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Vorwort

Seit 2004 verdffentlicht die Hansestadt Lu-
beck aktuelle Informationen zum Personal-
bestand und zur Personalentwicklung im j&hr-
lichen Personalbericht. Wegen der Umstellung
der laufenden Personalarbeit auf das Perso-
nalmanagementsystem ,,KoPers“ wurde 2015
auf den Personalbericht verzichtet. Inzwischen
stehen die Datenbestdande im neuen System

weitgehend zur Verfligung. Der vorliegende
Bericht zeichnet den ausgesetzten Zeitraum
teilweise nach.

Als Novum enthélt der Bericht im Kapitel 4.5
zum ersten Mal auch den bisher alle zwei Jah-
re gesondert erschienenen Bericht zum Frau-
enfoérderplan.

In den Jahren 2014 und 2015 zeigte sich ver-
starkt der Bedarf, auf die demografische Ent-
wicklung innerhalb der Verwaltung zu reagie-
ren. Ein starkeres Personal- und Ausbildungs-
marketing sowie ein deutlicher Anstieg inter-
ner und externer Stellenbesetzungsverfahren
waren die Folge sowie auch erweiterte Anfor-
derungen an das Betriebliche Gesundheits-
management und an die Flihrungskrafte.

Hinzu kamen die Auswirkungen der Fliicht-
lingszuwanderung auf das bestehende und auf
das neu einzustellende Personal zur Bewalti-
gung der zusatzlichen Aufgaben.

Umso wichtiger war es, die fiir die Analyse
und Personalsteuerung erforderlichen Daten
nach dem Wechsel des Personalmanagement-
systems wieder in der erforderlichen Qualitat
zur Verflgung stellen zu kénnen. Der vorlie-
gende Personalbericht 2016 dokumentiert
den aktuellen Stand. Wo Veranderungen in
der Datenstruktur vorzunehmen waren, ent-
hélt der Text entsprechende Anmerkungen.
Die Struktur des Personalberichtes konnte
beibehalten werden. Am Anfang dokumentiert
der statistische Teil Daten, Zahlen und Fakten
zur Entwicklung des Personalbestandes, zur
Personalstruktur und zu gezielten Fragestel-
lungen wie Fehlzeiten, Fluktuation, Stellenbe-

setzungen und Qualifizierung. Im darauf fol-
genden Schwerpunktkapitel widmet sich der
Bericht - nach mehrmaligem Aufgreifen der
Flhrungskrafteentwicklung - dieses Jahr dem
Betrieblichen Gesundheitsmanagement. Wei-
tere aktuelle Informationen zur Personalsteue-
rung und Personalentwicklung werden in ei-
nem weiteren Teil zur Verfligung gestellt. Hier
wird insbesondere auch die Umsetzung von
personalpolitischen Beschliissen und Konzep-
ten dargestellt.

Die statistischen Angaben im ersten Teil des
Berichtes zum Personalbestand wurden ein-
heitlich zum Stichtag 31.12.2015 erhoben.
Nach mehreren Jahren Personalbericht sind
inzwischen bei den meisten Themen Entwick-
lungsverlaufe Gber mehrere Jahre erkennbar.
Bis auf die gesamtstadtischen Ubersichten am
Anfang des Berichts, in denen auch die stadti-
schen Eigenbetriebe/ Sondervermdégen einbe-
zogen werden, beziehen sich alle weiteren
Angaben auf die Kernverwaltung der Hanse-
stadt Libeck.

Detaillierte Tabellen befinden sich erginzend
im Anhang.

LESEHINWEIS

Im vorliegenden Bericht werden als ,,Beschéftigte® alle Mitarbeitergruppen unabhangig von Funkti-
on und Statusgruppe gefasst. Anders als in der speziellen Tarifsprache des TVoD sind die BeamtIn-

nen hier in die ,Beschéftigten® einbezogen. Bei einigen Themen werden zur besseren Ver-
anschaulichung auch noch Differenzierungen nach der friiheren tariflichen Unterscheidung in ,,An-
gestellte® und ,,Arbeiterlnnen® vorgenommen.

Seite |1
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1 Uberblick Hansestadt Liibeck

Mit 4.663 Beschéftigten ist die Hansestadt
Libeck einer der groBten Arbeitgeber der Re-
gion. Neben den Beschaftigten der Kernver-

waltung umfasst der gesamte Personalbe-
11 stand auch die Beschéftigten der Entsor-
gungsbetriebe, der Seniorlnneneinrichtungen,

Gesamtel‘ der Libecker Schwimmbader und des Kur-
betriebs Travemiinde.
Personalbestand

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

KERNVERWALTUNG UND EIGENBETRIEBE

In den Jahren 2014 und 2015 haben keine grundséatzlichen personalrelevanten Verschiebungen
zwischen Kernverwaltung und Eigenbetrieben stattgefunden. Die Anteile am Gesamtpersonalbe-
stand sind zwischen Kernverwaltung und den einzelnen Eigenbetrieben/ Sondervermégen nahezu
konstant geblieben.

Abbildung 1 - Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse der Hansestadt Liibeck (Gesamt: 4.663)

Libecker .
. Schwimmbader Kurbetrieb
Entsorgungsbetriebe 2 Travemiinde
625 1,5% 19
13,4% 0,4%
Seniorlnnen-
einrichtungen
>8 Kernverwaltung
12,5% 3.364
72,1%

GESAMTBESTAND NAHEZU UNVERANDERT

Seit der Rickfiihrung des Personals der Stadtreinigung Liibeck GmbH in die Entsorgungsbetriebe
Libeck 2010 ist der Gesamtbestand des Personals der Hansestadt Liibeck mit leichten Schwan-
kungen in etwa wieder auf den Stand vor der Auslagerung zuriickgegangen.

Gegenliber dem letzten Berichtsjahr hat sich der Personalbestand insgesamt um 27 Beschéftigte
verringert. Vorwiegend erfolgte der Riickgang bei den Seniorlnneneinrichtungen (-28). Weitere
Rickgange gab es in der Kernverwaltung (-4), Kurbetrieb (-2) und Libecker Schwimmbadern (-1).
Einen Anstieg zeigen die Entsorgungsbetriebe Libeck (+8).
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BEZUGSGROBEN

Zur besseren Ubersicht und um jahresiiber-
greifende Entwicklungen zu erkennen, wird
die Beschaftigtenstruktur, wie in den bishe-
rigen Personalberichten, nach drei Bezugs-
groBen gegliedert: Stammpersonal, Budget-
relevantes Personal und Gesamt der Be-
schaftigungsverhaltnisse.

STAMMPERSONAL

Alle befristeten und unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnisse mit Bezahlung.

BUDGETRELEVANTER PERSONALBESTAND

Stammpersonal plus Auszubildende und An-
warterlnnen sowie sonstige budgetrelevante
Beschéftigte wie geringflgig Beschaftigte,
Praktikantinnen oder langzeiterkrankte Beam-
tinnen.

GESAMT DER BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE

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

ANMERKUNG

Durch die Umstellung auf KoPers wurden die
Erhebungskriterien vereinzelter Datenbestan-
de bereinigt. So werden die langzeiterkrank-
ten Beamtlnnen jetzt nicht mehr wie frither im
Stammpersonal mitgezahlt, sondern dem
budgetrelevanten Personal zugeordnet.

Dies kann in der Darstellung - wie hier in Ab-
bildung 2 - dazu fuhren, dass die Entwicklung
der Zahlen zwischen 2013 und 2014 nicht
ganz konsistent abgebildet werden kann.
Durch die veranderte Sortierung entsteht der
Eindruck, Stammpersonal und budgetrelevan-
tes Personal wiirden sich entgegengesetzt
entwickeln.

Fir die Beurteilung der Gesamtheit kann die
Abweichung als unerheblich eingestuft wer-
den.

Die gleiche Aussage gilt auch fiir alle weiteren
Darstellungen im vorliegenden Bericht, die die
Entwicklung des Stammpersonals sowie des
budgetrelevanten Personals zwischen 2013
und 2014/ 2015 betreffen.

Abbildung 2 - Entwicklung des Personalbestandes der Hansestadt Liibeck (2006-2015)

4.647

3.960 3977

4700 4690 4676

4.663

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e=gmmStammpersonal === Budgetrelevant == Gesamtbestand

LESEHINWEIS

Die tabellarische Darstellung des gesamtstadtischen Personalbestandes ist im Anhang, Tabelle 1
enthalten. Sofern keine anderen Angaben gemacht werden, beziehen sich alle Personalbestands-
daten dieses Berichts auf den Stichtag 31.12.2015.
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Im Folgenden wird die Kernverwaltung néher
betrachtet. Aus dieser detaillierten Darstel-
lung wird der Personalbestand bis auf die
Fachbereichsebene sichtbar. Unter Einbezie-
12 hung aller Beschéftigtengruppen - auch Aus-
zubildende und Beurlaubte - besteht die

Kernverwaltung Kernverwaltung der Hansestadt Libeck der-

zeit aus 3.364 MitarbeiterInnen.

Zur Kernverwaltung zahlen auch 108 stadti-
sche Mitarbeiterlnnen (davon 99 im Stamm-
personal), die zum Stichtag im Jobcenter ein-
gesetzt waren.

Abbildung 3 - Beschaftigungsverhaltnisse in der Kernverwaltung (Gesamt: 3.364)

Sonstige Sonstige
Beschéftigte Beschaftigte ohne

budgetrelevant Bezlige
105 115

Auzubildende/
Anwarter
123

Stammpersonal
3.021

Abbildung 4 - Entwicklung des Gesamtpersonalbestandes in der Kernverwaltung (2006-2015)

3.368 3.367 3.364

2.858

2.814 2813 2825 5808 5595 2828

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e=gmmStammpersonal == li==Budgetrelevant ==l Gesamtbestand
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Abbildung 5 - Entwicklung des Stammpersonals in Anzahl und Vollzeitdquivalent (2006-2015)

3.068 3027 3021

2858 814 2813 2825 2808 2796 2.828 " ¢ ¢

(] —-— —-—
— - - - ™ ™ - 2.648,7 2.671,1 2.6725
25110 24780 24733 24778 24545 24641 2.492,7

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e=pmmBeschaftigte w=Vollzeitaquivalente

STAMMPERSONAL — ENTWICKLUNG UBER 10 JAHRE

In der Uberjahrigen Betrachtung zeigt sich bis zur Riickeingliederung der Gebaudereinigung (GHL)
2012 eine von leichten Schwankungen begleitete Konstanz im Bestand des Stammpersonals. Dies
betrifft sowohl die Anzahl der Mitarbeiterinnen als auch die Vollzeitdquivalente. Unter Einbeziehung
der Gebaudereinigung in die Kernverwaltung Libeck ab 2013 umfasst das gesamte Stamm-
personal aktuell 3.021 Beschéftigte. (Siehe zu Abbildung 5 und 6 auch Anmerkung auf Seite 3)

Die Verteilung der Beschéftigten auf die Fachbereiche kann der Tabelle 2, die Entwicklung des
Personalbestands je Fachbereich der Tabellen 4 im Anhang entnommen werden.

Abbildung 6 - Entwicklung der befristet und unbefristet Beschaftigten (2006-2015)

2.983 2.977 2.953

2.785 2.752 2.706 2.713 2.739 2.740 2.766

73 62 107 112 69 56 62 85 50 68

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
e hefristet W=unbefristet

Abbildung 7 - Befristet Beschéftigte je FB (Gesamt: 68)

GERINGE ANZAHL BEFRISTETER BESCHAFTI-

GUNGSVERHALTNISSE 17

Die geringe Anzahl der befristeten Beschéfti- 13
gungsverhltnisse in der Kernverwaltung hat 12

sich in den letzten beiden Jahren von 85 auf 68
Falle weiter verringert auf eine Quote von 2,3 %.
Mit rund 56 % sind Frauen aktuell weniger von
Befristungen betroffen als vor zwei Jahren mit
rund 69 % der Befristungsverhéltnisse. Begrin-
det ist dies insbesondere durch den Rickgang
der Befristungen im Reinigungsdienst und bei
den Erziehungsberufen.

FB1 FB 2 FB 3 FB 4 FB5

B weiblich mannlich
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2 Personalbestand und -struktur
in der Kernverwaltung

Die berufliche Ausbildung gehdrt zu den wich-
tigsten Aufgaben vorausschauender Personal-
planung. Sie tragt wesentlich zur Kompensati-

on der demografischen Entwicklung und zur
2 . 1 Sicherung der stadtischen Aufgabenerledi-

. gung bei. Entsprechend liegt die Ausbildungs-
AUSblldung quote derzeit etwas hoher als in den vergan-

genen Jahren.

ANMERKUNG

Die Ausbildungszahlen enthielten in den letz-
ten Jahren jeweils auch einige Beschaftige im
freiwilligen sozialen Jahr, im Bundesfreiwilli-
gendienst sowie Referendarlnnen. Diese Un-
genauigkeit wird mit dem vorliegenden Bericht
bereinigt. Der dadurch entstehende Bruch in
der Datendarstellung ist zu bedenken.

Abbildung 8 - Entwicklung der Ausbildungszahlen in der Kernverwaltung (2006-2015)

65 69 73 60 61 64 70 80

59 58

48 53 48 47 49 S0 >4 49 45

35% 36% 37% 38% 40% 36% 37% 34% 34% 43

3,7%

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
espmm\veiblich ===madnnlich e=ls»Ausbildungsquote

STEIGENDE AUSBILDUNGSQUOTE - MEHR AUSZUBILDENDE IN MEHR AUSBILDUNGSBERUFEN

Die Ausbildungsquote bildet den Anteil der Auszubildenden an der Gesamtzahl der Beschéftigten
ab. Aktuell betragt die Ausbildungsquote 3,7 % und liegt damit etwas hoher als in den vergangenen
zwei Jahren. Der Frauenanteil umfasst derzeit 35 % und ist im Vergleich zum letzten Berichtszeit-
raum um 8 Prozentpunkte gesunken. Aufféllig ist, dass in 9 von 16 Berufen gar keine weiblichen
Auszubildenden vertreten sind. Hintergrund dafir ist der hohe Anteil gewerblicher Ausbildungsbe-
rufe und die geschlechterspezifische Berufswahl. Fir die neuen gewerblichen Ausbildungsberufe
Fachinformatiker/in fiir Systemintegration, Fachkraft fiir Lagerlogistik und Hafenschiffer konnte
sich von den wenigen Bewerberinnen keine durchsetzen (insgesamt 113 Bewerbungen, davon le-
diglich 7 von Frauen). Hier besteht unter anderem die Aufgabe, durch Marketingaktivitaten, Prakti-
ka und z.B. der Teilnahme am Girls-Day diesem Trend entgegen zu wirken. Bei den Schulpraktika
und den verpflichtenden Praktika im Rahmen einer Ausbildung, z.B. als Erzieherin, stellt sich das
Geschlechterverhéltnis anders dar. Von den im Jahr 2014 absolvierten 304 Praktika, betrug der
Frauenanteil 62 %, im Jahr 2015 verringerte sich die Anzahl auf insgesamt 248 absolvierte Praktika,
der Frauenanteil erhohte sich allerdings auf 69 %. Darlber hinaus nutzen auch mehr Frauen die
Moglichkeit flir eine befristete Zeit im Rahmen des Bundesfreiwilligendienstes (Bufdi), des Freiwilli-
gen Sozialen Jahres (FSJ) oder im Rahmen eines Referendariats/ Anerkennungsjahres die Kommu-
nalverwaltung kennenzulernen. Von den im Jahr 2015 insgesamt 6 FS]lern, 6 Bufdis und 5 Referen-
darlnnen/ Anerkennungspraktikantinnen waren 15 Frauen und 2 Manner.

Seite | 6
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Abbildung 9- Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung (Gesamt: 123)

Verwaltungsfachangestellte/r
Fachang. f. Medien-u.Informationsd.
Fachinformatiker/in

U

|

Hygienefachberater/in
Stadtinspektoranwarterinnen (gD)

{

26

15

Brandmeisteranwarterinnen (mD)
Oberbrandinspektor Anwarter (gD)
Gartner/in

Forstwirt/in

Wasserbauer/in
Hauswirtschafter/in
StraRenwarter/in

Hafenschiffer/in

|
J 30
J_l
-
1
' I A
;I—| 2 H weiblich mannlich

KLASSISCHE VERWALTUNGSBERUFE
STARK VERTRETEN

Wesentlicher Schwerpunkt der Ausbildung in
der Kernverwaltung sind mit 38 Verwaltungs-
fachangestellten in Ausbildung und 27 Stadt-
inspektoranwarterlnnen die klassischen Ver-
waltungsberufe. Nach wie vor Uberwiegen in
den Verwaltungsberufen die Frauen, in den
gewerblichen Berufen die Manner.

Die aktuell hohe Ausbildungsrate bei der Feu-
erwehr unterliegt dem dortigen, stark schwan-
kenden Ausbildungsrhythmus.

SINKENDE BEWERBERINNENZAHLEN

Die Anzahl der Bewerbungen um einen Aus-
bildungsplatz bei der Hansestadt Liibeck sind
in den vergangenen Jahren mit einigen
Schwankungen spiirbar zurlickgegangen. Ins-
besondere macht sich im letzten Jahr ein
Rickgang um 17,6 % auf 856 Bewerberlnnen
bemerkbar.

Der Riickgang an Bewerbungen betrifft insbe-
sondere die Ausbildungsberufe: Altenpflege,
Hauswirtschaft, Gartnerlnnen, Brandmeister-
anwarterlnnen und insbesondere auch die
Verwaltungsfachangestellten und Stadtinspek-
toranwarterinnen.

Abbildung 10 - Entwicklung der Bewerberlnnenzahlen um einen Ausbildungsplatz in der Kernverwaltung (2006-2015)

1.983

1.09% 1039  1.039

2006 2007 2008 2009 2010

amgu \veiblich =

2011 2012 2013 | 2014 2015

mannlich === Gesamt
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2.2
Laufbahn- und
Statusgruppen

Wegen der besseren Vergleichbarkeit und
Verstéandlichkeit wird hier sprachlich weiterhin
nach dem mittleren, dem gehobenen und dem
hoheren Dienst unterschieden.

Nach dem neuen Beamtenrecht bestehen nur
noch zwei Laufbahngruppen mit je zwei Ein-
stiegsamtern.

