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Liebe Leser:innen,

die Erstellung des jahrlichen Personalberichts ist nun bereits seit vielen Jahren (seit 2004) gute Tradition.
Er bietet ausgesprochen hilfreiche Unterstitzung, um relevante Tendenzen in personellen Themen ab-
lesen und dadurch fruhzeitig auf sich abzeichnende Herausforderungen reagieren zu kénnen. Hierfur
werden lhnen mit diesem Bericht umfangreiche Daten und Erlauterungen bezlglich aktueller personel-
ler Entwicklungen an die Hand gegeben, durch Gegenuberstellung der Werte zu den Vorjahreszahlen
Verlaufe verdeutlicht und die Daten sodann teils tiefergehend aufgeschlisselt und kurz kommentiert.

Wahrend sich die Statistiken des ersten Teils auf den Berichtszeitraum des Kalenderjahres 2020 bezie-
hen, finden Sie im zweiten und dritten Part AusfUhrungen zum Sachstand zahlreicher Personalthemen
und -projekte mit gesamtstadtischer Relevanz, wie beispielsweise Ausfihrungen zu unseren Aktivitaten
zur Sicherstellung von (mehr) Vielfalt in unserer Verwaltung oder aber den Zwischenstand der Umset-
zung diverser MaBnahmen aus unseren ,personalpolitischen Eckpunkten”. Hier wird teilweise von der
strengen Begrenzung auf den Berichtszeitraum 2020 abgewichen um die Weiterentwicklungen der The-
men in 2021 bis zur Erstellung dieses Berichts mit aufzuzeigen.

Wenig Uberraschend: Das in allen Lebensbereichen in den letzten rund 1,5 Jahren Uberaus prasente
Thema der Coronapandemie hat selbstverstandlich auch die Personalarbeit seit Marz 2020 massiv be-
einflusst. Dies zeigt sich an zahlreichen Stellen auch im vorliegenden Personalbericht. Dabei wird deut-
lich, dass die SchutzmalBhahmen einerseits zwar relevante Themen erheblich erschwert oder gar unmég-
lich gemacht haben (z.B. Teilnahme an Jobmessen, Seminarbetrieb in Prasenz, Vorstellungsgesprache
mit externen Bewerber:innen), das zugleich jedoch in einer gemeinsamen Anstrengung, sich an die ver-
anderte Situation anzupassen, andere Punkte sogar vorangetrieben wurden (u.a. Telearbeit, Homeoffice,
Onlineschulungen). Zu sehen ist auch, dass es zwar Abwesenheiten aufgrund einer verhangten Quaran-
tane oder auch einer Covid 19-Erkrankung gab - allerdings nur auRerst vereinzelt. Dies belegt, dass un-
sere Schutzmalinahmen effektiv waren und die Mitarbeitenden der Verwaltung eine hohe Motivation
zeigten, gemeinsam diese besondere Situation zu bewaltigen.

Vielen Dank an die Kolleg:innen im Bereich Personal, die sich erneut der zeitaufwandigen Datenerhebung
und Datenanalyse fur den vorliegenden Bericht gewidmet haben. Die statistischen Auswertungen erge-
ben in Kombination mit der Beschreibung der personalwirtschaftlichen und personalpolitischen Aktivi-
taten ein hohes MaR an Transparenz beziglich der personellen Lage der Stadt und bilden damit eine
hervorragende Grundlage fir die weitere Steuerung der vorhandenen Personalthemen.

A

Jan Lindenau

Burgermeister
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Vorwort

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

Der hier  vorgelegte ,Personalbericht
2020/ 2021“ setzt diese Tradition fort. Die sta-
tistischen Angaben im ersten Teil des Berichtes
zum Personalbestand wurden einheitlich zum
Stichtag 31.12.2020 erhoben. Soweit moglich
und erkenntnisrelevant, werden daneben je-
weils auch Entwicklungsverlaufe iber mehrere
Jahre dargestellt.

Die Personalarbeit war, wie so vieles, seit Marz
2020 mal3geblich gepragt von der Coronapan-
demie und ihren besonderen Vorgaben. Doch
wahrend hier situativ auf die wechselnden An-
forderungen reagiert werden musste und
konnte, zeichnen sich daneben mit zunehmen-
der Intensitat drei Themen ab, die fur die Per-
sonalarbeit der kommenden Jahre ganz beson-
deres Gewicht haben werden und gemeinsam
strategisch angegangen werden mussen:
Demographie - Digitalisierung - Diversitat

die ,3D". Der demographische Wandel sorgt ab-
sehbar fir eine steigende Austrittswelle (2020
in der Kernverwaltung bereits: +19 % Alters-
austritte vs. 2019; altersbed. Austritte i. H. v.
43 % des Personalbestands in den kommenden
15 Jahren) und damit flr einen drohenden Per-
sonalmangel. Die Prognose, dass nur mittels Di-
gitalisierung und der damit einhergehenden
Verschlankung von Prozessen ein Teil dieses
Mangels aufgefangen werden kann, ist ebenso
klar wie der Umstand, dass wir zur Sicherstel-
lung ausreichender Bewerbungszahlen zwin-
gend gerade auch Personengruppen akqui-

rieren und binden mussen, die heute in der Ver-
waltung noch unterreprasentiert sind.

Zur Ermittlung der effektivsten Ansatzpunkte
bei diesen Themen ist es unerlasslich, dass die
Daten, die fur die Analyse, Weiterentwicklung
und Steuerung der personalpolitischen Frage-
stellungen erforderlich sind, allen Entschei-
dungstrager:innen zur Verfligung stehen. Dies
soll mit dem vorliegenden Bericht in bereits be-
kannter Struktur erfolgen. Der statistische Teil
am Anfang des Berichts dokumentiert Daten
und Fakten zu Personalbestand sowie Perso-
nalstruktur inklusive deren Entwicklung. Da-
nach werden zwei aktuelle Schwerpunktthe-
men aufgezeigt. Der letzte Teil des Berichts gibt
Informationen Uber den Stand von derzeit be-
sonders relevanten Malinahmen der Personal-
arbeit. Bis auf die gesamtstadtischen Ubersich-
ten am Anfang des Berichts, in denen auch die
stadtischen  Eigenbetriebe/Sondervermégen
einbezogen werden, beziehen sich alle weite-
ren Angaben auf die Kernverwaltung der Han-
sestadt Lubeck. Detaillierte Tabellen befinden
sich erganzend im Anhang.

LESEHINWEIS

Im vorliegenden Bericht werden als ,Beschaftigte” alle Gruppen von Mitarbeiter:innen unabhangig
von der Statusgruppe gefasst, d.h. die Beamt:innen und Tarifbeschaftigte. Bei einigen Themen wird
anlassbezogen zur besseren Veranschaulichung gleichwohl zwischen Beamt:innen, Tarifbeschaftig-
ten und teilweise auch den ehemaligen Arbeiter:innen differenziert.
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1 Uberblick Hansestadt Liibeck

1 1 Mit Stand 31.12.2020 ist die Hansestadt Lubeck
. mit 5.332 Beschdaftigten eine der groRten Ar-

beitgeber:innen der Region. Neben den Be-
Pe rsona I beSta n d schaftigten der Kernverwaltung umfasst der ge-
samte Personalbestand auch die Beschaftigten
Gesamt der Entsorgungsbetriebe, der Seniorlnnenein-

richtungen, der Libecker Schwimmbader und
des Kurbetriebs Travemunde.

Die Hansestadt Lubeck bietet mit flexiblen Ar-
beitszeiten, Teilzeitmdglichkeiten, mobilem Ar-
beiten und Telearbeit gute Chancen fur die Ver-
einbarung von Familie und Beruf. Sie ist zudem
Ausbildungsbetrieb fir ein grol3es Spektrum an
Ausbildungsberufen.

KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

Im Jahr 2020 haben keine grundsatzlichen personalrelevanten Verschiebungen zwischen Kernver-
waltung und Eigenbetrieben / Sondervermdgen stattgefunden. Der Anteil der Kernverwaltung am
Gesamtpersonalbestand betragt 74,61 %.

Abbildung 1 - Gesamt der Beschaftigungsverhéltnisse bei der Hansestadt Libeck (Gesamt: 5.332)

Lubecker Schwimmbader

55 Kurbetrieb Traveminde
1,0% 30
0,6%

Entsorgungsbetriebe
668
12,5%

Senior:inneneinrichtungen
601
11.3%

Kernverwaltung
3.978
74,6%

GESAMTBESTAND STEIGT WEITER

Im Vergleich zum Vorjahr hat sich der Personalbestand im Jahr 2020 um insgesamt 287 Beschaftigte
erhoéht. Der Anstieg entspricht einem Zuwachs von ca. 5,7 %. In 2019 betrug der Zuwachs 3,5 %.
Der Anstieg erfolgte in der Kernverwaltung (+231), bei den Entsorgungsbetrieben (+19), den Se-
nior:inneneinrichtungen (+33) und dem Kurbetrieb Traveminde (+7). Lediglich bei den Lubecker
Schwimmbadern ist der Personalbestand leicht gesunken (-3).

Seite | 2




Personalbericht 2020 / 2021

BEZUGSGROREN

Zur besseren Ubersicht und um jahresiibergrei-
fende Entwicklungen aufzuzeigen, wird die Be-
schaftigtenstruktur, wie bereits in den bisheri-
gen Personalberichten, nach drei Bezugsgro-
Ben gegliedert: Stammpersonal, budgetrele-
vantes Personal und Gesamt der Beschafti-
gungsverhadltnisse.

Stammpersonal
Alle befristeten und unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse mit Bezahlung.

BUDGETRELEVANTES PERSONAL

Stammpersonal plus Auszubildende und An-
warter:innen sowie sonstige budgetrelevante
Beschaftigte wie geringfligig Beschaftigte, be-
zahlte Praktikant:innen oder langzeiterkrankte
Beamt:innen.

GESAMT DER BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE
Summe aller Beschaftigungsverhaltnisse, d. h.
budgetrelevantes Personal plus Beurlaubte
und sonstige Beschaftigte ohne Bezahlung.

ANMERKUNG

Durch die Umstellung auf dPersonalmanage-
ment wurden die Erhebungskriterien vereinzel-
ter Datenbestande bereinigt. Z. B. werden die
langzeiterkrankten Beamt:innen seit 2014 nicht
mehr wie friher im Stammpersonal mitgezahilt,
sondern dem budgetrelevanten Personal zuge-
ordnet.

Dies kann in der Darstellung - wie z. B. in Abbil-
dung 2 - dazu fuhren, dass die Entwicklung der
Zahlen zwischen 2013 und 2014 nicht ganz kon-
sistent abgebildet werden kann. Durch die ver-
anderte Sortierung entsteht der Eindruck,
Stammpersonal und budgetrelevantes Perso-
nal wiirden sich entgegengesetzt entwickeln.
Far die Beurteilung der Gesamtheit kann die
Abweichung als unerheblich eingestuft werden.

Die gleiche Aussage gilt auch fur 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

Stammpersonal —#— Budgetrelevant

Gesamtbestand

5.332

4.476 4.467
4,388 4453 4.403
4.256 4915 4275 4325
4.205 4.207 4168 4154 '
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

LESEHINWEIS

ten dieses Berichts auf den Stichtag 31.12.2020.

Eine tabellarische Darstellung des gesamtstadtischen Personalbestandes ist im Anhang, Tabelle 1,
enthalten. Sofern keine anderen Angaben gemacht werden, beziehen sich alle Personalbestandsda-
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In diesem Abschnitt erfolgt eine nahere Be-
1 2 trachtung der Kernverwaltung. In dieser detail-

. lierten Ansicht wird der Personalbestand bis
auf Fachbereichsebene dargestellt.

Kernverwaltung

Unter Einbeziehung aller Beschaftigtengruppen
- auch Auszubildende und Beurlaubte - besteht
die Kernverwaltung der Hansestadt Libeck am
Stichtag 31.12.2020 aus 3.978 Mitarbeitenden.

Der Personalbestand hat sich, auch aufgrund
zusatzlicher Aufgaben, seit 2016 stetig vergro-
Rert. Es bleibt abzuwarten, wie sich der abseh-
bare demographische Wandel hier auswirken
wird.

Abbildung 3 - Beschaftigungsverhaltnisse in der Kernverwal- Abbildung 4 - Entwicklung Personalbestand Kernverwaltung
tung (Gesamt: 3.978)

Stammpersonal 3.978
Sonstige Beschaftigte
budgetrelevant
239

—— Budgetrelevant
Sonstige Beschaftigte Gesamtbestand
ohne Bezlige

82

Auzubildende/
Anwadrter:innen
166

4
3.368 3.367 3.364
3.491

3
3.040 3.242 3.249 103
3.123
3027 3.021 >0
2911
2.828
2.796
Stammpersonal
3.491

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 5 - Stammpersonal Anzahl und Vollzeitdquivalente

Beschaftigte —e— Vollzeitaquivalente PERSONALBESTAND STEIGT STETIG

Der Personalbestand gesamtist um 6,2 % ge-
stiegen. Im Jahr 2019 waren es nur 4 %. Der
3123 budgetrelevante Bestand stieg um 8,2 %
(2019 3,5 %) und das Stammpersonal um
3.1026 5,6 % (2019 3,5 %). Die etwas starkere Steige-
rung hangt unter anderem mit dem gestiege-
nen Personalbedarf aufgrund der Corona-
pandemie zusammen.

3.068 3,027 3021 >0

2.796

2464, 24927 Die Vollzeitaquivalente sind um 4,9 % (2019
3,6 %) gestiegen.

In den Tabellen 3 und 4 im Anhang befinden
sich Ubersichten zu den Fachbereichen.

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
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2 Personalbestand und -struktur in der Kernver-

waltung

2 1 Dieses Kapitel beinhaltet die kompakte Darstel-
. lung einiger Themen, die in den bisherigen Per-

N . sonalberichten noch teilweise in eigenen Kapi-

U berSICht teln dargestellt waren.

PersonaIStru ktur Nach Informationen zu befristeten und unbe-

fristeten Beschaftigungsverhaltnissen folgen
Darstellungen zur Verteilung des Personals auf
Status- und Laufbahngruppen. Zuletzt wird auf-
gezeigt, wie viele Mitarbeiter:innen der Kern-
verwaltung dem Jobcenter zugeordnet sind.

Abbildung 6 - Anzahl unbefristete Beschéaftigungsverhaltnisse Abbildung 7 - Anzahl befristete Beschaftigungsverhaltnisse

.__'/0—0—0—4—-*"'/3:3;:59

2,983 2.977 2.953 2.989 3.017 113
2.740 2.766

132

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 8 - Unbefristete Beschéaftigungsverhéltnisse in %

BEFRISTUNGEN STARK ANGESTIEGEN

Die Befristungen sind von 2,2 % des Stammper-
sonals in 2019 auf 3,8 % in 2020 gestiegen.
96,2 Trotzdem ist ihr Anteil gering, 96,2 % des
Stammpersonals sind unbefristet. Die groRte
Veradnderung ist im FB 2 zu erkennen. Dort wa-
Abbildung 9 - Befristet Beschaftigte je Fachbereich ren in 2019 nur 3 Personen befristet. In 2020
waren es 49. Grund hierfur ist der nur voriber-
gehende Personalmehrbedarf im Gesundheits-
amt aufgrund der Coronapandemie. Auch im
FB 5 ist eine Steigerung um 20 Personen zu ver-
zeichnen. Der Frauenanteil an den Befristun-
gen hat sich von 68 % auf 63 % verringert.

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

mweiblich ®mannlich
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STATUSGRUPPEN KONSTANT

Das Verhaltnis der Statusgruppen verandert
sich kaum. 78 % des Stammpersonals besteht
aus Tarifbeschaftigten. In den FB 4 und 5 be-
steht die Belegschaft hauptsachlich aus Tarifbe-
schaftigten durch die Ansiedlung der sozialen
und gewerblichen Berufe. In den FB 1-3 werden
eher klassische Verwaltungsaufgaben wahrge-
nommen, sodass dort der Grofteil der Be-
amtiinnen beschaftigt ist.

ANSTIEG IM EINFACHEN DIENST AM GRORTEN

Die Anzahl der Mitarbeiter:innen ist im einfa-
chen Dienst verhaltnismalig am starksten ge-
stiegen - um 13 %. Hintergrund ist, dass die Mit-
arbeiter:innen, die zur Kontaktnachverfolgung
aufgrund der Coronapandemie eingestellt wur-
den, dem einfachen Dienst angehéren.

Abbildung 10 - Entwicklung Statusgruppen - Stammpersonal

—@&— Beamt:innen Tarifbeschéftigte Gesamt

3.491
3.193 3306
3.068 3.027 3,021 3.064 3123 7

2.796 2.828 2722

5 424 2534
2243 2.240 2.248 2275 2345 7

1.964 1.997

832 831 825 787 773 789 778 769 772 769
—o—0—¢o—9o—¢—0—0o oo

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 12 - Statusgruppen je FB im Stammpersonal

mBeamtiinnen 1 Tarifbeschaftigte

FB 1:371

FB2:496 FB3:724 FB4:998 FB5:902

Abbildung 11 - Entwicklung Laufbahngruppen

—d— mittlerer Dienst
—=&— hoherer Dienst

einfacher Dienst
gehobener Dienst

1.915
1.829 1.878

1.754
1,666 1705 1.698 1,677 1,670 1-711

1.000
911

864
781 791 796 795 792 807 832

444 424 423 409 396 404

350 359
218 204

—eo—o—oo—0—0 o —0—0—9

131 128 130 131 136 137 141 150 158 172

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 13 - Stammpersonal im Jobcenter

Abbildung 14 - Status- und Laufbahngr. - Stammpersonal

W Beamtiinnen

Tarifbeschaftigte
1.51
A—
668
404
A—
—aa )
einfacher mittlerer gehobener hoherer
Dienst Dienst Dienst Dienst

e Weiblich —@— mannlich gesamt

107 108 110

98 99 100 9g 101
% g3

H—W

68 67 2 69 ¢ 69 71
33 34 34
30 32 28 57 o, 29 30

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
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Die Betrachtung der Altersstruktur und der de-
2 2 mografischen Entwicklung istim Sinne einer vo-
. rausschauenden Personalplanung fur den Er-

halt der Handlungsfahigkeit der Verwaltung

Alte rSStru ktu r von erheblicher Bedeutung.
d Die dargestellten Zahlen errechnen sich aus
un dem gesetzlichen Renteneintrittsalter. Tatsach-
. lich wird sich ein Teil der Austritte noch nach
demografISChe vorne verlagern, da erfahrungsgemald oftmals
. die Moglichkeit des friheren Renten- oder Pen-
EntWICkI u ng sionseintritts in Anspruch genommen wird. Zu

beobachten ist, ob auch das Hinausschieben
des Ausscheidezeitpunkts kunftig mehr genutzt
wird.

