 €
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4.9
Digitalisierung
der Personalarbeit

Die verstarkte Digitalisierung von Prozessen ist
eines der groBen Themen einer zeitgemafBen
Personalarbeit. Mit einer sich verjliingenden Ar-
beitnehmer:innenschaft und insbesondere auch
dem Eintritt von sogenannten ,Digital Natives®
(=Generation, die in der digitalen Welt aufge-
wachsen ist) ins Arbeitsleben, wachst die Erwar-
tungshaltung bzgl. einer extrem schnellen und
zeitgemaBen Kommunikation.

Hinzu kommt, dass auch der demographische
Wandel und der damit einhergehende Fachkréaf-
temangel eine sehr effiziente und strategische
Gestaltung der Abldufe unerlasslich macht um
evtl. Personalengpdsse abfangen zu konnen.
Auch hierfiir ist der Einsatz moderner Fachsoft-
ware unerlasslich.

ELEKTRONISCHE ZEITERFASSUNG UND PERSONAL-
PORTAL IN DPERSONALMANAGEMENT - ,,DPERS*

Seit dem Friihjahr 2019 wird den Bereichen
nach und nach dPers zur elektronischen Zeiter-
fassung und Nutzung eines Personalportals zur
Verfigung gestellt. Bis Anfang 2020 waren be-
reits der FB 1 und der GroBteil des FB 5 im
Echtbetrieb. Die Einfiihrung in den FB 2 und 3
war im Spatsommer 2020 nahezu abgeschlos-
sen. Im Fachbereich 4 wird die Einflihrung vo-
raussichtlich im 1. Halbjahr 2021 beendet sein.
Die Bereiche, die dPers bereits einsetzen, sind
zufrieden mit dem System. Insbesondere die
elektronischen Antrage fur Urlaub etc. und die
Ampelkonto-Funktion, also die Zuordnung der
Stundensalden zu Ampelphasen, sind fir Mitar-
beiter:innen und Flhrungskrafte hilfreich.

ELEKTRONISCHER WIEDERBESETZUNGSANTRAG

Ab 01.12.2019 ist die Beantragung der (Wieder-)
Besetzung einer Stelle auf ein digitales Verfah-
ren umgestellt worden.

Der elektronische  Wiederbesetzungsantrag
(eWBA) wird entlang der Prozesskette von allen
am Verfahren Beteiligten genutzt. Er wird voll-
standig am PC ausgefiillt, enthalt alle notwendi-
gen Stellungnahmen und Freigaben und wird
ausschlieBlich per elektronischer Post weiterge-
geben. Ausdrucke, die per interner Post oder per
Fax versendet werden, entfallen damit. Daraus
resultiert ein zlgiger Bearbeitungsablauf ohne
Post- und Liegezeiten, weiterhin entfallen Medi-
enbriche bei der Fertigung der Ausschreibun-

gen.

LIMESURVEY

Das von der IT zur Verfugung gestellte Online
Umfragetool ,LimeSurvey“ wurde Ende 2019
erstmalig vom POS im Rahmen der ppEck fiir die
Durchfiihrung von zwei Onlinebefragungen der
Mitarbeiter:innen erfolgreich erprobt. Obwohl
die Online-Befragungen nach wie vor durch ana-
loge Befragungen der Mitarbeiter:innen ohne PC
Arbeitsplatz zu ergénzen sind, kann eine wesent-
lich schnellere Auswertung der Umfragen erzielt
werden.

Nach der Auswertung des Tooleinsatzes wird
entschieden, ob und fiir welche Art von Umfra-
gen LimeSurvey fir interne Umfragen des POS
geeignet ist.

AUSBLICK

Das aktuell genutzte Bewerbungsportal ,,Inter-
amt“ wird seitens der Bewerber:innen als um-
standlich und zeitintensiv empfunden und damit
als unattraktiv. Derzeit wird nach einem zeitge-
maBen Ersatz gesucht, der in Handhabbarkeit,
Leistungsumfang und Optik erheblich iber die
aktuellen Mdglichkeiten hinausgeht. Im Bereich
der Stellenbewertungen werden Softwaremodel-
le gesichtet, die den gesamten Bewertungspro-
zess unterstiitzen. Um den Prozess der Fortbil-
dungsplanung, -kommunikation, -verwaltung und
—-anmeldung zukinftig zligiger und papierlos
gestalten zu kénnen, wird eine entsprechende
Fachsoftware ausgewahlt. E-Learning wird in
einer Kooperation mit TraveKom eingefiihrt
(siehe auch Kapitel 4.10).
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Die innerstadtische Fortbildung im eigenen
Fortbildungszentrum hat das Ziel die strategi-
sche und bedarfsorientierte Personalentwick-
lung qualitativ und ressourcenschonend um-
410 zusetzen, um die fiir die Aufgabenerledigung
notwendigen Kompetenzen der Mitarbei-

QualiﬁZierung durCh ter:innen sicherzustellen.
innerStédtiSChe Bislang finden die Fortbildungsveranstaltun-

gen noch ausschlieBlich in Prasenzseminaren

Fortbildung statt.

Zum Ausbau der digitalen Fortbildungsange-
bote (E-Learning) und der Medienkompetenz
ist eine Kooperation mit der Medienwerkstatt
der TraveKom geplant.

Abbildung 77 - Fortbildungen 2019 ohne EDV-Fortbildungen (insgesamt: 127)

Mandatstrager:innen- Fihrungskompetenzen
schulungen 17%

Fachkenntnisse 14 % 6%

Grundlagen des
Verwaltungshandelns 9

Arbeitstechniken

Gesundbheit, Erste Hilfe,
5%

Pravention 22 %

Personlichkeits-
entwicklung/
Zusammenarbeit
8%
Kund:innenorientierung
und Birger:innenservice
10 %

Kommunikation 9 %

FORDERUNG DER GESUNDHEITSKOMPETENZ UND DER FUHRUNGSKOMPETENZEN NACH WIE VOR
BEDEUTSAM

Der nach wie vor hohe Bedarf der Mitarbeiter:innen am Kompetenzerwerb im Bereich der gesund-
heitsfordernden MaBnahmen ist zum einen auf die Etablierung des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements in der HL und der damit verbundenen Sensibilisierung fir die Bedeutung des Erhalts
der Gesundheit und der Leistungsfahigkeit zuriick zu fiihren. Zum anderen ist auch der nach wie
vor hohe Altersdurchschnitt der Mitarbeiter:innen von 47,6 Jahren ein wahrscheinlicher Ausloser
fir den hohen Bedarf. Knapp ein Viertel (22 %) der angebotenen Seminare umfasste die Themen
des Gesundheits- und Arbeitsschutzes, wie z. B. die Aus- und Weiterbildung von Ersthelfer:innen,
Erstellung von Gefahrdungsbeurteilungen fiir Flihrungskrafte, Gesundheitskompetenz fiir Auszubil-
dende (Azubi-Fit) sowie Seminare zur Gesundheitspravention.