Laufbahngruppe | Einstiegsamt

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

Abbildung 11 - Entwicklung der Statusgruppen im Stammpersonal (2006-2015)

2.858 2814 2813 2825 2808 2796 2828 068  3.027  3.021
2.033 1.985 1.988 1.994 1.978  1.964 1.997 2.243 2.240 2.248
825 829 825 831 830 832 831 825 787 773
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 | 2014 2015
empmmBeamtinnen  e=@==Tarifbeschaftigte === Gesamt

STATUSGRUPPEN UBER DIE JAHRE KONSTANT

Die Zusammensetzung der Statusgruppen hat sich seit 2006 nur geringfligig verandert. Die Anzahl
der Tarifbeschéftigten bildet nach wie vor verwaltungsweit mit 74,4 % den groBten Teil der Be-
schéftigten. Der Anstieg in 2013 im Tarifbereich ist auf die Riickfiihrung der Beschéftigten der GHL
in die Kernverwaltung zurlckzufiihren. Die Anzahl der Beamtinnen ist lber den gesamten Auf-
zeichnungszeitraum nahezu unverédndert geblieben. (sieche Anmerkung Seite 3: Seit 2014 werden
die langzeiterkrankten Beamten nicht mehr im Stammpersonal gefiihrt).

FACHBEREICHE UNTERSCHIEDLICH
ZUSAMMENGESETZT

70 % der Tarifbeschéftigten sind den Fachbe-
reichen 4 und 5 zugeordnet, in denen Uber-
wiegend soziale, padagogische und gewerb-
liche Berufsgruppen vertreten sind. Der hohe
Anteil der Beamtlnnen in den Fachbereichen
1, 2 und 3 lasst sich durch ihre Ausrichtung
auf klassische Verwaltungsaufgaben erklaren.
Im FB 3 ist durch die Zuordnung der Feuer-
wehr der Beamtenanteil am hochsten.
Gegenuber den Vorjahren zeigt sich die Zu-
sammensetzung weitgehend gleichbleibend.

Abbildung 12 - Statusgruppen je FB im Stammpersonal

FB1: FB2: FB3: FB4: FBS:
342 389 597 874 819
H Beamtinnen [ Tarifbeschaftigte
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Abbildung 13 - Entwicklung der Laufbahngruppen (2006-2015)

- - ™
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LAUFBAHNGRUPPEN KONSTANT GEBLIEBEN

Auch der Umfang der Laufbahngruppen ist
im Wesentlichen konstant geblieben.

Nach der Riickeingliederung der GHL mit gut
250 Raumpflegerinnen in 2013 hat sich der
Anteil der MitarbeiterInnen in einfachen Tatig-
keiten mehr als verdoppelt. Seitdem gab es
einen kleinen Riickgang, sodass der Umfang
aktuell kaum Veranderungen zu den Vorjahren
aufweist.

Der seit 2006 beobachtbare Zuwachs im ge-
hobenen Dienst begriindet sich vor allem da-
mit, dass damals neues Personal vorwiegend
in den Fachgebieten Informationstechnik,
Haushalt und Steuerung sowie Schule und
Sport hinzugekommen ist. Zum anderen steht
der Anstieg auch im Zusammenhang mit den
Aufstiegen aus dem mittleren Dienst beim
heutigen Jobcenter Liibeck.

In den letzten sechs Jahren hat sich auch in
diesen beiden Laufbahngruppen der Personal-
bestand konstant gehalten.

Im hoheren Dienst sind 5 Beschaftigte hinzu-
gekommen, sodass sich der absolute Wert auf
dem Niveau von 2006 befindet.

GRORTEIL DER ARBEITSPLATZE IM MITTLEREN
DIENST

1.670 Arbeitsplatze der Kernverwaltung (ca.
55 %) sind dem mittleren Dienst zugeordnet.
Damit nimmt diese Beschaftigtengruppe den
weitaus groBten Umfang in der Belegschaft
ein, gefolgt vom gehobenen Dienst mit 792
Arbeitsplatzen (26 %), dem einfachen Dienst
mit 423 Arbeitsplatzen (14 %) und dem hdohe-
ren Dienst mit 136 Arbeitsplatzen (5 %).

Abbildung 14 - Status- und Laufbahngruppen im Stammper-

sonal (Gesamt 3.021)

1.261

423 459
409 333

105
31
ﬂ7

einfacher mittlerer  gehobener  hoéherer
Dienst Dienst Dienst Dienst

W Beamtlnnen Tarifbeschéftigte
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Teilzeitbeschéftigung ist neben flexiblen Ar-
beitszeiten und Telearbeit eines der wesent-
lichen Instrumente fiir eine familienfreund-
liche Ausrichtung der Erwerbsarbeit. Die stark

23 geschlechtsspezifisch ausgeprégte Nutzung
. . von Teilzeitbeschaftigung ist unveréndert. Der
Tellzelt- Stundenumfang kann sehr unterschiedlich
o vereinbart werden. Dabei wird eine zunehmen-
beSChaftlgung de Tendenz zu hoherer Stundenzahl sichtbar,

sei es weil die Rahmenbedingungen zur Ver-
einbarkeit von Erwerbsarbeit und Beruf sich
verbessert haben, die Betroffenen, zumeist
Frauen, mehr Wert auf eine eigene berufliche
Existenz legen oder weil 6konomische Griinde
einen starkeren beruflichen Einsatz erfordern.

Abbildung 15 - Entwicklung der Teilzeitbeschaftigung nach Geschlecht im Stammpersonal (2006-2015)

923 855 875

67 63 73 76 85 83 85 95 59 66

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 ‘ 2014 2015

e \veiblich == mannlich

ANMERKUNG 2014 2015
Abweichend von den vergangenen Berichten

werden fir die Jahre 2014 und 2015 die Al-

tersteilzeitfalle nicht mehr bei den Teilzeitfal- 914 941
len mitgezahlt. Dies flihrt im Uberjahrigen

Vergleich der zahlenmaBigen Entwicklung zu 30,2 % 31,1%

einer leichten Datenverschiebung nach 2013.

Abbildung 16 - Teilzeit und Vollzeit im Stammpersonal

EIN DRITTEL DER BESCHAFTIGTEN ARBEITEN
IN TEILZEIT

Bis auf die Verdnderung durch die Rickfih-
rung des Reinigungsdienstes in die Kernver-
waltung ist die Teilzeitquote in den vergange-
nen Jahren minimal angestiegen. Etwa ein
Drittel der Beschéftigten nehmen Teilzeit in
Anspruch.

875 835

Teilzeitbeschaftigte  Vollzeitbeschaftigte

W weiblich = mannlich
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TEILZEIT FUR MANNLICHE BESCHAFTIGTE
KAUM ATTRAKTIV

Die mannlichen Beschéftigten in der Kernver-
waltung nehmen Teilzeitarbeit nur in sehr ge-
ringem Umfang (5 %) in Anspruch. Die gegen-
Uber der letzten Erhebung etwas niedrige Zahl
erklart sich wesentlich dadurch, dass die auch
von mannlichen Beschaftigten starker in An-
spruch genommenen Altersteilzeitfélle nicht
mehr enthalten sind.

Abbildung 17 - Méanner in Vollzeit/ Teilzeit (Gesamt: 1.311)

Teilzeit
66
5%

Vollzeit
1.245
95%

MEHR ALS DIE HALFTE DER WEIBLICHEN BE-
SCHAFTIGTEN IN TEILZEIT

Von den weiblichen Beschaftigten der Kern-
verwaltung arbeitet rund die Halfte in Teilzeit.
Mehrheitlich entfallen diese auf die Verwal-
tungsberufe (43 %), die Erzieherlnnen und
Sozialpadagoglnnen (23 %) und die Raumpfle-
getatigkeiten (20 %).

Abbildung 18 - Frauen in Vollzeit/ Teilzeit (Gesamt: 1.710)

Vollzeit
835
N 49%
TeiIzeiL/' _ '
875
51%

Abbildung 19 - Zeitanteile der Teilzeitbeschaftigten

408
280
184
3 12 25 29
A —
bis 25 % bis 50% bis 75% mehr als
75%
m weiblich mannlich

VERSCHIEDENSTE TEILZEITMODELLE

Insgesamt besteht bei der Teilzeitgestaltung
eine Vielzahl an Arbeitszeitmodellen, die tber-
wiegend mehr als die Halfte der reguldren
Arbeitszeit umfassen.

Durchschnittlich arbeiten die Teilzeitkrafte
66,1 % einer Vollzeitstelle. Im vergangenen
Berichtszeitraum ist der Stundenumfang um
1,2 Prozentpunkte leicht angestiegen. Damit
setzt sich der Trend hin zu Teilzeitmodellen
mit relativ hohem Stundenumfang fort.

Abbildung 20 - Teilzeitbeschéftigte in den Fachbereichen (Gesamt: 941)

342

W weiblich

mannlich

Seite | 11



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2016

Altersteilzeit stellt eine Moglichkeit dar, den
Ubergang von der Erwerbsarbeit in den Ruhe-
stand durch Reduzierung der Arbeitszeit oder
durch vorzeitige Beendigung der aktiven Ta-

2 4 tigkeit vorzubereiten und zu gestalten. Wegen
. . einer hohen Altersteilzeitquote in der Gesamt-
Alterstellzelt verwaltung und einer zur Zeit nur wenig at-

traktiven tariflichen und gesetzlichen Grundla-

ge wird Altersteilzeit in den letzten Jahren nur
in geringem Umfang genutzt. Hinzu kommt die
innerstadtische Regelung, dass durch Alters-
teilzeit in den Budgets keine Mehrkosten ent-
stehen dirfen.

Abbildung 21 - Entwicklung der Altersteilzeitfélle nach Statusgruppen im Stammpersonal (2006-2015)

203
170 184
109
25 >7
40
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
empmmBeamte  “=@==Tarifbeschéftigte === Gesamtbesand
TARIFLICHE ENTWICKLUNG IST ABZUWARTEN ALTERSTEILZEITFALLE RUCKLAUFIG
Der Riickblick auf die vergangenen Jahre zeigt Die noch laufenden ATZ Falle haben sich seit
sehr deutlich, dass die Altersteilzeit ihren 2013 halbiert. Inzwischen nehmen noch 32
Zenit ab 2010 {berschritten hat. Frauen und 25 Manner Uberwiegend im
Blockmodell ATZ in Anspruch. Von den 48
Seit dem Auslaufen des Tarifvertrags zur ATZ Beschéftigten im Blockmodell befinden sich
Ende 2009 hat sich die Diskussion um tarifli- derzeit 43 (90 %) in der Freistellungsphase. In
che und gesetzliche Entwicklungen im Sinne 2014 sind zwei und in 2015 ist ein ATZ-Fall
eines gelungenen Ubergangs zwischen Er- neu hinzugekommen.

werbsarbeit und Rentenzeit verdndert. Mog-
lichkeiten zum friiheren Ausscheiden sind |  Apbildung 22 - Altersteilzeitfalle nach Fachbereichen
dabei weiterhin im Gesprach, aber auch die
Schaffung von Mdéglichkeiten zur Verlangerung 14
der Arbeitszeit (ber das Renteneintrittsalter
hinaus steht verstarkt im Fokus.

13

Fir Beamtinnen ist die ATZ als Kann-Regelung
im Landesbeamtengesetz verankert. Flr Tarif-
beschéftigte gilt seit 2010 mit dem , Tarifver-
trag zu flexiblen Arbeitszeitregelungen fir
dltere Beschaftigte (TV FlexAZ)“ eine reduzier-
te, weniger attraktive tarifliche Regelung noch FB1 FB2 FB3 FB4  FB5S
bis zum 31.12.2018.

B Beamtinnen [ Tarifbeschéftigte
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2.5
Beurlaubung

Abbildung 23 - Beurlaubte in den Fachbereichen (Gesamt: 82)

FB 1

FBS 3 FB 2
24 4% 14

29% L 17%

~

FB 3
16
20%

FB4
25
30%

BEURLAUBUNGEN IM DURCHSCHNITT

Die Anzahl der Beurlaubten ist seit 2013 leicht
zurlickgegangen, bewegt sich aber insgesamt
auf einem gleichbleibenden Level.

Der Anteil mannlicher Beschéftigter macht mit
10 Personen lediglich einen geringen Anteil
von 12,2 % an den Beurlaubten aus.

2013 2015

91 82

2,7 % 2,4 %

Abbildung 24 - Beurlaubte nach Beurlaubungsgrund

Sonder- unbez. Erwerbs- Elternzeit
urlaub Urlaub minderung
H weiblich mannlich

FACHBEREICHE 4 UND 5 STARK BETROFFEN

Fast % der Beurlaubten arbeiten in den Fach-
bereichen 4 und 5. Dies erklart sich insbeson-
dere durch den Personalumfang und den ho-
hen Frauenanteil in den sozialen und padago-
gischen Berufsgruppen sowie auch im Reini-
gungsdienst.

BEURLAUBUNGSGRUNDE

54 % der Beurlaubten sind aufgrund von El-
ternzeit beurlaubt, davon 39 Frauen und 5
Manner. Ein weiterer Grund flr die Beurlau-
bung ist insbesondere die Erwerbsminderung.

Abbildung 25 - Beurlaubte nach Status- und Laufbahngrup-
pen (Gesamt: 82)

39
16
15
S
einfacher mittlerer  gehobener hoherer
Dienst Dienst Dienst Dienst
B Beamtinnen Tarifbeschaftigte
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Die Betrachtung der Altersstruktur ist fur die
rechtzeitige Planung, sowie den Erhalt der
Handlungsfahigkeit der Verwaltung von erheb-
licher Bedeutung. Das Durchschnittsalter der
2 . 6 Beschéaftigten steigt kontinuierlich.

Damit zeigt die demografische Entwicklung
AlterSStruktur des Stammpersonals einen deutlichen Hand-
lungsbedarf bei der Personalgewinnung, Per-
sonalentwicklung und Personalplanung um die
bendtigte Arbeitskraft zu erhalten.

Entsprechend des Auftrags im Personalma-
nagementkonzept der HL (Handlungsopti-
on 7), wurde ein Instrument zur Analyse der
Altersstruktur entwickelt, das mit laufenden
Daten aktualisiert werden kann.

Abbildung 26 - Altersstruktur im Stammpersonal (Gesamt: 3.021)

ab 60 Jahre ' 201
30 -39 Jahre '
bis 29 Jahre '

H weiblich = mannlich

Abbildung 27 - Durchschnittsalter in den Fachbereichen

DIE VERWALTUNG ALTERT MERKBAR

Seit 2011 bilden die 50 bis 59-Jahrigen mit
insgesamt  1.209 Beschéftigten (40 %) die
groBte Altersgruppe im Stammpersonal. Sie
und die Gruppe der ab 60-Jahrigen erhohten
sich im Vergleich zum letzten Bericht um ins-
gesamt 63 Beschéftigte. Im Vergleich dazu
blieb die Anzahl der bis 29-Jahrigen und 30 bis
39-Jahrigen nahezu unveréndert.

Die Gruppe der bis 29-Jahrigen ist mit 7,5 %
der Beschéftigten die kleinste Gruppe.

51,5

HINWEIS
FB 1 FB 2 FB3 FB 4 FB5
Die Auszubildenden sind in diesen Darstell-

ungen (Stammpersonal) nicht enthalten. ® weiblich = mannlich
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Abbildung 28 - Entwicklung Durchschnittsalter im Stammpersonal (2006-2015)

48,40
sgr 4795
s607 4705 4714 4724 M
46,52 46,71 n o 47,75

47,53 47,49

45,62

45,29
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a=gmm \veiblich W==mannlich

DURCHSCHNITTSALTER BEI ENDE 40 2013 2015
ANGELANGT

Das Durchschnittsalter ist seit 2006 dauerhaft

angestiegen - bei den Mannern um 1 Jahr und w: 47,8 Jahre w: 48,4 Jahre
bei den Frauen um 3 Jahre.

War der Altersdurchschnitt der weiblichen Be- m: 47,5 Jahre m: 47,8 Jahre

schaftigten vor 10 Jahren noch ein gutes Jahr
geringer als der der mannlichen Beschaftig-
ten, haben die Frauen inzwischen sogar ein

durchschnittlich etwas hoheres Alter. Dies HOHER ALTERSDURCHSCHNITT IM

liegt vor allem daran, dass mit dem Reini- GEWERBLICHEN BEREICH

gungsdienst eine groBere Gruppe weiblicher

und durchschnittlich &lterer Beschéftigter Mit einem Durchschnittsalter von fast 50 Jah-
hinzugekommen ist. Siehe hierzu auch Kapitel ren zeigt sich die demografische Entwicklung
4.1 zur demografischen Entwicklung. bei den Arbeiterinnen am deutlichsten.

Abbildung 29 - Entwicklung Durchschnittsalter nach Statusgruppen im Stammpersonal (2006-2015)

49,19 49,35
48,73

45,04

4472 44,50

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@mgm» Beamtinnen W= Angestellte == Arbeiterinnen
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2.7
Fluktuation

Durch die Abbildung der Fluktuationszahlen
werden die Veranderungen im Personalbe-
stand und die Entwicklung der Austritte auf-
gezeigt. Die Fluktuationszahlen beziehen sich
auf den gesamten Personalbestand der Kern-
verwaltung. Es wird unterschieden zwischen:

GRUNDFLUKTUATION

beinhaltet alle Abgénge, die das Dienst-/
Arbeitsverhaltnis endgiiltig beenden

ZUSATZFLUKTUATION
beinhaltet die voriibergehenden Personal-
abgange ohne beendenden Charakter wie
z.B. Elternzeit

Abbildung 30 - Entwicklung der Grundfluktuation in der Kernverwaltung (2007-2015)

~ Alter

Zeit-/ Vertragsablauf

Kiindigung/ Entlassung

P Sonst. Grinde
Dienstunfahigkeit

ALTERSBEDINGTER AUSSTIEG UBERWIEGT

Die Abgdnge aus Altersgriinden sind um 6
Personen auf 81 (41 w/ 40 m) angestiegen
(38 % aller Abgénge). In den Folgejahren ist
hier aufgrund der Altersstruktur eine weitere
Erhdhung zu erwarten.

Im Entwicklungsverlauf zeigt sich zudem, dass
auch die Kiindigungen ein weiterer wesentli-
cher Faktor der Grundfluktuation sind (aktuell
29 % aller Abgénge). 77 % der Kundigungen
erfolgten durch die Beschéftigten selbst. Be-
merkbar macht sich die diesbezigliche Fluk-
tuation insbesondere in den sozialen und er-
zieherischen Berufsfeldern.

Die Austritte am Ende eines befristeten Ver-
trages sind u.a. im Bereich der archaologi-
schen Arbeiten etwas angestiegen. Die hohe
Anzahl in 2009/ 2010 ist auf die Besonder-
heit von voribergehenden Arbeitsgelegenhei-
ten zuriickzufiihren.

ELTERNZEIT BLEIBT HAUPTGRUND FUR DEN
VORUBERGEHENDEN AUSSTIEG

Die voriibergehenden Abwesenheiten nehmen
insgesamt Einfluss auf die Fluktuation. Bedeu-
tung und AusmaB sind verwaltungsweit ge-
sehen allerdings nicht sehr bestimmend. Im
Jahr 2015 haben insgesamt 87 Mitarbeiterin-
nen ihr Beschaftigungsverhaltnis unterbro-
chen. Der Hauptgrund fiir eine voriibergehen-
de Unterbrechung der Erwerbstatigkeit ist
nach wie vor die Inanspruchnahme von Eltern-
zeit. Insgesamt betrifft das im Berichtszeit-
raum 64 Beschaftigte (40 w/ 24 m). Knapp
80 % der Manner nutzten die Elternzeit fir bis
zu zwei Monate.