Abbildung 15 - Altersstruktur im Stammpersonal (Gesamt: 3.491)

ab 60
Jahre
50-59 37 %
Jahre

40-49
Jahre

30-39
Jahre

bis 29

Jahre mweiblich mmannlich

Abbildung 16 - Durchschnittsalter in den Fachbereichen

. mweiblich  mmannlich

ALTERSSTRUKTUR UNVERANDERT 50,2
Mit 1.287 Beschéftigten bildet die Altersgruppe 493
der 50-59-Jahrigen weiterhin die gréR3te Alters-
gruppe. Der Anteil dieser Altersgruppe ist aller-
dings von 39 % auf 37 % etwas gesunken.

Der Anteil der ab 60-Jahrigen ist gleichgeblie-
ben (14 %). Bei den 40-49-Jahrigen ist er ganz
leicht gesunken von 21 % auf 20 %. Die Anzahl
der 30-39-Jahrigen ist um ca. 2 % angestiegen
(19 %). Der Anteil der unter 30-Jahrigen hat sich
leicht erhdht liegt bei 10 %

Die Beschaftigten im Fachbereich 5 sind durch-
schnittlich am altesten, was dazu passt, dass
dort die meisten ehemaligen Arbeiter:innen be-
schaftigt sind (Statusgruppe mit hochstem
Durchschnittsalter, siehe Abb. 19).

FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB 5
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Abbildung 17 - Entwicklung Durchschnittsalter im Stammpersonal (2011 - 2020)

—a&—weiblich —&—mannlich 48,40

47,95

48,17 48,16
47,93

Die verstarkten Neueinstellungen fuhren zu
dieser Entwicklung. Mehr als die Halfte der neu
eingestellten Beschaftigten ist unter 40 Jahre
alt, siehe Abbildung 27 in Kapitel 2.3. Es bleibt
abzuwarten, ob sich dieser Trend fortsetzt. Zu
beachten ist, dass besonders viele junge Krafte
fur das Corona-Team eingestellt wurden.

Das Durchschnittsalter der weiblichen und
mannlichen Beschaftigten ist gleich. In den ver-
gangenen Jahren war das Durchschnittsalter
der Frauen immer etwas hdher als das der
Manner.

47,81 47,68
47,14 46,99
47,12
46,91 46,98
2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Abbildung 18 - Durchschnittsalter im Stammpersonal
DURCHSCHNITTSALTER SINKT UM FAST 1 JAHR
Nachdem 2 Jahre in Fol in leichter Ruckgan
a.c de Ja e. olge ein leic tg Uckgang 2019 2020
beim Durchschnittsalter zu verzeichnen war,
sinkt das Durchschnittalter in 2020 etwas star-
ker und zwar um 0,6 Jahre.
47,6 Jahre 47 Jahre

DURCHSCHNITTSALTER IN ALLEN STATUSGRUPPEN
GESUNKEN

Die Verringerung des Durchschnittsalters spie-
gelt sich in allen Statusgruppen wider.

Bei den ehemaligen Arbeiter:innen liegt das
Durchschnittsalter erstmals seit 5 Jahren wie-
der unter 50 Jahren.

Bei den ehemaligen Angestellten ist es erstmals
seit 10 Jahren wieder unter 47 Jahre gesunken.

Abbildung 19 - Entwicklung Durchschnittsalter nach Statusgruppen im Stammpersonal

49,19 49,35
48,73
47,89 48,01
00—
46,32 46,76
46,45 46,24 46,70
45,70 45,77 '
2011 2012 2013 2014 2015
Beamt:innen

—e— Angestellte

50,00 49,9
50,5 50,34 50,6

47,90 477

46,7
46,90 46,93 46,92
46,8 462
2016 2017 2018 2019 2020

Arbeiter;innen
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Abbildung 20 - Altersaustritte in der Kernverwaltung in den nachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.698)

Abgange

1.698
Abgdnge ab 1.444 1.567

e 2021
kumuliert

Bestand

2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035

WEITERHIN HOHE ANZAHL AN ALTERSAUSTRITTEN

In den nachsten 15 Jahren werden 43 % des gesamten heutigen Personalbestandes der Kernverwal-
tung altersbedingt ausscheiden.

Der einfache Dienst ist am starksten von der demografischen Entwicklung betroffen. Hier werden
56 % der Mitarbeiter:innen ausscheiden. Wie in Abb. 19 dargestellt, ist bei den Arbeiter:innen auch
das Durchschnittsalter am héchsten. Es folgt der hohere Dienst mit 51 %. Im mittleren und gehobe-
nen Dienst werden etwas Uber 40 % der Mitarbeiter:innen aus Altersgriinden ausscheiden. Zahlen-
maRig wirken sich diese Austritte mit 906 Personen im mittleren Dienst und 442 Personen im geho-
benen Dienst jedoch am starksten aus.

Abbildung 21 - Altersaustritte nach Laufbahnen in der Kernverwaltung in den nachsten 15 Jahren (Gesamt: 1.698)
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Abbildung 22 - Altersaustritte bis 2035 - die 10 %ual am starksten betroffenen Bereiche (Bereiche ab 15 Personen)

Bereich Austritte Bestand Anteil

2.021 - Fachbereichsdienste FB 2 13 19 68 %
1.102 - Logistik, Statistik und Wahlen 19 28 68 %
2.280 - Wirtschaft und Liegenschaften 26 42 63 %
1.300 - Recht 12 20 60 %
4.513 - Jugendarbeit - Jugendamt 25 42 60 %
5.651 - Gebdudemanagement 242 438 55 %
4.416 - Stadtbibliothek 35 64 55 %
1.000 - BUrgermeister / Stabstellen 8 15 53 %
4.403 - VHS 17 32 53 %
5.660 - Stadtgriin und Verkehr 185 350 53 %

ALTERSAUSTRITTE WERDEN IN ALLEN BEREICHEN SPURBAR

In fast vierzig Bereichen werden in den nachsten 15 Jahren Uber 40 % der Mitarbeiter:innen alters-
bedingt ausscheiden. Die 10 %ual am starksten betroffenen Bereiche sind in der obigen Auflistung
genannt. In funf dieser Bereiche werden 60 % bis fast 70 % der Mitarbeiter:innen altersbedingt aus-
scheiden.

ALLE BERUFSGRUPPEN BETROFFEN

In allen Berufsgruppen werden mehr als 1/3 der Beschaftigten ausscheiden. Der gewerbliche Bereich
ist mit 54 % am starksten betroffen. 26 % der im gewerblichen Bereich aus Altersgrinden ausschei-
denden Beschaftigten sind dem Reinigungsdienst zuzuordnen. Damit werden 56 % der Reinigungs-
krafte die HL verlassen. Besonders erhebliche Austritte sind auch bei den Fahrzeugfuhrer:innen
(83 %), den Hausmeister:innen (65 %), den Gartner:innen (47 %) und den Ingenieur:innen (43 %) zu
erwarten. Die sozialen und padagogischen Berufe sind durch die vermehrte Einstellung jingerer Be-
schaftigter im Vergleich etwas weniger betroffen. In der Verwaltung und der Berufsfeuerwehr konnte
der Personalbedarf bisher groRtenteils durch eigene Nachwuchskrafte gedeckt werden. Bereits jetzt
muss aber trotz gesteigerten Ausbildungskontingents verstarkt externes Personal gewonnen wer-
den. Quereinsteiger:innen werden hierbei immer bedeutender.

Abbildung 23 - Altersaustritte bis 2035 nach Berufsgruppen

m Austritte Bestand

1.624
948
724 709
510
327 248
160
160 56
Allg. Verw., Kultur, IT Berufsfeuerwehr Gesundheitsberufe Gewerbl./techn. Soziale/padagog.
Berufe Berufe
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2.3
Fluktuation

Die Fluktuationszahlen zeigen die Veranderun-
gen im Personalbestand und die Entwicklung
der Austritte auf. Die Zahlen beziehen sich auf
den gesamten Personalbestand der Kernver-
waltung. Seit dem Personalbericht 2019 / 2020
wird zudem die Fluktuationsquote berechnet.

Es wird unterschieden zwischen:
GRUNDFLUKTUATION

beinhaltet alle Abgange, die das
Dienst-/Arbeitsverhaltnis endgultig beenden
ZUSATZFLUKTUATION (Anhang S. 54, Abb. 78)
beinhaltet die voribergehenden Personalab-
gange ohne beendenden Charakter wie z. B. El-
ternzeit.

Abbildung 24 - Entwicklung der Grundfluktuation in der Kernverwaltung (2011 - 2020)
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FLUKTUATIONSZAHLEN GESTIEGEN

Im Jahr 2020 sind 269 Personen ausgeschieden
(+ 19). Nachdem im Jahr 2019 ein leichter Riick-
gang zu verzeichnen war, sind die Altersau-
stritte nun um 19 % gestiegen. Die Kundigun-
gen sind nur um 7 % gestiegen, machen aber
weiterhin den grofRten Teil der Austrittsgrinde
aus. Es handelt sich bei 81 % der Kindigungen
um Eigenkindigungen und Aufhebungsver-
trage. Betroffen sind weiterhin insbesondere
die Kindertagesstatten und der Reinigungs-
dienst. Der Personalbindung kommt eine im-
mer grofBer werdende Bedeutung zu, denn die
Wechselwilligkeit der Beschaftigten steigt.

Die demografische Entwicklung wird sich in den
nachsten Jahren verstarkt an den Altersaustrit-
ten zeigen.

FLUKTUATIONSQUOTE

Die Fluktuationsquote (Schltter-Formel) gibt
Aufschluss Uber die Personalbewegung, d. h.
wie viele Arbeitsplatze im Jahr neu besetzt wer-
den. Sie betragt flur das Jahr 2020 6,33 %
(+ 0,06 %). Es ist mit Steigerungen in den nachs-
ten Jahren zu rechnen.

Zum Vergleich: Die Fluktuationsquote in der 6f-
fentlichen Verwaltung ist generell niedrig und
betrug in den letzten Jahren um die 13 %.
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NEUEINSTELLUNGEN DEUTLICH GESTIEGEN

Im Jahr 2020 wurden 395 Mitarbeiter:innen
plus 70 Auszubildende und 39 Praktikant:innen
u. A. eingestellt. Das ergibt insgesamt 504 Neu-
einstellungen. Im Jahr 2019 wurden 387 Perso-
nen eingestellt (+30 %). Mit 150 Personen ist
der Grolteil der Neueinstellungen (32 %) im
FB 4 tatig. Wiederum 57 % hiervon wurden im
Bereich Kindertageseinrichtungen eingestellt.
In diesem Bereich ist die Fluktuation sehr hoch,
sodass viel Personal neu eingestellt werden
muss. Ein deutlicher Anstieg an Neueinstellun-
gen ist auch im FB 2 zu verzeichnen. In 2019
wurden dort 42 Personen eingestellt, in 2020
113 (+169 %). Aufgrund der Coronapandemie
bestand ein hoher Arbeitskraftemehrbedarf,
hierfir allein wurden 77 Personen eingestellt.

Betrachtet man die Ein- und Austritte der letz-
ten Jahre, wird ersichtlich, dass mehr Personen
eingestellt werden, als ausscheiden.

Der Unterschied zwischen Ein- und Austritten
wurden in den letzten Jahren immer etwas gro-
Ber. In 2020 Uberwiegen die neuen Mitarbei-
ter:iinnen sehr stark den Austritten, u. a. aus
den o. g. Grinden.

Abbildung 25 - Eintritte nach Fachbereichen (Gesamt: 504)

m mannlich mweiblich 127

FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB5

Abbildung 26 - Gegenuberstellung Eintritte und Austritte

Austritte —e— Eintritte

504
387
345
287
253 250 269
213
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Abbildung 27 - Eintritte nach Altersgruppen

50 bis 50 ab 60 Jahre bis 19 Jahre
is /__,,._——
Jahre \____\3,0% 8,3%
16,7%
40 bis 49
Jahre
15,9%
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AUSWIRKUNGEN AUF DIE ALTERSSTRUKTUR

Fast 65 % der neuen Beschaftigten sind unter
40 Jahre alt. Auch ohne Azubis und Praktikan:in-
nen betrégt der Anteil noch 55 % und das
Durchschnittalter 39 Jahre.

Die Einstellung von vermehrt jingeren Beschaf-
tigten fUhrt zur Senkung des Durchschnittsal-
ters, siehe Kapitel 2.2.

INTERNE WECHSEL STEIGEN WEITER

Die internen Wechsel sind um 8 % gestiegen
(2019: 176). Die Beschaftigten wechseln grof3-
tenteils innerhalb der Fachbereiche den Be-
reich. Der FB 1 hat am meisten Personal an die
anderen FB abgegeben (19), am wenigsten der
FB 3 (6). Am meisten Personal aufgenommen
hat der FB 2 (19) und am wenigsten der FB 5 (2).

Abbildung 28 - Interne Wechselbewegungen

Wechsel aus

FB 1|FB 2|FB 3|FB 4|FB 6| gesamt
FB 1 19| 3 1 2 3 28
FB 2 7 | 5 7 36
FB 3 7 1 80 O 42
FB 4 3 3 O | 2 49
FB 6 2 0 0 0 |38 36
|gesamt | 38 | 24 | 36 | 60 | 42 190

o

=

Weohsel in
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2.4
Krankheits-
bedingte
Fehlzeiten

Fehlzeitendaten sind wesentliche Indikatoren
im Betrieblichen Gesundheitsmanagement. Sie
sollten jedoch nicht als einzig wichtige Kennzahl
herangezogen werden. Abweichungen von sta-
tistischen Durchschnittswerten lassen keine
Ruckschlusse auf Ursachen zu. Sie sind in erster
Linie Anlass zur weiteren Untersuchung. In die-
sem Sinne sollen die im Folgenden dargestell-
ten Ergebnisse Orientierung geben und Anre-
gung zum Gesprach zwischen Leitungen, Inte-
ressenvertretungen und den Akteur:innen im
Gesundheitsmanagement sein. Die Fehlzeiten-
berechnung erfolgt nach dem Berechnungs-
schltssel des Deutschen Stadtetages.

FEHLZEITENQUOTE

Die Fehlzeitenquote gibt an, wie viel Prozent al-
ler Beschaftigten durchschnittlich arbeitsunfa-
hig gemeldet waren. Fur 2020 lag diese Quote
bei 8,42 %. Das bedeutet einen Anstieg um
0,32 %. Rein statistisch betrachtet bedeutet
das: Jeder Beschaftigte fiel im Jahr 2020 krank-
heitsbedingt 30,7 Kalendertage aus.

Vermutet werden kann, dass dieser - wenn
auch geringe - Anstieg der Fehlzeitenquote teil-
weise in der Coronapandemie begriindet war.
Insbesondere im Frihjahr haben die Kranken-
kassen insgesamt einen starken Anstieg der Ar-
beitsunfahigkeitszahlen gemeldet.

Abbildung 29 - Fehlzeitenquote - Kriterien des Stadtetages

8,81 8,62 869
8,10 807 8,12 8,10

7,26

8,42

6,88

742 7% 739 759

723 7,21
636 646 6,66 6,57

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

HL —#— Stadtetag (Stadte der GréRenklasse 2)

Abbildung 30 - Verteilung der Fehlzeiten nach Dauer der Arbeitsunfahigkeit in %
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Abbildung 31 - Fehlzeitenquote je Fachbereich und Geschlecht

BN mannlich s weiblich Gesamt

FB1 FB2 FB3 FB 4 FBS HL/Gesamt

FEHLZEITEN NACH ALTERSGRUPPEN

Dass die Fehlzeitenquote mit zunehmendem
Lebensalter ansteigt, wird durch zahlreiche Stu-
dien und Statistiken belegt und spiegelt sich
auch im Fehlzeitengeschehen der Hansestadt
Lubeck wider. Ursache daflr sind die in héhe-
rem Lebensalter haufiger auftretenden Mehrfa-
cherkrankungen bzw. die Chronifizierung von
Erkrankungen, was oftmals mit langen Ausfalls-
zeiten verbunden ist.

Dartber hinaus verlangern sich die Regenerati-
onszeiten, was fur eine erfolgreiche Ruckkehr
an den Arbeitsplatz zunehmend wichtiger wird.

FEHLZEITEN NACH FACHBEREICHEN

Neben Alter und Geschlecht steht die berufli-
che Tatigkeit in engem Zusammenhang mit ver-
schiedenen Krankheitsarten, wie beispiels-
weise Muskelskeletterkrankungen. Nach wie
vor sind die héchsten kérperlichen Belastungen
in den gewerblichen Tatigkeitsfeldern zu fin-
den. Mittlerweile sind aber auch die arbeitsbe-
dingten 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 bundes-
weite Initiativen, z. B. der Unfallkassen zur Re-
duzierung von psychischen Belastungen in der
Arbeitswelt, geben davon Zeugnis.

Abbildung 32 - Fehlzeitenquote nach Altersgruppen

EEN mannlich s weiblich Gesamt

12,53

Abbildung 33 - Fehlzeiten Uber 42 Tage nach Altersgruppen

m— mannlich " weiblich Gesamt
54,95

LANGZEITERKRANKUNGEN

Die nebenstehende Grafik zeigt den prozentua-
len Anteil der Fehlzeiten, die langer als 42 Tage
dauern und damit unter die Kategorie Lang-
zeiterkrankungen fallen.