Die Vermittlung von Fiuhrungskompetenzen bildet mit 17 % der angebotenen Seminare einen wei-
teren Schwerpunkt der internen Fortbildung und umfasst sowohl Qualifizierungsangebote fir er-
fahrene Fihrungskréfte ,Flhrung aktiv - Fihrung intensiv® als auch fiir neue Fiihrungskréfte ,,Flih-
rung kompakt“ und fir Nachwuchsfiihrungskrafte ,Fit fiir Fihrung“ (vgl. S. 32, Kapitel Flihrungs-
krafte und Nachwuchs flr Fiihrungspositionen).
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Abbildung 78 - Teilnehmer:innenzahlen Seminare und EDV-Fortbildungen (Gesamt: 2.168)
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Abbildung 79 - Seminarteilnehmer:innen

2.168 TEILNEHMER:INNEN INTERN GESCHULT

Der leichte Ricklauf der Teilnehmendenzahl
findet sich sowohl in den Seminaren als auch
in den EDV-Fortbildungen wieder.

1.729 Mitarbeiter:innen nahmen 2019 an den
angebotenen Seminaren und Workshops teil.
Das waren 80 Teilnehmende weniger als
2018.

Die EDV-Kurse verzeichneten 2019 439 Teil-
nehmende und damit einen Rickgang von 95
Teilnehmenden zu 2018 (534). Hier verdeut-
licht sich ein reduzierter Bedarf, insbesondere
im Bereich der Office Schulungen.

Nach wie vor Uberwiegen die Teilnahmen von
Frauen in der Fortbildung, 2019 mit rund 63 %
(1.369 weibliche und 799 mannliche Teilneh-
mende). Bei den EDV-Kursen liegt der Frauen-
anteil mit rund 68 % noch etwas hdher als bei
den ubrigen Seminaren.
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Abbildung 80 - Teilnehmer:innen an EDV-Kursen
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VIELFALTIGE QUALIFIZIERUNGSBEDARFE

Die 2018 erstmalig angebotenen Informationsveranstaltungen fir neue Beschéftigte und Seminare
zum Verwaltungswissen fiir Quereinsteiger:innen erfreuen sich einer hohen Nachfrage und haben
sich 2019 etabliert, sodass die jeweils vierteljahrliche Durchfiihrung mit internen Lehrkréften zu
einem festen Bestandteil des Seminarangebots geworden ist.

2019 wurde in Kooperation mit der Verwaltungsakademie Bordesholm erstmalig der Angestellten-
lehrgang Il erfolgreich als Inhouse-Lehrgang von 17 Teilnehmenden abgeschlossen. Der engagierte
Einsatz der als Lehrkraft eingesetzten internen Mitarbeiter:innen ermdglichte diesen Erfolg. Die
Fortfihrung der Angestelltenlehrgange als Inhouse-Angebot ist weiterhin geplant.

Qualifizierungsangebote flr die unterschiedlichen Zielgruppen der Beschaftigten fokussieren sich
auf den erforderlichen Kompetenzerwerb, um die Herausforderungen der zunehmenden Digitalisie-
rung und der sich wandelnden Arbeitswelt erfolgreich zu gestalten.
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Die Stellenbesetzungen in der Kernverwaltung
der Hansestadt Lubeck werden zentral durch
den Personal- und Organisationsservice koor-
diniert. Der POS ist verantwortlich fir die Ein-
haltung gesetzlicher, tariflicher und innerstad-

41 1 tischer Regelungen und Rahmenbedingungen,
fur die Sicherung der Chancengleichheit sowie
Stellenbesetzungen die Beteiligung von Personalriten, Schwerbe-

hindertenvertretungen und der Gleichstel-
lungsbeauftragten.

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 81 - Entwicklung Stellenbesetzungsverfahren (Gesamt: 420)
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WEITERHIN STARKER ANSTIEG DER STELLENBESETZUNGSVERFAHREN

In 420 Stellenbesetzungsverfahren (plus 42% zum Vorjahr) waren in 2019 insgesamt 573
Positionen zu besetzen. Nur aufgrund der verstarkten Personalkapazitat in der Personalgewinnung
konnten die entsprechenden Auswahlverfahren erfolgreich bewaltigt werden. Die dabei hohe
Anzahl an externen Verfahren fiihrte zu 297 Neueinstellungen (plus 12 % zum Vorjahr). Insgesamt
erhielten 194 Frauen und 103 Maéanner eine neue berufliche Perspektive bei der Hansestadt
Libeck. Damit liegt der Frauenanteil bei den Neueinstellungen in 2019 bei 65 % und ist damit im
Vergleich zum Vorjahr (62 %) leicht gestiegen. Dies ist vor allem auf die Berufsbereiche, fur die
zurzeit vorrangig Personal gesucht wird, zuriickzufiihren (s.u.).

Abbildung 82 - Stellenbesetzungsverfahren in den FB
EXTERNE PERSONALBESCHAFFUNG UBERWIEGT Eintern M extern

73

Freie Stellen kdnnen immer weniger intern
besetzt werden, daher erfolgen inzwischen
mehr externe Ausschreibungen: mittlerweile
63 % aller Stellenbesetzungsverfahren. 25 %
aller Stellenbesetzungen wurden im FB 4,
23 % im FB 3, 20 % im FB 2, 17 % im FB 5 und
15% im FB 1 durchgefiihrt. Nach wie vor
uberwiegt die Suche nach péadagogischem
Personal, nach Reinigungskraften  und
zunehmend auch nach Verwaltungskréaften. FB1 FB2 FB3 FB4 FBS
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RASANTER ANSTIEG DER BEWERBUNGEN

Insgesamt haben sich auf die Stellenbeset-
zungsverfahren 2019 5200 Interessierte (da-
von 575 interne Bewerbungen und 4625 ex-
terne Bewerbungen, 2132 Méanner und 3068
Frauen) im Rahmen interner und externer
Ausschreibungen um einen Arbeitsplatz bei
der Hansestadt Liubeck beworben.

Der Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt
wird zunehmend spirbar.

Die Wechselbereitschaft ist im Zuge der de-
mographischen und wirtschaftlichen Entwick-
lung deutlich héher geworden. Zur Sicherstel-
lung ausreichender Bewerbungen werden
zunehmend neue Akquise-Formen genutzt,
wie z.B. Sammelausschreibungen, direkte
Ansprache auf Messen, verbesserter Auftritt
im Internet sowie zukiinftig durch den Aufbau
eines Infocenters zum Thema ,Arbeiten bei
der Stadt”.