Weitere 14 Beschéftigte nahmen in 2015
Sonderurlaub in Anspruch. In 71 % der Félle
betrug die Dauer lediglich bis zu einer Woche.
Die Abbildung der Zusatzfluktuation ist im An-
hang, Seite 62, aufgefiihrt.
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Das neunte Buch Sozialgesetzbuch regelt alle
geltenden Richtlinien fir Menschen mit einer
schweren Behinderung. Diese Gruppe hat
Anspruch auf besonderen Schutz und Foérder-
2 8 ung im Arbeitsleben.

SChwerbEhinderung Der Arbeitgeber muss einen bestimmten An-

teil dieser Personengruppe beschaftigen, an-

dernfalls ist eine Ausgleichsabgabe zu entrich-
ten. Fir die gesetzlich vorgeschriebene Be-
rechnung werden Faktoren wie z.B. Arbeits-
zeitanteile, ruhende Beschéftigungsverhaltnis-
se oder Schwere der Behinderung beriick-
sichtigt. Dabei wird in diesem Zusammenhang
die Stadt als Gesamtarbeitgeber betrachtet.

Abbildung 31 - Entwicklung der Schwerbehindertenquote im Stammpersonal (2006-2015)

0,
8,0% 7.9%

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e=gmm Schwerbehindertenquote Stammpersonal

Abbildung 32 - Schwerbehinderte in den Fachbereichen

SCHWERBEHINDERTENQUOTE WEITERHIN
ERREICHT 53

Der Anteil an schwerbehinderten und gleich-
gestellten Mitarbeiterlnnen ist in den letzten
funf Jahren im Stammpersonal leicht zurlick-
gegangen. Er liegt aber weiterhin Uber der
gesetzlichen Vorgabe von 5 %. Die Schwerbe-
hindertenanteile in den Fachbereichen belau-
fen sich auf 8,5% im FB4, 7,2% im FB 2,

6,3% im FB5, 6,1% im FB1 und 5,4 % im FB1 FB 2 FB 3 FB 4 FB5
FB 3. Der Frauenanteil hat sich erneut leicht
erhdht und betragt aktuell 62,3 %. B weiblich = ménnlich

ANMERKUNG

Die gesetzliche Schwerbehindertenquote wird nach einem abweichenden Verfahren berechnet, in

dem die Gesamtstadt, damit Kernverwaltung und Eigenbetriebe als Einheit betrachtet werden. Sie
lag in der Gesamtverwaltung in 2014 bei 8,2 % und in 2015 bei 8,3 %.
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2.9
MitarbeiterInnen
mit Migrations-
hintergrund

Das ,Kommunale Integrationskonzept der
Hansestadt Libeck® enthalt u.a. einen Hand-
lungs- und MaBnahmenkatalog zur interkultu-
rellen Offnung der Verwaltung, der auch die
personalpolitische Ausrichtung der Stadt be-
trifft. Die MaBnahmen betreffen u.a. die Bil-
dung von Kennzahlen zur Erhebung des Migra-
tionshintergrundes in der Personalstruktur,
die Entwicklung eines MaBnahmenkataloges
zur Migrantinnenférderung, den Erwerb inter-
kultureller Kompetenz durch verbindliche
Fortbildungsangebote, diskriminierungsfreie
Personalauswahlverfahren und die gezielte
Werbung und Gewinnung potenzieller Auszu-
bildender und Beschéftigter mit Migrationshin-
tergrund.

DEFINITION MIGRATIONSHINTERGRUND

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

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

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

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

ERWEITERTE DATENERHEBUNG ZUM
MIGRATIONSHINTERGRUND

Die Daten zur Staatsangehorigkeit (1.) und
zum Geburtsort (2.) der Beschéftigten werden
standardisiert erhoben und wurden fir die
Kernverwaltung bereits im Personalbericht
2013 anonymisiert dargestellt. Das Wissen
Uber den ebenfalls zum Migrationshintergrund
gehdrenden Geburtsort der Eltern (3.) kann
nur auf freiwilliger und anonymisierter Basis
von den Beschéftigten selbst abgefragt wer-
den. Eine solche Umfrage wurde das erste Mal
2015 durchgefiihrt und 2016 der Biirgerschaft
vorgelegt. Im Ergebnis dokumentiert der Be-
richt einen Anteil an Beschaftigten mit Migra-
tionshintergrund von 8,7 %. Diese Angabe
bezieht sich im Unterschied zu den Ubrigen
Zahlen auf dieser Seite auf die Kernverwaltung
und die Eigenbetriebe.

ANTEIL AN BESCHAFTIGTEN AUS ANDEREN
LANDERN ANGEWACHSEN

Die Anzahl der Beschéftigten mit einer ande-
ren Staatsangehdrigkeit ist in der Kernverwal-
tung mit 52 Personen relativ gering, hat sich
aber seit 2013 von 1,5 % auf 2 % leicht ver-
groBert. Der Anteil der Beschéftigten, die au-
Berhalb der heutigen Bundesrepublik Deutsch-
land geboren wurden, hat sich von 4,9 % auf
5,4 % auf 163 Personen vergroBert (108 w/
55 m). MaBgebliche Begriindung hierfir ist
der hohe Anteil im Ausland geborener Be-
schaftigter (57) bei der GHL (davon 77,2 %
weiblich).

Abbildung 33 - Stammpersonal nach Staatsangehdrigkeit

andere
52
2%

deutsch
2.969
98%

Abbildung 34 - Stammpersonal nach Geburtsorten

andere
163
4% Deutsch-
land
2.858
94,6%
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BESCHAFTIGTENBEFRAGUNG ZUM
MIGRATIONSBERICHT

Mit Burgerschaftsbeschluss am 18.09.2014

wurde der Birgermeister beauftragt, eine frei-

willige und anonyme schriftliche Befragung

durchzufiihren, um zu ermitteln, wie viele der

Beschéftigten einen Migrationshintergrund

haben.

Aufgrund des relativ hohen Ricklaufs von

38,1 % kann die Befragung grundséatzlich als

reprasentativ bezeichnet werden. Uber die

Ergebnisse der 2015 in der Kernverwaltung

und den Eigenbetrieben durchgefiihrten Befra-

gung wurde der Blrgerschaft am 28.04.2016

berichtet.

Hier nur eine sehr verkiirzte Zusammenfas-

sung:

= 8,7 % aller Mitarbeiterlnnen, die an der
Befragung teilgenommen haben, geben
einen Migrationshintergrund an

= die finf meistgenannten Herkunftslander
sind: Polen, Russland, Tiirkei, Kasachstan,
und Bulgarien.

= Der Anteil der Beschaftigten mit Migra-
tionshintergrund ist mit ca. 12 % in den
Betrieben hoher als der Anteil von ca. 8 %
der Beschaftigten bei der Kernverwaltung.

= Der Anteil der weiblichen Beschéftigten,
die einen Migrationshintergrund angeben,
ist mit ca. 9 % geringflgig hoher als der
Anteil der mannlichen Beschéftigten mit
ca. 7 %.

Abbildung 35 - Herkunftsland der Beschéftigten

100
69,0%
20 13 12
13,8% 9,0% 83%
Polen Russische Tirkei andere
Foderation

Abbildung 36 - Personen mit/ohne Migrationshintergrund

Migra-
tionshin-
tergund
145
8,7%

ohne
Migra-
tionshin-

tergrund
1.526
91,3%

= Es ist davon auszugehen, dass ca. 10 %
der Tarifbeschéftigten, ca. 4 % der Beam-
tinnen und Beamten und ca. 11 % der Aus-
zubildenden einen Migrationshintergrund
haben. Die geringe Zahl der Beamtinnen
und Beamten mit Migrationshintergrund ist
im Zusammenhang damit zu sehen, dass
vom Gesetzgeber erst 1993 die rechtli-
chen Voraussetzungen geschaffen wurden,
EU-Angehdrige, die nicht im Besitz einer
deutschen Staatsangehdrigkeit sind, in ein
Beamtenverhaltnis zu berufen.

= Bei den Fihrungskraften bzw. Beschaftig-
ten mit Vorgesetztenfunktion geben ca.
8 % an, einen Migrationshintergrund zu
haben.

= Hinsichtlich des Bildungsstandes ist das
Ergebnis heterogen. Ca. 17 % der Beschaf-
tigten mit Migrationshintergrund haben
keine Berufsausbildung. Ca. 12 % verfligen
Uber eine abgeschlossene Berufsausbil-
dung. Ca. 9 % haben einen Fachschulab-
schluss, ca. 7 % haben einen akademi-
schen Abschluss.

= Da der Ricklauf der Fragebbégen aus den
gewerblich-technischen Berufen im Ver-
gleich zum tatséchlichen Personalumfang
sehr niedrig war, kann davon ausgegangen
werden, dass der reale Anteil an Mitarbei-
terlnnen mit Migrationshintergrund fak-
tisch groBer ist als die in der Umfrage er-
mittelten 7 %.

bekannt zu machen.

Anzumerken ist, dass die Verwaltung bereits eine Vielzahl an MaBnahmen durchfiihrt, um die in-
terkulturelle Offnung weiter zu fiihren und die interkulturellen Kompetenzen der Mitarbeiterlnnen
zu starken und zu unterstiitzen (siehe hierzu auch die Berichterstattung an die Biirgerschaft vom
November 2014 und November 2015). Mit verschiedenen MaBnahmen zum Personal- und Ausbil-
dungsmarketing und der Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt“ wurde bereits eine Weichenstel-
lung hin zu mehr Diversitat und Offnung vorgenommen. Dabei wird es auch darauf ankommen, die
Hansestadt Libeck vermehrt als offene und fiir verschiedene Kulturen attraktive Arbeitgeberin

Seite | 19



Hansestadt LUBECK Personalbericht| 2016

Krankheitsbedingte Fehlzeiten stellen ein zu-
nehmend bedeutsames personalpolitisches
Thema dar. Vor diesem Hintergrund wird die
Krankenquote auch bei der HL seit 2006 er-
210 hoben. Da die o6ffentlich kursierenden Kran-
kenquoten das Ergebnis recht unterschiedli-

Krankheitsbedingte cher Berechnungen sind, ist Vorsicht beim
. Vergleichen geboten.
Fehlzeiten

Um eine gewisse Vergleichbarkeit mit anderen
Kommunen herzustellen, veroffentlicht der
Personalbericht die Angaben zu den krank-
heitsbedingten Ausfallzeiten nach den Be-
rechnungsvorgaben des Deutschen Stadte-
tags.

Abbildung 37 - Fehlzeitenquote - Kriterien des Stadtetags

FEHLZEITENOQUOTE GESTIEGEN
8,81
Mit 8,8 % hat sich die Fehlzeitenquote weiter
nach oben entwickelt. Das bedeutet, dass
jeder Mitarbeiter im Durchschnitt 32,2 Kalen-
dertage erkrankt war. Damit zeigt sich erneut
und verstarkt die Problematik des Umgangs 705 6,94 6,88
mit Erkrankungen im téglichen Arbeitsprozess
und die Notwendigkeit der Gegensteuerung.

7,23

6.46 6,66 6,57
Anzumerken ist: Fast die Halfte (47,5 %) aller 6,13 636 >
krankheitsbedingten Ausfallzeiten wird durch 5,73
Langzeiterkrankungen hervorgerufen. Das
bedeutet eine Steigerungsrate von rund 5 2009 2010 2011 2012 2013|2014 2015
Prozentpunkten seit dem letzten Personalbe-
richt. epmoHl el Stidte vergleichbarer Grofe

Abbildung 38 - Krankheitsbedingte Falle und Kalendertage nach Dauer ohne Vollkraftebereinigung

bis 3 Tage

4 bis 14 Tage

15 bis 42 Tage

mehr als 42 Tage

i Anteil an den Tagen M Anteil an den Féllen

3,4 % der Erkrankungen sind langer als 42 Tage krank und gelten damit als langzeiterkrankt. Da
diese Gruppe den betrachtlichen Anteil von 47,5 % der Ausfallzeiten verursacht, ist das Betriebli-
che Gesundheitsmanagement gehalten, ein Betriebliches Eingliederungsmanagement mit hoher
Akzeptanz zu implementieren.
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Abbildung 39 - Fehlzeitenquote nach Alter und Geschlecht

13,3

5,0
4,3

bis 29 Jahre 30bis39 40bis49 50bis59 ab 60 Jahre
Jahre Jahre Jahre

emguoGesamt el weiblich esgs»mannlich

AB 60 HOHERE FEHLZEITEN

Sichtbar ist, dass die Krankenquote mit
zunehmendem Alter ansteigt. Dabei sind die
Ausfallzeiten der weiblichen Beschéftigten
in allen Altersgruppen etwas hoher als die
der ménnlichen Beschaftigten.

Auffallend ist, dass die Ausfallzeiten der
mannlichen Beschaftigten in der Alters-
gruppe der 30 bis 39-jahrigen gegeniber
dem Vorjahr um 3 Prozentpunkte gesunken
sind. Ob dies eine einmalige Abweichung
darstellt oder sich erhartet, ist zu beobach-
ten.

FEHLZEITEN BEGRUNDET DURCH PHYSISCHE
UND PSYCHISCHE BELASTUNGEN

Alter, Geschlecht sowie die Art der Arbeits-
aufgabe stehen in engem Zusammenhang mit
den verschiedenen Krankheitsarten. Nach wie
vor sind die hochsten gesundheitlichen Belast-
ungen in den gewerblichen Arbeitsfeldern zu
finden, was sich insbesondere im FB 5 be-
merkbar macht.

Bemerkbar machen sich in der letzten Zeit
auch verstarkt Erkrankungen, die von psychi-
schen Belastungen herriihren. Es ist anzu-
nehmen, dass sich die diesbeziiglichen Verof-
fentlichungen der Krankenkassen auch in der
Verwaltung widerspiegeln, insbesondere in
konfliktreichen Arbeitsgebieten z.B. in Front-
officebereichen.

Die Pflicht zur Erstellung von Gefahrdungsbe-
urteilungen fiir alle Tatigkeiten umfasst auch
die psychischen Belastungen.

Abbildung 40 - Fehlzeitenquote je FB und Geschlecht

11,8

FB 1: FB 2: FB 3: FB 4: FB 5:
5,9 9,8 7,7 8,4 10,7

W weiblich mannlich

Abbildung 41 - Fehlzeitenquote je FB und Statusgruppe

11,4
, 10,0 10,8 10,7

9,4
8,8 ’
8,3

6,6 6,7
4,9

FB1: FB2: FB3: FB4: FBS5:
5,9 9,8 7,7 8,4 10,7

M Beamte Tarifbeschaftigte

FEHLZEITEN IN DEN STATUSGRUPPEN

Hohe Ausfallzeiten zeigen sich in der Status-
gruppe der Beamtinnen und hier insbesondere
in den Fachbereichen 2, 5 und 4.

Beziiglich der Tarifbeschéftigten sind insbe-
sondere die Fachbereiche 5 und 3 mit 10,7 %
und 9,4 % stark betroffen.

Da sich die Betroffenheit der Statusgruppen in
den Fachbereichen sehr unterschiedlich dar-
stellt, sind vertiefende Analysen erforderlich.
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Seit dem 01.01.2005 wird ein Teil des stadti-
schen Personals im Jobcenter Libeck einge-
setzt. Das Jobcenter wird gemeinsam mit der
Bundesagentur fiir Arbeit betrieben.

2.11

Personal im
Jobcenter Liibeck

Das Jobcenter ist zustandig fir die Leistungen
des Arbeitslosengeldes Il. Angeboten werden
diese Leistungen in mittlerweile funf Ge-

schéftsstellen. Zusatzlich werden den Biirge-
rinnen in vier weiteren, besonderen Dienst-
stellen Leistungen wie Beratung oder Job-
Vermittlung angeboten.

Abbildung 42 - Entwicklung des stadtischen Stammpersonals im Jobcenter Liibeck (2006-2015)
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ANZAHL DER STADTISCHEN BESCHAFTIGTEN UBER DIE JAHRE LEICHT REDUZIERT

Die Anzahl der stadtischen Beschéftigten aus dem Stammpersonal im Jobcenter umfasst aktuell 99
Personen. Davon ist die Mehrheit weiblich (rund 68 %). Der Anteil der stédtischen Mitarbeiterinnen
im Jobcenter am Stammpersonal betrdgt 3,3 %. Uber die Jahre ist ein leichter Abwartstrend zu
verzeichnen.