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

Das Durchschnittsalter ist zwar leicht auf
47 Jahre gesunken, Krankheitspravention bleibt
aber nach wie vor eine zentrale Aufgabe.
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ERWERBSMINDERUNGSRENTE ALS FOLGE VON LANGZEITERKRANKUNGEN

Wenn langzeiterkrankte Mitarbeiter:innen nicht erfolgreich wiedereingegliedert werden, kén-
nen 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 Beschaftigungsverhaltnis endet. Im Falle von teilweiser Erwerbsminderungsrente
endet das Beschaftigungsverhaltnis nicht, wenn eine Weiterbeschaftigung im Rahmen
des festgestellten Leistungsvermogens moglich ist.
e Volle oder teilweise Erwerbsminderungsrente auf Zeit:
Das Beschaftigungsverhaltnis ruht. Im Falle von teilweiser Erwerbsminderungsrente
ruht das Beschaftigungsverhaltnis nicht, wenn eine Weiterbeschaftigung im Rahmen des
festgestellten Leistungsvermdgens moglich ist.

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

Abbildung 34 - Erwerbsminderungsrenten nach Geschlecht
und Fachbereich (Gesamt: 21)

mmannlich mweiblich

FB1 FB 2 FB3 FB 4 FBS

AM MEISTEN ERWERBSMINDERUNGSRENTEN IM FACH-
BEREICH 5

11 der insgesamt 21 Erwerbsminderungsren-
ten sind dem Fachbereich 5 zugehorig (52 %).
Wie auch bei den Langzeiterkrankungen ist hier
ein Zusammenhang zu der beruflichen Tatig-
keit zu erkennen, denn die meisten korperlich
anstrengenden gewerblichen Berufe sind im
Fachbereich 5 angesiedelt.

8 der 11 erwerbsgeminderten Personen im
Fachbereich 5 sind im Reinigungsdienst tatig.

Abbildung 35 - Entwicklung der Erwerbsminderungsrenten

29

27 26

21

2015 2016 2017 2018 2019 2020

BEDEUTUNG DER ERWERBSMINDERUNGSRENTE ALS
FEHLZEIT BLEIBT GERING

Die Anzahl der Erwerbsminderungsrenten
liegt seit einigen Jahren im 20er Bereich und
ist in 2020 gesunken.

Die Bundeszentrale fur politische Bildung hat
ermittelt, dass der Anteil der Erwerbsminde-
rungsrenten an den Rentenzugangen in den
letzten Jahrzehnten deutlich abgenommen
hat. Es ist zu beobachten, ob sich diese Ent-
wicklung in den folgenden Jahren auch bei
der Hansestadt Lubeck zeigt, oder ob sich die
Anzahl der Erwerbsminderungsrenten durch
die Zunahme psychischer Belastungen er-
hoht.
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2.5
Menschen mit
Behinderungen

Das SGB IX regelt alle geltenden Richtlinien fur
Menschen mit Behinderungen. Diese haben
Anspruch auf besonderen Schutz und Foérde-
rung im Arbeitsleben. Arbeitgeber:innen mus-
sen mind. auf 5 % der Arbeitsplatze schwerbe-
hinderte Menschen beschaftigen, andernfalls
ist eine Ausgleichsabgabe zu entrichten. Fir die
Erhebung der Schwerbehindertenquote im Zu-
sammenhang mit der Ausgleichsabgabe ist ein
vorgeschriebener Berechnungsschlissel anzu-
wenden. Dabei wird die Stadt als Gesamtarbeit-
geberin betrachtet. Die in den Grafiken darge-
stellten Angaben sind rein statistische Erhebun-
gen und beziehen sich auf die Kernverwaltung.

Abbildung 36 - Entwicklung der Schwerbehindertenquote im Stammpersonal (2011-2020)

7.4%

201 2012 2013 2014 2015

2016 2017 2018 2019 2020

SCHWERBEHINDERTENQUOTE KAUM VERANDERT

Der Anteil an Schwerbehinderten und Gleichge-
stellten im Stammpersonal lag seit 2016 meh-
rere Jahre konstant bei 7,1 % und stieg im Jahr
2020 leicht an auf 7,2 %. Die Schwerbehinder-
tenanteile in den Fachbereichen belaufen sich
auf 9,9% im FB2, 8% im FB 5, 6,1 % im FB 4,
9,1% im FB 1 und 4,7 % im FB 3. Der Frauenan-
teil betragt unverandert aktuell 64 %.

Auf den gesamten Personalbestand der Kern-
verwaltung bezogen betragt die Schwerbehin-
dertenquote 7,6 %.

Abbildung 37 - Schwerbehinderte in den FB (Gesamt: 250)

mweiblich mmannlich

FB 4 FB 5

FB 1 FB 2 FB3

ANMERKUNG

Die gesetzliche Schwerbehindertenquote wird auf einer anderen Basis berechnet. Die Gesamtstadt,
d. h. Kernverwaltung und Eigenbetriebe werden dabei als Einheit betrachtet. Die Quote lag in der
Gesamtverwaltung 2020 bei 8,1 %, womit die gesetzliche Mindestvorgabe von 5 % klar erreicht ist.
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3 Aktuelle Schwerpunkte

3 1 Der Beginn der Coronapandemie in Deutsch-

. land hatte, beginnend mit der Verhangung des
ersten Lockdowns am 22. Mdarz 2020, auch auf
das Arbeitsleben ganz erheblichen Einfluss. Die
sich an das schwankende pandemische Ge-
schehen sowie die sich wandelnden wissen-
schaftlichen Erkenntnisse anpassenden Vorga-
ben der HL als Dienstherrin und Arbeitgeberin
erfolgten mit dem Ziel, einen grofRitmoglichen
Schutz der Mitarbeitenden wie auch der Bir-
ger:innen in Einklang zu bringen mit der best-
moglichen Aufrechterhaltung der Leistungsfa-
higkeit der Verwaltung.

Coronapandemie

HERAUSFORDERUNG DURCH DIE PANDEMIE

Am 13. Marz 2020 zeichnete sich erstmals ab, dass es pandemiebedingt zu einem Lockdown kom-
men wurde, der sich in vielfacher Weise ganz unmittelbar auf die Arbeits- und Dienstverhaltnisse der
Beschaftigten auswirken sollte. Erst unmittelbar mit Inkrafttreten des Lockdowns zum 22. Marz 2020
und der erneuten Lockdowns zum 02.11.2020 und 06.01.2021 wurde jedoch konkret, welche recht-
lichen Vorgaben genau in Kraft treten wirden.

Diese sehr kurze Vorlaufzeit, die diversen fur die Moglichkeit einer Arbeit im Buro zunachst zu kla-
renden Rechtsfragen (u.a. Definition der ,Systemrelevanz” z. B. fir den Anspruch auf Notbetreuung
der Kinder oder auch die Zuldssigkeit der Uberschreitung der Landesgrenze von/nach Mecklenburg-
Vorpommern fur den Arbeitsweg) und naturlich auch die praktischen Hirden (zu wenig mobile End-
gerate, Datenschutz, wenig Erfahrung mit Onlinekonferenz-Tools usw.) erforderten bei Beschaftig-
ten wie Vorgesetzten ein ausgesprochen hohes Mal3 an Flexibilitat, Einsatzwillen und Offenheit.

Ubergeordnetes Ziel war, in den Grenzen des personalrechtlich Méglichen einerseits die Verwaltung
durchgehend arbeitsfahig zu halten und andererseits die Gesundheit der Mitarbeitenden bestmdg-
lich zu schitzen. Bisher in der Verwaltung nicht oder nur begrenzt angewendete Arbeitsformen wur-
den hierfir in konstruktivem Schulterschluss mit den Mitbestimmungsgremien dulBerst kurzfristig
eingefuhrt: u.a. Schichtmodelle auch in klassischer Buroarbeit, Ausweitung der Regelungen zum Ar-
beitszeitrahmen, Ausdehnung der Mdéglichkeiten fir Homeoffice / Telearbeit in Zusammenarbeit
sorgten fur die erforderliche Entzerrung und ermaéglichten zugleich eine trotz der Einschrankungen
weitreichende Aufgabenerledigung.

Die Auswirkungen der pandemiebedingten Anforderungen und Vorgaben auf die Personalarbeit sol-
len im Folgenden exemplarisch an zwei Tatigkeitsfeldern aufgezeigt werden, die Relevanz fur alle
Bereiche bzw. alle Beschaftigten haben: Der Durchfuhrung von Stellenbesetzungsverfahren sowie
der internen Fortbildung der Beschaftigten. Beiden Tatigkeitsfeldern ist gemeinsam, dass sie einer-
seits eine sehr erhebliche Erschwernis erfahren haben, (auch) dadurch hinsichtlich digitaler Méglich-
keiten aber eine merkliche Entwicklung erlebten:
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AUSWIRKUNGEN AUF NEUEINSTELLUNGEN VON BESCHAFTIGTEN

Rechtliche Vorgaben flUhrten zu deutlichen Einschrankungen bzgl. der Rekrutierungsmal3-
nahmen: Kontaktbeschrankungen, Reisebeschrankungen und Betretungsverbote, Begren-
zung auf unabwendbar notwendige Vorstellungsgesprache.

Online-Vorstellungsgesprache in den ersten Monaten nicht moéglich (Griinde v. a.: Technik;
zu klarende Rechtsfragen)

Zugleich ad hoc vor allem im Gesundheitsamt (u. a. fur Coronahotline) massiv gestiegener
Personalbedarf: Sehr kurzfristig Notwendigkeit von 77 zusatzlichen Beschaftigten, darunter
12 Arzt:innen. Fir Herbst 2021 Einstellung weiterer 15 Beschéftigter fiir das Gesundheitsamt
erforderlich.

Trotz erschwerter Bedingungen letztlich keine Reduktion der bearbeiteten Einstellungsver-
fahren: 419 Verfahren in 2020 (2019: 420 Verfahren). Hierzu hat neben der Flexibilitat der
Mitarbeitenden auch die neu geschaffene Moglichkeit von Vorstellungsgesprachen mit dem
Videokonferenz-Tool WebEx beigetragen, die zunehmend fallbezogen genutzt wurde.

AUSWIRKUNGEN AUF INTERNE FORTBILDUNGEN

Aufgrund der Kontaktbeschrankungen musste der Fortbildungsbetrieb mit Beginn des ers-
ten Lockdowns vollstandig eingestellt werden.

Da die Coronahotline auch in den Rdumen des Fortbildungszentrums errichtet wurde, stan-
den ab diesem Zeitpunkt auch keine Schulungsraume mehr zur Verfigung.

65 zu Jahresbeginn 2020 bereits geplante Fortbildungen mussten abgesagt werden, neue
Seminare etc. wurden angesichts der Situation nicht oder nur dufBerst reduziert geplant.

Im Sommer 2020 wurden 31 Veranstaltungen mit deutlich reduzierter Teilnehmendenzahl in
externen Raumlichkeiten durchgefiihrt.

Um bei den ab Herbst wieder steigenden SchutzmalRnahmen Uberhaupt Schulungsméglich-
keiten zu erdffnen, wurde die ohnehin geplante Thematik der Onlineschulungen deutlich for-
ciert. Nach Klarung der (datenschutz-)rechtlichen und technischen Herausforderungen
konnte Mitte Januar 2021 hiermit begonnen werden.

Januar bis Mai 2021: Durchfuhrung von 72 Seminaren via WebEx.

CORONA-WELLEN SPIEGELN SICH IN DEN ABWESENHEITSFALLEN WIDER

Das Pandemiegeschehen konnte auch an den Mitarbeitenden der Hansestadt Libeck naturlich nicht
spurlos vorbeigehen. Beispielhaft wird dies durch die Abbildungen 38 und 39 verdeutlicht.

Hier ist sowohl bezlglich der Abwesenheiten, die z.B. aufgrund von Quarantaneverhangung oder
aufgrund einer Covid-19-Erkrankung erfolgten (Abb. 38) als auch bzgl. des Ansteigens von Fallen ei-
ner Langzeiterkrankung und damit einer BEM-Berechtigung (Abb. 39) deutlich zu sehen, dass jeweils
um die Lockdownzeitpunkte herum merkliche Anstiege zu verzeichnen sind.
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Abbildung 38 - Abwesenheitsfélle aufgrund der Pandemie nach Griinden

139 147
114

W Covid-19 Quarantane Gesundheitsamt B Quarantane Reisertickkehr | Freistellung Entscheidung FBL
M BetriebsschlieBung Kinderbetreuung Gesamt

Abbildung 39 - BEM-Berechtigte Gesamt 03/2019 - 05/2021
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DIE HANSESTADT LUBECK WAR DURCHWEG LEISTUNGSFAHIG

Trotz der erheblichen Belastungen fir die Beschaftigten war die Leistungsfahigkeit der Verwaltung
zu keinem Zeitpunkt gefahrdet. Dies zeigt die Anwesenheitsquote der Kernverwaltung in Abb. 40
sehr deutlich. Mit Ausnahme eines kleineren Ausreilers im November 2020 (nach den Herbstferien
und zu Beginn des 2. Lockdowns) lag die Anwesenheitsquote selbst zur Hochphase des ersten Lock-
downs (Marz: 83 %, April: 84 %) nur sehr geringfligig unterhalb der Quote der Vormonate lag (Januar
& Februar 2020: je 86 %), im Mai sogar daruber.

Abbildung 40 - Anwesenheitsquoten in der Kernverwaltung in %
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Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt
3 2 hat sich die Hansestadt Lubeck bereits 2015 die
. Selbstverpflichtung auferlegt, vielfaltige Poten-

. . ziale anzuerkennen und zu fordern. Benachtei-

(Meh r) Vlelfalt N ligung (auch) in der Arbeitswelt zu vermeiden
und kulturelle Vielfalt unter den Beschaftigten

AUSbIIdung und zu unterstitzen entspricht dabei unserem

o gy Selbstverstandnis. Daneben besteht aber auch
BESChaftlgU ng unter dem Aspekt des demographischen Wan-
dels und des steigenden Fachkraftemangels zu-
nehmender Handlungsdruck, gezielt unterre-
prasentierten Gruppen (auch, aber nicht nur:
Menschen mit Migrationshintergrund) Karrier-
ewege zu erdffnen.

BESCHAFTIGTE AUS ANDEREN LANDERN GLEICHBLEIBEND

Abbildung 41 - Stammpersonal nach Staatsangehdrigkeit ~ Abbildung 42 - Stammpersonal nach Geburtsland
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Der Anteil an Beschaftigten, die in einem anderen Land geboren wurden, liegt bei 5,8 % und hat sich
in den vergangenen Jahren nicht merkbar verandert (2019: 5,5 %). Die Anzahl der Beschaftigten mit
einer anderen Staatsangehdrigkeit ist mit 2 % gleichgeblieben.

SO VIELFALTIG WIE DEIN LEBEN - KAMPAGNE FUR MEHR VIELFALT IN DER KOMMMUNALVERWALTUNG

DIE AUSGANGSLAGE:

e Der Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund in der Libecker Verwaltung entspricht
nicht deren Anteil in der Bevolkerung.

e Definition Migrationshintergrund: Zur Erhebung des Migrationshintergrunds (MGH) ist ent-
sprechend dem Beschluss der 9. Integrationsministerkonferenz (2014) die Definition des
Zensus' 2011 heranzuziehen. Danach haben Personen einen MGH
o die Auslander:innen sind (ohne deutsche Staatsangehdrigkeit)

o oder die im Ausland geboren und nach dem 31.12.1955 nach Deutschland zugewandert
sind (mit deutscher Staatsangehdrigkeit)

o oder die ein im Ausland geborenes und nach dem 31.12.1955 nach Deutschland zuge-
wandertes Elternteil haben.

e Auch wenn dazu keine statistische Erhebung vorliegt, fallt der Anteil von jungen Menschen
mit Migrationshintergund unter den neuangestellten Auszubildenden und dual Studierenden
ganz offensichtlich zu gering aus.

¢ Um die diversen Belange der Lubecker Bulrger:innen professionell adressieren zu kénnen,
mussen die Beschaftigten der Libecker Verwaltung in der Lage sein, unterschiedliche Le-
benswirklichkeiten und -lagen nachzuvollziehen.
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UNSERE ZIELSETZUNG:

Wir kdnnen den Anteil von (jungen) Menschen mit Migrationshintergrund bei der HL erho-
hen.

Mit dem Fokus auf Vielfalt und Chancengleichheit bauen wir unsere diskriminierungsfreien
Strukturen aus und entwickeln kultursensible Instrumente flr unsere gezielte Personalge-
winnung und -auswahl unterreprasentierter Gruppen.