Abbildung 84 - Entwicklung der im internen Arbeitsmarkt
gemeldeten Personen
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VERMITTLUNGSAKTIVITATEN GESTIEGEN
BEM zEIGT ERSTE WIRKUNGEN

Insgesamt konnten im vergangenen Jahr 10
weibliche Beschaftigte vermittelt werden, die
weitaus Uberwiegende Anzahl der Vermittelten
(7) war aus gesundheitlichen Griinden gemel-
det, 2 Riickkehrerinnen, 1 x wg. Planstellen-
einsparung.

Das betriebliche Eingliederungsmanagement
tragt maBgeblich zu der verbesserten Vermitt-
lungsquote bei.

Abbildung 83 - Entwicklung Bewerbungen
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MELDUNGEN IN DEN INTERNEN ARBEITSMARKT
UNVERANDERT

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 Mitarbeiter:innen.

Von den 71 Mitarbeiter:innen in 2019 sind
55 Frauen und 16 Manner.

Die hauptsachlichen Griinde fir Meldungen
betreffen Mitarbeiter:innen mit gesundheitli-
chen Problemen (rund 65%, 38w / 8 m),
Rickkehrer:innen aus der Erziehungszeit (ca.
10 %, 7 w), Mitarbeiter:innen, deren Stelle
weggefallen ist (15%, 4w / 7 m), oder die
eine Erhdhung der Wochenarbeitszeit anstre-
ben (7 %, 5 w).

Abbildung 85 - Personalvermittiungen in 2019
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Tabelle 1 - Personalbestand der Hansestadt Liibeck - Uberblick

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

Stammpersonal
weiblich 1.896 57,4% 402 83,2% 77 12,7% 26 48,1% 9 45,0% 2410 54,0%
mannlich 1.410 42,6% 81 16,8% 527 87,3% 28 51,9% 11 55,0% 2.057 46,0%
gesamt 3.306 100% 483 100% 604 100% 54 100% 20 100% 4.467 100%

Auszubildende, Anwarter:innen

weiblich 64 45,7% 20 80,0% 2 13,3% 3 75,0% 1 100,0% 90 48,6%
mannlich 76 54,3% 5 20,0% 13 86,7% 1 25,0% 0,00% 95 51,4%
gesamt 140 100% 25 100% 15 100% 4 100% 1 100% 185 100%

Sonstiges budgetrelevantes Personal®

weiblich 99 63,9% 42 93,3% 1 6,3% 0 0,00% 0 0,00% 142  65,4%
mannlich 56 36,1% 3 6,7% 15 93,8% 0 0,00% 1 100,0% 75 34,6%
gesamt 155 100% 45 100% 16 100% 0 0,00% 1 100% 217 100%

Budgetrelevant

weiblich 2.059 57,2% 464 83,9% 80 12,6% 29 50,0% 10 45,5% 2.642 54,3%
mannlich  1.542 42,8% 89 16,1% 555 87,4% 29 50,0% 12 54,5% 2.227 45,7%
gesamt 3.601 100% 553 100% 635 100% 58 100% 22 100% 4.869 100%

Beurlaubte u. sonstige Beschaftigte ohne Beziige?

weiblich 125 85,6% 14 93,3% 5 35,7% 0 0,00% 1 100,0% 145 82,4%
mannlich 21 14,4% 1 6,7% 9 64,3% 0 0,00% 0 0,00% 31 17,6%
gesamt 146 100% 15 100% 14 100% 0 0% 1 100% 176 100%
weiblich 2.184 58,3% 478 84,2% 85 13,1% 29 50,0% 11 47,8% 2.787 55,2%
mannlich 1.563 41,7% 90 15,8% 564 86,9% 29 50,0% 12 52,2% 2.258 44,8%
gesamt 3.747 100% 568 100% 649 100% 58 100% 23 100% 5.045 100%

Gesamtbestand Vollzeitaquivalente

weiblich 1.833 54,7% 362 81,9% 77 12,1% 11 46,9% 2.282 51,3%
mannlich  1.516 45,3% 80 18,1% 562 87,9% 12 53,1% 2170 48,7%
gesamt 3.349 100% 442 100% 639 100% 0 0% 23 100% 4.453 100%

1 setzt sich zusammen aus Referendaren, FSJ, BFD, geringfiigig Beschaftigten und sonstigen Beschaftigten mit Beziigen
2) setzt sich zusammen aus Beurlaubten, Beschaftigten in Elternzeit und sonstigen Beschaéftigten ohne Bezlge, z.B. Langzeiterkrankte
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Tabelle 2 - Wichtige Personalkennzahlen der Kernverwaltung

2010

2011

2012

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

Beschaftigte im Stammpersonal 2.808 2.796 2.828 3.068 3.027 3.021 3.064 3.123 3.193 3.306
Budgetrelevanter Personalbestand 2.935 2.911 2.948 3.184 3.242 3.249 3.300 3.382 3.478 3.601
Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.015 3.040 3.069 3.368 3.367 3.364 3.416 3.515 3.603 3.747
Vollzeitdquivalent im Stammpersonal 2.454 2.464 2.493 2.649 2.671 2.672 2.725 2.780 2.854 2.956
Beschéaftigte mit einer Befristung 69 56 62 85 50 68 75 106 80 72

Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 185 4,0% 177 3,8% 191 4,1% 192 4,1% 184 3,8% 182 3,9% 167 3,5% 177 3,7% 189 3,9% 185 3,8%
Auszubildende, Anwarter:innen (Kernverwaltung) 122 4,0% 110 3,6% 115 3,7% 113 3,4% 115 3,4% 123 3,7% 117 3,4% 127 3,6% 140 3,9% 140 3,7%
Ref., FSJ, BFD (Kernverwaltung) R kK " " 1 R R R 13 0,4% 17 0,5% 24 0,7% 31 0,9% 34 0,9% 43 1,1%

Beamt:innen 830 832 831 825 787 773 789 778 769 772
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte) 1.585 1.581 1.607 1.602 1.620 1.623 1.663 1.733 1.830 1.934
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterinnen) 393 383 390 641 620 625 612 612 594 600

Teilzeitbeschaftigte und -quote
Beschéaftigte in Altersteilzeit (Anzahl/ Quote)

816
184

29,1%
6,6%

789
157

28,2%
5,6%

786
133

27,8%
4,7%

1.018
116

33,2%
3,8%

912
78 2,6%

959 31,3%
39 1,2%

973 31,2%
28 0,8%

986 30,9%
25 0,7%

1.062 32,1%
19 0,6%

Beschaftigte bis 29 Jahre 202 7,2% 210 7.5% 220 7,8% 226 8,0% 228 7.5% 227 7,5% 266 8,7% 261 8,4% 275 8,6% 291 8,8%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 396 14,1% 370 13,2% 370 13,1% 371 13,1% 383 12,7% 371 12,3% 390 12,7% 454 14,5% 514 16,1% 577 17,5%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.003 35,7% 962 34,4% 929 32,9% 9269 34,3% 891 29,4% 858 28,4% 783 25,6% 753 24.1% 732 22,9% 704 21,3%
Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren 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% | 1.234 38,6% | 1.275 38,6%
Beschaftigte ab 60 Jahren 267 9,5% 275 9,8% 286 10,1% 314 11,1% 326 10,8% 356 11,8% 380 12,4% 432 13,8% 438 13,7% 459 13,9%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 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 47,9 47,5 47,7 47,4