Die Verringerung der Zahl ist allerdings teilweise der gedanderten Datenstruktur im Stammpersonal
nach 2013 geschuldet. Siehe hierzu Anmerkung auf Seite 3.
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Kennzahlen der Kernverwaltung

Jéhrliche Darstellung der Kennzahlen fiir den Zeitraum 2006 bis 2015 ist im Anhang, Seite 52

2006 2009 2012 2014 2015

Kennzahlen zum Beschiaftigtenstand

Beschaftigte im Stammpersonal 2.858 2.825 2.828 3.027 3.021

Budgetrelevanter Personalbestand 2.973 2.945 2.948 3.242 3.249

Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.093 3.046 3.069 3.367 3.364

Vollzeitdquivalent im Stammpersonal 2.511 2.478 2.493 2.671 2.672

Beschaftigte mit einer Befristung 73 112 62 50 68
Kennzahlen zur Ausbildung, Referendariat, FSJ, BFD

Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 165 3,6% 170  4,0% 191 4,1% 184  3,8% 182  3,9%

Auszubildende, Anwarterinnen 107 3,5% 116 3,8% 115  3,7% 115 3,4% 123 3,7%

Referendare, FSJ, BFD " N " N N N 13 0,4% 17 0,5%

Kennzahlen zu Status- und Laufbahngruppen im Stammpersonal

Beschaftigte im Beamtenlnnenverhéltnis 825 831 831 787 773
Tarifbeschéftigte (ehem. Angestellte) 1.582 1.553 1.607 1.620 1.623
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterlnnen) 451 441 390 620 625

Kennzahlen zur Teilzeitbeschaftigung im Stammpersonal
Teilzeitbeschaftigte und -quote 759  26,6% 803 28,4% 786 27,8% 912 30,1% 941 31,1%
Beschéftigte in Altersteilzeit 109 3,8% 203  7,2% 133 4,7% 78  2,6% 57 1,9%

Kennzahlen zur Altersstruktur im Stammpersonal

Beschaftigte bis 29 Jahre 174 6,1% 184  6,5% 220 7,8% 228 7,5% 227 7,5%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 572  20,0% 433 15,3% 370 13,1% 383 12,7% 371 12,3%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.054 36,9% 1.021 36,1% 929 32,9% 891 29,4% 858 28,4%
Beschiftigte zwischen 50 und 59 Jahren 870  30,4% 938 33,2% 1.023 36,2% 1.199 39,6% 1.209 40,0%
Beschaftigte ab 60Jahren 188 6,6% 249 8,8% 286 10,1% 326 10,8% 356 11,8%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 45,3 46,5 46,5 47,0 47,1 47,2 47,5 48,0 47,8 48,4

Kennzahlen zu Beurlaubungen
Beurlaubte insgesamt 98 3,17% 82 2,69% 75  2,40% 82 2,44% 82 2,44%

Kennzahlen zum Geschlechterverhiltnis

Frauen und Mdnner im Stammpersonal 1.451 1.407 1.435 1.390 1.468 1.360 1.691 1.336 1.710 1.311
Frauenquote Stammpersonal 50,8% 50,8% 51,9% 55,9% 56,6%
Beurlaubte (w/ m) 98 0 78 4 70 5 72 10 72 10
Teilzeitbeschaftigte (w/ m) 692 67 727 76 701 85 853 59 875 66
Beschiftigte in Altersteilzeit (w/ m) 2 2 2 2 2 2 41 37 32 25
Auszubildende, Anwaérterinnen 48 59 47 69 54 61 45 70 43 80
Referendare, FSJ, BFD (w/ m) N N N " " " 8 5 15 2
Bereichsleitungen (w/ m) 12 37 15 34 15 25 14 23 13 22
Stellvertretende Bereichsleitungen (w/ m) 18 26 12 29 12 22 13 18 12 20

Kennzahlen zu Schwerbehinderten im Stammpersonal
Beschaftigte mit Schwerbehinderungen 209 7,3% 226 8,0% 205 7,2% 208 6,9% 207  6,9%

Y bis 2014 sind die Referendare, FSJ, BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwérterinnen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3

% bis 2014 sind die Beschéftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschéftigten enthalten - sieche Anmerkung auf S. 3

Seite | 23



Hansestadt LUBECK = Personalbericht| 2016

3 Gesundheitsmanagement

Ein Betriebliches Gesundheitsmanagement ist
mittlerweile fester Bestandteil einer modernen
dienstleistungsorientierten Verwaltung, denn
3 1 motivierte und leistungsfahige Mitarbeiterin-
’ nen und Mitarbeiter sind eine wesentliche

- Voraussetzung dafir, den vielfaltigen Anforde-
Rahmenkonzept Be rungen dauerhaft gerecht zu werden.
triebliches Gesund-

Dariiber hinaus steigert es die Attraktivitat der

T Verwaltung als Arbeitgeber und hilft somit
heltsmanagement auch dem demografischen Wandel zu begeg-
nen, der sich bei der Hansestadt u.a. dadurch
bemerkbar macht, dass es in manchen Beru-
fen zur Herausforderung wird, alle Ausbil-
dungs- und Arbeitsplatze zu besetzen.

HANDLUNGSBEDARF

Anlass zum Handeln geben die im Stadtever-
gleich hohen - und seit 2011 deutlich ansteigen-
den - Fehlzeiten. Als mdgliche Ursachen werden
angenommen:

= die veranderten Rahmenbedingungen, die eine
hohe Flexibilitat der Beschéftigten erfordern

= der demografische Wandel

= die Fiihrungs- und Verwaltungskultur, die vor
der groBen Herausforderung steht, in Zeiten
tiefgreifender Veranderungen, die Gesundheit
der Beschéaftigten im Blick zu haben.

RAHMENKONZEPT

Bedingt durch die dezentrale Struktur bei der Hansestadt Liibeck wurde im ersten Schritt durch
das Rahmenkonzept eine Plattform fiir das Selbstverstandnis und die Grundausrichtung des Be-
trieblichen Gesundheitsmanagements geschaffen. Danach verfolgt das Gesundheitsmanagement
bei der Hansestadt Liibeck einen ganzheitlichen und nachhaltigen Ansatz, der neben der Forderung
der Gesundheitskompetenz der Mitarbeiter/innen auch die Rahmenverhéiltnisse in den Fokus
nimmt. Dazu gehort insbesondere auch die Integration des Themas Gesundheit in die Verwal-
tungskultur und Fihrungsverantwortung. Wesentlich ist dariiber hinaus die Einfiihrung fester
Strukturen flir Zusammenarbeit und Kommunikation, um gemeinsam die gesamtstéadtischen Ziele
zu erreichen.

HANDLUNGSFELDER

Nach einer ersten groben Analyse der vorhandenen Strukturen und Angebote bei der Hansestadt
Libeck wurden sechs Handlungsfelder ausgewahlt, an denen seit 2015 kontinuierlich gearbeitet
wird. Der Schwerpunkt der Arbeit besteht darin, nachhaltige Strukturen zu schaffen sowie Daten und
Informationen fiir eine detaillierte Analyse der Fehlzeiten zusammenzutragen. Parallel dazu wurden
erste MaBnahmen initiiert, die nach Abschluss jeweils auf die Wirksamkeit Gberpriift werden.
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FUHRUNGS- UND VERWALTUNGSKULTUR

Flhrungskrafte sind die Gestalter einer ge-
sunden Fihrungs- und Verwaltungskultur.

Seit 2008 wird der Fihrungskréfteentwicklung
besondere Aufmerksamkeit gewidmet und mit
dem Projekt ,Fihren im Fokus“ wurde ein
wichtiger Schritt gemacht. Die Verstetigung
der bewahrten Module wurde vor kurzem be-
schlossen.

BETRIEBLICHE GESUNDHEITSFORDERUNG

Der Beitrag zur Gesundheit, der durch einen
gesunden Lebensstil positiv beeinflusst wer-
den kann, wird von den meisten Menschen
unterschéatzt. Die Forderung der Gesundheits-
kompetenz und Starkung der Eigenverantwor-
tung fir die eigene Gesundheit ist somit im-
mer zentraler Baustein des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements.

ANALYSE DER FEHLZEITEN

Ausgangspunkt gezielter Aktivitaten und MaB-
nahmen ist eine griindliche Bestandsaufnah-
me. Dazu wurden vorhandene Daten und Er-
kenntnisse ausgewertet und um Gesundheits-
berichte der Krankenkassen ergénzt. Fir ein
kontinuierliches Controlling wird ein Fehlzei-
ten-Monitoring aufgebaut, um bei auffélligen
Veranderungen rechtzeitig handeln zu kénnen.

BETRIEBLICHES EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT

Die Chancen eines wirkungsvollen Betriebli-
chen  Eingliederungsmanagements  (BEM)
wachsen mit der Akzeptanz durch die Mitar-
beiter/innen. Ziel ist es daher, das BEM durch
eine Neuausrichtung so aufzustellen, dass bei
gesundheitlichen Leistungseinschrankungen
die gemeinsame Suche nach Ldsungen zum
Erhalt der Arbeitsfahigkeit im Zentrum der
Bemihungen steht.

DEMOGRAFISCHE ENTWICKLUNG

Betrachtet man den Aspekt Fehlzeiten, so
liegt das Durchschnittsalter der Beschéftigten
mit 48,1 Jahren in einem Bereich, in dem die-
se Fehlzeiten (iblicherweise ansteigen. Griinde
dafiir liegen oftmals darin, dass sich gerade
bei Berufen mit schweren koérperlichen Belas-
tungen chronische Erkrankungen einstellen
oder es sich um Mehrfacherkrankungen han-
delt.

ARBEITS- UND GESUNDHEITSSCHUTZ

Gesetzliche und zentrale Sdule des Betriebli-
chen Gesundheitsmanagements ist der Ar-
beitsschutz. Eine enge und vertrauensvolle Zu-
sammenarbeit ist somit von zentraler Bedeu-
tung und hat sich mittlerweile fest etabliert.
Zur Organisation des Arbeitsschutzes ist eine
diesbezigliche Dienstanweisung am 1. Januar
2016 in Kraft getreten.

KOMMUNIKATION UND ZUSAMMENARBEIT

Betriebliches Gesundheitsmanagement braucht viele Akteure, die gut vernetzt, bereichsiibergrei-
fend und vertrauensvoll zusammenarbeiten. Durch eine offene Kultur des Umgangs sollen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter motiviert werden, aktiv an der Entwicklung gesunder Rahmenbedin-
gungen mitzuwirken.

Ein weiteres Element fiir den Erfolg ist eine offene und regelmaBige Kommunikation der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter. Zur Information von Erkenntnissen, Zielen und erreichten Erfolgen an die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden geeignete Wege erarbeitet.

WIRKUNGSKONTROLLE

Der ganzheitliche Ansatz des Gesundheitsmanagements erfordert als weiteres wesentliches Ele-
ment eine kontinuierliche Evaluation, einerseits der durchgefiihrten MaBnahmen, aber auch der
Strukturen und Prozesse. So kann anhand der formulierten Ziele tberpriift werden, ob an den rich-
tigen Stellschrauben gearbeitet wird, die gewahlten MaBnahmen greifen und die passenden Mittel
und Wege zur Zusammenarbeit und Information eingesetzt werden.
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Ein wesentlicher Faktor fiir ein erfolgreiches
Gesundheitsmanagement ist das Prinzip des

Projektmanagements.
32 Alle MaBnahmen upd Programme zur F6rdg—
Projekt ,Betriebli- Geenden Analyse auf die spesfischen 8-
ches Gesundheits- cchniton. Do Ergebrisao tnd Prosesse unor

liegen dabei einer kontinuierlichen Evaluation.

management”

Weitere Erfolgsfaktoren sind die Prinzipen
Integration, Partizipation und Ganzheitlich-
keit.

,,PROJEKT BETRIEBLICHES GESUNDHEITSMANAGEMENT"

Als geeignete Struktur zur Umsetzung des Rahmenkonzeptes Betriebliches Gesundheitsmanage-
ment wurde eine Projektstruktur gewahlt, in der fachbereichslibergreifend gemeinsam zwischen
Dienststelle und Personalvertretung gearbeitet wird, um die Ziele aus dem Rahmenkonzept zu er-
reichen und nachhaltige Strukturen zu implementieren. Im November 2015 wurde der Projektauf-
trag unter der Federfiihrung des Gesundheitsmanagements vom Biirgermeister in Auftrag gegeben.
Das Projektteam hat sich einen Zeitplan bis Mitte 2017 gegeben, um die grundlegenden Weichen
fur ein nachhaltiges Betriebliches Gesundheitsmanagement zu stellen. Als Zwischenschritte wur-
den sechs Meilensteine gewahlt, die derzeit intensiv bearbeitet werden.

1. Meilenstein: Formulierung und Erteilung des Projektauftrages zur Forderung der Ziele aus dem
Rahmenkonzept

2. Meilenstein: Erstellung einer Dienstanweisung Arbeitsschutz zur Regelung der Verantwortlich-
keiten und Organisation des Arbeitsschutzes
Die entsprechende Dienstanweisung ist am 01.01.2016 in Kraft getreten und steht
inklusive eines Handbuches zur Umsetzung im Intranet.

3. Meilenstein: Neuaufstellung des Betrieblichen Eingliederungsmanagements (BEM) zur Erh6hung
der Akzeptanz und Inanspruchnahme
Die bestehenden Strukturen zur Umsetzung des Betrieblichen Eingliederungsma-
nagements wurden griindlich durchleuchtet. In dem neuaufgestellten Konzept soll
insbesondere eine gute Information im Vorfeld iber Chancen und Ziele des BEM
aufklaren und die Beschaftigten zur Teilnahme motivieren.

4. Meilenstein: Entwicklung eines gesamtstadtischen Prozessablaufes zur Steuerung der Durch-
fiihrung von Gefahrdungsbeurteilungen

5. Meilenstein: Entwicklung eines Kennzahlensystems/ Berichtswesens als Herzstiick eines effek-
tiven und nachhaltigen Gesundheitsmanagements

6. Meilenstein: Erarbeitung und Implementierung von Strukturen fiir ein betriebliches Gesund-
heitsmanagement

Die Kommunikation Uber die Arbeit des Projektteams erfolgt regelmaBig in der AG Personal. Die
AG Personal dient als Plattform, um die dezentralen Fachbereiche, den Gesamtpersonalrat und die
Interessenvertretungen einzubinden sowie die Sichtweise der Bereichsleiter und Fachbereichscon-
trollings einzuholen.
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Betriebliches Gesundheitsmanagement st
eine Aufgabe, die nur gelingen kann, wenn die
vielen beteiligten Akteure gemeinsam an ei-
3 3 nem Strang ziehen.

. Die erzielten Ergebnisse sind daher immer die
Ergebnlsse deS Be' Erfolge des gesamten daran beteiligten

Teams, der Projektgruppe und der Mitarbeite-

tI‘lethhen Gesund' rinnen und Mitarbeiter, die als Piloten daran
mitwirken, Instrumente und Verfahren auf

heitsmanagements Anwendbarkeit bei der Hansestadt Liibeck zu

testen.

Hansestadt LUBECK m % GESUNDHEITSWOCHE

A Im April 2015 wurde in Kooperation zwischen

20. - 24.04.2015 A‘rbe|tsschutz }Jnd Gesu.r)dh('altsm'anaggme.nt
eine Gesundheitswoche fiir die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter der Hansestadt Libeck

G‘QO durchgefiihrt.
Treffpunkt ﬁ Mit Unterstiitzung von vier Krankenkassen
O — und der zusténdigen Berufsgenossenschaft

u@fi, UK Nord konnte ein vielfaltiges Programm

o — zusammengestellt werden. Das Angebot

@4 @) reichte vom Schnupperkurs Yoga bis zur Er-
>N 7T 0

gonomie-Beratung.

Gesundheit
" Fir Fuhrungskrafte wurde zum Abschluss der
~— @ Gesundheitswoche in einer Fihrungskrafte-
\J konferenz das Thema Arbeitsschutz in den
0 Fokus gestellt.

BESTANDSAUFNAHME UND SITUATIONSBESCHREIBUNG

Als Grundlage fiir die Entwicklung zielfiihrender praventiver MaBnahmen wurde eine detaillierte
Bestandsaufnahme durchgefiihrt. Dazu wurden vorliegende Daten, wie Fehlzeiten der Jahre
2013/ 2014 und Arbeitsunfélle ausgewertet und um Erkenntnisse des Arbeitsschutzes, des Be-
triebsarztes, der Personalrdte sowie der Schwerbehindertenvertretungen erganzt. Ergdnzend wur-
den Gesundheitsberichte der Krankenkassen angefordert und mit den internen Ergebnissen abge-
glichen.

Aus der umfangreichen Bestandsaufnahme hat sich ein Gesamtbild der Situation bei der Hanse-
stadt Libeck ergeben. ErwartungsgemaB sind deutliche Handlungsschwerpunkte in den Bereichen
erkennbar, in denen Berufsgruppen mit hohen kdrperlichen oder psychischen Belastungen vertre-
ten sind. In diesen Bereichen muss nun anhand der Gefdhrdungsbeurteilungen eine tiefergehende
Analyse durchgefiihrt werden, um gemeinsam praventive MaBnahmen zu entwickeln und damit
den hohen Fehlzeiten gegenzusteuern.

Ziel soll es sein, bis Ende 2017 die Gefdhrdungsbeurteilungen flachendeckend durchgefiihrt bzw.
einen verbindlichen Zeitplan festgelegt zu haben.
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PSYCHISCHE GESUNDHEIT

In den Bereichen Soziale Sicherung und Schule und Sport wurden fir ausgewahlte Tatigkeiten Ge-
fahrdungsbeurteilungen der psychischen Belastung als Pilot durchgefiihrt. In Workshops wurden
mit dem Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern arbeitsbedingte Belastungen zusammengetragen und
fur die priorisierten Fehlbelastungen gemeinsam Losungsvorschlage erarbeitet. Die Ergebnisse
wurden den Fihrungskraften prasentiert, um daraus wiederum MaBnahmenpakete zu schniiren, an
denen nun in einem fortlaufenden Prozess in den Teams gearbeitet wird. Nach einem Zeitraum von
1,5 bis zwei Jahren werden die MaBnahmen evaluiert, um den Stand der Umsetzung und die Pro-
zesse zu Uberprifen und zu entscheiden, wo sinnvolle Verbesserungen erforderlich sind.

PRAVENTIONSKONZEPT DER DEUTSCHEN RENTENVERSICHERUNG

In einer ersten Ubergreifenden MaBnahme des Gesundheitsmanagements wurde fiir ein neues, fur
die Teilnehmerinnen kostenfreies Praventionskonzept der Deutschen Rentenversicherung gewor-
ben. Die Inhalte des Trainingsprogramms richten sich auf die Stérkung der Gesundheitskompetenz
und unterstitzen die Teilnehmerlnnen bei der Erreichung der personlich gesteckten Ziele. Das
Konzept geht (iber die bestehenden Praventionsprogramme der Krankenkassen hinaus, da es Uber
einen Zeitraum von ca. neun Monaten angelegt ist. Eine weitere Besonderheit des Konzeptes ist
eine individuelle Anpassung der Programme auf die spezifischen Belastungen am Arbeitsplatz.
Dadurch kann gezielt moglichen Fehlbelastungen entgegengewirkt werden.

Die Teilnehmerlnnen werden nach einer intensiven ambulanten Einflihrungsphase auch in der indi-
viduellen Trainingsphase durch einen personlichen Préventionsmanager begleitet. Insgesamt neh-
men 17 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an dem Programm teil, das zu 100 % von der Deutschen
Rentenversicherung finanziert wird. Erste Ergebnisse werden nach Durchlaufen des gesamten Trai-
ningsprogramms Ende 2016 vorliegen.

GESUND FUHREN UND GESUNDHEITSKOMPETENZ

Im Fortbildungszentrum der Hansestadt Libeck wurde fiir Fiihrungskréafte das Thema Verantwort-
lichkeiten und Delegation im Arbeitsschutz als Motto und bedarfsorientiertes Angebot aufgenom-
men. Geplant sind weiterhin Workshops zur praktischen Erstellung von Gefdhrdungsbeurteilungen.
Die Seminarangebote rund um das Thema Gesunde Fiihrung sind weiterhin im Programm und wer-
den unter der Uberschrift des Fiihrungskrafteentwicklungsprojektes ,Fiihren im Fokus* gefiihrt.

NETZWERKE UND KOOPERATIONEN

Um die Krankenkassen und Berufsgenossenschaft in die Weiterentwicklung des Betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements einzubinden, wurde die Staatliche Arbeitsschutzbehoérde bei der Unfall-
kasse Nord und die mhplus BKK eingeladen und das Projekt mit seinen Zielen vorgestellt. Dariber
hinaus ist die Gesundheitsmanagerin Mitglied in einer Projektgruppe der Unfallkasse Nord, die an
der Entwicklung eines Verfahrens zur Ermittlung der psychischen Belastung in Kitas arbeitet.