UNSERE MARNAHMEN:

Umgesetzt:

Marz 2021: Vorlage des Berichts ,So vielfaltig wie dein Leben - Kampagne fir mehr Vielfalt in
der (Lubecker) Kommunalverwaltung

Februar - Juni 2021: Veréffentlichung von vier Job-Videos zur beruflichen Vielfalt bei der HL
dauerhaft: Auswahl von Pressematerial und -inhalten im Hinblick auf Vielfalt auch bzgl. Her-
kunft

dauerhaft: Teilnahme an Recruiting-Events wie Ausbildungsmessen und Veranstaltungen zur
Berufsorientierung unter Beteiligung von Nachwuchskraften mit Migrationshintergrund

Bereits begonnen:

Erarbeitung eines Buddy-Programms zur gezielten Unterstitzung des ,Onboardings” von
neuen Auszubildenden mit Migrationshintergrund im ersten Ausbildungsjahr durch eine stu-
dentische Praktikantin (ebenfalls mit Migrationshintergrund)

Kooperation mit der Stabstelle Integration bzgl. Sprachauswahl und -Ubersetzung des Infor-
mationsflyers zum Thema Ausbildung bei der HL sowie der entstandenen Job-Videos (mit Un-
tertiteln geplant)

Dreh eines Job-Videos der HL Uber Diversitat der Beschaftigten bei der HL sowie Uber die
Vielfalt der Job-M&glichkeiten

Aktualisierung der Internetseiten zur Ausbildung, diversitatsorientiertes Fotomaterial fur alle
Ausbildungsberufe der HL wird integriert (sobald dieses vorliegt)

regelmaRige Beteiligung mit einer 6ffentlichkeitswirksamen Aktion zum Diversity Tag (Auftakt
im Mai 2021)

Angebote fur Bewerber:innen, u.a. durch regelmallige Sprechzeiten, Bewerbungsberatung
mit direkter Unterstlitzung am Jobinfoterminal und Entwicklung von bedarfs- und zielgrup-
penspezifischen Einstiegsangeboten Uber die TalentwerkSTADT

In Planung;:

Nutzung eines Online-Portals zur Darstellung der HL als vielfaltige und diskriminierungsfreie

Arbeitgeberin sowie zur Veréffentlichung von Stellenausschreibungen im Bereich Ausbildung
und duales Studium

Evaluation unserer Prozesse in Bezug auf diversitysensible Bewerbungs- und Einstellungsver-
fahren sowie Ableitung von diversen MalBnahmen wie Trainings zu eigenen Wahrnehmungs-
mustern sowie zu Grundlagen und Standards bei diversityorientierten Einstellungsverfahren

(Kooperationsanfrage mit Anbieter lauft)

Schalten einer (mehrsprachigen) Buswerbung, mit der sich die Hansestadt Lubeck als vielfal-

tiger Ausbildungs- und Arbeitsort prasentieren kann

Angebote zur Berufsorientierung, u.a. Workshops fir eine klischeefreie / geschlechterunab-

hangige Berufswahl von Jugendlichen und jungen Erwachsenen, Beratungsangebote fur
Schuler:iinnen und Lehrkrafte, Beratungs- und Qualifizierungsangebote fir Berufsriuckkeh-
rer:innen der HL Uber die TalentwerkSTADT
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4 Personalsteuerung und Personalentwicklung

Hansestadt LOBECK & ﬁ( Die personalpolitische Ausrichtung der Hansestadt Lubeck

orientiert sich insbesondere an den 2018 in Kraft gesetzten
Personalpolitischen Eckpunkten (ppEck). Die Umsetzung
der darin enthaltenen MaBhahmen erfolgt im Rahmen ei-
nes von August 2019 bis Juni 2022 laufenden Projektes, wel-

‘ I’ A ches im Bereich Personal - Personalentwicklung - angesie-
\-" - / delt ist. Auftraggeber ist der Burgermeister.
/]
4; - 1/l Die MaBnahmen sind darauf ausgerichtet, die Leistungsfa-
i 4 . higkeit der Verwaltung unter anderem unter Berucksichti-
Patscnaliolifisthe Fkomikis des gung des demografischen Wandels und dem daraus resul-
Hansestadt Liibeck tierenden Fachkraftemangel aktiv sicherzustellen.

Richtlinie

Ziele der MaBnahmen sind die Steigerung der Attraktivitat
als Arbeitgeberin, die Personalbindung und -gewinnung,
die Erhaltung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit der
Beschaftigten sowie die Personalentwicklung.

UMSETZUNGSSTAND DER PPECK-MARNAHMEN

Von den zahlreichen MaRBnahmen konnten in 2020 und 2021 bislang umgesetzt werden:

e Relaunch der Richtlinie flr Mitarbeiter:innengesprache

e Einfuhrung der Férderung der beruflichen Weiterbildung (Dienstvereinbarung)

e EinfUhrung des dualen Studienganges ,Soziale Arbeit” zu 8/2021

e Erstellung von Imagefilmen flir das Personalmarketing

e Regelhaftes Angebot der Qualifizierungsreihen fur Fihrungskrafte sowie potenzielle Nach-
wuchsfuhrungskrafte

e EinflUhrung eines Portals fir Mitarbeiter:innenverglinstigungen

e EinfUhrung des E-Learning in Kooperation mit der Medienwerkstatt der Travekom sowie
Durchfuhrung von Online Seminaren

e Neugestaltung (nun gebulndelter) Anzeigen in den LN inkl. Onlineportal ,Kustenfischer”

¢ Durchfihrung des Angestelltenlehrgangs | Inhouse

e Anwendung des elektronischen Bewerber:innenmanagment und eines digitalen Wiederbe-
setzungsantrags

e EinfUhrung BegrilRungs-und Jubilaumspaket

e EinfUhrung eines strukturierten Prozesses zum Wissenstransfer bei Personalwechsel

In Vorbereitung sind folgende MaBnahmen:
e Einfuhrung der dualen Studiengange Bereich Bauwesen und IT zu 2022/2023
e MalBnahmen zur Férderung der Mobilitat
e Angebote zur Kindertagesbetreuung 2022 (Platze bei Kindertagespflegepersonen)

Die MalBnahmen zur Erhaltung von Gesundheit und Leistungsfahigkeit sind unter 4.4 Betriebliches
Gesundheitsmanagement aufgefuhrt.
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Berufliche Ausbildung ist einer der wichtigsten
4 1 Bestandteile vorausschauender Personalpla-
. nung. Sie tragt wesentlich zur Kompensation

. der demographischen Entwicklung und damit
AUSbIId u ng zur Sicherung der stadtischen Aufgabenerledi-
b . d gung bei. Angesichts des Fachkraftemangels,

el er der auch den Sektor des offentlichen Dienstes
.o betrifft, muss weiter daran gearbeitet werden,
HanseStadt Lu bECk die Attraktivitat der Kommunalverwaltung ftr

junge Nachwuchskrafte zu erhalten bzw. sogar
zu steigern. Nur so kann im immer starkeren
Wettbewerb mit anderen Ausbildungsbetrie-
ben um leistungsfahigen Nachwuchs bestan-
den werden.

Abbildung 43 - Auszubildende der Hansestadt Libeck - Gesamtverwaltung (Gesamt: 216)

92
Kernverwaltung

Senioriinneneinrichtungen
Entsorgungsbetriebe

Kurbetrieb TravemUnde

Libecker Schwimmbéader 7 m weiblich  mmannlich

GRORE AUSBILDUNGSTRAGERIN DER REGION MIT VIELFALTIGEN AUSBILDUNGSBERUFEN

Mit 216 Auszubildenden (alle drei Jahrgange) ist die Hansestadt Libeck eine der groRten Ausbil-
dungstrager:innen der Region (+31 / +17 % zu 2019). 169 Auszubildende und damit 78 % sind der
Kernverwaltung zugeordnet, 22 % den Eigenbetrieben bzw. Sondervermégen (s. Abb. 43). In der
Kernverwaltung Uberwiegen die klassischen Verwaltungsberufe. Bezogen auf alle Auszubildenden
der Gesamtstadt betragt der Anteil an Verwaltungsauszubildenden/-anwarter:innen ca. 45 %. Der-
zeit bildet die Stadt in 27 unterschiedlichen Ausbildungsberufen aus. Mit 12 Berufen ist der GroRteil
der Ausbildungsberufe dem gewerblichen Bereich zuzuordnen. 4 weitere Berufe gehdren dem Auf-
gabenspektrum von Verwaltung, Kultur und IT an, 7 dem Gesundheitsbereich und 3 der Feuerwehr.
Hinzu kommt ein Ausbildungsberuf bei den Libecker Schwimmbadern. Die Details sind Abb. 45 zu
entnehmen.

Abbildung 44 - Entwicklung der Ausbildungszahlen - Gesamtverwaltung (2011 - 2020)
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Abbildung 45 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen - Gesamtverwaltung (Gesamt: 216)
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ANTEIL WEIBLICHER AUSZUBILDENDER GESTIEGEN

Im Berichtszeitraum wurden 118 weibliche und 98 mannliche Auszubildende ausgebildet. Insbeson-
dere durch die Einfuhrung der praxisorientierten Ausbildung zur Erzieher:in konnte sich der Frauen-
anteil unter den Auszubildenden deutlich erhdhen. Nach wie vor gibt es bei den Ausbildungsberufen
grol3e geschlechtsspezifische Unterschiede. Diese folgen vor allem stark der traditionellen gesell-
schaftlichen Arbeitsteilung. Einen hohen Frauenanteil gibt es immer noch bei den Verwaltungsfach-
angestellten, den Stadtinspektor:innen, den Erzieher:innen und den Altenpfleger:innen. In drei Aus-
bildungsberufen (Lebensmittelkontrolleur:in, Kauffrau/-mann fur Buromanagement, Hauswirtschaf-
ter:innen) werden derzeit ausschlie3lich Frauen ausgebildet. Bei den gewerblichen Berufen Gberwie-
gen dagegen mannliche Auszubildende. In 14 Berufen der Gesamtverwaltung gibt es derzeit keine
weiblichen Auszubildenden. Hier bedarf es noch weiterer MalBhahmen, um Interesse des jeweils un-
terreprasentierten Geschlechts fir diese Berufe zu wecken. Dazu zahlen die Mitwirkung am Girls-
Day und Boys-Day, gezielte Ansprache bei Schulveranstaltungen und Messen und die Entwicklung
von Angeboten zur klischeefreien Berufsorientierung (die zukinftig in den neuen Rdumen der Tal-
entwerkSTADT des Bereichs Personal durchgefihrt werden sollen). Dartber hinaus soll gepruft wer-
den, in welchen gewerblichen Berufen eine Teilzeit-Ausbildung ermdoglicht werden kann. Auch die
gezielte Vermittlung von Praktika soll zur klischeefreien Berufsorientierung beitragen. 2020 wurden
212 Praktikant:iinnen ( 134 w/ 78 m) vermittelt. Der Uberwiegende Teil (43 %) der Praktikant:innen
wurden an die Kitas vermittelt, davon waren 17,5 % Manner/Jungen. 20 % der Praktikant:innen ha-
ben sich in gewerblichen Berufen orientiert, davon waren 14 % Frauen/Madchen.
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Abbildung 46 - Entwicklung der Bewerber:innenzahlen - Gesamtverwaltung (2011 - 2020)
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BERWERBER:INNENZAHLEN LEICHT GESTIEGEN

Trotz eines Anstiegs bei der Anzahl der Bewerbungen insgesamt (+88/ +11 %), konnte der Trend
rucklaufiger Bewerbungen pro Stelle auch im vergangenen Jahr nicht gebremst werden. Fir 18 Aus-
bildungsberufe lagen im vergangenen Jahr insgesamt 890 Bewerbungen vor. Mit durchschnittlich 49
Bewerbungen pro Ausbildungsberuf konnten zwar Gberwiegend alle Ausbildungsplatze besetzt wer-
den, allerdings gilt dieses nicht durchgangig fur alle Ausbildungsberufe. Wenig Resonanz fand bspw.
der Beruf StraBenbauer:in mit lediglich 4 Bewerbungen, Stralienwarter:innen mit 5 Bewerber:innen
oder Fachkraft fir Abwassertechnik mit 7 Bewerbungen. Hingegen liegen fur die Verwaltungsberufe
Verwaltungsfachangestellte und Stadtinspektor:in sowie flr den Beruf Notfallsanitater:in die Anzahl
der Bewerbungen nach wie vor im dreistelligen Bereich. Bezogen auf die zu besetzenden Ausbil-
dungsplatze hat sich auch bei den Verwaltungsberufen die Anzahl der Bewerber:innen pro Ausbil-
dungsplatz nochmals reduziert von 11 auf 10 Bewerbungen. Bei den Notfallsanitater:innen lagen 20
Bewerbungen pro Ausbildungsplatz vor.

Abbildung 47 - Entwicklung der Einstellungszahlen fur Ausbildungsberufe in der Gesamtverwaltung (2011 - 2020)
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ANZAHL DER AUSZUBILDENDEN DEUTLICH GESTIEGEN

In den letzten 10 Jahren wurden pro Jahr durchschnittlich 64 Auszubildende und Anwarter:innen in
durchschnittlich 14 Berufsbereichen eingestellt. Seit 2011 wurde die Anzahl der Ausbildungsberufe
stets erhoht. Mittlerweile werden in 27 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 maligeblich auf
die Bewerbungszahlen aus. 2020 konnte mit neuen Ausbildungsangeboten ein deutlicher Anstieg
(um 58 %) der Einstellungszahlen erzielt werden. Insbesondere das Angebot der praxisorientierten
Ausbildung zur:m Erzieher:in fand eine positive Resonanz bei den Bewerber:innen. Fir 2021 sind
weitere neue Ausbildungs- und Studiengange eingefihrt oder in Planung: Erstmalig wird der duale
Studiengang ,Soziale Arbeit” in Kooperation mit der Berufsakademie Lineburg angeboten. 5 Studie-
rende wurden ausgewahlt und starteten ihr Studium zum 1.8.2021. Weitere duale Studiengange
sind in Planung, u. a. Architektur und Nachhaltige Gebaudetechnik sowie Informatik / Softwaretech-
nik. Derzeit finden hier noch Abstimmungen zu méglichen Studienmodellen und Kooperations-
partner:innen statt.
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Um die Attraktivitat der Hansestadt Lubeck als
Arbeitgeberin zu starken, die Zufriedenheit ih-
rer Beschaftigten zu steigern und damit die Ge-

4.2

. . winnung und Bindung von Personal zu unter-
Ve rein ba rkelt stltzen, gewinnt die Vereinbarkeit von Familie/
Freizeit und Beruf immer mehr an Bedeutung.

von

Den Beschéftigten sollen in ihren individuellen
Lebensphasen bestmogliche Chancen zur Ver-
einbarkeit beruflicher und privater zeitlicher
Anforderungen geboten werden. Familie, Eh-
renamt, Hobbies oder sonstige private Interes-
sen - die Méglichkeit von Teilzeitarbeit, Beurlau-
bung, Altersteilzeit oder auch Telearbeit sollen
hierzu beitragen.

Familie und Beruf

TEILZEITBESCHAFTIGUNGEN STEIGEN STETIG - IN 2020 ETWAS STARKER

In den letzten 10 Jahren ist die Anzahl der Teilzeitbeschaftigten um 47 % gestiegen, was das immer
starkere Interesse der Beschaftigten an einer indiviuellen Arbeitszeitgestaltung verdeutlicht. Von
2019 auf 2020 hat sich die Anzahl der Teilzeitbeschaftigten um 10 % gesteigert (+ 101 MA). Die
Teilzeitquote ist damit in der Kernverwaltung um 1,2 % auf 33,3 % gestiegen. Haufig ist die Teilzeit
fur die Dauer von 1 - 2 Jahren befristet, so dass eine Riickkehr zu héheren Wochenarbeitszeiten
weitgehend flexibel ermdglicht wird.

Es sind weiterhin gréRtenteils Frauen, die in Teilzeit arbeiten (88 % der Teilzeitbeschaftigten). Bei den
Vollzeitbeschaftigungen Uberwiegen die Manner leicht: 58 % der Vollzeitbeschaftigungen werden
von Mannern ausgeubt.

Abbildung 48 - Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht im Stammpersonal (2011-2020)
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Abbildung 49 - Teilzeit und Vollzeit im Stammpersonal

mmannlich

EINFLUSS DER CORONAPANDEMIE mweiblich

Der etwas grolRere Anstieg der
Teilzeitbeschaftigungen in 2020 kann auch mit dem
gesteigerten Personalbedarf durch die
Coronapandemie zusammenhangen. Allein im
Gesundheitsamt wurden in 2020 48 Teilzeitkrafte
im Stammpersonal eingestellt.
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Abbildung 50 - Manner in Vollzeit / Teilzeit (Gesamt: 1.483)
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10 % gestiegen. Trotzdem ist der Anteil der
Manner, die Teilzeitmdéglichkeiten nutzen, noch

verhaltnismalig gering.

Teilzeit

Da der Anteil aber jedes Jahr ein bisschen steigt,
ist die Entwicklung in den nachsten Jahren zu
beobachten. 1.339; 90%

Abbildung 51 - Frauen in Vollzeit / Teilzeit (Gesamt: 1.019)
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Abbildung 52 - Zeitanteile der Teilzeitbeschaftigten

GRORTENTEILS TEILZEITMODELLE UBER 50 %

mweiblich mmannlich 431 424

Entsprechend den Bedurfnissen der Beschaf-
tigten bietet die Hansestadt Lubeck im Rahmen
der dienstlichen Méglichkeiten zahlreiche und
flexible Teilzeitmodelle an. Dabei werden Uber-
wiegend Modelle mit einem Stundenvolumen
von mehr als der Halfte der regularen Wochen-

" 56 arbeitszeit vereinbart. Durchschnittlich arbei-
M 9 30 ten die Teilzeitkrafte 68 % einer Vollzeitstelle.

153

bis 25 % bis 50 % bis 75% mehrals 75 %
UNTERSCHIEDLICHE VERTEILUNG IN DEN FACHBE-
Abbildung 53 - Teilzeitbeschaftigte in den FB (Gesamt: 1.163) REICHEN

Wweiblich - @mannlich 409 In den FB 4 und 5 ist eine hohe Anzahl an Be-
schaftigten in Teilzeit tatig (Teilzeitquoten 44 %
und 34 %). Dies begrindet sich insbes. damit,
dass es sich hierbei um grol3e Arbeitsbereiche
handelt, die malgeblich von Frauen besetzt
sind: Kindertagesstatten im FB 4 und Reini-
gungsdienst im FB 5. Im FB 1 betragt die Teil-
zeitquote 30 %, im FB 319 %. Im FB 2 ist ein An-
stieg von 31 auf 39 % zu verzeichnen, was mit
FB 1 FB2 FB3 FB 4 FBS der Coronapandemie zusammenhangt.
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TELEARBEIT - INANSPRUCHNAHME STEIGT -
GESCHLECHTERVERTEILUNG GLEICHBLEIBEND

Die Telearbeitsplatze sind um 22 % gestiegen
(2019: 206) und machen 7 % des Stammperso-
nals aus. Auch hier ist ein Zusammenhang mit
der Coronapandemie naheliegend. Weiterhin
werden 2/3 der Telearbeit von Frauen ausge-
Ubt. Telearbeit wird durchschnittlich mit 24,5 %
der individuellen Wochenarbeitszeit wahrge-
nommen.