Beurlaubte insgesamt > 62 2,1% 78 2,6% 75 2,4% 91 2,7% 82 2,4% 82 2,4% 84 2,5% 92 2,6% 89 2,5% 71 1,9%

Frauen und Mé&nner im Stammpersonal 1.466 1.342 | 1.454 1.342 | 1.468 1.360 | 1.716 1.352 | 1.691 1.336 | 1.710 1.311 [ 1.748 1.316 | 1.797 1.326 | 1.816 1.377 | 1.896 1.410
Frauenquote Stammpersonal 52,2% 52,0% 51,9% 55,9% 55,9% 56,6% 57,1% 57,5% 56,9% 57,4%
Beurlaubte (w/ m) 59 3 75 3 70 5 79 12 72 10 72 10 74 10 78 14 82 7 64 7
Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 731 85 706 83 701 85 923 95 853 59 875 66 932 78 899 74 888 98 946 116
VZA Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 621 52 597 a7 598 63 689 82
Beschéftigte in Altersteilzeit (w/ m) 2 2 2 2 3 2 2 2 41 37 32 25 25 14 17 11 16 9 13 6
Auszubildende, Anwarter:innen (w/ m) 49 73 50 60 54 a1 49 64 45 70 43 80 52 65 59 68 65 75 64 76
Referendare, FSJ, BFD (w/ m) " R Rl 1 Rl " " R 8 5 15 2 18 ] 19 12 24 10 29 14
Bereichsleitungen HL (w/ m} 15 28 16 27 15 25 16 26 14 23 13 22 12 17 14 16 15 16 15 16
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m) 13 27 13 24 12 22 10 23 13 18 12 20 11 15 9 14 14 11 13 14

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen

223

"'his 2014 sind die Referendare, FS], BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwdartersinnen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3

' bis 2014 sind die Besch#ftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschiftigten enthalten - siehe Anmerkung auf 8. 3

' ab 2019 sind Personen mit Erwerbsminderungsrente nicht mehr in der Kategorie "Beurlaubte” enthalten
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Tabelle 3 - Personalbestand der Kernverwaltung in 2019 - 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 Beschéftigte mit Bezligen 194 155 349 298 101 399 221 456 677 767 154 921 367 521 888 1.847 1.387 3.234
Befristet Beschaftigte mit Bezigen 6 5 11 2 1 3 8 5 13 20 5 25 13 7 20 49 23 72
Gesamt 200 160 360 300 102 402 229 461 690 787 159 946 380 528 908| 1.896 1.410 3.306

Auszubildende, Anwarter:innen 53 36 89 0 1 1 7 21 28 4 2 6 0 16 16 64 76 140
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 6 4 10 17 4 21 9 15 24 50 16 66 17 17 34 99 56 155
Gesamt 59 40 99 17 5 22 16 36 52 54 18 72 17 33 50| 163 132 295
Gesamt 3 0 3 17 2 19 15 4 19 50 3 53 40 12 52 125 21 146

Gesamt des Personalbestandes 262 200 462 334 109 443 260 501 891 180 1.071 437 573 1.010 2.184 1.563 3.747
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Tabelle 4 - Entwicklung Personalbestand in den Fachbereichen 1 - 5

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

weibl.  mannl.  gesamt

Fachbereich 1

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

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen
Befristet Beschéftigte mit Beziigen
Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 6 4 10

Gesamt 59 40 99

Gesamt des Personalbestandes

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Fachbereich 2

gesamt gesamt gesamt gesamt weibl. mannl.  gesamt
Unbefristet Beschéftigte mit Bezligen
Befristet Beschéftigte mit Beziigen

Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen

Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 17 4 21
Gesamt 17 5 22
Gesamt 15 0 15 21 22 19 2 21 16 2 18 13 14| 14 0 14| 14 15 14 15 14 15 17 2 19
Gesamt des Personalbestandes 340 131 YA 329 131 460 321 132 453 317 128 445 306 114 420 307 113 420 434 323 426 323 426 4 443
. 2011 2012 2013 2016 2017 2018 2019
Fachbereich 3 ' ' . ) ' ' . .
gesamt gesamt

Unbefristet Beschaftigte mit Bezligen 221 456 677
8 5 13

229 461 690

Befristet Beschéftigte mit Beziigen
Gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen 6 23 29 7 21 28
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 0 0 0| 0 1 1 1 0 1 1 0 1 11 7 18] 6 16 22| 4 13 17 7 16 23 1 8 19 9 15 24
Gesamt 0 33 33 0 23 23 1 27 28 1 30 31 1" 36 47| 6 53 59 5 40 45 13 39 52 18 31 49 16 36 52
Gesamt 16 3 19 15 3 18 15 4 19| 15 7 22 11 4 15| 11 3 14| 12 2 14| 8 1 9 12 1 13 15 4 19
Gesamt des Personalbestandes 212 435 647 204 436 640 202 448 6 196 447 643 198 456 654 2 460 670 211 463 674 228 464 692 249 481 730 260 761
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Fachb. ich 4 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

achbereic weibl. mannl. gesamt weibl. méannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl.  mannl. gesamt | weibl. mannl. gesamt | weibl. ménnl. gesamt
Unbefristet Beschéftigte mit Bezligen 587 211 798 599 211 810 624 217 841 646 204 850 658 206 864 655 203 858 664 137 801 680 139 819 735 147 882 767 154 921
Befristet Beschaéftigte mit Bezligen 30 8 38 34 6 40 24 7 31 25 5 30 1 5 16 12 4 16 27 3 30 43 6 49 20 8 28 20 5 25
Gesamt 617 219 836 633 217 850 648 224 872 671 209 880 669 211 880 667 207 874 691 140 831 723 145 868 755 155 910( 787 159 946
Auszubildende, Anwérter:innen 1 0 1 3 3 6 6 1 7 6 2 8 1 1 2 1 1 2 1 1 2 2 2 4 2 2 4 4 2 6
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 5 0 5 4 0 4 4 0 4 2 0 2 29 9 38 29 8 37 37 10 47 35 20 55 52 13 65 50 16 66
Gesamt 6 ] 6 7 3 10 10 1 1 8 2 10 30 10 40 30 9 39 38 11 49 37 22 59 54 15 69 54 18 72
Gesamt 38 3 41 47 8 55 46 5 51 48 12 60 36 2 38 40 2 42 36 1 37 53 2 55 38 3 41 50 3 53

Gesamt des Personalbestandes 982 847 173 1.020

2013 2014 2015 2016 2017 2018

weibl.