Zum Erfahrungsaustausch Gesundheitsmanagement im &ffentlichen Dienst hat sich ein Netzwerk
gegrundet, in dem sich die Kolleginnen und Kollegen der Kreise und Stadte aus Schleswig-Holstein
regelmaBig treffen. Ergdnzend haben sich die Gesundheitsmanagerinnen der kreisfreien Stadte im
engeren Kreise vernetzt.

AUSBLICK

Geplant ist u.a. eine engere Einbindung des Betriebssportes in das Gesundheitsmanagement. Fir
die zunehmend durch Bewegungsmangel gepragten Arbeitsplédtze bietet der Betriebssport eine
ideale Ergdnzung, um sich mit Kolleginnen und Kollegen beim Sport zu treffen und zu vernetzen.
Ferner ist ein Gesundheitstag mit dem Schwerpunktthema Psychische Gesundheit geplant.
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4 Personalsteuerung und
Personalentwicklung

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

Neu hinzugekommen ist 2015 die Verstetigung der im EU-Projekt ,Fihren im Fokus“ 2013 und
2014 initiierten ,,QualifizierungsmaBnahmen fiir Fihrungskrafte“ und 2016 die Richtlinie ,Mitarbei-
terlnnengesprache bei der Hansestadt Liibeck®.

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

RAHMENKONZEPTE ZUM PERSONALMANAGEMENT UND ZUR PERSONALENTWICKLUNG

Das Personalmanagementkonzept (PMK) enthalt Definitionen und Handlungsauftrage fir die Perso-
nalarbeit und generell die Entwicklung der Personalsituation. Es enthéalt im Kern die wesentlichen
Personalmanagementprozesse: Personalbedarfsplanung/ Datengrundlagen, Personalentwicklung,
Frauenforderung, Gesundheitsmanagement, Personalkostenreduzierung, Personalunterdeckungs-
und -lUberhangsmanagement und hebt ab auf die Entwicklung einer Wirkungskontrolle. Zur Sicher-
stellung dieser Prozesse wurden von der Blrgerschaft 11 Handlungsoptionen beschlossen. Der in
der Handlungsoption 11 festgehaltenen jahrlichen Berichterstattung im Personalbericht wird hier-
mit nachgekommen.

Wesentlicher Bestandteil des Personalmanagements ist die Personalentwicklung. Hierzu verstarkt
das PMK insbesondere die Themen, die bereits in den Eckpunkten zur Personalentwicklung aufge-
worfen werden.

Nachdem zuerst die mit dem PMK beschlossene Ressourcensicherung fiir die Themen Personal-
entwicklung, Personalinformation und Gesundheitsmanagement zu realisieren waren, wurden in-
zwischen in allen drei Arbeitsgebieten praxisorientierte Grundlagen aufgebaut. Die in den folgen-
den Kapiteln enthaltenen Themen sowie auch das diesjahrige Schwerpunktkapitel 3 sind in diesen
Kontext eingebettet.

GroBere Projekte und MaBnahmen haben sich in den letzten beiden Jahren vor allem der Fiih-
rungskrafteentwicklung, der Einflhrung von Flihrungsinstrumenten wie dem Mitarbeitergesprach
und dem betrieblichen Gesundheitsmanagement gewidmet sowie der demografischen Entwicklung
und der Nachwuchssicherung.

Hinzu kam auch weiterhin die Aufgabe, die Prozesse der Personalarbeit verstarkt technisch zu
unterstiitzen, einerseits die bereits auf das Personalmanagementsystem ,KoPers“ umgestellten
Prozesse wie die Bezligeabrechnung, den Stellenplan und die Gewinnung von steuerungsrelevan-
ten Daten abzusichern und in Routineabldufe zu Uberflihren, andererseits weitere Personalprozes-
se flr verbesserte Techniknutzung vorzubereiten wie die elektronische Zeiterfassung und das Be-
werbermanagement.
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4.1
Demografische
Entwicklung

ALTERSAUSTRITTE TEILWEISE GRAVIEREND

Der gesamtstadtische Mittelwert von rund 42 %
an altersbedingten Austritten bis 2030 schlagt
sich mit gut 63 % am intensivsten in den Auf-
gabengebieten des hoheren bzw. wissenschaft-
lichen Dienstes nieder, gefolgt von den unge-
lernten Berufen mit knapp 55 %. Blickt man auf
die Anzahl der ausscheidenden Personen, ist
insbesondere der mittlere Dienst mit 677 Aus-
tritten stark betroffen sowie auch der gehobe-
ne Dienst mit 337 Austritten. Die Fachbereiche
sind in etwa gleichem MaBe betroffen.

Bis zum Jahr 2030 werden aus der Kernverwaltung
rund 42 % der heutigen Mitarbeiterlnnen aus Al-
tersgriinden ausscheiden. Eine weitere Auswir-
kung der demografischen Entwicklung ist das
steigende Durchschnittsalter innerhalb der ver-
bleibenden Belegschaft, das jetzt bereits bei gut
48 )ahren liegt und sich weiterhin erhohen wird. In
der Folge ist die vermehrte Neubesetzung von
Stellen zu erwarten sowie auch die erforderliche
Qualifizierung, um das erforderliche Wissen zu
sichern. In Reaktion auf eine stark alternde Beleg-
schaft wird sich die Frage nach der Gesunderhal-
tung und Wiedereingliederung nach léangeren Er-
krankungen verstarkt stellen mussen. Die Berei-
che und Berufsgruppen sind von dieser Entwick-
lung unterschiedlich stark und unterschiedlich
schnell betroffen.

Abbildung 43 - Austritte nach Berufsgruppen - Kernverw.

: Austritte bis 2030
Gruppierung

Anzahl Anteil
Berufe im héheren Dienst 88 wn 139 63,3%
Berufe im gehobenen Dienst 337 von 841 40,1%
Berufe im mittleren Dienst 677 von 1.789 37,8%
ungelernte Berufe 259 won 475 54,5%
Alle Berufe 1.361 von 3.244 42,0%

BEREICHE UNTERSCHIEDLICH BETROFFEN

Die Analyse der Bereiche ergibt, dass in einer ganzen Reihe an Bereichen bis 2030 mehr als die Half-
te der Mitarbeiterlnnen ausscheiden werden. Ergédnzend werden auch diejenigen Bereiche darge-
stellt, die eine sehr hohe Anzahl an Personen aus Altersgriinden verlieren werden. Dies ist insbeson-
dere dann von Bedeutung, wenn anzunehmen ist, dass der in einigen Berufsgruppen vorhandene
Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt eine Hiirde bei der Wiederbesetzung der Stellen darstellt.

Abbildung 44 - Austritte nach Bereichen - Kernverwaltung

Bereich Austritte bis 2030

Bereich Austritte bis 2030

Anzahl Anteil <« Anzahl Anteil
Gebaudemanagement 189 51% 1 Logistik, Statistik und Wahlen 17 57%
Feuerwehr 130 41% 2 Gesundheitsamt 33 56%
Stadtgriin und Verkehr 129 38% 3 Jugendarbeit 23 56%
Schule und Sport 124 49% 4 Wirtschaft und Liegenschaften 25 56%
Kindertageseinrichtungen 95 29% 5 Recht 10 56%
Soziale Sicherung 62 36% 6 Rechnungsprifungsamt 8 53%
Familienhilfen 51 36% 7 Personal- und Org.senice 29 53%

HINWEIS: Die Datengrundlage weicht geringfligig vom Stichtag der tibrigen Daten ab.
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Abbildung 45 - Austritte nach Tatigkeit - Kernverw.
AUSTRITTE IN EINIGEN BERUFSGRUPPEN . Austritte bis 2030
SEHR HOCH Grupplerung Anzahl Anteil
Als Anzeiger fiir Handlungsbedarf kann sowohl Hafenmeister ! 100%
eine hohe Anzahl ausscheidender Mitarbeite- | |Schulhausmeister 51 68%
rinnen einer Berufsgruppe gelten als auch ein | |Medizinische Berufe 20 Ry
hoher prozentualer Anteil, der eine Berufs- Schulsekretarinnen 34 55%
gruppe verlasst. Ein besonderes Augenmerk Raumpflegerinnen 117 53%
ist dabei auf die Berufe zu richten, die ihren Bautechnikerinnen 10 50%
Nachwuchs bisher durch eigene Ausbildung Sozalpadagoginnen 86 44%
aquirieren konnte sowie auf diejenigen, fir die Ingenieurinnen 30 44%
wegen des Fachkraftemangels generell ein Feuerwehr 119 41%
Engpass besteht. Allgemeine Verwaltung 414 40%

Erzieherlnnen 73 37%

WIE AUF DIE DEMOGRAFISCHE ENTWICKLUNG REAGIEREN?

Die Zahlen beschreiben eine Entwicklung, die es n6tig macht, Wege und Lésungen zu suchen, mit de-
nen die kommunalen Leistungen den Biirgerinnen und Birgern weiterhin im erforderlichen Umfang und
guter Qualitat zur Verfiigung gestellt werden konnen. Eckpunkte und Planungsansatze sind bereits in
diversen Personalkonzepten aufgeworfen worden. Zur Konkretisierung und zur Uberfiihrung in prakti-
sche Handlungsansatze wurde 2015 eine zentrale Arbeitsgruppe eingesetzt mit dem Auftrag, eine Per-
sonalstrategie und Handlungsansatze zur Begegnung der demografischen Entwicklung zu entwickeln.

Die AG hat den Auftrag, die Gesamtverwaltung sowie einzelne Bereiche und Fachbereiche dabei zu
unterstiitzen, ihre konkrete Betroffenheit von den Folgen der demografischen Entwicklung zu erkennen
und rechtzeitig geeignete GegensteuerungsmaBnahmen zu planen und zu ergreifen. Hierzu wird die
friihzeitige Zusammenarbeit mit den Fachbereichen und Bereichen Uber die jeweiligen Fachbereich-
scontrollings hergestellt. Der Gesamtpersonalrat und das Frauenbiiro sind feste Mitglieder der AG.

Die Arbeit der AG orientiert sich an folgenden Schritten:
1. Demografische ,,Brennpunkte® ermitteln - Daten erheben und Probleme beschreiben
2. Vorhandene Informationen analysieren - Ursachen ermitteln, (Rahmen)Bedingungen beriicksich-
tigen, Erkenntnisse anderer Stadte und Fachliteratur einbeziehen
3. Handlungsinstrumente entwickeln und zur Verfligung stellen - Dokumentation und Berichte er-
stellen, Beratung anbieten.

Die Umsetzung von GegensteuerungsmaBnahmen liegt nicht mehr in der Hand der AG. Diese sind von
den jeweiligen Bereichen/ Fachbereichen abzuwagen und zu realisieren.

In der praktischen Umsetzung war es an erster Stelle erforderlich, die Zahlen zur Demografie aufzuar-
beiten. Der POS hat hierfiir anonymisierte Datensétze zur Verfligung gestellt, die zugleich auch die
Grundlage fiir die vorliegende Berichterstattung abgeben. Als ndchstes soll nun eine gemeinsame Prob-
lemidentifizierung mit einzelnen Bereichen erfolgen.

Da die Allgemeine Verwaltung zu den von Demografie stark betroffenen Arbeitsbereichen gehort, hat
sich hierzu ein weiterer Arbeitsstrang entwickelt, der im Kapitel Ausbildung (Seite 6 und 7) aufgegriffen
wird. Insbesondere zeigt sich in den letzten Jahren, dass auch hier die geeigneten Bewerbungen fiir den
mittleren und den gehobenen Allgemeinen Verwaltungsdienst abnehmen und sich die Auszubildenden
und Anwarterlnnen zudem wechselfreudiger verhalten. Es ist unwahrscheinlich, dass die Personalbe-
darfe hier auf langere Sicht aus der eigenen Ausbildung abgedeckt werden kénnen. Bereits jetzt finden
sich vermehrt Stellenausschreibungen fiir den Allgemeinen Verwaltungsdienst in den Zeitungen und im
Internet, so dass die Fluktuation zwischen den Kommunen merkbar angewachsen ist.

Insgesamt zeigen sich somit die Auswirkungen der demografischen Entwicklung als sehr vielfaltig. Eine
gegensteuernde Personalstrategie kann die Fragen nach einer erfolgreichen Bindung und Qualifizierung
von Personal genauso wenig unbertcksichtigt lassen wie die Tatsache, dass es bereits jetzt schwierig
ist, qualifizierte Erzieherlnnen, Ingenieurlnnen, Sozialpddagoglinnen oder auch Reinigungskréafte in aus-
reichender Zahl zur Wiederbesetzung frei werdender Stellen zu gewinnen.
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In den vergangenen Jahren hat die HL ein ganzes
Spektrum an MaBnahmen zur Fihrungskrafte-
entwicklung eingefiihrt. Dies folgt der Erkennt-
nis, dass das Handeln von Fihrungskraften
4_ 2 komplexen Anforderungen gerecht werden muss
' und maBgeblicher Bestandteil ist fiir die Siche-
rung und den Erfolg des Verwaltungshandelns.

Fuihrungskrafte und
. Bei den Fiihrungskréften und insbesondere bei
NaChWUChS fur den Bereichsleitungen zeigt sich die demografi-

B L sche Entwicklung in besonderem MaBe. In der
FuhrungSpOSItlonen Folge bekommt u.a. auch die Personalentwick-

lung fir die kiinftige Ubernahme von Fiihrungs-
positionen besondere Wichtigkeit. Mit der Quali-
fizierung von 30 ausgewahlten Mitarbeiterinnen
fir kunftig mogliche Fuhrungsaufgaben wurde
die Ausgangslage bereits deutlich verbessert.

Der Personalbericht 2013 hat der Flhrungskrafteentwicklung das jahrliche Schwerpunktkapitel
gewidmet. Die nach wie vor geltenden konzeptionellen Grundlagen sowie die ergriffenen MafBnah-
men werden dort ausfiihrlich beschrieben und im vorliegenden Bericht knapp auf Stand gebracht.
(s.u. sowie auch Intranetseite des POS)

Grundsatzlich werden alle Mitarbeiterinnen mit Vorgesetztenfunktion als Fiihrungskréfte bezeich-
net, wobei die Anforderungen an die verschiedenen Flihrungsebenen sich durchaus unterscheiden.

Abbildung 46 - Entwicklung Bereichsleiterlnnen (2006-2015)  Abbildung 47 - Entwicklung stellvertretende BL (2006-2015)

37 37 35 34
28 57 55 26 %6 29 29 29 oy "
23 2 23 20
18

12 14 14 15 15 16 15 16 4y ¥ .
13 12 12 13 13 12 19 13 12
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

@mgmm \yeiblich  «=@=>mannlich @ \veiblich  «=@=>mannlich

BEREICHSLEITUNGEN — WENIGER BEREICHSLEITUNGEN, HOHERER FRAUENANTEIL

Die seit langerem ersichtliche Tendenz zur Reduzierung der Bereichsleitungsfunktionen ist auch fiir
die Zeit ab 2013 ersichtlich. Ursache hierfiir ist die Zusammenlegung von Bereichen sowie auch
z.B. zum Stichtag voriibergehend unbesetzte Bereichsleitungsfunktionen. Ende 2015 wurden fak-
tisch 35 Bereichsleitungen gezéhlt.

Die Prasenz von Frauen in Flihrungspositionen auf Bereichsleitungsebene ist zwar seit 2013 zah-
lenmé&Big um drei Personen zurickgegangen und die Anzahl hat sich in den vergangenen 10 Jahren
kaum verandert. Frauen besetzen aber dennoch mit 38 % (2014) und 37 % (2015) einen insgesamt
stabilen Anteil von einem guten Drittel der Bereichsleitungspositionen, wahrend er vor 10 Jahren
noch bei rund einem Viertel lag. Die Zahlen bestétigen hier einen langsamen, aber stetigen Gleich-
stellungsprozess. Die Dezimierung der Bereiche spiegelt sich bei den stellvertretenden Bereichslei-
tungen wieder. Der Anteil weiblicher Fiihrungskrédfte an den stellvertretenden Bereichsleitungs-
funktionen ist derzeit mit 37 % genauso hoch wie bei den Bereichsleitungen. Auch ein gutes Drittel
an Frauen auf der Ebene Bereichsleitung und stellvertretende Bereichsleitung zeigt noch weiteren
Handlungsbedarf in Richtung Gleichstellung auf.
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PROJEKT ,,FUHREN IM FOKUS*“ - ERFOLGREICH ABGESCHLOSSEN

Zur Umsetzung der Fihrungskrafteentwicklung wurde in den Jahren 2013 und 2014 das von der
EU gefdrderte Projekt ,Fihren im Fokus® in Kooperation mit dem Stadtverkehr Libeck und den
Entsorgungsbetrieben Libeck durchgefiihrt. Das zu Grunde liegende Konzept zur Fiihrungskrafte-
entwicklung der HL von Mai 2013, gab dem Projekt die Bedeutung der Initialziindung fur eine kon-
tinuierliche an der Demografie orientierten Auswahl und Qualifizierung von Fiihrungskraften bei der
HL. Die Schwerpunkte bezogen sich insbesondere auf die Starkung allgemeiner Fiihrungskompe-
tenzen (Sach-, Sozial-, Personlichkeits- und Methodenkompetenz), die Forderung der Vernetzung
und die Entwicklung eines einheitlichen Verstdndnisses und einer einheitlichen Handhabung von
Flhrungs- und Steuerungsinstrumenten.

Das Projekt wurde am Ende vom POS durch eine anonymisierte Befragung aller Teilnehmerinnen
der Qualifizierungsangebote und erganzende Auswertungsworkshops evaluiert. Die Ergebnisse
wurden in einem Evaluationsbericht intern veréffentlicht und im Mai 2015 auf Einladung des Bir-
germeisters im Rahmen einer Abschlussveranstaltung vorgestellt.

Alle Qualifizierungsangebote wurden von den Fiihrungskraften sehr gut angenommen und fihrten
bei den Seminaren zu mehr als den geplanten Angeboten, die trotzdem den Bedarf nicht immer
decken konnten. Es haben insgesamt 232 Fihrungskréfte der Kernverwaltung, des Stadtverkehrs
und der Entsorgungsbetriebe am Projekt teilgenommen. Zu beriicksichtigen ist, dass einige Teil-
nehmerinnen mehrere Qualifizierungseinheiten in Anspruch nahmen.

Abbildung 48 - Verteilung Teilnehmerlnnen Abbildung 49 - Teilnehmende der Qualifizierungseinheiten
. Coaching
EBL Mentoring (alle)
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14% einheit .__~ ungseinheit
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FUHRUNGSKRAFTEENTWICKLUNG LAUFT WEITER

Das Konzept zur Fiihrungskrafteentwicklung und die Férderung des Projektes sehen vor, die Inhal-
te des Projektes nach den geférderten Jahren bedarfsgerecht und finanzierbar weiterzufiihren und
somit das Fortsetzen der Fiihrungskrafteentwicklung sicherzustellen.