Abbildung 54 - Telearbeit nach Geschlecht (Gesamt: 251)

mannlich
85
34%

weiblich
166
66%

Abbildung 55 - Telearbeit in den Fachbereichen (Gesamt: 251)
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Abbildung 56 - Beurlaubte nach Beurlaubungsgrund

TELEARBEIT IM FACHBEREICH 2 AM STARKSTEN VER-
TRETEN

Im Verhaltnis zur Anzahl der Mitarbeiter:in-
nen wird die Telearbeit im FB 2 am meisten
in Anspruch genommen mit 11 %. Es folgt der
FB 1 mit 10 %, der FB 4 mit 6 %, der FB 5 mit
5% und der FB 3 mit 4 %. Die Méglichkeit der
Nutzung der Telearbeit ist naturlich abhangig
von der Tatigkeit der Beschaftigten.

mweiblich mmannlich

Sonderurlaub  unbez. Urlaub
(Beamt:innen) (Tarifbeschaftigte)

Elternzeit

ALTERSTEILZEIT LEICHT GESTIEGEN

Die ATZ-Falle sind nach vielen Jahren erst-
mals wieder gestiegen. Ursachlich dafur
kénnte sein, dass in 2021 die Vorgaben fur
ATZ fur alle Statusgruppen vereinheitlicht
und klar kommuniziert wurden. Das Block-
modell ist mit 19 von 23 Fallen die beliebtere
Alternative. Trotzdem ist die ATZ-Quote mit
0,7 % weiterhin gering. Die Quote der Tarif-
beschaftigten betragt 0,6 %. Damit ist die im
TV FlexAZ enthaltene Quote von 2,5 % weiter
unterschritten. Die Quote der Beamt:innen
betragt 0,9 %. Es liegen aber bereits weitere
Antrage vor, so dass mit einem starkeren An-
stieg der ATZ-Falle zu rechnen ist.

ANZAHL DER BEURLAUBTEN GESTIEGEN

Zum Stichtag 31.12.2020 waren 85 Personen
beurlaubt (Vergleich mit Vorjahren im An-
hang, S. 54). Der Hauptgrund hierfiir war die
Elternzeit (81 %). Nur 9 % der Elternzeiten
wurden von Mannern wahrgenommen.

52 % der Beurlaubten gehdren dem FB 4 an,
der einen hohen Frauenanteil durch die sozi-
alen und padagogischen Berufe aufweist.

74 % der Beurlaubten sind unter 40 Jahre alt.

Abbildung 57 - Entwicklung der ATZ-Falle im Stammpersonal
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Die Fuhrungskrafte einer zukunftsorientierten,
4 3 modernen und zunehmend digitalisierten Ver-
. waltung gestalten diese mafRgeblich mit und

.o se tragen Verantwortung fur ihr FUhrungshan-
Fu h ru ngs krafte deln. Die HL unterstltzt ihre FUhrungskrafte
durch vielfaltige Personalentwicklungsmal3-

un d N acC hWU C h S nahmen beim Ausbau der erforderlichen Kom-
.o .o petenzen. Die Nachwuchssicherung aus den ei-
fu r Fu h ru ngs' genen Reihen erfolgt durch vorbereitende Qua-
oy e lifizierungen geeigneter Mitarbeiter:innen. Dies
pos |t|0 nen bietet zum einen eine attraktive Moglichkeit zur

individuellen Personalentwicklung, zum ande-
ren ist es ein wichtiger Baustein zur Bewalti-
gung des Fachkraftemangels.

Die Mallnahmen zur Fihrungskrafteentwicklung bei der HL richten sich an Fihrungskrafte aller Hie-
rarchieebenen. Grundsatzlich werden alle Beschaftigten mit Vorgesetztenfunktion als Fihrungs-
krafte bezeichnet, wobei sich die Anforderungen an die verschiedenen Fuhrungsebenen (Fachbe-
reichs-, Bereichs-, Abteilungs-, Sachgebiets- und Teamleitungen) aufgrund der unterschiedlichen
FUhrungsspannen und Fihrungsaufgaben unterscheiden.

Die Abbildung 60 auf der nichsten Seite gibt einen Uberblick Giber die aktuellen QualifizierungsmaR-
nahmen, die regelmaRig angeboten werden.

Abbildung 58 - Bereichsleitungen nach Geschlecht (2011-2020) Abbildung 59 -stellvertretende BL nach Geschlecht (2011-2020)
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BEREICHSLEITUNGEN - LEICHTER ANSTIEG / STELLVERTR. BEREICHSLEITUNGEN - GESUNKEN

Nach einer langeren Phase der Verringerung der Anzahl von Bereichsleitungen war in den letzten
Jahren wieder ein leichter Anstieg zu beobachten. Ende 2020 wurden 32 Bereichsleitungen gezahlt,
sodass die Anzahl zum Vorjahr leicht gestiegen ist. Die Anzahl der Frauen in Fihrungspositionen auf
der Ebene Bereichsleitung ist in den letzten 10 Jahren mit leichten Schwankungen unverandert. Vom
Gesamt der Fihrungspositionen auf der Ebene der Bereichsleitung macht der Anteil der Frauen in
den letzten funf Jahren ca. die Halfte aus. Diese Zahlen bestatigen einen stetigen Gleichstellungspro-
zess.

Bei den stellvertretenden Bereichsleitungen hat sich zum Stichtag eine Verringerung um 6 Personen
ergeben. Diese Stellen befinden sich in der Nachbesetzung.
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Abbildung 60 - Fihrungskrafteentwicklung als permanenter Prozess
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ENTWICKLUNG DER DURCHFUHRUNGSQUOTE DER MITARBEITER:INNENGESPRACHE

Die Durchfihrungsquote steigt im Vergleich zum Vorjahr um 3 % auf 52 %. Insgesamt wurden in
2020 somit 1.915 Mitarbeiter:innengesprache durchgefihrt. Trotz der positiven Tendenz ist fir die-
ses wichtige Steuerungsinstrument die angestrebte Durchfiihrungsquote von 80-90 % damit weiter-
hin deutlich verfehlt. In Bezug auf die nicht durchgefihrten Mitarbeiter:innengesprache ist am hau-
figsten als Ursache die langfristige Abwesenheit der:des Beschaftigten genannt worden, gefolgt vom
Wechsel der Fihrungskraft oder der Mitarbeiter:innen.

Die Workshops ,Das Mitarbeiter:innengesprach als wichtige Fuhrungsaufgabe” wurden mit Anpas-
sung der Richtlinie 2020 verpflichtend. Zu Beginn des Jahres 2020 betrug die Schulungsquote
ca. 45 %. Trotz coronabedingter Einschrankungen wurden insgesamt sieben Workshops durchge-
fuhrt, so dass die Quote auf ca. 70 % gesteigert werden konnte. Mittels weiterer 16 planmaRig statt-
findender Workshops in 2021 stellt das Fortbildungszentrum ausreichend Termine zur Verfliigung,
um den restlichen Bedarf zu decken.

Abbildung 61 - Anzahl der gefihrten MAG Abbildung 62 - Umsetzungsquote MAG
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4.4

Betriebliches
Gesundheits-
management

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement ist
mittlerweile fester Bestandteil der Lubecker
Stadtverwaltung, denn motivierte und leis-
tungsfahige Mitarbeiter:iinnen sind die wich-
tigste Voraussetzung dafur, den vielfaltigen An-
forderungen dauerhaft gerecht werden zu kén-
nen.

Bei der Hansestadt Lubeck bietet ein Netzwerk
von Expertiinnen vielfaltige Angebote und indi-
viduelle Beratung fur den Schutz und die Foérde-
rung der Gesundheit. Eine wichtige Rolle spielt
Pravention am Arbeitsplatz und eine frihzeitige
Unterstlitzung im Rahmen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements (BEM).

FRISCHE-KICK FUR KORPER UND GEIST

1x taglich kurz die Arbeitsroutine unterbre-
chen gibt neue Energie. Dafur bietet die Han-
sestadt LUbeck verschiedenen Mdglichkeiten
an. Ein Konzept kombiniert ungewohnte Bewe-
gungsaufgaben mit kognitiven Herausforde-
rungen - und das immer wieder neu, so dass
keine Routine entsteht. So kann neben den po-
sitiven korperlichen Effekten auch die Leis-
tungs- und Konzentrationsfahigkeit verbessert
und trainiert werden.

Neu im Programm ist der ,Frische-Kick” mit
kurzen 15-Minuten-Einheiten. Hier stehen Aus-
gleichsibungen im Fokus, die speziell fur das
Arbeiten am PC ausgerichtet sind.

Als Online-Live-Training erreichen wir hiermit
auch unsere Kolleg:innen im Homeoffice.

12. bis 15. Oktober 2020
media docks

Willy-Brandt-Allee 31

23554 Liibeck

AzuBI-FIT

FUr ein gesundes Berufsleben sind viele Kom-
petenzen wichtig. Damit das Thema Gesundheit
dabei nicht zu kurz kommt, fihrt die Hanse-
stadt Lubeck seit 2016 jeweils in den Herbstfe-
rien das Programm Azubi-FIT durch.

Die verschiedenen Azubi-FIT-Module sollen Im-
pulse setzen und dazu motivieren, die Themen
Gesundheit, Arbeitssicherheit und Lebenslan-
ges Lernen frihzeitig in den Arbeitsalltag zu in-
tegrieren und zu verankern.

Ein weiteres wesentliches Ziel der Azubi-FIT-
Tage ist der Austausch und die Vernetzung un-
serer Auszubildenden Uber die verschiedenen
Ausbildungsberufe und -jahrgange hinweg.

FGr 2021 ist die Azubi-FIT Woche wieder mit ei-
nem gemeinsamen Netzwerktag geplant.
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GESUND ARBEITEN!

Die Gefahrdungsbeurteilung ist das zentrale Instrument des Arbeitsschutzgesetzes (ArbSchG § 5).
Insbesondere die Ermittlung der psychischen Belastungen (GBPsy) hat das grolie Potenzial einer
Win-Win-Situation, da sie ein wertschatzendes Miteinander im Arbeits- und FUhrungsalltag weiter-
entwickeln und starken kann. Als wichtiger praventiver Ansatz zur Gestaltung gesunder Arbeitsbe-
dingungen wurde die GBPsy als gesamtstadtisches Projekt mit einer geplanten Laufzeit von zwei
Jahren umgesetzt. Im Kern geht es darum, mégliche arbeitsbedingte psychische Belastungen auf
den verschiedenen Arbeitsplatzen herauszuarbeiten und dafir Verbesserungsmaéglichkeiten zu fin-
den. Auch bei der HL ist eine zunehmenden Anzahl der Fehltage aufgrund psychischer Erkrankungen
zu verzeichnen, so dass hier Handlungsbedarf besteht.

Die geplante Zeitschiene musste aufgrund der Coronapandemie und den damit verbundenen Kon-
taktbeschrankungen verschoben werden, da keine Prasenz-Workshops (Arbeitssituationsanalysen)
durchgefuhrt werden konnten. Insgesamt wurden bislang ca. 60 % der Befragungen durchgefihrt.
Der Umsetzungsstand bei den Workshops liegt bei ca. 41 %.

Ablaufschema

e Einstiegsgesprache mit Bereichsleitungen

e Ausfuhrliche Information der Fihrungskrafte
und Mitarbeiter:innen

e Befragung mit einem standardisierten
Fragebogen zur Arbeitssituation

e Arbeitssituationsanalysen (Workshops),
in denen die Beschaftigten mogliche
Fehlbelastungen zusammentragen und
Verbesserungsvorschlage aber auch
vorhandene Ressourcen erarbeiten

e Auswertung der Ergebnisse mit der
FUhrungsebene

e Umsetzung von Malinahmen, die der
Reduzierung erkannter arbeitsbedingter
Fehlbelastungen und Starkung gesunderhaltenden Faktoren dienen

Festlegung der K
"; Arbeitsbereiche '.." 2
Aktualisierung % ynd Tatigkeiten

und Fortschreibung =

.......... 3 % Ermittiung
. e '_,}. ..... 4’ der psychischen

~ B Belastung der Arbeit
Uberpriifung b
der Wir i

& o L~

% o 'v ...... i- Beurteilung
........ - ’:_ H ", der psychischen

L~ = 250 ™., Belastung

*., der Arbeit

Durchfihrung ¢

W\ der MaRnahmen .
B : Festlegung

{  vonMaRnahmen

NAVIGATION 60 PLUS

Das Modellprojekt der Landesvereinigung fir Gesundheitsforderung in Schleswig-Holstein e.V.
(LVGFSH) zum Ubergang vom Berufsleben in den Ruhestand ging im Juni 2019 mit einer groRen In-
formationsveranstaltung an den Start. Die fUnf Seminarreihen konnten erfolgreich durchgefuhrt
werden und wurden von den Uber 60 teilnehmenden Beschaftigten durchweg positiv beurteilt.
Auch hier hat die Coronapandemie Spuren hinterlassen. Der Abschluss des letzten Moduls fand im
August 2021 statt und die geplante Netzwerkveranstaltung ,Markt der Méglichkeiten” wurde - sehr
erfolgreich - als digitale Webseite gestaltet.

Die Seminarreihe setzt sich aus drei Modulen von jeweils vier Stunden zusammen. Ziel ist eine frih-
zeitige Sensibilisierung fur die neue Lebensphase und Mobilisierung von Ressourcen und Potenzia-
len zur Starkung der Gesundheitskompetenz. Das Projekt wird wissenschaftlich begleitet durch das
Institut fUr Sozialmedizin und Epidemiologie der Universitat zu Libeck. Die Ergebnisse der Evalua-
tion werden fur 2022 erwartet. Das Seminar ,Navigation 60plus” wird 2021 als Tagesseminar im Rah-
men der Betrieblichen Gesundheitsférderung fortgefuhrt.
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DER KOMPASS FUR GESUNDHEIT - DIE EXTERNE MITARBEITENDENUNTERSTUTZUNG (EAP)

Die generelle Zunahme von Fehlzeiten aufgrund psychischer Erkrankungen spiegelt sich auch bei
der Hansestadt Libeck wider. Egal ob am Arbeitsplatz oder im Privatleben - Stress, Konflikte, tief-
greifende Veranderungen, Alltagssorgen oder gesundheitliche Probleme kénnen oftmals zur Be-
oder Uberlastung, im unglinstigsten Fall auch zur Erkrankung fihren. Kommt es zu einer psychi-
schen Erkrankung, sind die Ausfallzeiten in aller Regel lange andauernd und die Ruckkehr an den
Arbeitsplatz ist nicht immer einfach. Als umfassendes Praventionsangebot haben wir seit Ende 2020
eine externe Mitarbeitendenunterstitzung in das Gesundheitsprogramm fur die Beschaftigten auf-
genommen. Die Beratung hilft bei der Lésungssuche fur gesundheitliche, berufliche, private oder
personliche Fragestellungen und soll als individuelles Kurzzeitcoaching die Eigenverantwortung der
Mitarbeitenden fordern und starken. Die Beratung soll dazu beitragen, moéglichen individuellen
Problemstellungen - welcher Art auch immer - frihzeitig und I6sungsorientiert zu begegnen und
insbesondere lange Fehlzeiten zu vermeiden.

Auch im Wiedereingliederungsprozess nach Langzeiterkrankungen oder im Rahmen des BEM kann
wertvolle Hilfe durch die externe professionelle Beratung geleistet werden.

Die Kernthemen der Beratung sind
- Arbeit und Beruf
- Fuhrung und Zusammenarbeit
- Gesundheitsférderung oder
medizinische Beratung/Zweitmeinung
- Personlich und Privat
(Kindererziehung, Pflege, Work-Life-Balance)

ZENTRALER ARBEITSSCHUTZAUSSCHUSS (ZASA)

Anfang des Jahres 2020 wurde der gesamtstadtische Arbeitsschutzausschuss neu aufgestellt. Neben
den gesetzlich vorgesehenen Teilnehmer:innen (8 11 ASiG) sind die Senator:innen aller funf Fachbe-
reiche sowie die Gesamtschwerbehindertenvertretung und das Gesundheitsmanagement als stan-
dige Mitglieder vertreten.

Es soll eine zentrale Plattform zur Zusammenarbeit entstehen, auf der neben den Themen zum Ar-
beitsschutz und zur Unfallverhiitung regelmaRig auch die Auswertung der Arbeitsunfahigkeitsdaten
betrachtet wird, um mdgliche Handlungsschwerpunkte abzuleiten. DarUber hinaus soll ein Aus-
tausch zu Projekten der betrieblichen Gesundheitsférderung stattfinden oder auch zu Projekten an-
derer Fachbereiche wie z.B. dem Hitzeaktionsplan des Bereiches Umwelt, Natur- und Verbraucher-
schutz. Als weiteres zentrales Thema wird die Organisation des Betrieblichen Brandschutzes in den
ZASA aufgenommen.

AUSBLICK - LEITPROJEKT DER METROPOLREGION HAMBURG (MRH)

Um das Thema Arbeit, Gesundheit und Beschaftigungsfahigkeit Gber die Verwaltung hinaus mehr in
den Fokus zu ricken, hat die Hansestadt Libeck sich um die Férderung eines Projektes der MRH
beworben. Ziel des Projektes ist die Einrichtung einer Beratungsstelle, an die sich Unternehmen und
Beschaftigte wenden kénnen, um sich zu gesundheitsgerechten Gestaltung von Arbeit beraten zu
lassen.
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4.5
Betriebliches
Eingliederungs-
management

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement
(BEM) ist fester Bestandteil des Betrieblichen
Gesundheitsmanagements der Hansestadt
Ldbeck. Um die Reichweite zu verstarken,
wurde das gesetzlich vorgeschriebene BEM-
Verfahren erweitert und steht auch, unabhan-
gig von der Dauer einer Arbeitsunfahigkeit, pra-
ventiv zur Verfugung. Ein BEM-Verfahren zielt
auf die Sicherung und den Erhalt der Beschafti-
gungsfahigkeit von Beschaftigten mit gesund-
heitlichen Beeintrachtigungen ab. Ein krank-
heitsbedingter Arbeitsplatzverlust soll durch
frihzeitiges Handeln vermieden, Krankheitszei-
ten idealerweise reduziert werden.