Fachbereich 5

gesamt |  weibl.

weibl.

gesamt | weibl.

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen 156 425 581 151 423 574 149 429 578 360 435 795 378 429 807 374 415 789 370 489 859 364 494 858 355 509 864 367 521 888
Befristet Beschaftigte mit Beziigen 3 5 8 3 4 7 3 3 6 27 9 36 8 8 16 13 17 30 12 12 24 26 7 33 15 7 22 13 7 20
Gesamt 159 430 589 154 427 581 152 432 584 387 444 831 386 437 823 387 432 819 382 501 883 390 501 891 370 516 886 380 528 908
Zusatdich budgetrelevantes Personal
Auszubildende, Anwérter:innen 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 14 1 15 16 1 16 17 1 14 15 1 16 17 1 15 16 0 16 16
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 " 9 23 1" 1 22 1 15 26 15 13 28 15 18 33 17 17 34
Gesamt 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 14 12 24 36 12 27 39 12 29 41 16 29 45 16 33 49 17 33 50

Gesamt des Personalbestandes 1 620 919 430 541

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  ménnl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  mannl.  gesamt | weibl.  méannl.  gesamt

Gesamt der Fachbereiche

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen 1.419 1320 2.739| 1413  1.327  2.740| 1.432 1.334  2.766| 1.657  1.326  2.983| 1.664 1.313 2977 1.672 1.281 2.953| 1695 1.294 2989 1712 1.305 3.017| 1760 1353 3.113| 1.847 1.387  3.234
Befristet Beschaftigte mit Beziigen 47 22 69 41 15 56 36 26 62 59 26 85 27 23 50 38 30 68 53 22 75 85 21 106 56 24 80, 49 23 72
Gesamt 1.466 1.342 2.808| 1.454 1.342 2.796| 1.468 1.360 2.828| 1716 1.352 3.068| 1.691 1.336 3.027| 1710 1.311  3.021 1748 1316 3.064| 1797 1.326 3.123| 1.816 1.377 3.193| 1.896 1410 3.306

Auszubildende

Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 99 56 155

Gesamt

1.509 3.603 2.184 1.563 3.747

2.046 2.094

3.364 1.972 1.444 3.416

3.367 1.446

1.458 3.368 1.459

1.446 3.069

3.033 1.611 1.430 3.040

1.435

Gesamt des Personalbestandes
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Tabelle 5 - Ubersicht nach Status- und Laufbahngruppen in der Kernverwaltung

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt davon Wahlbeamt:innen

weibl. méannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. méannl. gesamt
FB1 0 0 0 19 11 30 40 41 81 4 7 11 63 59 122 0 1 1
FB 2 0 0 0 21 8 29 70 31 101 1 2 3 92 41 133 0 1 1
FB3 0 0 0 18 290 308 30 52 82 3 4 7 51 346 397 0 1 1
FB 4 0 0 0 17 4 21 25 1 36 3 3 6 45 18 63 1 0 1
FB5 0 0 0 13 2 15 15 20 35 4 3 7 32 25 57 1 0 1
Gesamt 0 0 0 88 315 403 180 155 335 15 19 34 283 489 777 2 3 5

FB1 6 7 13 86 34 120 36 45 81 9 15 24 137 101 238
FB2 1 0 1 123 26 149 69 31 100 15 4 19 208 61 269
FB3 5 2 7 140 84 224 28 20 48 5 9 14 178 115 293
FB4 18 10 28 535 65 600 167 60 227 22 6 28 742 141 883
FB5 206 109 315 250 129 379 41 79 120 19 18 37 516 335 851
Gesamt 236 128 364 1.134 338 1.472 341 235 576 70 52 122 1.781 753 2.534
davon Angestellte
FB1 3 5 8 86 33 119 36 45 81 9 15 24 134 98 232
FB2 1 0 1 123 26 149 69 31 100 15 4 19 208 61 269
FB3 5 1 6 138 71 209 28 20 48 5 9 14 176 101 277
FB4 3 3 6 532 53 585 167 60 227 22 6 28 724 122 846
FB5 0 2 2 52 99 151 41 79 120 19 18 37 112 198 310
Gesamt 12 11 23 931 282 1.213 341 235 576 70 52 122 1.354 580 1.934
davon Arbeiter:innen

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 15 7 22 3 12 15 0 0 0 0 0 0 18 19 37
FB5 206 107 313 198 30 228 0 0 0 0 0 0 404 137 541
Gesamt 224 117 341 203 56 259 0 0 0 0 0 0 427 173 600
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ohne / einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte
weibl. médnnl. gesamt

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

Vollzeit 19 98 117 560 776 1.336 316 362 678 55 58 113 950 1.294 2.244 2 3 5
Teilzeit 216 30 246 494 45 539 205 28 233 31 13 44 946 116 1.062 0 0
Gesamt 235 128 363 1.054 821 1.875 521 390 911 86 71 157 1.896 1.410 3.306 2 3 5
davon Mitarbeiter:innen im Jobcenter Litbeck
Beamt:innen 0 0 0 1 1 2 16 9 25 0 0 0 17 10 27
Tarifbeschaftigte 0 0 0 21 6 27 31 13 44 0 0 0 52 19 71
Gesamt 0 0 0 22 7 29 47 22 69 0 0 0 69 29 98
Auszubildende, Anwarter:innen 0 0 0 42 56 98 22 19 41 0 1 1 64 76 140
Sonst. budgetrel. Personal 39 17 56 29 29 58 31 9 40 0 1 1 99 56 155
Gesamt 39 17 56 71 85 156 53 28 81 0 2 2 163 132 295
35 7 42 64 10 74 23 2 25 1 4 5 123 23 146

Gesamtes Personal 1.189 916 2.105 597 420 1.017 2.182 1.565 3.747
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Tabelle 6 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung

2014 2015 2016 2017 2018 2019
| weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  mannl. gesamt | weibl.  mannl. gesamt | weibl.  ménnl. gesamt | weibl.  mannl. gesamt | weibl. mannl. gesamt