GemaB dem Konzept zur Flihrungskrafteentwicklung ist die qualifizierte Weiterfiihrung der Fih-
rungskrafteentwicklung inzwischen durch das im Januar 2016 der Birgerschaft vorgelegte Verste-
tigungskonzept ,QualifizierungsmaBnahmen fiir Fiihrungskréfte“ sichergestellt. Zielgruppe sind alle
Fihrungs- und Leitungsebenen der Hansestadt Libeck (Fachbereichs-, Bereichs-, Abteilungs-,
Sachgebiets- und Teamleitungen) sowie der Fiihrungskraftenachwuchs. Die bewahrte Kooperation
mit den Entsorgungsbetrieben und dem Stadtverkehr Liibeck wird fortgesetzt. Folgende Qualifizie-
rungsmaBnahmen werden entsprechend des jeweiligen Bedarfs aufgelegt:

= Qualifizierungsreihe ,Fiihrung intensiv - Fihrung aktiv®

= Qualifizierungsreihe flir neue Flihrungskréfte

= Coaching - Angebot

= Mentoring - Programm

= Kollegiale Beratung

= Qualifizierungsprogramm fur Fihrungsnachwuchskrafte ,Fit fir Fihrung®

Die laufende Information und Einbeziehung der Flhrungskrafte ist derzeit Uber einen Newsletter
gesichert, aktuell erganzt um eine Informationsveranstaltung.
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4.3
Ausbildung bei der
Hansestadt Liibeck

GROBER AUSBILDUNGSTRAGER DER REGION

Mit derzeit 182 Auszubildenden (alle drei
Jahrgénge zusammengerechnet) ist die Han-
sestadt Libeck einer der groBen Ausbildungs-
trager der Region. Die Ausbildungsquote im
Verhaltnis zum Gesamt der Beschéftigungs-
verhaltnisse betragt 3,7 %. Der Anteil an Frau-
en und Mannern in Ausbildung schwankt ge-
ringfligig. Mit 104 méannlichen und 78 weibli-
chen Auszubildenden liegt der Manneranteil
mit 57,1 % aktuell etwas hoher, 2013 war das
Geschlechterverhaltnis mit 53,1 % weiblichen
Auszubildenden umgekehrt.

VIELFALT AN AUSBILDUNGSBERUFEN

Die Mehrzahl der 23 Ausbildungsberufe ist
gewerblich ausgerichtet. Um dem Fachkraf-
temangel entgegen zu wirken, wurden in den
letzten beiden Jahren erstmalig auch Fachin-
formatiker fiir Systemintegration, Hafenschif-
fer und Fachkréafte fiir Lagerlogistik ausgebil-
det, 2016 sind Notfallsanitdter hinzugekom-
men.

Angesichts der Ausrichtung der neuen Ausbil-
dungsberufe ist anzunehmen, dass der Rick-
gang des Frauenanteils unter den Auszubil-
denden auf das weiterhin vorhandene ge-
schlechtsspezifische Berufswahlverhalten zu-
rickzufiihren ist.

68 % der Auszubildenden werden in der Kern-
verwaltung, 32 % in den Betrieben ausgebil-
det.
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Als einer der wichtigsten Ausbildungsbetriebe
in der Region kommt der Hansestadt Lubeck
eine arbeitsmarktpolitisch wichtige Position
zu. Durch die zu erwartende Fluktuationsstei-
gerung im Zusammenhang mit der demografi-
schen Entwicklung wird es in den nachsten
Jahren verstarkt darum gehen missen, die
Attraktivitat der Kommunalverwaltung fir jun-

ge Nachwuchskrafte zu erhalten und sich der
Konkurrenz mit anderen Ausbildungsbetrieben
um leistungsfahige Nachwuchskréafte bewusst
zu werden.

Abbildung 50 - Werbeflyer zu den Ausbildungsberufen
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Abbildung 51 - Auszubildende der Hansestadt Libeck (Gesamt: 182)
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SCHWERPUNKTTHEMA AUSBILDUNG IN DER
FUHRUNGSKRAFTEKONFERENZ

Die Fihrungskraftekonferenz im Januar 2016
galt schwerpunktmaBig dem Thema Ausbil-
dung vor dem Hintergrund der demografi-
schen Entwicklung. Mit dem Ziel, das Wissen
und Bewusstsein Uber die Wichtigkeit von
Ausbildung auch als Weichenstellung fiir den
erfolgreichen Umgang mit der demografischen
Entwicklung (siehe dazu auch Seiten 30 und
31) zu verbreiten, informierte der POS in Be-
gleitung von Auszubildenden Uber die aktuelle
Situation und die Anforderungen an eine quali-
fizierte und moderne Ausbildung.

Ein Teil der Abgédnge wird durch Ausbildung
kompensiert. Allerdings ist schon jetzt fest-
stellbar, dass die Anzahl der Auszubildenden
in einigen Ausbildungsberufen nicht ausrei-
chen wird, denn hinzu kommt eine steigende
Fluktuation unter den Auszubildenden, die
sich zunehmend vor, wahrend oder auch nach
der Ausbildung aufgrund der verbesserten
Arbeitsmarktchancen beruflich umorientieren.
Aus diesem Grunde hat der Bilirgermeister
2016 entschieden bei den Verwaltungsberu-
fen die Anzahl der Auszubildenden zu erho-
hen. In der Folge muss auch die Anzahl der
Ausbildungspldtze erhéht werden, wofir bei
den Teilnehmerinnen der Fihrungskraftekon-
ferenz erfolgreich geworben wurde, auch
wenn nach wie vor weitere Platze erforderlich
sind.

AUSBILDUNGSMARKETING ZEIGT ERSTE ERFOLGE

Zur Gewinnung neuer Auszubildender wurde
auf zahlreichen Ausbildungsmessen fir die
Hansestadt Lubeck geworben. Unter dem neu
entwickelten Slogan ,lhr Talent flr unsere
Stadt“ beteiligten sich Ausbilderlnnen und
Auszubildende am Tag des Offenen Rathau-
ses, an der Beruflichen Orientierungsschau,
der nordjob, der Parentum und an Informati-
onsveranstaltungen in Schulen. Erstmalig hat
der Offentliche Dienst in einem Einkaufszent-
rum, im CITTI-Park Libeck fiir einen Berufs-
einstieg in der Verwaltung geworben. Neben
der Hansestadt Liibeck haben sich anliegende
Kommunen, die Landesbehorden und der
Stadteverband daran beteiligt. Mit den vielfal-
tigen Perspektiven, dem breit gefacherten be-
ruflichen Spektrum, den zukunftssicheren
Arbeitsplatzen, der guten Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und den sehr guten Uber-
nahmechancen nach der Ausbildung konnte
die Hansestadt Lubeck als attraktive Arbeitge-
berin durchaus punkten. In der Folge konnte
nach dem drastischen Rickgang der Bewer-
bungszahlen in den Vorjahren der Anteil der
Bewerbungen fiir das Einstellungsjahr 2016
um 34 % gesteigert werden. Aufgrund des an-
haltenden Konkurrenzdrucks auf dem Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarkt, wird es auch zukiinf-
tig verstarkt darum gehen, die Attraktivitat der
Arbeitgeberin Hansestadt Libeck zu steigern,
um neues Personal generell und damit auch
eine ausreichende Anzahl an geeigneten Aus-
zubildenden zu gewinnen und zu halten.
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Am 17. Juni 2015 hat sich die Hansestadt
Libeck der Charta der Vielfalt angeschlossen.
Die Charta der Vielfalt ist eine Unterneh-
mensinitiative zur Forderung von Vielfalt in
Unternehmen und Institutionen. Ziel ist ein
wertschatzendes und vorurteilsfreies Arbeits-
umfeld zu schaffen, in dem sich alle Talente

00«
OO0
4.4 *o060
Charta der Vielfalt

optimal entwickeln und entfalten konnen.
Dabei sollen alle Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter gleiche Chancen und Wertschéatzung
erfahren - unabhéangig von Geschlecht, Natio-
nalitat, ethnischer Herkunft, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller
Orientierung und Identitat.

CHARTA DER VIELFALT UNTERZEICHNET

Zum Auftakt der Ausbildungsmesse nordjob Liibeck hat der Biirgermeister im Juni 2015 die ,Char-
ta der Vielfalt“ unterzeichnet. Die nordjob wurde fir diesen Anlass gewahlt, weil sie sehr gute Mog-
lichkeiten bietet, fir die vielfaltigen und familienfreundlichen Ausbildungs- und Arbeitsmdoglichkei-
ten einer Kommune zu werben und sich neue Talente zu erschlieBen.

Durch die Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt bekraftigt die Hansestadt Libeck ihre auf
Chancengleichheit ausgerichtete Personalarbeit, die auf gesetzlichen Grundlagen basiert ( u.a.
Grundgesetz, AGG, Gleichstellungsgesetz, SGB IX) und bei deren Einhaltung die jeweiligen Interes-
sensvertretungen (Personalrat, JAV, Frauenbiiro, Schwerbehindertenvertretung) einbezogen sind.
Zur Erreichung der Ziele der Charta der Vielfalt wird eine Reihe von MaBnahmen durchgefiihrt.
Dazu zdhlen u.a.: MaBnahmen zur Erhéhung des Anteils an Bewerbungen und Einstellungen von
Menschen mit Migrationshintergrund (z.B. durch gezielte Ansprache in Stellenausschreibungen,
Einbezug von Auszubildenden mit Migrationshintergrund bei MarketingmaBnahmen); regelméaBige
zielgruppenspezifische Schulungsangebote zur Sensibilisierung und Qualifizierung der Beschaftig-
ten und zur Starkung der Interkulturellen Kompetenz, sowie MaBnahmen zur Frauenforderung (sie-
he auch Kapitel 4.5) und MaBnahmen zur Forderung eines partnerschaftlichen, diskriminierungs-
freien Verhaltens am Arbeitsplatz. Die Entwicklung zur Férderung von Vielfalt, Wertschatzung und
Chancengleichheit ist ein fortlaufender Prozess, liber deren Umsetzung regelmaBig berichtet wird.

Abbildung 52 - Pressemitteilung der LN vom 18.06.2015

Stadt fordert Toleranz und Talente bei Azubis

Biirgermeister Bernd Saxe unterzeichnet die Charta der Vielfalt auf der Aushildungsmesse Nordjob.

stadt LUBECK w %

Bernd Saxe (1.) nimmt die Charta
der Vielfalt vom Schirmherrn der
Nordjob, Bjorn Engholm, entge-
gen. Foto: Guido Kollmeier

Innenstadt — Mit 190 Azubis in 20
Berufen gehort die Hansestadt
selbst zu den groBten Ausbildungs-
betrieben in Liibeck. Doch durch
den demografischen Wandel hat
sie Probleme, alle freien Platze zu
besetzen.

Auch deshalb préasentierte sie
sich bei der Nordjob, die gestern in
der MuK zu Ende ging, als Unter-
nehmen, das Vielfalt fordert. ,Wir
mochten ein wertschatzendes, vor-
urteilsfreies Arbeitsumfeld schaf-
fen, in dem sich alle Talente, unab-
héangig von Geschlecht, Nationali-
tat, ethnischer Herkunft, Religion
und Weltanschauung, Behinde-
rung, Alter, sexueller Orientierung
und Identitat entfalten konnen”,
sagt Personalchefin Gunda Lampe.

Was das in der Praxis bedeutet,
konnen die Azubis der Stadt am
besten selbst schildern: Maren
KrauB (26) macht eine Ausbildung
zur Verwaltungsfachangestellten.
Sie brach ihre erste Ausbildung ab,
weil die Firma insolvent war. ,Als
Mutter von zwei Kindern hatte ich
mich fast damit abgefunden, dass
ich keinen Platz bekomme. Dann
habe ich in der Zeitung gelesen,
dass die Stadt Ausbildungen in Teil-
zeit anbietet.” Auch ihre Kollegin
Najoua Ouahbi (26) ist Mutter und
nimmt dies in Anspruch. Umut Bul-
gurcu (33) hatte ein Duales Studi-
um zum Stadtinspektor begonnen
und merkte, dass es nicht das Richti-
ge ist. ,Die Personalabteilung hat
sich dann fiir mich eingesetzt und

mir die Chance gegeben, als Azubi
nachzurticken.”

»Die berufliche Ausbildung ge-
hort zu den wichtigsten Aufgaben
vorausschauender  Personalpla-
nung”, so Biirgermeister Bernd Sa-
xe. ,Chancengleichheit wird in der
Verwaltung sehr ernst genom-
men.“ Er hat das Ziel, Gleichbe-
rechtigung und sozialen Zusam-
menhalt zu férdern, bekraftigt, in-
dem er die Charta der Vielfalt un-
terzeichnete. Der ehemalige Minis-
terprasident Bjorn Engholm tiber-
reichte sie ihm auf der Nordjob. Es
handelt sich um eine Initiative zur
Forderung der Vielfaltin Unterneh-
men. Bundesweit haben sich mehr
als 2000 und in Liibeck zwolf Unter-
nehmen angeschlossen. meu
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Seit der Verabschiedung des Gleichstellungs-
gesetzes Schleswig-Holsteins im Dezember
1994 hat die Hansestadt Libeck Frauenfor-
derpléne entsprechend der gesetzlichen Vor-

4—5 gaben aufgestellt. Darin enthalten sind Ist-
i Analysen der Beschaftigtenstruktur, Zielvor-
BeI‘]Cht ZUun gaben fir jeweils 2 Jahre und frauenférdernde

. MaBnahmen in konkret benannten Handlungs-
Frauenforderplan feldern. Der Bericht Uber den Zwischenstand

der zweijahrigen Zielvorgaben fiir den Frauen-
forderplan der Kernverwaltung wird gemaB
dem Rahmenplan zur Frauenférderung 2013
ohne umfangreiche detaillierte vollstdndige
Zahlenanalysen in den Personalbericht inte-
griert.

Abbildung 53 - Entwicklung der Gleichstellung von Frauen und Mannern 2012 - 2015 in der Kernverwaltung

Beschéftigte 2015 Beschéftigte 2012
weiblich mannlich  Gesamt weiblich mannlich  Gesamt
|
Beschiftigtenzahl ! 1.840 56,7% 1.403 43,3% 3.243( 1.592 52,8% 1.426 47,2% 3.018
davon:
Fihrungskrafte 2 13 37,1% 22 62,9% 35 15 37,5% 25 62,5% 40
Stellvertr. Fiihrungskrifte 2 12 37,5% 20 62,5% 32 12 353% 22 64,7% 34
Beschiftigte in gew.-techn. Berufen > 327 38,9% 514 61,1% 841 116 20,8% 443 79,2% 559
Teilzeitbeschéftigte 4 875 93,0% 66 7,0% 941 701 89,2% 85 10,8% 786
Beurlaubung und Elternzeit 5 72 87,8% 10 12,2% 82 70 93,3% 5 67% 75

! Setzt sich zusammen aus Stammpersonal, Auszubildenden und Beurlaubten

2 Zahlen beziehen sich auf Bereichsleitungen und stellvertretende Bereichsleitungen

? Setzt sich zusammen aus allen Arbeiterinnen und den handwerkl. technischen Berufen
*Ohne Beriicksichtigung der Beurlaubten und Personen in Altersteilzeit

> Setzt sich zusammen aus den Beurlaubten mit Beziigen und Beurlaubten ohne Bezlige

MEHR FRAUEN IN DER KERNVERWALTUNG Nach wie vor sind Frauen unter den Fiih-
) } ) rungskréaften unterreprasentiert. Die Anzahl
Im Vergleich zum Frauenforderplan 2013 ist der Frauen in Bereichsleitungsfunktionen ist
der Frauenanteil von 52,8 % auf 56,7 % ge- sogar leicht zuriickgegangen, die der stellver-
stiegen. Dies ist in erster Linie auf die Wieder- tretenden Bereichsleiterinnen ist gleich ge-
eingliederung der GHL zurlckzufiihren. Da- blieben, anteilsmaBig allerdings leicht gestie-
durch erklart sich zugleich die fast 20 %ige gen von 35,3 % auf 37,5 %.
Zunahme der weiblichen Beschaftigten in den Siehe dazu auch Kapitel 4.2 - Fiihrungskrifte
gewerblich-technischen Berufen und die Erho- und Nachwuchs fiir Fiihrungspositionen.

hung der Anzahl der teilzeitbeschéftigen Frau-
en. Der Anteil der weiblichen Teilzeitbeschaf-
tigten steigt damit auf 93 %.

ERLAUTERUNGEN ZU DEN ZIELVORGABEN

Auch die Anzahl der Beurlaubten ist angestie- Gem3B §11 Abs. 4 GstG soll das Mindestziel

gen von 75 auf 82 Personen. Auffallig ist, dass des jeweiligen Planungszeitraums ein Frauen-

sich die Anzahl der beurlaubten Manner im anteil sein, der dem Anteil der néchst niedri-

Berichtszeitraum von 5 auf 10 Verdoppelt hat. geren Beso|dungs-/ Vergutungsgruppe ent-
spricht.
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Abbildung 54 - Tarifbeschéftigte - EG-Gruppen Abbildung 55 - Tarifbeschaftigte - S-Gruppen

Tarif- Weiblich Frauen- Ziel- Anzahl Tarif- Weiblich Frauen- Ziel- Anzahl

gruppe anteil vorgaben einzust. | |gruppe anteil vorgaben einzust.
in Prozent bis 2017 Frauen in Prozent bis 2017 Frauen

01 65 81,3 Zielerreicht s03 78 100,0 Ziel erreicht

02 132 95,7 Ziel erreicht 504 19 90,5 Ziel erreicht

ggu i; gz:g Z'e'e”e'cgé 340 |S08a 130 97,7 Ziel erreicht

04 0,0 28,5 8,5 S08b 15 71,4 Ziel erreicht

05 219 57,6 Ziel erreicht S09 14 100,0 Ziel erreicht

06 140 53,2 Ziel erreicht S10 4 100,0 Ziel erreicht

8; 13% 731? Zielerreici(t’ 100| |s11p 16 64,0 Ziel erreicht

09mD 63 58,3 Ziel erreicht 512 49 76,6 Ziel erreicht

09gD 49 61,3 Ziel erreicht S13 19 90,5 Zielerreicht

10 19 41,3 50 4,0/ |S13a 2 100,0 Ziel erreicht

1 26 351 41,3 46| |s14 39 76,5 Ziel erreicht

12 17 370 42,0 23| Is15 26 81,3 Ziel erreicht

R A N 1~ S et

15 7 41,2 50 15| [SV7 444 50 05

150 0,0 41,2 0,8/ [S18 1 50,0 Ziel erreicht

Gesamt 1.009 57,1 Gesamt 418 87,1

UNTERREPASENTANZEN VON FRAUEN In der Besoldungsgruppe A 14 konnte mitt-
lerweile das Ziel erreicht werden, allerdings
besteht nach wie vor in den Gruppen A 15 und
A 16 sowie in den Gruppen A 11 bis A 13.
Handlungsbedarf. Es ist allerdings davon aus-
zugehen, dass die Schulungsreihe fiir Nach-
wuchsfiihrungskrafte sich langfristig in den
Besoldungsgruppen bemerkbar machen wird
und sich die dort qualifizierten Frauen in den
entsprechenden Positionen durchsetzen wer-
den.