GESETZLICHE GRUNDLAGE UND PRAXIS

Das Betriebliche Eingliederungsmanagement
wird im § 167 Absatz 2 des SGB IX geregelt. Ar-
beitgeber:innen sind verpflichtet, allen Be-
schaftigten, die langer als 42 Kalendertage ar-
beitsunfahig waren oder sind, ein BEM-Ge-
sprach anzubieten. Nach einem ersten Infor-
mationsgesprach kann eine weitere Beratung
entstehen und der BEM-Prozess nach Bedarf
weiter gefUhrt werden. Zudem ist eine Zusam-
menarbeit mit Bereichsleitungen, Personalver-
tretungen, dem Arbeitsschutz, dem Frauen-
buro, der Personalentwicklung und der Betrieb-
lichen Gesundheitsférderung unerlasslich fur
die Entwicklung einer gesunderhaltenden Ar-
beitsstruktur.

DAs BEM ALS ERGEBNISOFFENER SUCHPROZESS

Das BEM ist nicht nur als gesetzliche Verpflich-
tung der Arbeitgeberin zu verstehen, sondern
vielmehr als beiderseitige Chance in einem er-
gebnisoffenen Suchprozess, bei dem auch Be-
schaftigte Ideen einbringen sollen. Das BEM
fungiert in diesem Prozess als Koordinator und
neutraler Lotse im Zuge der individuellen Ein-

gliederung.
,.l 14 45

nﬂ

Abbildung 63 - Griinde fur Langzeiterkrankungen

Muskel/ Skelett
Erkrankungen

Psychische Erkrankungen/
Belastungen

Verdauungsorgane
Atemwegserkrankungen

————__Sonstige

Verletzungen
Unfalle

Kreislauf

Die in Abb. 63 dargestellten Grunde fur langere Ausfallzeiten sind nicht medizinisch evaluiert, sie
sind erfahrungsbezogene Erhebungen aus BEM-Gesprachen. Der hohe Anteil an Muskel-/Skelett-Er-
krankungen sowie die steigenden psychischen Belastungen spiegeln den aktuellen Trend und die
derzeitige Situation wider.
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Abbildung 64 - BEM-Berechtigte nach Fachbereichen
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WEITERHIN GRORER HANDLUNGSBEDARF

Die Anzahl der BEM-Berechtigten in der Kernverwaltung ist im Berichtszeitraum um 98 Berechtigte
auf 811 stark angestiegen. Eine Zunahme ist wahrend der Coronapandemie wahrzunehmen, jeweils
mit Beginn der Lockdownphasen sind klare Anstiege zu verzeichnen. Ein auffalliger Anstieg um 69
BEM-Berechtigte ist insbesondere im Fachbereich 4 festzustellen.

PRAVENTION IM BEM-PROZESS

Gemal 8 167 Absatz 1 SGB IX sind Arbeitgeber:innen beim Eintreten von personen-, verhaltens- oder
betriebsbedingten Schwierigkeiten im Arbeits- oder sonstigem Beschaftigungsverhaltnis (Beamten-
status) schwerbehinderter Menschen verpflichtet, arbeitsplatzerhaltende MaRnahmen zu ergreifen.
Das praventive BEM unterstitzt dabei und kann von Beschaftigten in Anspruch genommen und von
Vorgesetzten empfohlen werden. Gemeinsam soll unter Einbindung von internen und externen Stel-
len, krankheitsbedingter Arbeitsplatzverlust vermieden werden.

Das praventive BEM ist ein Angebot fur alle Beschaftigten. Ein Grad der Behinderung muss nicht
vorliegen.

AKZEPTANZ DES BEM

Die Rickmeldequote ist erfreulicherweise im Vergleich zum Vorjahr von 70 % auf 79 % gestiegen. Es
ist weiterhin eine hohe Akzeptanz des BEM-Angebotes erkennbar. Lediglich bei 21 % der Falle er-
folgte auf die Einladungsschreiben keine Rickmeldung.

Ein Erstgesprach wurde von 22 % der angeschriebenen Beschaftigten in Anspruch genommen. 57 %
meldeten sich, sahen fiir sich aber keine Notwendigkeit, an einem BEM-Verfahren teilzunehmen.
Dies ist wohl u.a. auch auf die geltenden Kontaktbeschrankungen und Homeoffice-Tatigkeiten bei
einer Vielzahl der Beschaftigten zurtickzufuhren.

21% | 22%
‘ — Informationsgesprache
Nicht mehr notwendig

57% Keine Rickmeldung
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§ 18 TVOD enthalt die Verpflichtung zur leis-
tungsorientierten Bezahlung (LOB).

4.6

Die Ziele der LOB sind:

LElStu ngS- = Starkung der Eigenverantwortung und
Motivation

orientierte = Verbesserung der 6ffentlichen Dienstleis-
tungen

Bezahlung = Verbesserung der Fihrungskultur

Fur die Kernverwaltung regelt eine Dienstver-
einbarung die Zahlung jahrlicher Leistungspra-
mien, die auf Basis von vereinbarten Leistungs-
zielen zwischen Vorgesetzten und Beschaftig-
ten ermittelt werden.

Abbildung 65 - Entwicklung der Zielerreichungsgrade Abbildung 66 - Entwicklung der Zielvereinbarungsquote
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TEILNAHME AN LOB GLEICHBLEIBEND ZIELERREICHUNGSGRAD HOCH

Die Beteiligungsquote bei den Tarifbeschaftig-
ten ist mit 91 % (Frauen: 90 %, Manner 93 %)
immer noch recht hoch und hat sich im tber-

Trotz leichter Schwankungen ist der Zielerrei-
chungsgrad stetig hoch geblieben und in diesem
Jahr unverandert.

jahri Vergleich k 3 . : . . : .
jahrigen Vergleich kaum verandert Auch wenn eine Leistungsdifferenzierung mit dem

bestehenden System kaum erreicht wird, kann da-
von ausgegangen werden, dass durch die Verein-
barung von Zielen ein zusatzlicher Leistungsanreiz
fir die Beschaftigten gegeben ist.

Die durchschnittliche Anzahl der LOB-Gespra-
che pro Person ist in den letzten 3 Jahren leicht
auf jetzt 1,93 gesunken.

STEIGENDES BUDGET, STEIGENDE PRAMIEN

Nach der tariflichen Erhdhung des Budgets auf 2 % der zugrundeliegenden monatlichen Entgelte im
Jahr 2013 sind das Gesamtbudget sowie die Pramien stetig angestiegen. Die Erhéhung des Budgets
wird vor allem durch regelmalige Gehaltssteigerungen (Bruttobetrage) verursacht. Dies sowie der
Prozentsatz bei den Zielerreichungen beeinflussen die Héhe der durchschnittlichen Pramie:

Leistungsjahr 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2007 2018 2019 2020
Tarifliches Budget 15 1,75 2 2 2 2 2 2 2 2
Budget [gerundet) 870,3TE | 1,05Mic.£ | 1,33Mio.€ | 1,37 Mic.£ | 1,43Mio.€ | 1,47 Mio.£ | 1,55Mic.€ | 1,63 Mic.£ 1,73 Mio. € 1,56 Mic. €
Mittelwert der Primie a0z € as2¢ s22€ 581¢ 640 € 54 € se7E gas € LR 602 €

Seite | 36



Personalbericht 2020 / 2021

4.7
Digitalisierung
der
Personalarbeit

Die verstarkte Digitalisierung von Prozessen ist ei-
nes der grof3en Themen einer zeitgemalien Perso-
nalarbeit. Mit einem sich verjingenden Personal-
stamm und insbesondere auch dem Eintritt von
sogenannten ,Digital Natives” (=Generation, die in
der digitalen Welt aufgewachsen ist) ins Arbeitsle-
ben, wachst die Erwartungshaltung bzgl. einer ext-
rem schnellen und zeitgemalRen Kommunikation.
Hinzu kommt, dass auch der demographische
Wandel und der damit einhergehende Fachkrafte-
mangel eine sehr effiziente und strategische Ge-
staltung der Ablaufe unerlasslich macht um evtl.
Personalengpasse abfangen zu kdnnen. Auch hier-
fur ist der Einsatz moderner Fachsoftware uner-
lasslich.

ELEKTRONISCHE ZEITERFASSUNG UND PERSONALPOR-
TAL IN DPERSONALMANAGEMENT - ,,DPERS"

Das Personalportal und die elektronische
Zeiterfassung werden inzwischen in fast allen
Bereichen der Kernverwaltung genutzt.

Damit wurde eine hoéhere Transparenz fur
Beschaftigte und Vorgesetzte in Bezug auf die
Zeitdaten erreicht.

Aullerdem wurde inzwischen das gesamte
Verfahren der Urlaubsgewahrung und -
anspruchsermittlung digitalisiert.

Eine Erweiterung des Personalportals um das
Dienstreisemanagement ist derzeit in Planung.

WORKFLOWS ABTEILUNG 3 - PERSONALWIRTSCHAFT

Durch die Einfihrung des Personalportals und
der elektronische Zeiterfassung konnten in
erheblichem Umfang Schnittstellen und
Medienbriiche bei der Ubermittlung von Daten
fir ~ Abwesenheitszeiten und variable
Gehaltsbestandteile (z. B. Zeitzuschlage) aus
den Bereichen an den zentralen Personal-
bereich abgebaut werden.

Fir Beschafitgte mit EDV-Arbeitsplatzen wurde
die Bereitstellung der Gehaltsmitteilungen
sowie Anderungen von Adresse und
Gehaltskonto digitalisiert.

ELEKTRONISCHER FORTBILDUNGSANTRAG

Mit dem Umzug des Fortbildungszentrums in
die neuen und modernen Raumlichkeiten des
Lichthofes war es ebenfalls an der Zeit, den pa-
pierbasierten Anmeldeprozess fir interne Fort-
bildungen zu digitalisieren und somit einen um-
weltschonenderen und schnelleren Workflow
zu schaffen. Der digitale Anmeldeworkflow er-
moglicht eine schnellere und zeitgemale Wei-
terleitung an die:den Vorgesetzte:n / die Be-
reichsleitung und die Anmeldung gelangt somit
auf schnellerem Wege ins Fortbildungszent-
rum. Die Daten kénnen hier medienbruchfrei
weiterverarbeitet werden.

NEUES BEWERBUNGSMANAGEMENTSYSTEM

Seit 2017 ist im Bewerbermanagement das Sys-
tem ,Interamt” im Einsatz. Zuletzt wurde jedoch
deutlich, dass ,Interamt” nicht Gber die ge-
wlnschte Funktionalitat verflgt, die flr eine
moderne Verwaltung sowohl hinsichtlich der
operativen Ablaufe als auch einer zeitgemalRen
Aullendarstellung notwendig sind. ,Interamt”
soll daher abgel6st werden. Im Oktober 2020
wurde der Firma Rexx Systems GmbH der Zu-
schlag erteilt. Derzeit (Sommer 2021) befindet
sich das neue System in der Customizing- und
Implementierungsphase; eine Einfuhrung ist
zum Ende des Jahres 2021 angestrebt.
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Die innerstadtische Fortbildung im eigenen
Fortbildungszentrum hat das Ziel, mittels einer

4.8 strategischen und bedarfsorientierte Personal-

entwicklung die fur die Aufgabenerledigung

Qua||f|2|eru ng notwendigen Kompetenzen der Beschaftigten

sicherzustellen - mit hoher Qualitat und zu-

durch gleich ressourcenschonend. Dabei werden

auch Themenfelder fur die zukunftige Gestal-

i nne rsta dt' SC h e tung der Zusammenarbeit ber(icksichtigt sowie

. Impulse fir eine moderne Verwaltungsarbeit
Fortbildungen gesetzt

Wahrend die Fortbildungsveranstaltungen in
den Vorjahren noch ausschlieBlich in Prasenz
stattfanden, werden seit 2020 zunehmend
auch Fortbildungen digital durchgefihrt.

Abbildung 67 - Fortbildungen 2020 ohne EDV-Fortbildungen (Gesamt: 98)

Gesundheit, Erste Hilfe, Fachkenntnisse
Pravention 4%
22%

Flhrungskompetenzen
37%

Kund:innenorientierung und
Burger:innenservice
3%

Kommunikation 1
un \13
Grundlagen des

Verwaltungshandelns

Personlichkeitsentwicklung/ 7%
Zusammenarbeit

8%

Arbeitstechniken
5%

FORDERUNG DER GESUNDHEITSKOMPETENZ UND DER FUHRUNGSKOMPETENZEN NACH WIE VOR BEDEUTSAM

Die Vermittlung von Fihrungskompetenzen bildet mit 37 % der angebotenen Seminare mittlerweile
den Schwerpunkt der internen Fortbildung und umfasst sowohl Qualifizierungsangebote fur erfah-
rene FUhrungskrafte ,FUihrung aktiv - Fihrung intensiv” als auch flr neue Fihrungskrafte ,Fihrung
kompakt” und fir Nachwuchsfuhrungskrafte ,Fit fir Fihrung” (vgl. S. 32, Kapitel Fihrungskrafte und
Nachwuchs fur Fihrungspositionen).

Der nach wie vor hohe Bedarf der Beschaftigten am Kompetenzerwerb im Bereich der gesundheits-
féordernden MaRnahmen ist auch auf die Etablierung des betrieblichen Gesundheitsmanagements
in der HL und der damit verbundenen Sensibilisierung fir die Bedeutung des Erhalts der Gesundheit
und der Leistungsfahigkeit zurtick zu fihren. Knapp ein Viertel (22 %) der angebotenen Seminare
umfasste die Themen des Gesundheits- und Arbeitsschutzes, wie z.B. die Aus- und Weiterbildung
von Ersthelfer:innen, Gesundheitskompetenz fiir Auszubildende (Azubi-Fit) sowie Seminare zur Ge-
sundheitspravention.
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Abbildung 68 - Teilnehmer:innenzahlen Seminare und EDV-Fortbildungen (Gesamt: 1.177)

2412
2270 2451

2011

e wWeiblich ——@— mannlich Gesamt
2314 2438 2343
2168
1735

zahlreichen aufgrund der Coronapandemie er-
forderlichen Terminabsagen zurtckzufuhren.
995 Beschafitgte nahmen 2020 an den angebo-
tenen Seminaren und Workshops teil. Das wa-
ren 734 Teilnehmende weniger als 2019.

Die EDV-Kurse verzeichneten 2020 182 Teilneh-
mende und damit einen Ruckgang von 257 Teil-
nehmenden zu 2020 (439).

Nach wie vor Uberwiegen die Teilnahmen von
Frauen in der Fortbildung, 2019 mit rund 62 %
(732 weibliche und 445 mannliche Teilneh-
mende). Bei den EDV-Kursen liegt der Frauen-
anteil mit rund 73,5 % noch etwas hoher als bei
den ubrigen Seminaren.

445
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Abbildung 69 - Seminarteilnehmer:innen
1.177 TEILNEHMER:INNEN INTERN GESCHULT —#— weiblich —e— mannlich Gesamt
.. . . 1893
Der starke Rucklauf der Teilnehmer:innenzahl 1548 1626 B4 1gag 1809 1729
findet sich sowohl in den Seminaren als auch in 1326
. : . ) 1144 1230 4458 1177 1145 1137 4069
den EDV-Fortbildungen wieder und ist auf die 844 965 995

738

98
83 663 672 660

482 406 5 498 607 484 397

2011 2012 2013 2074 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 70 - Teilnehmer:innen an EDV-Kursen

——te— weiblich —@=—mannlich Gesamt

903

1126

809

661

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

E-LEARNING

Fur die Fortbildung der Beschaftigten wird seit

2.233 Mitarbeitenden absolviert.

Kreativitatstechniken, angeboten.

dem Jahr 2020 die Moglichkeiten der digitalen Wis-

sensvermittlung genutzt. In einem ersten Pilotprojekt wurde ein E-Learning zum Datenschutz flr alle
Mitarbeitenden mit einem PC-Arbeitsplatz angeboten. Dieses E-Learning war aufgrund datenschutz-
rechtlicher Vorgaben fur alle entsprechenden Beschaftigten verpflichtend und wurde von insgesamt

Die orts- und zeitunabhangige Wissensvermittlung bietet einen hohen Mehrwert flir alle Beteiligten
und wird seit Dezember 2020 auch fur weitere Themen, wie beispielsweise agile Arbeitsweisen oder
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Die Stellenbesetzungen in der Kernverwaltung

4 9 der Hansestadt Lubeck werden zentral durch
. den Bereich Personal koordiniert.

Der Bereich Personal ist verantwortlich fur die

Ste”en' Einhaltung gesetzlicher, tariflicher und inner-
stadtischer Regelungen und Rahmenbedingun-
besetzungen gen, fur die Sicherung der Chancengleichheit

sowie die Beteiligung von Personalraten,
Schwerbehindertenvertretungen und  der
Gleichstellungsbeauftragten. Er organisiert, ko-
ordiniert, moderiert und dokumentiert das ge-
samte Verfahren der Personalgewinnung, berat
die Bereiche und koordiniert die Personalver-
mittlungen Gber den internen Arbeitsmarkt.

Abbildung 71 - Entwicklung Stellenbesetzungsverfahren (Gesamt: 419)

interne Verfahren —a— externe Verfahren Gesamt 420 a9

271 292 295

246 267
218

162

152

116
56 58 % 74 83

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

ANZAHL DER STELLENBESETZUNGSVERFAHREN BLEIBT KONSTANT

2020 wurden insgesamt 419 Stellenbesetzungsverfahren initiiert (inkl. 4 Dauerausschreibungen fur
padagogisches Personal fur die Stadtischen Kindertageseinrichtungen, den ASD im Bereich Famili-
enhilfen und fir Raumpflegekrafte im GMHL), in denen 643 Personen flr eine Stellenbesetzung aus-
gewahlt wurden. Durch die hohe Anzahl der externen Verfahren fiihrte dies faktisch zu 504 Neuein-
stellungen (314 w/190 m). Damit liegt der Frauenanteil bei den Neueinstellungen bei 62 %.