Eintritt Auszubildende 9 14 23 9 14 23 16 9 25 17 17 34 14 15 29 14 12 26
Eintritt Anwéarter:innen 7 21 28 4 19 23 7 11 18 6 17 23 6 11 17 11 12 23

darin enthaltene Anwaérter Feuerwehr 0 18 18 0 14 14 0 6 6 2 8 10 0 5 5 0 8 8
Eintritt Referendare 3 1 4 5 0 5 7 0 7 3 0 3 3 1 4 5 1 6
Eintritt Freiwilliges Soziales Jahr 3 3 6 4 2 6 5 2 7 5 4 9 9 3 12 9 2 11
Eintritt Bundesfreiwilligendienst 1 1 2 6 0 6 6 4 10 11 6 17 10 3 13 14 11 25
Gesamt Eintritt im Jahr + am 31.12 noch da 23 40 63 28 35 [X] 41 26 67 42 44 86 42 33 75 58 38 91
Verwaltungsfachangestellte/r 26 13 39 26 12 38 31 8 39 34 8 42 34 12 46 31 17 48
Fachangstellte/r f. Medien-u.Informationsdienste 1 0 1 1 0 1 1 0 1 2 1 3 2 1 3 1 1 2
Fachinformatiker/in 0 1 1 0 1 1 0 1 1 ] 1 1 1 0 1 0 1 1
Fachkraft fir Hygieneliberwachung 1 0 1 0 1 1
StadtsekretarAnwarter:innen (mD)
StadtinspektorAnwaérter:innen (gD) 17 9 26 15 12 27 18 13 31 16 18 34 21 21 42 22 18 40
BrandmeisterAnwarter:innen (mD) 0 25 25 0 30 30 0 18 18 1 13 14 1 12 13 0 11 11
Oberbrandinspektor Anwarter (gD) 0 2 2 0 2 2 1 1 2 1 1 2 0 1 1
Brandreferendar/in (hD) 0 1 1
Bibliothekssekritdranwaérterin (mD)
Gértner/in 1 8 9 1 8 9 1 9 10 1 10 11 1 8 9 0 7 7
Forstwirt/in 0 6 6 0 5 5 0 3 3 1 3 4 1 3 4 1 3 4
Bauzeichner/in
Wasserbauer/in 0 2 2 0 2 2 0 2 2 0 2 2 0 2 2 0 2 2
Hauswirtschafter/in 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 1
StraBenwarter/in 0 5 5 0 4 4 0 2 2 (0] 3 3 0 3 3 0 4 4
StraBenbauer/in 1 0 1 0 1 1
Hafenschiffer/in 0 2 2 0 1 1 (0] 1 1 0 1 1 0 2 2
Hygienefachberater/in 0 1 1 0 1 1
Notfallsanitater/in 1 4 5 3 6 9 4 7 11 6 5 11
Erzieher/in 3 0 3
Referendare 4 1 5 5 0 5 7 0 7 3 0 3 3 1 4 5 1 6
Freiwilliges Soziales Jahr 3 3 6 4 2 6 5 2 7 11 8 19 10 3 13 10 2 12
Bundesfreiwilligendienst 1 1 2 6 0 6 6 4 10 5 4 9 12 6 18 14 11 25
Gesamtzahl im Jahr 2 4
davon:

Auszubildende in gewerb.-techn. Berufen 1 22 23 1 22 23 1 18 19 2 20 22 3 18 21 1 19 20

Auszubildende/ Anwaérter in Verw. Berufen 44 23 67 42 26 68 50 23 73 52 28 80 58 34 92 54 37 91

Anwarter im feuerwehrtechnischen Dienst 0 25 25 0 32 32 0 20 20 2 14 16 2 13 15 0 13 13
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Tabelle 7 - Beurlaubungen nach Fachbereichen

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt

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

Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 1
Arbeiter:innen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 3 0 3

Gesamt

N
N

Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 0
Angestellte 0 0 0 6 0 6 1 1 2 1 0 1 1
Arbeiter:innen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 6 0 6 3 1 4 1 0 1 10 1 11
Beamt:innen 0 0 0 0 3 3 1 0 1 0 0 0 1 3 4
Angestellte 0 0 0 7 1 8 1 0 1 0 0 0 8 1 9
Arbeiter:innen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 7 4 11 2 0 2 0 0 0 9 4 13
Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1
Angestellte 0 0 0 22 0 22 7 0 7 0 0 0 29 0 29
Arbeiterinnen 0 0 0 o 0o o o o o o (U o 0o 0o o
Gesamt 0 0 0 22 0 22 8 0 8 0 0 0 30 0 30
Beamt:innen 0 0 0 0 0 0 2 0 2 0 0 0 2 0 2
Angestellte 0 0 2 2 0 0 0 0 1 1 1 3
Arbeiter:innen 7 0 7 1 1 2 0 0 0 0 0 0 1 9
Gesamt 7 0 7 3 1 4 2 0 2 0 1 1 12 2 14
Beamt:innen 0 0 0 0 3 3 8 0 8 0 0 0 8 3 11
Angestellte 0 0 0 38 39 9 1 10 1 1 2 48 3 51
Arbeiter:innen 7 0 7 1 1 2 0 0 0 0 0 0 8 1 9
Gesamt 7 0 7 39 5 44 17 1 18 1 1 2 64 7 71
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Tabelle 8 - Bezahlungsstruktur der Beamt:innen

Anteil in % der

Anzahl Beamt:innen 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 0,4 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 0,4 0,2 0,3
Zwischensumme 2 3 5 5,0 100,0 100,0 100,0 0,7 0,6 0,6
hoherer Dienst
Al6 2 4 6 6,0 15,4 25,0 20,7 0,7 0,8 0,8
A 15 3 6 9 9,0 23,1 37,5 31,0 1,1 1,2 1,2
Al4 6 4 10 9,5 46,2 25,0 34,5 2,1 0,8 1,3
A13 2 2 4 4,0 15,4 12,5 13,8 0,7 0,4 0,5
Zwischensumme 13 16 29 28,5 100,0 100,0 100,0 4,6 3,3 3,8
gehobener Dienst
A13 10 14 24 23,5 5,6 9,0 7,2 3,5 2,9 3,1
A12 24 35 59 56,2 13,3 22,6 17,6 8,5 7,2 7,6
Al1 58 55 113 105,3 32,2 35,5 33,7 20,5 11,2 14,6
A 10 68 33 101 89,5 37,8 21,3 30,1 24,0 6,7 13,1
A9 20 18 38 38,0 11,1 11,6 11,3 7,1 3,7 4,9
Zwischensumme 180 155 335 312,5 100,0 100,0 100,0 63,6 31,7 43,4
mittlerer Dienst
A9 16 109 125 122,5 18,2 34,6 31,0 5,7 22,3 16,2
A8 50 143 193 183,8 56,8 45,4 47,9 17,7 29,2 25,0
A7 20 63 83 80,5 22,7 20,0 20,6 7,1 12,9 10,8
A6 2 0 2 1,9 2,3 0,0 0,5 0,7 0,0 0,3
Zwischensumme 88 315 403 388,7 100,0 100,0 100,0 31,1 64,4 52,2

Summe Beamt:innen
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Tabelle 9 - Bezahlungsstruktur der Tarifbeschaftigten

Anzahl Beschaftigte

weibl. mannl.

gesamt

Vollzeit-
aquivalent

Anteil in % der
Laufbahngruppe

weibl. mannl.