In den typisch weiblich gepragten Berufsgrup-
pen des Sozial- und Erziehungsdienstes gibt
es bei den Tarifbeschéftigten in den soge-
nannten S-Gruppen so gut wie keine Unterre-
prasentanzen. Lediglich in der Gruppe S 17 ist
das Ziel noch nicht erreicht. Ansonsten liegt
der Frauenanteil in den einzelnen S-
Tarifgruppen zwischen 50 bis 100 %. Hier gab
es im Vergleich zum Frauenférderplan 2013
kaum Veréanderung.

Bei den weiteren Tarifgruppen (TVoOD, TV-
Wald) hat sich im Vergleich zum Frauenfor-
derplan insbesondere Folgendes verédndert:
der Frauenanteil in den unteren Entgeltgrup-

Bis zur Besoldungsgruppe A 10 liegt mit Aus-
nahme der A 9mD der Frauenanteil zwischen
64,5 %und 70,3 %.

pen EG 1 bis EG 2 hat sich - sicherlich auch
bedingt durch die Reintegration der Reini-

Abbildung 56 - Beamte ohne Feuerwehr und Wahlbeamte

. ) .. Besol- Weiblich Frauen- Ziel- Anzahl
gungskrafte - erheblich erhéht. In den Grup- . .
. . " dungs- anteil vorgaben einzust.

pen EG 3 und EG 4 sind wiederum nach wie . .

. . gruppe in Prozent bis 2017 Frauen
vor nur wenige Frauen vertreten, ebenso in AG 6 667 Ziel erreicht
der EG7. Wie im letzten Frauenférderplan A7 % 70’3 Ziel erreicht
bereits dargestellt, gibt es Handlungsbedarf in A8 53 65’4 siel erreicht
den Entgeltgruppen 10 bis 12, sowie EG 15 ’
und EG 150 A9mD 8 44,4 50 1,0

) . A9gD 2 4,5 Ziel icht
Trotz der zentralen und dezentralen Bemi- Aig 88 26’i Z!ele:efcht
hungen bedarf es sowohl bei den Tarifbe- ALL 23 47’8 ete elcso 20
schéftigten als auch bei den Beamtinnen ins- AL 51 48’8 38 2’2
besondere in den mittleren und hdheren Ent- AL3 1 48’0 48’8 0’2
gelt- und Besoldungsgruppen weiterer An- H S | h ’
strengungen, um den Frauenanteil zu erhdhen. | |A13MP 2 1000 Ziel erreicht
Im Vergleich zum Frauenférderplan 2013 gibt | |A%* 4 0,0 Ziel erreicht
es nach wie vor Unterreprdsentanzen in den Al 2 22,2 >0 25
Besoldungsgruppen ab A11. Alb 1 20,0 22,2 01

Gesamt 278 58,0
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HANDLUNGSFELDER UND MABNAHMEN DER FACHBEREICHE BIS 2017

Anhand der im Rahmenplan zur Frauenférderung 2013 formulierten Aktivitdten in den ausgewahl-
ten Handlungsfeldern wurden die Fachbereiche gebeten zu Uberprifen, inwieweit die bisherigen
Ziele erreicht wurden.

FACHBEREICH 1: BURGERMEISTER

Besondere Aktivitdten im Handlungsfeld Il
Gleichbleibender Anteil an Frauen in Fiihrungs- und qualifizierten Fachpositionen

Bisheriges Ergebnis

Der FB 1 liegt mit seinem Zwischenergebnis im Plan. Die Ziele werden voraussichtlich erreicht
werden. Im Zuge von aktuell bestehenden Vakanzen soll versucht werden den Frauenanteil bei
Bereichs- und Projektleitungen gleichbleibend hoch zu halten. Derzeit liegt der Frauenanteil bei
knapp Uber 50 %.

FACHBEREICH 2: WIRTSCHAFT UND SOZIALES

Besondere Aktivitdten im Handlungsfeld Il
Mehr Frauen in Flihrungs- und qualifizierten Fachpositionen durch:
=  Frilhzeitige Ansprache von qualifizierten Frauen zur Ubernahme einer Fiihrungsposition
= Gezielte Aufgabeniibertragungen an Frauen im Rahmen des gesamtstadtischen Nach-
wuchsforderprogramms
= Teilzeitkrafte flr Fiihrungspositionen ermuntern
= Teilzeitkrafte auffordern, beim Nachwuchsfiihrungskrafteprogramm mitzumachen
= Bei Umstrukturierungen auch Stellenneuschneidungen fir Flhrungskrafte zulassen, die
vollzeitnahe Teilzeit beinhalten
= Gesprache vor Mutterschutzbeginn
= Teilzeitbeschaftigung

Bisheriges Ergebnis

Grundsatzlich werden in jeder Ausschreibung Frauen direkt angesprochen; dariiber hinaus erfolg-
ten auch persdnliche Ansprachen. In der Zeit vom 01.01.2014 - 01.04.2016 wurden insgesamt im
Fachbereich Wirtschaft und Soziales 8 von 10 Fihrungspositionen mit Frauen besetzt. Hierbei
handelte es sich um 1 Bereichsleitungsstelle, 2 Abteilungsleitungen und 5 Teamleitungen.

Im Rahmen des gesamtstadtischen Nachwuchsférderprogramms konnten bisher 2 Teilnehmerin-
nen auf Flihrungspositionen eingesetzt werden

Aufgrund der friihzeitigen Ansprachen von Frauen war es in dem Zeitraum von 2014-2016 mdglich,
von den genannten Fihrungspositionen 5 Planstellen mit Frauen in Teilzeit zum Teil i.V.m. Telear-
beit zu besetzen. Teilzeitkrafte zur Teilnahme am Nachwuchsfiihrungskrafteprogramm aufzufor-
dern, ist laufender Bestandteil der Personalarbeit im FB 2.

Im Rahmen der GPO in 2.280 wurde dieses bereits berticksichtigt und umgesetzt. In 2.500 und
2.530 ist dieses bereits unabhangig von Umstrukturierungen erfolgt.

Bereits vor Beginn der Mutterschutzfrist wird mit den betroffenen Kolleginnen zur geplanten Rick-
kehr gesprochen. Es werden Moglichkeiten und Perspektiven erdrtert, um in den Bereich bzw.
Fachbereich riickkehren zu kdnnen.

Es sind weitestgehend in den meisten Aufgabengebieten Teilzeitbeschéftigungen mdglich. Die Be-
setzungsverfahren werden in Vollzeit/ Teilzeit ausgeschrieben. Im Rahmen von Gesprachen wer-
den verschiedenste Teilzeitmoglichkeiten eruiert.
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FACHBEREICH 3: UMWELT, SICHERHEIT UND ORDNUNG

Obligatorisch und fest etabliert sind im FB 3 weiterhin folgende Ziele und MaBnahmen:

= Beriicksichtigung der Gender-Aspekte bei allen personalwirtschaftlichen MaBnahmen

= Erhohung des Frauenanteils auf BL- und AbtL-Ebene in den Bereichen, in denen der Frau-
enanteil noch zu gering ist

= Gesprache mit allen zu beurlaubenden Mitarbeiterinnen und Kontakte auch wahrend der
Beurlaubung

= gezielte Ansprache von Frauen bei Besetzung von Fiihrungspositionen und Ermdglichen
von Besetzung in Teilzeit

= Teilzeit und Telearbeit auch fir Fihrungskrafte

= Forderung von Elternzeit, Teilzeit und Telearbeit auch fiir Ménner

= Teilzeit mit unterschiedlichen Zeitanteilen fur Eltern kreativ gestalten, ein familienfreundli-
ches Arbeitsumfeld schaffen und freie Zeitanteile nach Mdéglichkeit vertreten

Besondere Aktivitaten im Handlungsfeld IlI
Berufsorientierung, Ausbildung und Nachwuchsférderung

Bisheriges Ergebnis

Die Anzahl der Praktikantinnen bei Stadtwald und Feuerwehr konnte mangels Nachfrage leider
nicht gesteigert werden, der Anteil lag weiterhin unter 10 %. Es konnte jedoch 2016 erstmals fir
die neu eingefiihrte Ausbildung zur/ zum Notfallsanitater/in, die nach Abschluss ggf. in eine Aus-
bildung zur/ zum Feuerwehrfrau/mann minden kann, neben 4 Bewerbern auch eine Bewerberin
beriicksichtigt werden. Das kann mittelfristig die Chance bieten, auch die Anzahl weiblicher Feu-
erwehrkrafte zu steigern.

FACHBEREICH 4: KULTUR UND BILDUNG

Besondere Aktivitdten in den Handlungsfeldern

Im Rahmen der gesetzlichen Mdoglichkeiten setzt sich der Fachbereich nach wie vor fir ein fami-
lienfreundliches Arbeitsumfeld mit flexiblen Arbeitszeiten in Anwendung der DV Flex und
flir angemessene Bezahlung ein. Ziel ist zudem eine Erh6hung des Méanneranteils in den Berufen
des Sozial- und Erziehungsdienstes.

Bisheriges Ergebnis:

Die Anzahl der mannlichen Bewerber ist insgesamt geringer als die der weiblichen. Grundsatzlich
wird versucht mit Stellenbesetzungsverfahren Manner anzusprechen. Mannliche Mitarbeiter kon-
nen erfahrungsgemaB insbesondere im Bereich Stadtische Kindertageseinrichtungen oft nicht ge-
halten werden und das Projekt "Mehr Manner in Kitas" ist inzwischen ausgelaufen.

Der Bereich Stadtische Kindertageseinrichtungen beteiligt sich nach wie vor am Boys Day.

Im Bereich Jugendarbeit war mangels externer Freigaben trotz bestehender Vakanzen und Hand-
lungsdruck im Rahmen der demografischen Struktur in den letzten Jahren keine Personalgewin-
nung moglich.

Mit einem aktuellen Frauenanteil im Sozial- und Erziehungsdienst (Mérz 2016) von 96,21 % (mittle-
rer Dienst) und 77,84 % (geh. Dienst) muss festgestellt werden, dass das Ziel weiter zu verfolgen
ist.
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FACHBEREICH 5 : PLANEN UND BAUEN

Allgemeine und besondere Aktivitdten im Handlungsfeld |, Il und Ili
Telearbeit, Teilzeitarbeit, Fihrungskrafteentwicklung, Berufsorientierung

Bisheriges Ergebnis

Tele- und Teilzeitarbeit wird im Bedarfsfall umgesetzt, bisher musste noch kein Antrag abgelehnt
werden. Bei dem GMHL beispielsweise konnte im Vergleich zu 2011/ 2012 die Anzahl der Telear-
beitsverhaltnisse von 5 (davon 4 Frauen) auf 9 (davon 6 Frauen) ausgebaut werden.

Auch der Anteil der Teilzeitarbeitsverhaltnisse ist im FB 5 sehr hoch. Der Frauenanteil unter den
327 Teilzeitarbeitsverhaltnissen betragt 88 %, hierflr ist maBgeblich der hohe Anteil der teilzeitbe-
schaftigten Reinigungskrafte des GMHL verantwortlich.

Die Teilnahme an "anspruchsvollen Fortbildungen" konnte fir die interessierten Frauen ermdoglicht
werde, hier sind bspw. die Fachwirtin fiir Reinigungs- und Hygienetechnik, Teilnahme an der Poten-
zialanalyse fir Nachwuchsfiihrungskrafte und die Flihrungskraftefortbildungen zu nennen.

Frauen werden regelmaBig motiviert und durch personliche Ansprache aufgefordert, sich fiir die
freiwerdenden Fihrungspositionen zu bewerben. Die Ansprache von Frauen bei internen und ex-
ternen Ausschreibungstexten ist selbstverstandlich.

So konnte bei dem GMHL eine zundchst kommissarisch zu besetzende Flihrungsposition mit einer
Frau besetzt werden. Von den seit 01.01.2013 eingestellten 5 Mitarbeiterinnen im Bereich EG 11/
A 11 waren 2 Frauen.

Auch im Bereich Stadtgriin und Verkehr konnte in den letzten 2 Jahren eine Sachgebietsleitungs-
stelle Verwaltung (EG 12) und Ingenieur-Stelle (A 12) jeweils mit einer Frau besetzt werden.

Die Ubertragung von Projektleitungen und anspruchsvollen Tatigkeiten gehdrt zum Aufgaben-
gebiet der beschaftigten Frauen und muss nicht besonders hervorgehoben werden.

Im Bereich Stadtplanung und Bauordnung sind von 6 Abteilungsleitungen (einschl. der Stabsstelle)
4 Frauen. Insgesamt ist der Anteil von Frauen in den Gehalts-/ Besoldungsstufen EG 11/ A 11
héher als in anderen Bereichen. Fiihrungspositionen wurden aus dem Bereich heraus mit qualifi-
zierten Nachwuchsfiihrungskraften, die auch an dem QualifizierungsmaBnahmen "Fiihren im Fo-
kus" teilgenommen haben, besetzt.

Insgesamt konnte im Fachbereich der Frauen- Abbildung 57 - Girls Day 2016, StraBenwdrter/innen
anteil ab EG 11 und bei Leitungsstellen erhéht ‘
werden.

Bei den mannlich dominierten gewerblich
technischen Berufsgruppen werden Frauen
bei gleicher Eignung bevorzugt berlcksichtigt,
allerdings werden diese Berufe nach wie vor
nicht so nachgefragt bei den Frauen.
Ahnliches bestitigt sich auch bei den Bewer-
bungen um Ausbildungsplatze (siehe Kapitel
2.1 - Ausbildung) Um hier mehr Interesse an
den Berufen bei den Madchen zu wecken,
beteiligt sich u.a. der Bereich Stadtgrin und
Verkehr mit den Berufen StraBenwarter/innen
und Gaértner/innen am Girls Day. AuBerdem
wird verstarkt lber Praktikumsplatze fir eine
Ausbildung in den gewerblich-technischen
Berufen geworben.
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Eine zusammenfassende Ubersicht der frauen-
fordernden und familienfreundlichen MaB-
nahmen wird alle vier Jahre im Rahmenplan
zur Frauenforderung vorgelegt. Aktuelle Infor-
mationen sind dem Rahmenplan 2013 sowie
dem Frauenforderplan der Kernverwaltung
2013 zu entnehmen.

4.6
Familienfreundliche

Personalpolitik U.a. wurde im Mai 2011 eine Dienstvereinba-
. rung zur Telearbeit bei der Hansestadt Liibeck
_Telearbelt_ abgeschlossen. Bereits in der kurzen Zeit hat

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

TELEARBEIT - POSITIVE BILANZ

In der Dienstvereinbarung zur Telearbeit ist geregelt, dass die stadtischen Beschaftigten 20-50 %
ihrer individuellen Wochenarbeitszeit an einem nach festgelegten Kriterien einzurichtenden haus-
lichen Arbeitsplatz verbringen kénnen. Nach einer anfénglichen Testphase nehmen zurzeit 111
Mitarbeiterlnnen (davon 53 Beamte und 58 Tarifbeschéftigte) die Mdglichkeit zur Telearbeit wahr.
Etwa die Halfte der Mitarbeiterlnnen ist in Vollzeit beschaftigt. Der Umfang der Telearbeit wird von
der Mehrzahl (83,8 %) der Betroffenen bei 15-30 % gewahlt. Telearbeit wird quer durch alle Besol-
dungs- und Entgeltgruppen wahrgenommen.

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

Abbildung 58 - Telearbeit nach Geschlecht (Gesamt: 111) Abbildung 59 - Telearbeit in den Fachbereichen (Gesamt: 111)
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TELEARBEIT — ATTRAKTIV FUR
FRAUEN UND MANNER

Telearbeit wird (berwiegend aus familidren
Griinden und vor allem von Frauen genutzt.
Allerdings ist der mannliche Anteil an Telear-
beit mit 27 % im Verhaltnis zu anderen fami-
lienorientierten Arbeitsmoglichkeiten relativ
hoch (z.B. mannliche Teilzeitbeschéftigte:
7 %).

TECHNISCHE ARBEITSBEREICHE STARK
INTERESSIERT

Besonders haufig genutzt wird Telearbeit vor
allem in Arbeitsfeldern, die nicht jederzeit auf
die Prasenz der Mitarbeiterlnnen (z.B. sténdi-
ge Kundenerreichbarkeit) angewiesen sind. Im
FB 5 mit der gréBten Verbreitung betrifft es
vor allem Berufe wie Architektinnen, Bauin-
genieure/ -technikerlnnen, technische Zeich-
nerlnnen und Verwaltungsfachangestellte.
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Am 15.03.2016 hat der Biirgermeister die
Richtlinie ,,Mitarbeiterinnengespréche® bei der
Hansestadt Libeck in Kraft gesetzt. Mitarbei-

terlnnengesprache gehéren zu den wichtigs-
4‘7 ten und anerkanntesten Fiuhrungs- und Steue-
rungsinstrumenten.

MitarbeiterInnen-
geSpréChe der Durchfihrung von Mitarbeiterlnnenge-

sprachen bei der Hansestadt Libeck wurde
bereits 2015 von mehreren Bereichen er-
probt. Das Jahr 2016 ist das Startjahr fiir die
breite und verbindliche Anwendung des Mit-
arbeiterlnnengesprachs in der Kernverwal-
tung.

Das in der Richtlinie enthaltene Vorgehen bei

Wo0zU EIN JAHRLICHES MITARBEITERINNENGESPRACH?
...WO WIR DOCH JEDEN TAG MITEINANDER REDEN

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

NACH DER ERPROBUNG VERBINDLICHE EINFUHRUNG

Die konzeptionelle Ausarbeitung des Vorgehens bei der Hansestadt Liibeck basiert im Sinne einer
guten Praxis-Theorie-Verzahnung sowohl auf fachlich-inhaltlichen Erkenntnissen und Erfahrungen
anderer Stadte als auch auf Rickmeldungen aus einer vorgezogenen praktischen Erprobung des
Mitarbeiterlnnengesprachs in einigen Bereichen. Zum Testen wurde vom Personal- und Organisati-
onsservice ein ,Prototyp“ des Mitarbeiterinnengespréachs ausgearbeitet und nach eigener mehrjah-
riger Erprobung weiteren vier Bereichen als Orientierungsrahmen tberlassen.

Als Orientierungshilfe fir die Umsetzung werden den Fiihrungskréaften Handreichungen - z.B. ein
Gespréachsleitfaden und ein Dokumentationsbogen - und fiir die Mitarbeiterinnen ein Informations-
blatt zur Verfligung gestellt. Optional kann auch ein Fiihrungsfeedback durchgefiihrt werden.