Abbildung 72 - Stellenbesetzungsverfahren in den FB

EXTERNE PERSONALBESCHAFFUNG UBERWIEGT ntern = extern

Freie Stellen kdnnen immer seltener intern be-
setzt werden, daher erfolgen vermehrt externe

Ausschreibungen: mittlerweile 64 % aller Stel-
lenbesetzungsverfahren.
Rund 19 % aller Stellenbesetzungen wurden im
FB 4, 18 % im FB 3, 22 % im FB 2, 24 % im FB 5 4 >
und 16 % im FB 1 durchgefuhrt. Nach wie vor > % 22
Uberwiegt die Suche nach padagogischem Per-
FB1 FB2 FB 3 FB 4 FB 5

sonal, nach Reinigungskraften und zunehmend
nun aber auch nach Verwaltungskraften.
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BEWERBER:INNENZAHLEN LEICHT GESUNKEN

Insgesamt haben sich auf die zurtickliegenden
Stellenbesetzungsverfahren 4.970 Interessierte
(513 interne Bewerbungen und 4.457 externe
Bewerbungen, 2.145 Manner und 2.825
Frauen) im Rahmen interner und externer Aus-
schreibungen um einen Arbeitsplatz bei der
Hansestadt Libeck beworben.

Der Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt
wird zunehmend spurbar (u.a. zunehmend
Mehrfachausschreibungen von Stellen erfor-
derlich).

Die Wechselbereitschaft ist im Zuge der demo-
graphischen und wirtschaftlichen Entwicklung
deutlich héher geworden. Zur Sicherstellung
ausreichender Bewerbungen werden zuneh-
mend neue Akquise-Formen genutzt, wie z. B.
Sammelausschreibungen, verbesserter Auftritt
im Internet sowie zukUnftig durch den Aufbau
unseres Bewerber:innenzentrums, der soge-
nannten TalentwerkSTADT.

Stadt”.

Abbildung 73 - Entwicklung Bewerbungen

Gesamt

intern ——&— extern

1.870 1.691
1.334
1.359 1.498
536 44, 470 488 551 479 584 43 575 513

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Abbildung 74 - Entwicklung der im internen Arbeits-
markt gemeldeten Personen

137 —&—weiblich —e— mannlich
125 127 125

26 49

24

RUCKGANG BEI MELDUNGEN IN DEN INTERNEN AR-
BEITSMARKT

Vor jeder Stellenbesetzung prift 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 gemeldeter
Mitarbeiter:innen.

Von den 66 Mitarbeiter:innen sind 49 Frauen
und 17 Manner.

Die hauptsachlichen Griinde fir Meldungen be-
treffen Mitarbeiter:innen mit gesundheitlichen
Problemen (rund 65 %, 31 w/ 12 m), Ruckkeh-
rer:innen aus der Erziehungszeit (ca. 10 %, 7 w),
Mitarbeiter:innen, deren Stelle weggefallen ist
(15 %, 6 w/4m) oder die eine Erhéhung der Wo-
chenarbeitszeit anstreben (6 %, 4 w).

Abbildung 75 - Personalvermittiungen Uber KiA

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

VERMITTLUNGSAKTIVITATEN GESTIEGEN
BEM zEIGT WIRKUNG

Insgesamt konnten 13 Beschaftigte (11 w, 2 m)
Uber KiA in vorUbergehende oder dauerhafte
veranderte Beschaftigungen vermittelt werden,
davon 12mal aus gesundheitlichen Grunden
und einmal aufgrund Aufgabenwegfall.

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

mweiblich mmannlich
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Tabelle 1 - Personalbestand der Hansestadt Liibeck - Uberblick 2020

Kernver- Seniorinnen- Entsoraunas- Lubecker
einrichtun- g 9 Schwimm- Kurbetrieb Gesamt
waltung betriebe w
gen bader

Stammpersonal
weiblich 2.008 57,5% 423 81,7% 84 13,5% 25 49,0% 12 42,9% 2552 54,2%
mannlich 1.483 42,5% 95 18,3% 537 86,5% 26 51,0% 16 57,1% 2.157 45,8%
gesamt 3.491 100% 518 100% 621 100% 51 100% 28 100% 4.709 100%

Auszubildende, Anwarter:innen

weiblich 92 54,4% 22 84,6% 1 6,3% 2 50,0% 1 100,0% 118 54,6%
mannlich 77 45,6% 4 15,4% 15 93,8% 2 50,0% 0 0,00% 98 45,4%
gesamt 169 100% 26 100% 16 100% 4  100% 1 100% 216 100%

Sonstiges budgetrelevantes Personal”

weiblich 164 69,5% 52 91,2% 3 14,3% 0 0,00% 0 0,00% 219 69,7%
mannlich 72 30,5% 5 8,8% 18 85,7% 0 0,00% 0 0,00% 95 30,3%
gesamt 236 100% 57 100% 21 100% 0 0,00% 0 0% 314 100%
weiblich 2.264 58,1% 497 82,7% 13,4% 27  49,1% 13 44,8% 2.889 55,1%
mannlich 1.632 41,9% 104 17,3% 570 86,6% 28 50,9% 16 55,2% 2.350 44,9%
gesamt 3.896 100% 601 100% 658 100% 55 100% 29 100% 5.239 100%

Beurlaubte u. sonstige Beschéftigte ohne Beziige?

weiblich 70 85,4% 0 0,00% 1 10,0% 0 0,00% 1 100,0% 72 77,4%

mannlich 12 14,6% 0 0,00% 9 90,0% 0 0,00% 0 0,00% 21 22,6%

gesamt 82 100% 0 0% 10 100% 0 0% 1 100% 93 100%
Gesamtbestand

weiblich 2.334 58,7% 497 82,7% 13,3% 27  49,1% 14 46,7% 2.961 55,5%

mannlich 1.644 41,3% 104 17,3% 579 86,7% 28 50,9% 16 53,3% 2371 44,5%

gesamt 3.978 100% 601 100% 668 100% 55 100% 30 100% 5.332  100%
Gesamtbestand Vollzeitaquivalente

weiblich 1.958 55,3% 380 80,7% 80 12,2% 14 46,2% 2431 51,8%

mannlich 1.584 44.,7% 91 19,3% 575 87,8% 16 53,8% 2.266 48,2%

gesamt 3.542 100% 471 100% 655 100% 0 0% 29 100% 4.697 100%

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

2011

2012

2013

2014

2015

2016

2017

2019

Beschaftigte im Stammpersonal
Budgetrelevanter Personalbestand
Gesamt der Beschaftigungsverhiltnisse
Vollzeitaquivalent im Stammpersonal
Beschaftigte mit einer Befristung

Ausbildungskontingent insgesamt (HL)
Auszubildende, Anwarter:innen (Kernverwaltu
Ref., FSl, BFD (Kernverwaltung)

Beamtinnen
Tarifbeschaftigte (ehem. Angestellte)
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterlnnen)

2796
2911
3.040
2464
L)

177 3,8%
10 3,0%
I 1)

832
1.581
3683

2.828
2,945
3.069
2493
62

191 4.1%
115 3,7%
1) b

831
1.607
390

3.068
3184
3.368
2.649
85

192 41%
113 3,4%
1) 1)

825
1.602
&l

3.027
3.242
3.367
2.671

188 3,8%
115 34%
13 04%

Tav
1.620
620

3.021
3.249
3.364
2.672
&8

182 3,9%
123 37%
17 0,5%

773
1.623
625

3.064
3.300
3416
2725
75

167 35%
17 34%
28 07%

Ta9
1.663
612

3.123
3.382
3.515
2780
1048

177 37%
127 3.6%
31 0,9%

778
1.733
612

3.193
3.478
3.603
2,854

189 3,9%
140 3,9%
& 09%

a9
1.830
554

3.306
3.601
3.7L7
2.956
72

185 3,8%
140 37%
L3 1,1%

772
1.93L

3.491
3.898
3.978
3.103
132

216 4. 5%
169 4.2%
&0 1,0%

769
2.089
624

Teilzeitbeschaftigte und -quote 789

28,2% | 786 27,8% | 1.018 332%( 912 301% | 941 3%
Beschaftigte in Altersteilzeit (Anzahl/ Quote) 157 5,6% 133 £.7% 118 3,8% 78 2 6% 57 1,%%
Beschaftigte bis 22 lahre 210 7.5% 220 7.8% 226 8,0% 228 7.5% 227 7.5%
Beschaftigte zwischen 30 und 38 Jahren IFC 0 132% | 370 134%m| I 13,1% | 383 12,7% | 371 12,3%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 942 344% | 929 329% | 949  34,3% | 89 204% | 858 284%
Beschaftigte zwischen 50 und 59 Jahren 979  350% | 1.023 362%| 1.188 42,0% | 1.199 39,6% | 1.209 400%
Beschaftigte ab 60 Jahren 275 9,8% 286 101%| 314 11,1% | 326 10,8% | 356 11,8%

Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) £4,9 L7 £7 1 £7.2 L7 .8 £7.5 £7.5 £5,0 £7.8 £5,4

Beurlaubte insgesamt 3 78 2,6% 75 2,4% 1 27% 82 24% 82 24%
Frauen und Manner im Stammpersonal 1454 1.342 | 1468 1.360 ) 1.716 1.352 | 1.691 1336 | 1.710  1.311
Frauenquote Stammpersonal 52,0% 51,%% 55,%% 55,%% 56,6%
Beurlaubte jw/ m) 75 3 70 5 79 12 72 10 72 10
Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 706 83 701 85 P23 95 853 59 875 1]
VZA Teilzeitbeschaftigte (w/ m)

Beschiaftigte in Altersteilzeit jw/ m) & o o & o o 41 ar az 75
Auszubildende, Anwarteriinnen (w) m) 50 &0 54 &1 &3 23 &5 7o &3 80
Referendare, F&J, BFD (w/ m) n R R n R R -] 5 15 2
Bereichsleitungen HL {w/ m) 14 27 15 25 14 26 14 23 13 22
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m) 13 24 12 22 10 23 13 18 12 20

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen 208 7% 205 7.2% 222 7.2% 208 &,9% 207 &,9%

'bis 2014 aind die Referendars, F5|, BFD in den Angaban zu den Auszubildenden, Anwdrter:innen enthaften - sishe Anmerkung auf 5. 3
' bia 20114 aind die Beachdftigten in Alteratsilzsit in den Angaben zu den Teiksitbeschiftigten enthaften - aishe Anmerkung auf 5. 3
ab 2019 sind Pearsonen mit Erwerbaminderungsrents nicht mehr in der Kategorie "Beurlaubte” enthatten

E

L]

959 31,3%
39 1,2%
266 87%
390 127%
783 25,6%
1.245  £0,6%
380 124%
282  £7.9
88 2,5%
1748 1.314
57,1%
74 10
932 78
621 52
25 12
52 &5
18 &
12 17
1 15

a7

T 1%

973
28

261
454
753

1.223
432

£8,2

31,2%
0,8%

8,4%
14,5%
2£1%
39,2%
13,8%
27,9

92 2,6%
1.797  1.326
57,5%

78 12
899 7L
597 47
17 11
59 &8
19 12
12 164
2 12

222

7. 1%

986  30,9%

25 07%
275 B,6%
514 14,1%
732 22,9%
1.23¢  38,6%
438 13,7%
£79  £75

89 2,5%
1.816 1.377

56,9%

82 7
886 98
596 63

16 9

&5 75

24 10

15 16

12 1

228

1%

1.062  32,1%
19 0,6%
291 8,8%
577 17.5%
706 21,3%
1.275  38,6%
459 13,9%
L77  L7e

71 1,9%
1.8% 1410
57,4%

&L 7
926 114
689 82
13 &
&L 76
29 12
15 16
13 12

235

1%

1,163

23

352
456
712

1.287
482

£7,0

33,3%
0,6%

10,1%
186,8%
20,4%
36,9%
13,8%
£7,0

85 2,1%
2008 1.483
57,5%

77 8
1.019 14
495 93,26
17 &
92 77
27 13
16 164
10 1

250

7.2%
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Tabelle 3 - Personalbestand der Kernverwaltung in 2020 - Fachbereichstbersicht

Fachbereich 1 Fachbereich 2 Fachbereich 3 Fachbereich 4 Fachbereich 5 Gesamt

|weib|. mannl. gesamt| weibl.  mannl. gesamtl weibl.  ménnl. gesamt| weibl.  mannl. gesamt| weibl.  mannl. gesamtl weibl.  ménnl. gesamt

Unbefristet Beschéftigte mit Beziigen 201 162 363| 336 111 447 242 471 713 814 163 977\ 332 527 859( 1.925 1.434 3.359
Befristet Beschaftigte mit Bezligen 4 4 8 32 17 49 6 5 11 17 4 21 24 19 43 83 49 132
Gesamt 205 166 371 368 128 496 248 476 724| 831 167 998| 356 546 902| 2.008 1.483 3.491

Auszubildende, Anwérter:innen 64 33 97 0 1 1 7 28 35 18 2 20 13 3 16 102 67 169
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 5 5 10 4 26 30 22 14 36 18 93 111 23 26 49 72 164 236
Gesamt 69 38 107 4 27 31 29 42 71 36 95 131 36 29 65 174 231 405
Gesamt 1 3 4 1 0 1 5 3 8 30 3 33 21 5 26 68 14 82

Gesamt des Personalbestandes 275 207 482 383 155 538 282 521 803 897 265 1.162 413 580 993 2.250 1.728 3.978
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Tabelle 4 - Entwicklung Personalbestand in den Fachbereichen 1 -5

2011 2012 2013 2014 2015 2018 2017 2018 2019 2020

Fachbereich 1
weibl.  mannl  gesamt | weibl  mannl.  gesamt | webl  mannl  gesamt | weibl  mEnnl  gesamt | webl  msnnl  gesamt | weibl  m&nnl  gessmt | weibl  mannl  gesamt | webl  mannl  gessmt | webl  mannl  gesamt | weibl  mannl  gesamt

Unbefristet Beschiftigte mit Beziigen 169 157 326 180 151 331 174 157 331 178 160 338 180 154 334 180 148 328 173 153 328 173 155 328 194 155 349 201 162 383
Befristet Beschaftigte mit Bezligen 2 1 3 3 é 9 B é 10 3 & 9 & “ 3 & 2 8 7 2 9 7 3 10 & s 11 & “ 3
Gesamt 171 158 329 183 157 340 178 163 341 181 166 347 184 138 342 186 150 336 180 155 335 180 158 338 200 160 360 205 166 Eral

Auszubildende, Anwdrterinnen £5 23 68 “ 20 64 £1 19 60| &2 22 64 £1 25 66 £ 22 71 50 27 77 55 34 89 53 36 89 6L 33 97
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte| t] o] o 0 ] 0 o] 0 0 2 1 3 5 3 8 3 7 10 7 -] 13 ] 3 9 I -] " & 10 5 5 10
Gesamt 45 23 68 44 20 64 4 19 60| 44 23 a7 46 28 74 52 29 81 57 33 20 a1 37 98 a9 40 99 69 38 107

Gesamt

=samt des Personalbestandes

2011

201z
mannl.

2013
m&nril,

2014
mannl.

2019
m&nril,

2016
mannl.

2017
mEnnl,

zm
mannl.

2019
mEnnl,

2020
mannl.

Fachbersich 2

weibl mannl, gesamt | weibl gesamt | weibl gesamt weibl gesamt | weibl gesamt weibl gesamt | weibl gesamt weibl. gesamt | weibl gesamt weibl. gesamt

Unbefristet Beschaftigte mit Bezlgen 336 11 447
Befristet Beschaftigte mit Beziigen 32 17 49
Gesamt 368 128 496

Auszubildende, Anwirter:innen

Sonstigs budgetrelevarte Beschiftigte| 2% ¢ 30
Gesamt | 1 o 1| 3 0 3| 1 o 1| 14 7 21 14 3 17 14 4 20| 12 1 13 17 3 20| 17 5 22| 26 5 a1
Gesamt 21 22 19 2 21 18 13 14] 14 o 14 14 15 14 15 15 17 2 19 11 11

2011

mannl

2012

mannl.

2014

2015

man

Unbefristet Beschaftigte mit Bezigen 188 408 596 183 412 995 178 “07 285 172 £13 585 185 402 587 182 L20 609 200 422 622 21 655 221 456 677 242 £ 713
Befristet Beschaftigte mit Beziigen 1 2 3 3 5 2 3 5 ‘ 3 7 8 2 10 5 1 6 7 2 9 8 5 13 8 5 13 & 5 11
Gesamt 189 410 599 186 417 603 180 410 590 176 416 592 193 404 597 194 421 615 207 424 631 219 449 " 668 229 461 " 690 248 476 724

2017 018

2019

mannl

2020

Fachbereich 3 weibl, weibl, weibl, weibl, weibl, il

gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt gesamt

Auszubildende, Anwarter:innen 22 22 g 27 30 29 29 37 37 g 28 23 29 23 30 21 28 28 35
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte| 1 1 1 o 1 1 ] 1 1 7 18 ] 16 22 & 13 17 7 16 23 1 8 19' 9' 15 24 14 22 36
Gesamt 23 23 1 27 28 1 30 31 11 36 47 & 53 59 40 43 13 39 5z 18 31 49 16 36 52 21 50 71
Gesamt 15 3 18 15 19 15 7 22 1 4 15 1 3 14 12 2 14 8 1 9 12 1 13 15 4 19 5 3 8
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. 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Fachbersich 4
weibl  mannl. gesamt | weibl  mannl.  gesamt | weibl.  mannl  gesamt | webl  mannl  gesamt | weibl  mannl  gesamt | weibl  méannl  gesamt | weibl mannl gesamt| weibl mannl gesami| weibl manrl gesamt| weibl mannl. gesamt

2011

Unbefristet Beschaftigte mit Bezigen 599 n 810 624 217 841 646 204 850 658 208 864 655 203 858 664 137 801 680 139 819 735 147 882 7e7 154 921 814 163 977
Eefristet Eeschiftigte mit Beziigen 34 6 40 e 7 31 25 5 30 1 5 16 12 & 16 7 3 30 43 [} 49 20 8 28 20 5 25 17 & 21
Gesamt 633 217 850 648 224 872 671 209 880 669 211 880 667 207 874 691 140 831 723 145 868| 755 |55’ 910| 787 159' 946| 831 167 998
Auszubildende, Anwirterinnen 1 1 2 2 4 4 2 & 18 2 20
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte | & o 4 “ o 29 9 38 29 8 37 a7 10 47 35 20 55 r 52' 13 65 r 50 " 16 66 93 18 111
Gesamt 10 10 1 11 8 10| 30 10 40 30 9 39 38 11 49 37 2z 59 54 15 69 54 18 7z 11 20 131
Gesamt A7 55 48 5 51 48 12 a0 36 2 38 40 2 42 386 1 a7 53 2 55 38 3 41 50 3 53 30 3 33

891

180 1.071

. 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Fachbereich &

weibl, gesamt mannl.  gesamt | weibl mannl gesamt [ weibl. mannl.  gesamt | weibl. mannl.  gesamt | weibl, mani gesamt [ weil mannl.  gesamt | weil maEni gesamt [ weibl mani gesamt | weibl mannl.  gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Eezligen 151 £23 574 149 £29 578 360 £33 795 378 £29 a07 are 13 789 370 489 839 J6s L9 858 355 509 864 367 521 a88 332 527 859
Befristet Beschaftigte mit Bezlgen 3 4 7 3 3 & 7 ? 36 8 8 16 13 17 30 12 12 24 26 7 33 15 7 2z 13 20 24 19 43
Gesamt 154 427 581 152 432 584 387 444 831 386 437 823 387 432 819 382 501 883 390 501 891 370 5]6 886 380 908 356 546' 902
Auszubildende, Arwarterinnen 1 12 13 1 13 14 1 13 14| 1 13 16 1 16 17 14 15 1 16 17 1 15 16 o 16 16 3 13 16
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte| 0 0 0| Q ] o 0 o 0| 11 ? 23 11 1 2z 11 15 26 15 13 28 15 18 33 17 17 34 26 23 49
Gesamt 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 29 36 65

Gesamt

406

nt des Personalbestandes

2019

mannl.