gesamt

Anteil in % der
Statusgruppe

weibl. mannl. gesamt

EG 150

EG 15

EG 14

EG 13
Zwischensumme

0,0 0,0 0,0
0,9 0,9 0,9
1,6 2,2 1,8
1,8 2,6 2,1
4,3 5,6 4,8

S18

EG 12
S17

EG 11
S16

S15

EG 10
S14
$130
S13

S12
S11b
S10
EG9b +c

Zwischensumme

0,0 0,1 0,0
1,9 4,8 2,9
0,3 0,5 0,4
2,4 5,4 3,5
0,2 0,3 0,2

1,7 1,1 1,5
1,9 3,7 2,6
2,5 1,1 2,0
0,1 0,0 0,0
1,5 0,1 1,0
4,1 3,1 3,7
0,0 0,0 0,0
0,0 0,0 0,0
4,7 5,2 4,9

21,1 255 22,7

EG 9a
S9
S8b
S8a
EG8
S7
EG7
S6
EG 6
EG5
S4
EG 4
S3
Zwischensumme

8,8 8,1 8,6
0,6 0,0 0,4
1,4 1,3 1,3
10,2 0,7 6,7
5,6 3,1 4,7
0,0 0,0 0,0
2,9 4,2 3,4
0,0 0,0 0,0
1,2 145 124
90 156 11,4
0,9 0,3 0,7
1,8 5,0 3,0
7,1 0,7 4,8
594 53,6 57,3

EG3

EG 20

EG 2

EG 1
Zwischensumme

1,1 10,1 43

2,4 0,5 1,7
5,5 0,4 3,6
5,8 2,7 4,7

14,6 138 14,3

Zwischensumme

Summe Beschiftigte

0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0
15 8 23 19,4 21,4 154 18,9
26 20 46 39,8 37,1 385 37,7
29 24 53 46,5 41,4 462 43,4
70 52 122 105,7 100,0 100,0  100,0
0 1 1 1,0 0,0 0,4 0,2
30 44 74 70,8 8,8 18,7 12,8
5 5 10 10,0 1,5 2,1 1,7
38 50 88 80,2 11,1 21,3 15,3
3 3 6 5,9 0,9 1,3 1,0
27 10 37 35,2 7,9 4,3 6,4
31 34 65 62,7 9,1 145 11,3
40 10 50 44,6 11,7 4,3 8,7
1 0 1 0,5 0,3 0,0 0,2
24 1 25 23,8 7,0 0,4 43
66 29 95 80,2 19,4 12,3 16,5
0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0
0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0
76 48 124 114,0 22,3 204 215
341 235 576 528,9 100,0 100,0  100,0
142 75 217 198,8 14,8 152 14,9
10 0 10 9,7 1,0 0,0 0,7
22 12 34 30,7 2,3 2,4 2,3
164 6 170 149,4 17,1 12 11,7
90 29 119 105,9 9,4 5,9 8,2
0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0
46 39 85 78,8 48 7,9 5,9
0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0
180 134 314 278,7 188 27,1 21,6
145 144 289 261,3 15,1 29,1 19,9
15 3 18 15,7 1,6 0,6 1,2
29 46 75 62,7 3,0 9,3 5,2
115 6 121 103,7 12,0 1,2 8,3
958 494  1.452 1.295 100,0 100,0  100,0
17 93 110 104,8 72 732 30,3
38 5 43 32,3 16,1 39 11,8
88 4 92 63,0 37,3 31 253
93 25 118 74,4 39,4 19,7 32,5
236 127 363 2745 100,0 100,0  100,0
8 13 21 17,3 100,0  100,0 100,0

8 13 21 17,3 100,0 100,0  100,0

1.613 921 2.

534

0,5 1,4 0,8
0,5 1,4 0,8

2.221,8

637 363 100,0
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Abbildungen - Fluktuation und Beurlaubungen

Abbildung 86 - Grundfluktuation in der Kernverwaltung

Abbildung 87 - Fluktuation in den Fachbereichen
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Abbildung 88 - Entwicklung der Zusatzfluktuation in der Kernverwaltung innerhalb des jeweiligen Jahres (2010-2019)
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Hansestadt LUBECK
Tabelle 10 - Fehlzeiten in Kalendertagen
FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB5 HL Gesamt
Bericksichtigtes Personal nach den Kiitierien des DST-Stand 31.122019
weiblich 202 31 240 800 401 1.954
ménnlich 164 105 475 162 549 1.455
715 962 950 3.409

gesamt 366 416
5.070 @25,10 10.360 @ 33,31 7.011 @29,21 25708 @32,14 14346 @3578 62495 @31,98
3.535 @21,82 18.820 (34,28 38.294 026,32

weiblich
mannlich 3.167 ©19,31 2.668 @ 25,41 10.104 @ 21,27
gesamt 8.237 @2251 13.028 @31,32 17.115 ©23,94 29.243 ©30,40 33.166 03491 100.789 @ 29,57
davon Tage Langzeiterkrankte
weiblich 1.488 4.607 2.572 9.686 6.515 24.868
mannlich 795 1.192 4.107 1.500 7.864 15.458
gesamt 2.283 5.799 6.679 11.186 14.379 40.326
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Tabelle 11 - Beschaftigte im internen Arbeitsmarkt nach
Meldegrund

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Verlauf

weiblich 4
mannlich 3 4 0 1 1 6 4 3 6 7
gesamt 8 8 5 6 7 14 11 7 10 11

weiblich
mannlich 14 16 15 19 12 12 12 11 10 8

gesamt 39 39 40 51 44 45 45 46 48 46

weiblich
mannlich 0 0 0 0 0 0 0 0 8 0

gesamt 48 40 35 28 27 15 15 12 16 7

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

gesamt 2 1 0 0 0 0 0 0 0

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

gesamt 1 1 1 1 2 0 1 1 1 2

weiblich
ménnlich 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

gesamt 1 0 0 0 0 0 0 0 0

weiblich
mannlich 2 4 1 0

gesamt 6 9 3 0 0 0 0 0 0

o
o
o
o
o
o

weiblich
ménnlich 6 7 8 9 9 0 0 0 0 0
gesamt 23 21 28 31 33 0 0 0 0

weiblich
mannlich 2 1 2 2 2
gesamt 17 18 13 10 12 4 5 6

o

weiblich
mannlich 30 33 26 31 24 18 16 15 17 16
gesamt 145 137 125 127 125 78 75 71 71 71
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1 - Blrgermeister Lubeck, den 18.08.2020

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

Frauenforderplan 2018 der Kernverwaltung - Bericht 2020 und Erneuerung der Zielvorgaben
als Bestandteil des Personalberichts 2019 / 2020
hier: Stellungnahme des Frauenbiiros

Nach der erstmaligen Integration des Zwischenberichts zum Frauenforderplan im jahrlichen
Personalbericht 2016 liegt heute erneut ein Zwischenbericht, integriert in den Personalbericht, vor.
Wesentlich sind die nach 811 (4) des schleswig-holsteinischen Gleichstellungsgesetzes (GStG)
vorzulegenden ,verbindlichen Zielvorgaben® fir jeweils zwei Jahre - zur Umsetzung des Frauenfor-
derplans.