2020

mannl.

2016

mannl.

2017

mannl.

2018

mannl

2013

mannl.

2014

mannl

2015

mannl.

2011

mannl.

01z

Gesamt der Fachbersiche
mannl.

weibl. gesamt | weibl. gesamt [ weibl. gesamt [ weibl gesamt weibl. gesamt | weibl. gesamt [ weibl. gesamt [ weibl gesamt weibl. gesamt | weibl. gesamt

Unbefristet Beschiftigte mit Bezlgen 1.413 1.327  2.740 1.432 1,336 2.766 1.657 1.326 2.983 1.664 1313 2.977 1.672 1.281  2.953 1.693 1.294 2,989 1712 1303 3.017 1.760 1353 3.113 1.847 1.387  3.234 1.925 1436 3.359
Befristet Beschaftigte mit Bezlgen 1 15 56 36 26 62 59 26 85 27 23 50 38 30 68 53 22 73 85 21 106 56 24 80 9 23 7z 83 9 13z
Gesamit 1.454  1.342 2.798 1.468 1.360 2.828 1.716 1.352 3.068 1.691 1.336 3.027 1.710 1311 3.021 1.748 1.316 3.084( 1.797 1.326 3.123 1.816 1377' 3.193 1.896 14]0' 3.306| 2.008 1.483 3.491
—
Auszubildende a0 110 &l 115 49 =23 13 a7 111 “3 80 123 52 65 117 59 &8 127 65 75 140 78 140 77 72 169
Sonstige budgetrelevante Beschiftigte & 1 5 5 0 5 3 0 3 &7 33 100 ) Lo 105 71 “8 119 76 56 I:!Z' 101 4-4' 145 79 56 155 72 164 236
Gesamt 24 a1 115 a9 61 120 52 64 116 111 100 211 108 120 228 123 13 236 135 124 259 166 119 285 163 13z 293 149 236 405

Gesamt

2.184 1.563 1751 3.978

3.367 3515 2.094 1509 3.603

1444 3416 2.046 1469

3.040 1.918 1.972

1.458 3368 1.908 1459

1.623 1446 3.069 1.910

Gesamt des Personalbestandes 1.611  1.430
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Tabelle 5 - Ubersicht nach Status- und Laufbahngruppen in der Kernverwaltung - Stammpersonal

einfacher Dienst

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

hoéherer Dienst

Gesamt

davon Wahlbeamt:innen

weibl.

mannl. gesamt

weibl.

méannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

ménnl.

gesamt

weibl.

ménnl.

gesamt weibl. mannl. gesamt

FB1
FB2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

FB1
FB2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

davon Angestellte
FB1
FB2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

davon Arbeiter:innen
FB1
FB2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

0 0 0 16 11 27 40 40 80 4 8 12 60 59 119 0 1 1
0 0 0 20 27 71 28 99 1 1 2 92 36 128 0 1 1
0 0 0 293 19 312 31 51 82 3 4 7 327 74 401 0 1 1
0 0 0 17 4 21 11 24 35 4 3 7 32 31 63 1 0 1
0 0 0 13 1 14 13 24 37 4 3 7 30 28 58 1 0 1
0 0 0 359 42 401 166 167 333 16 19 35 541 228 769 2 3 5
7 6 13 87 31 118 42 56 98 9 14 23 145 107 252

22 11 33 139 33 172 93 40 133 22 8 30 276 92 368

3 2 5 150 91 241 36 27 63 6 8 14 195 128 323

44 10 54 544 68 612 178 62 240 20 9 29 786 149 935

185 114 299 79 292 371 46 87 133 16 25 41 326 518 844
261 143 404 999 515 1.514 395 272 667 73 64 137 1728 994 2722

4 4 8 87 30 117 42 56 98 9 14 23 142 104 246

22 11 33 139 33 172 93 40 133 22 8 30 276 92 368

3 4 147 78 225 36 27 63 6 8 14 192 114 306

0 0 0 540 56 596 178 62 240 20 9 29 738 127 865

0 1 1 51 87 138 46 87 133 16 25 41 113 200 313

29 17 46 964 284 1.248 395 272 667 73 64 137 1461 637 2.098

3 2 5 0 1 1 0 0 0 0 0 0 3 3 6

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

0 1 3 13 16 0 0 0 0 0 0 3 14 17

44 10 54 4 12 16 0 0 0 0 0 0 48 22 70

184 114 298 28 205 233 0 0 0 0 0 0 212 319 531

231 127 358 35 231 266 0 0 0 0 0 0 266 358 624
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Auszubildende, Anwértersinnen 0 0
46 17 63

Sonst. budgetrel. Personal

Gesamt

330 164

Gesamtes Personal

46 17 63 0

494 0 1.468

733 2.201

0 642

469 1.101

0

18

2 0 2,636 1.442

3.978

ohne [ einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Vollzeit 15 96 111 781 567 1.348 351 395 746 53 70 123 1.200 1.128 2.328 2 3 5
Teilzeit 246 47 293 514 53 567 223 31 264 36 13 49 1.019 144 1.163 0 0
Gesamt 261 143 404 0 1.295 620 1916 0 574 426 1.000 0 89 83 172 0 2.219 1.272 3.491 2 3 5
davon Mitarbeiter:innen im Jobcenter Liibeck
Beamt:iinnen 0 0 0 1 1 2 28 12 40 0 0 0 29 13 42
Tarifbeschaftigte 0 0 0 23 7 30 19 10 29 0 0 0 47 17 59
22 69 0 0 0 71 30 101

Gesamt 0 0 0 24 8 32 47
0 58 86 124 25 19 44 0 1 1 83 86 169
236
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Tabelle 6 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung

2014 2015 2016 2017 2018 2013 2020
weibl,  minnl.  gesamt | weibl,  minnl gcsamtl weibl,  minnl.  gesamt | weibl.  minnl.  gesamt | weibl,  minnl.  gesamt | weibl,  minnl.  gesamt | weibl,  minnl.  gesamt

Eirtritt Auzzubildends 3 19 23 3 14 23 16 3 29 17 1r 34 9 13 23 14 12 26 3T 14 a1
Eirtritt A Srter:innen T 21 238 4 13 23 T 1 13 = 17 23 = 1 17 1 12 23 = 17 23

darin enthaltene Arw Srter Feusrw ehr 0 15 18 0 14 14 0 5 B 2 g 10 1] 5 5 0 g 8 0 g 8
Eirtritt Prakikant:innen 3 1 4 = o 5 T o T 3 0 3 3 1 4 = 1 [ 3 1 4
Eirtritt Freiwiliges Soziales Jahr 3 3 6 4 2 6 5 2 T 5 4 b | 3 3 12 3 2 ! 10 4 14
Eintritt Bundesfreiwilligendienst 1 1 2 G 0 6 G 4 10 1 G 1r jLul 3 13 14 1 23 14 g 22

Gesamt Eintritt im Jahr + am 31,12 noch d:

Verw altungsfachangestelledr
Fachangstellte!r f. Madien-u.lnformationsdienste
Fachinfarmatikerfin

Fachkraft fir HugieneOberw achung
StadtzekretdrAnw Srterinnen [mO]
Stadtinspektarfnw Srterinnen [gO)
Erandmeisterfnw rter:innen (mO]
Oberbrandinspektor frw Srter [gO)]
Brandreferendarlin (0]
Eibliothekssekritdranw Srterln (mO]
Gartrerin

Forstwirtlin

Bauzeichnerlin

‘wasserbauerlin
Hauswirtschafterlin

Strabenw Srterlin

StrabBenbauerlin

Hafenschifferlin
Hugienefachberaterlin
Matfallzanitster!in
Lebensmittelkontrallzurin
Erzieherlin

Prakrikant:innen

Freiwiliges Soziales Jahr
Bundesfreiwiligendienst

Gesamtzahlim Jahr

17

]

25

o=

26
25

M@

Z6

gy

15

12
30

oM

27
30

-t

==

M8
1 o
]
B 13
o 8
-
1 g
3
o
o 1
o
o 1
o 1
1 g
7D
5z
§ 4

A
13

LI L]

1=
13

1

34
1

Y

L e o |

L]

— O L = )

L]

R N X1

13
18

ooooo o ooofd

o

| VT I =N ] L]

on

A

LI -

3 15 54
o1 1
o1 1
25 18 43
o5 15
o1 1
o1 1
5 3 8
o4 4
bz 2
o1 1
b3 3
b2 2
o1 1
E 7 13
10 1
71 18
301 4
mo4 14
M8 22

davon:
Auszubildende in gewerb. -techn. Berufen
Auszubildende! Arw Srterin Verw. Berufen
A Srter im feuerw ehrtechnischen Dienst
bAuszubildende Gesundheisberufe
Auszubildende soziale u. padagogische Berufe

23
67
25
13

22
2B
3e

23
63
32
17

1 =
=] 23
0 Z0
13 10

21
92
15
47

20
9
13
16

3 17 20
Gd 3 93
0 17 1r
g g 16
17 1 18
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Tabelle 7 - Bezahlungsstruktur Beamt:innen - Stammpersonal

Anzahl Beamt:innen Vollzeit- Anteil in % der Anteil in % der Statusgruppe
L Laufbahngruppe
. i dquivalent . . . i
weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. 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 0,7
héherer Dienst
A1l6 3 3 6,0 21,4 18,8 20,0 1,1 0,6 0,8
A 15 2 6 8 8,0 14,3 37,5 26,7 0,7 1,2 1,0
Al4 7 4 11 9,8 50,0 25,0 36,7 2,5 0,8 1,4
A13 2 3 5 5,0 14,3 18,8 16,7 0,7 0,6 0,7
Zwischensumme 14 16 30 28,8 100,0 100,0 100,0 5,0 3,3 3,9
gehobener Dienst
A13 9 12 21 20,7 5,0 7,8 6,3 3,2 2,5 2,7
Al12 27 40 67 63,4 15,1 26,0 20,1 9,6 8,2 8,7
All 62 52 114 105,9 34,6 33,8 34,2 22,1 10,6 14,8
A10 65 35 100 89,6 36,3 22,7 30,0 23,2 7,2 13,0
A9 16 15 31 31,0 8,9 9,7 9,3 57 3,1 4,0
Zwischensumme 179 154 333 310,7 100,0 100,0 100,0 63,9 31,5 43,3
mittlerer Dienst
A9 17 120 137 133,8 20,0 38,0 34,2 6,1 24,5 17,8
A8 50 151 201 192,5 58,8 47,8 50,1 17,9 30,9 26,1
A7 18 45 63 61,0 21,2 14,2 15,7 6,4 9,2 8,2
A6 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Zwischensumme 85 316 401 387,2 100,0 100,0 100,0 30,4 64,6 52,1
Summe Beamt:innen
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Tabelle 8 - Bezahlungsstruktur der Tarifbeschaftigten

Anzahl Beschéftigte

Vollzeit-

Anteil in % der
Laufbahngruppe

Anteil in % der
Statusgruppe

aquivalent

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

EG 150 1 3 4 3,4 1,4 4,7 2,9 0,1 0,3 0,1
EG 15 12 11 23 20,6 164 172 16,8 0,7 1,1 0,8
EG 14 31 25 56 46,8 425 39,1 40,9 1,8 2,6 2,1
EG 13 29 25 54 47,5 39,7 39,1 394 1,7 2,6 2,0
Zwischensumme 73 64 137 118,3 100,0 100,0 100,0 4,2 6,6 5,0
gehobenerDienst
S18 1 1 2 2,0 0,2 0,4 0,3 0,1 0,1 0,1
EG 12 53 31 84 80,2 126 125 12,6 3,0 3,2 3,1
S17 8 5 13 12,6 1,9 2,0 1,9 0,5 0,5 0,5
EG 11 54 52 106 97,4 12,9 21,0 159 3,1 5,4 3,9
S16 3 3 6 6,0 0,7 1,2 0,9 0,2 0,3 0,2
s15 23 11 34 33,1 5,5 4.4 5,1 1,3 1,1 1,2
EG 10 31 37 68 64,4 74 149 10,2 1,8 3,8 2,5
S14 36 13 49 44,1 8,6 5,2 7,3 2,1 1,3 1,8
s130 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
S13 24 1 25 23,8 5,7 0,4 3,7 1,4 0,1 0,9
S12 91 31 122 102,5 21,7 125 183 " 52" 32" 45
S11b 1 0 1 0,8 0,2 0,0 o1 " 01" 00" 00
S10 0 0 0 0,0 0,0 0,0 00 " 00" 00" 00
EG9b +¢c 94 63 157 146,6 224 254 235 5,4 6,5 5,8
Zwischensumme 419 248 667 613,4 100,0 100,0  100,0 23,9 256 24,5
mittlerer Dienst
EG 9a 166 77 243 218,9 16,7 150 16,1 9,5 7,9 8,9
9 16 1 17 16,4 1,6 0,2 1,1 0,9 0,1 0,6
S8b 20 14 34 30,6 2,0 2,7 2,3 1,1 1,4 1,2
S8a 166 8 174 153,0 16,7 1,6 11,5 9,5 0,8 6,4
N 6 9 15 11,5 0,6 1,8 1,0 0,3 0,9 0,6
P8 1 1 2 2,0 0,1 0,2 0,1 0,1 0,1 0,1
EG 8 88 34 122 110,7 8,8 6,6 8,1 5,0 3,5 4,5
7 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG7 54 37 91 83,4 5,4 7,2 6,0 3,1 3,8 3,3
S6 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG 6 177 128 305 268,5 17,8 249 20,2 10,1 132 11,2
EG5 144 147 291 264,7 145 286 19,3 82 152 10,7
sS4 14 3 17 14,6 1,4 0,6 1,1 0,8 0,3 0,6
EG4 34 48 82 68,2 3,4 9,3 5,4 1,9 4,9 3,0
s3 110 7 117 100,6 11,0 1,4 7,7 6,3 0,7 4,3
Zwischensumme 996 514 1510 1.343 100,0  100,0  100,0 56,8 53,0 555

EG3 69 104 173 144,7 26,4 732 429 3,9 10,7 6,4
EG 20 9 3 12 7,7 3,4 2,1 3,0 0,5 0,3 0,4
EG 2 75 4 79 53,5 28,7 2,8 19,6 4,3 0,4 2,9
EG 1 108 31 139 85,2 41,4 21,8 345 6,2 3,2 5,1
Zwischensumme 261 142 403 291,2 100,0 100,0  100,0 14,9 14,6 14,8
Somstige
3 2 5 4,8 100,0  100,0 100,0 0,2 0,2 0,2
Zwischensumme 3 2 5 4,8 100,0 100,0  100,0 0,2 0,2 0,2

1.752

Summe Beschéftigte

2.370,8 64,4 35,6  100,0
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Tabelle 9 - Fehlzeiten in Kalendertagen

HL Gesamt

weiblich
170

131 494

173

FB 1
209 378 255 855 370 2.067
566 1.534

mannlich

509 749

1.028

936 3.601

gesamt 379
7,9%  11.064  8,0% 8.001 8,6% 30.988  9,9% 14313 10,6% 70.407  9,3%
17589 85%  40.321  7,2%

weiblich 6.041
mannlch 3519 57% 3074 64% 11124 62% 5015 7%
gesamt 9.560 6,9% 14.138 7,6% 19.125 7,0% 36.003 9,6% 31902 9,3% 110.728  8,4%
davon Tage Langzeiterkrankte
weiblich 2.603 5.275 3.070 12.413 7.305 30.666
ménnlich 1.287 1.422 5.175 2.290 6.445 16.619
gesamt 3.890 6.697 8.245 14.703 13.750 47.285
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Abbildungen - Fluktuation und Beurlaubungen
Abbildung 76 - Grundfluktuation in der Kernverwaltung

Abbildung 77 - Fluktuation in den Fachbereichen

Sonst. Zeit-/ .
Kindigung Grinde Vertragsabl » Grundfluktuation
/ 8 auf M Zusatzfluktuation
Entlassung 3% 34

13%
43

98

2011

2012

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Alter
96
Dienstunfa 36%
higkeit Tod
10 4 FB 1 FB2 FB3 FB 4 FB5
A% 1%
Abbildung 78 - Entwicklung der Zusatzfluktuation in der Kernverwaltung
v " Elternzeit
Sonderurlaub

Rente auf Zeit
sonstige famil. Griinde
Wehr- und Zivildienst

Abbildung 79 - Entwicklung der Beurlaubungen Stichtag jeweils 31.12. des Jahres

s Elternzeit = unbez. Urlaub —&— Sonderurlaub - Pflegezeit 69
58
47

44 44

39

15 15
11 N e 13 10 11
— e —
2 3 3 4 3 5
.— 4 .:4 - ——

0 0 ! 0 0 o0
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