Der Personalbericht 2019 / 2020 macht deutlich, dass die Hansestadt Libeck durchaus Fortschritte
in Richtung geschlechterparitatischer Personalbesetzung gemacht hat:

e bei den Fuhrungskraften (Bereichsleitungen und Stellvertretungen) ist die Besetzung nahezu
ausgeglichen (15w / 16m bei den Bereichsleitungen; 13w / 14m bei den stellvertretenden
Bereichsleitungen. Zielsetzung muss sein, diesen ausgeglichenen Anteil der Geschlechter
zu halten — gerade bzw. insbesondere vor dem anstehenden altersbedingten hohen Perso-
nalwechsel auf diesen Positionen.

o die Zahl der teilzeitbeschaftigten Manner hat sich (minimal) erhdht (von 7% auf 8%)

o die Zahl der Manner in Elternzeit hat sich von 4% auf 10% erhdht (Abb. 22)

Aber:

e der hohe Anteil von weiblichen Beschaftigten bei der Hansestadt Lubeck (58,3%, siehe
Tabelle 1) darf nicht dariiber hinwegtauschen, dass sie nach wie vor mit 89 % den Uberwie-
genden Teil der Teilzeitbeschaftigten ausmachen (Abb. 15); 50% aller bei der Hansestadt
Libeck beschaftigten Frauen arbeiten in Teilzeit. Deutlich wird allerdings, dass nicht das
klassische Modell ,halbe Stelle” die favorisierte Praxis ist, sondern ein Stundenvolumen, das
im Fachjargon als ,vollzeitnahe Teilzeit* bezeichnet wird.

e der Frauenanteil an den befristet Beschéftigten hat sich nur mininal verringert: von 70% auf
68%.

e der Frauenanteil an den im internen Arbeitsmarkt gemeldeten Personen liegt bei 77,5%: 55
der 71 gemeldeten Personen sind Frauen (siehe Abb. 84).

Mit der Umsetzung der Personalpolitischen Eckpunkte (siehe Kapitel 3.1.), an der das Frauen-
biiro in verschiedenen Arbeitsgruppen beteiligt ist, bieten sich gute Chancen, die Gleichstellung von
Frauen und Mannern bei der Hansestadt Libeck nach vorn zu bringen und die Hansestadt Liibeck
als attraktive Arbeitgeberin mit Kinderbetreuungsangeboten, Vereinbarkeitsmodellen etc. nicht nur
darzustellen, sondern auch zu leben.

Dies wird wesentlich sein, um a) dem Fachkraftemangel und b) der hohen Zahl von ausscheidenden
Mitarbeiter:innen in den nachsten 15 Jahren (Kap. 2.5) entgegenzuwirken.

Die in der Zeit der COVID19-Pandemie deutlich verstarkte Nutzung von Telearbeit im Frihjahr 2020
hat zudem die Machbarkeit verdeutlicht — ohne den Service fur Blrger:innen verringern zu missen.
Ein verstarkter Ausbau —unter Einhaltung der strengen datenschutzrechtlichen Vorgaben- ist fiir die
nachsten Jahre zu erwarten.

Die hohe und weiter wachsende Zahl von Stellenbesetzungsverfahren (in 2019 ein Anstieg um
42% im Vergleich zum Vorjahr, siehe Kap. 4.11 ) fiihrt in Folge auch zu Kapazitatsproblemen ftr
das Frauenbiro. Bereits seit Jahren erfolgt eine Fokussierung der Teilnahme an den Vorstellungs-
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gesprachen nur in Fallen von Unterreprasentanz, bei Fihrungspositionen oder bei Stellen mit spezi-
fischem Inhalt; dennoch steigt die Zahl der mit Teilnahme an Vorstellungsgesprachen zu
begleitenden Verfahren deutlich an. Zudem schlagt sich die vorherige Begleitung jedes einzelnen
Stellenbesetzungsverfahrens (von Diskussionen Uber den konkreten Ausschreibungstext oder der
Ausschreibung in Vollzeit / Teilzeit 0.4. ) in jedem Falle auf das tagtagliche Arbeitsvolumen im Frau-
enbdro nieder.

Wesentliches Handlungsfeld, das nur durch langfristige, weitgehende Kooperationen mit Schulen,
Jugend- und Schulsozialarbeit etc. bearbeitet werden kann, ist die nach wie vor sehr ge-
schlechtsspezifische Berufswahl:

e Im gewerblich-technischen Bereich ist sowohl bei den Beschaftigten als auch bei neuen Aus-
zubildenden die Zahl der Frauen und der Bewerbungen von Frauen sehr gering.

e Gleiches qilt fur die Berufsfeuerwehr — auch wenn die Zahl der Frauen im Bereich der
Notfallsanitater:innen die Chance bietet, mittelfristig Gber diesen Weg die Feuerwehrkrafte
auch mit Frauen zu verstarken.

e Umgekehrt verhalt es sich bei den Sozial- und Erziehungsberufen (siehe Abb. 68); bei der
zur Zeit in Prufung befindlichen Einfuhrung eines dualen Studiums ,soziale Arbeit* durch die
Hansestadt Libeck kann hier zukiinftig entsprechend gesteuert und gestaltet werden.

Fur diese drei Berufs- und Tatigkeitsfelder bei der Hansestadt Lubeck missen verstarkte Aktivitaten
und innovative Konzepte entwickelt werden, um gezielt Berufsinteressent:innen im ersten Schritt als
Bewerber:innen und im zweiten Schritt als Mitarbeiter:innen fir die Hansestadt Libeck zu gewinnen

ReslUmee:

Die nach GStG fur zwei Jahre vorzulegenden Zielquoten (siehe Abb. 67-69) zeigen, dass bei der
Hansestadt Lubeck fur sehr viele Besoldungs- und Entgeltstufen die gesetzliche Zielvorgabe bereits
erreicht ist. Diese klassischen Zielquoten lassen jedoch insbesondere die sehr geschlechtsspezifi-
sche Berufswahl und entsprechende Stellenbesetzung aul3en vor — und zeigen fiir die Landesebene
die Notwendigkeit der Novellierung des GStG von 1994.

Die Hansestadt Lubeck selbst muss insbesondere die Themen Vereinbarkeit von Beruf und
Familie / Attraktivat als Arbeitgeberin und die Erhéhung des Anteils von Frauen bzw. Mannern
in sehr geschlechtsspezifisch besetzten Berufsfeldern durch gezielte Forderung und
spezifische Angebote nach vorn bringen.

Elke Sasse
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