Zur |Initialisierung und Vorbereitung einer erfolgreichen Durchfiihrung des Mitarbeiterinnenge-
sprachs werden Seminare und Informationsveranstaltungen angeboten, die bisher sehr gut nach-
gefragt werden.

In weiteren Schritten ist noch zu klaren, wie Einheiten mit sehr groBen Fiihrungsspannen vorgehen
konnen. Erste Erfahrungen mit der Anwendung des Mitarbeiterinnengespréachs wird der néachste
Personalbericht aufzeigen kdnnen.
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Mit dem TV6D (§ 18) wurde 2005 die Ver-
pflichtung zur leistungsorientierten Bezahlung
geschaffen. Grundlage bei der Hansestadt
Libeck ist eine Dienstvereinbarung.

4.8

GemaB TV6D sind die Ziele der LOB:

LeiStungSOrien- Stérkung der Eigenverantwortung und
. Motivation
tierte Bezahlung Verbesserung der &ffentlichen Dienst-

leistungen
Verbesserung der Fiihrungskultur

Beamtinnen sind bei der Hansestadt Libeck
auf freiwilliger Basis ohne Prémienzahlung in
das Zielvereinbarungssystem einbezogen.

Abbildung 60 - Entwicklung der Zielvereinbarungsquote

TEILNAHME AN LOB LEICHT ABNEHMEND

Die Beteiligungsquote bei den Tarifbeschéftig- 9% 899 90% 92% 93% 90% 89% 88%

ten liegt mit 88 % immer noch hoch, ist aller-

dings, insbesondere durch eine niedrigere 70% e5% gao 67% 66% 67% 68% 67%

Beteiligung des" Personals der Gebaudereini- 9% 59 5% 4% 2% 2% 2% 4%
gung, etwas zurlckgegangen.
Die Beteiligung der Beamtinnen hat sich im 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

vergangen Jahren zwar um 2 Prozentpunkte
erhoht, liegt aber mit 4 % weiterhin sehr nied-
rig. Das erklart sich dadurch, dass fiir Beam-
tinnen keine Pramien gezahlt werden kénnen. ZIELERREICHUNGSGRAD HOCH

g Tarifbeschaftigte «=#==Beamtinnen === Gesamt

Die Zielerreichung liegt von Beginn an und im
% 9 o vergangenen Jahr besonders hoch. Eine Leis-
96 97 g5 97 tungsdifferenzierung wird mit dem bestehenden
’._w System nicht erreicht. Dennoch kann davon aus-

gegangen werden, dass ein zusatzlicher Leis-
tungsanreiz fir die Mitarbeiterlnnen gegeben ist
und die Leistungsstarke der Verwaltung durch

gezielte Planung und bewusste Akzentsetzung im
Verwaltungshandeln verbessert wird.

Abbildung 61 - Entwicklung der Zielerreichungsgrade

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
emgu Zjelerreichung gesamt

STEIGENDE PRAMIEN

Geman Tarifabschluss 2010 ist das fiir Pramienzahlungen vorgesehene Budget bis 2013 auf 2 %
der zugrundeliegenden monatlichen Entgelte angestiegen. Die je halbprozentigen Steigerungsraten
in den vergangenen Jahren haben bereits zu spiirbar héheren Leistungspramien gefiihrt.

Leistungsjahr 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Tarifliches Budget 1 1 1,25 1,5 1,75 2 2 2
Budget (gerundet) 540 TE 562 T€ 721T€ 870,3T€ | 1,05Mio. €| 1,33 Mio. € | 1,37 Mio. € | 1,43 Mio. €
Mittelwert der Pramie 297 € 278 € 349 € 408 € 482 € 528 € 591€ 640 €

Die Zielsetzung des TVAD, durch regelméaBige Gesprache lber die Leistungsziele sowie tber den
Stand der Zielerreichung auch eine Verbesserung der Fihrungskultur zu erreichen, ist weiterhin zu
beobachten. Auch in diesem Jahr wurden durchschnittlich zwei derartige Gespréache pro Teilneh-
merlin von den Vorgesetzten im EDV-System vermerkt.
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4.9
Entwicklung der
Technikunter-
stutzung

Die Verbesserung der Technikausstattung fir die
Personalarbeit ist Bestandteil der Handlungs-
schwerpunkte im Personalmanagementkonzept
der HL (Handlungsoption 9).

Zur Realisierung des Vorhabens hat sich die HL
der landerlbergreifenden Einflhrung des inte-
grierten Personalmanagementsystems ,KoPers*
angeschlossen. Seit dem Jahr 2015 ist bei der
Hansestadt Lubeck nun zundchst das KoPers
Basismodul eingefiihrt.

An der ErschlieBung der erforderlichen Funktiona-
litaten wird teilweise noch gearbeitet. Verzoge-
rungen im Landerprojekt machen sich teilweise
auch bei der HL bemerkbar, derzeit insbesondere
in Bezug auf das Zusatzmodul Zeitwirtschaft/
Zeiterfassung.

KOPERS - NEUES PERSONALMANAGEMENTSYSTEM

Mit Blrgerschaftsbeschluss vom 24.05.2012
hat sich die Hansestadt Lubeck dem lander-
Ubergreifenden Projekt zur Einflihrung eines
gemeinsamen, integrierten elektronischen Per-
sonalmanagementsystems angeschlossen. In-
zwischen ist bei der HL der erste Schritt mit der
Einfiihrung des ,,Basismoduls® vollzogen, in dem
neben der Beziigeabrechnung auch technische
Unterstutzung flir die Personalverwaltung, fiir
den Stellenplan und die Datenauswertung ent-
halten ist. Im Januar 2015 wurden zum ersten
Mal die Gehélter fiir die stadtischen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter mit KoPers abgerechnet.
Auch der Stellenplan wurde - erstmals fiir das
Haushaltsjahr 2016 - aus KoPers generiert. Da-
durch ist die Verknlpfung der Stellenplan- und
Personal-Ist-Daten in einem System hergestellt
worden. Beginnend ab dem Jahr 2015 sind diese
Daten historisch abrufbar.

Eine erste Bewertung kann dem EDV-System
einen erfolgreichen Einsatz flir die Abrechnung
der Gehélter bescheinigen. Andere Funktionali-
taten mussten erst einmal grundlegend aufge-
baut werden. Insbesondere die Sicherung der
zuvor von Hamburg bezogenen Qualitét der
Steuerungsdaten fiir diverse personalwirtschaft-
liche und personalpolitische Auswertungen er-
zeugte einen Uberproportionalen Einsatz aus
den eigenen Reihen.

Die bis dahin bestehende Kooperation mit dem
Zentrum fiir Personaldienste der Freien und
Hansestadt Hamburg wurde abgelost von data-
port als Anbieter von ,,KoPers kommunal®.

ZENTRALE STELLE

Als zentrale Stelle im datenschutzrechtlichen
Sinne fiir das in SH von diversen Kommunen
und Kreisen gemeinsam genutzte Programm
KoPers fungiert inzwischen die Versorgungs-
ausgleichskasse SH.

PROJEKTARBEIT KOPERS FORTSETZEN

Der Beginn der Einfiihrungsplanung fiir das Mo-
dul Zeiterfassung ist fiir das Jahr 2016 vorgese-
hen. Die zeitliche Entwicklung wird sich hier
allerdings weiterhin primar an den Gegebenhei-
ten des Anbieters orientieren missen.

BEWERBERMANAGEMENT DURCH
TECHNIKUNTERSTUTZUNG VEREINFACHEN

Um die stark vermehrten Stellenbesetzungsver-
fahren - insbesondere auch viele externe - mit
inzwischen weit mehr als 3.000 Bewerbungen
im Jahr handhabbar zu halten, ist die Einflihrung
einer elektronisch unterstiitzen Bewerberverwal-
tung mit einer Plattform fiir Onlinebewerbungen
dringend erforderlich geworden. Da die Nut-
zungsmoglichkeit eines bereits erprobten Zu-
satzmoduls aus KoPers kurzfristig nicht erwartet
wird, hat der POS die erforderlichen Vorberei-
tungen zur Einflihrung eines im kommunalen
Umfeld bereits bewdhrten alternativen Systems
getroffen und mit den Verwaltungsbeteiligten
abgestimmt. Das unter dem Namen ,Interamt®
laufende Programm enthélt ein auf den o&ffentli-
chen Dienst spezialisiertes Stellenportal sowie
eine elektronisch unterstlitze Bewerberverwal-
tung.
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Ein wesentlicher Punkt der Personalentwick-
lung ist die bedarfsgerechte, laufende Qualifi-
zierung der Mitarbeiterlnnen.

4-10 Die innerstadtische Fortbildung folgt dem
Auftrag, die betrieblich und individuell erfor-

QuahfIZ]erung durCh derliche Qualifizierung der Mitarbeiterinnen im

Sinne einer sachgerechten, effizienten und

innerstédtische biirgerlnnenorientierten  Aufgabenerledigung
. auf kostenguinstige Weise zu sichern.
Fortbildung

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

Abbildung 62 - Fortbildungen 2015 ohne EDV (insgesamt: 123)

Mandatstragerinnen Fihrungskompe-
Schulungen tenzen
Fachkenntnisse 4% 16% Grundlagen des

Verwaltungs-
handelns
11%

15%

Gesundheit,
Erste Hilfe,
Pravention

14% Arbeitstechniken
10%
Kundlnnenorien- o .
Personlichkeitsent-

tierung und Kommunikation ekl p
Blrgerservice 7% wickiung un .
15% Zusammenarbeit

8%

INTERNE FORTBILDUNG ENTLANG DER BEDARFE

2015 fanden insgesamt 123 innerstadtische Fortbildungsveranstaltungen (ohne EDV-Schulungen)
statt. Die Fortbildung war u.a. gepragt durch spezifische Veranstaltungsreihen fir Fihrungskréafte
und fir Nachwuchskréafte fir Fihrungspositionen im Rahmen des Projektes ,Fiihren im Fokus®
(16 %).

Darlber hinaus wurden Fortbildungen liberwiegend genutzt, um sich Fachkenntnisse und Arbeits-
techniken anzueignen und sich in Kundenorientierung und Blrgerservice zu verbessern. Auch An-
gebote zur Gesundheitspravention und der eigenen Personalentwicklung wurden sehr gut ange-
nommen.
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Abbildung 63 - Teilnehmerinnenzahlen Seminare und EDV
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Abbildung 64 - Seminarteilnehmerinnen
UBER 2.000 TEILNEHMERINNEN WURDEN 1.289
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Die Teilnahme an den Seminaren und an den

EDV-Schulungen ist im Vergleich zum Vorjahr 971 -
insgesamt zuriickgegangen. Es wurden 2.011 712 = - - 663 o
Teilnehmerinnen gezahlt (gegeniiber 2.451 im 482 406 °%3 498
Vorjahr). Dabei wurden insbesondere Veran-

staltungsreihen fiir Fiihrungskrafte oder zur 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Aneignung von Fachkenntnissen und fiir die
Optimierung des Biirgerservices am haufig-
sten besucht. Die lber die Jahre beobachtba-
ren Schwankungen sind Folge der inhaltlichen | Abbildung 65 - Teilnehmerinnen an EDV-Kursen
Schwerpunktsetzungen bei der Fortbildungs- 830
planung entsprechend der jeweils aktuellen 645

stadtweiten Qualifizierungserfordernisse.

apmm\\veiblich W==mannlich

708

Die starkere Beteiligung von Frauen an Quali- 249
fizierungsmaBnahmen (68 %) ist seit Jahren 324 W % e Nm
unveréandert, sowohl bei den EDV-Schulungen 202 162 136
als auch bei den allgemeinen Seminaren. 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

e \veiblich W=mannlich

ABSEHBARE QUALIFIZIERUNGSBEDARFE

Urspriinglich geplante Schulungen fiir die Nutzung von Windows 7/ Office 2010 wurden lediglich
vereinzelt angeboten, da sich die Systemumstellung und damit auch die Schulungen zeitlich verzo-
gert haben. Diese noch bevorstehende Systeménderung verbunden mit der stadtweit vermehrten
Nutzung von Fachsystemen wird in den Folgejahren voraussichtlich wieder zu einem Anstieg der
EDV-Qualifizierungsbedarfe fiihren.

Im Zusammenhang mit der Verstetigung und Ergénzung der Fuhrungskraftequalifizierung werden
Qualifizierungsbedarfe entstehen fiir zukinftige, neue und erfahrene Fihrungskréfte. Weitere
Schulungsbedarfe entstehen durch die stadtweite Einfiihrung des Jahresmitarbeitergesprachs und
durch die Umsetzung des Konzeptes Betriebliches Gesundheitsmanagement.

Seite | 47



Hansestadt LUBECK

Personalbericht| 2016

4.11
Stellenbesetzungen

Abbildung 66 - Entwicklung Stellenbesetzungsverfahren

Die Stellenbesetzungen in der Kernverwaltung
der Hansestadt Libeck werden zentral koor-
diniert durch den Personal- und Organisa-
tionsservice. Der POS ist verantwortlich fir
die Einhaltung gesetzlicher, tariflicher und
innerstadtischer Regelungen und Rahmenbe-
dingungen, fur die Sicherung der Chancen-
gleichheit sowie die Beteiligung von Personal-
raten, Schwerbehindertenvertretungen und
der Gleichstellungsbeauftragten.

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

e=pmminterne Verfahren
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311 STELLEN NEU BESETZT

Gegenlber den Vorjahren stiegen die Stellen-
besetzungen mit 246 Verfahren erneut deut-
lich an. Uber die Jahre macht sich der Anstieg
sowohl bei den internen als auch bei den ex-
ternen Verfahren bemerkbar. Insgesamt wur-
den im letzten Jahr 311 Stellen neu besetzt.
Darunter waren 161 Neueinstellungen
(110w/ 51 m)

HOHER FRAUENANTEIL BEI STELLENBESETZUNGEN

69 % der 311 ausgeschriebenen Stellen wur-
den mit Frauen besetzt (215). Damit liegt
diese Quote etwas hoher als der gesamte
Frauenanteil in der Verwaltung (rund 57 %).
U.a. erklart sich dies durch die Berufsbe-
reiche, flr die zurzeit vorrangig Personal ge-
sucht wird.

UBER 30 % DER STELLENBESETZUNGEN IM FB 4

31 % aller Stellenbesetzungsverfahren wurden
im Fachbereich 4 durchgefiihrt. Der hohe
Anteil externer Verfahren ist hier auf die Su-
che nach péddagogischem Personal zuriickzu-
flihren.

Weitere 19 % der Stellenbesetzungen wurden
jeweils im Fachbereich 5 und 2, 17 % im
Fachbereich 3 und lediglich 13 % im Fachbe-
reich 1 durchgefiihrt.

Abbildung 67 - Stellenbesetzungsverfahren in den FB

FB 1

FB 2 FB3 FB 4 FB5

Hintern © extern
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BEWERBUNGSLAGE

Insbesondere vor dem Hintergrund der Flicht-
lingssituation und der demografischen Ent-
wicklung in den sozialen, padagogischen und
technischen Berufsbereichen hat sich die An-
zahl der externen Ausschreibungen deutlich
erhéht und zu einer erheblichen Vermehrung
der Bewerbungen geflhrt.

Bisher waren die vakanten Aufgabengebiete
noch weitgehend mit addquaten Fachkréften
besetzbar. Anzeichen eines wachsenden Fach-
kréftemangels auf dem Arbeitsmarkt zeigten
sich vor allem in den arztlichen Berufsfeldern,
im IT-Bereich und teilweise auch bei den sozia-
len und erzieherischen Berufen.

Die verstarkten altersbedingten Personalab-
gange fuhrten allerdings auch zu einer Zunah-
me der internen Bewerbungen.

Insgesamt haben sich im letzten Jahr 1.065
Manner und 1.543 Frauen um einen Arbeits-
platz bei der Hansestadt Libeck beworben.
14 % der Bewerbungen von Frauen und 9 % der
Bewerbungen von Ménnern fihrten zum Er-
folg.

Abbildung 68 - Entwicklung Bewerbungen
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Abbildung 69 - Entwicklung der im internen Arbeitsmarkt
gemeldeten Personen
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MELDUNGEN IN DEN INTERNEN ARBEITSMARKT
GEHEN ZURUCK

Vor jeder Stellenbesetzung priift die ,,Koordi-
nierungsstelle Interner Arbeitsmarkt® (KiA), ob
unterzubringendes Personal vorrangig auf
diese Stelle umzusetzen ist. Seit 2008 sinkt
die Anzahl der bei KiA zur Vermittlung gemel-
deter Mitarbeiterinnen. Von den 78 Mitarbei-
terinnen sind 60 Frauen und 18 Manner.

Die hauptsachlichen Grinde fir Meldungen
betreffen Mitarbeiterinnen mit gesundheitli-
chen Problemen (rund 58 %, 33w/ 12 m),
Rickkehrerlnnen (ca. 19 %, 15 w), Mitarbeite-
rinnen, deren Stelle weggefallen ist (18 %,
8 w/ 6 m) und die Erhéhung der Wochenar-
beitszeit ( 5 %, 4 w) Dass die Anzahl insgesamt
so stark zuriick gegangen ist, ist u.a. auch
darauf zurlickzufiihren, dass es seit dem
01.05.2015 nicht mehr die Moglichkeit gibt
sich aufgrund eines gewiinschten Arbeits-
platztausches bei KIA zu melden. AuBerdem
sinkt kontinuierlich die Anzahl der Rickkehre-
rinnen.

VERMITTLUNGEN RUCKLAUFIG - HOSPITATIONEN
HILFREICH

Insgesamt konnten im vergangenen Jahr 13
Beschéftigte (9 w/ 4 m) vermittelt werden.
Dabei tragt sowohl eine vorherige Hospitation
als auch eine gute Kooperation zwischen den
(Fach-)bereichen und der Koordinierungsstelle
Interner Arbeitsmarkt wesentlich zum Vermitt-
lungserfolg bei. Aufgrund der riicklaufigen
Anzahl der gemeldeten Mitarbeiterlnnen und
der gesundheitsbedingten Vermittlungshemm-
nisse, werden voraussichtlich die Anzahl der
Vermittlungen weiterhin zurlickgehen.

Abbildung 70 - Personalvermittlungen in 2015
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Tabelle 1 - Personalbestand der Hansestadt Liibeck - Uberblick

Kernver Seniorlnnen- Entsorqunas Lubecker
einrichtun- g g Schwimm- Kurbetrieb Gesamt
waltung betriebe .
gen bader
weiblich 1.710 56,6% 407 83,9% 75 13,1% 32 53,3% 8 50,0% 2.232 53,7%
mannlich 1.311  43,4% 78 16,1% 497 86,9% 28 46,7% 8 50,0% 1.922 46,3%
gesamt 3.021 100% 485 100% 572 100% 60 100% 16 100% 4.154 100%

Auszubildende, Anwarterinnen

weiblich 43  35,0% 33 91,7% 0 0,0% 1 16,7% 1 100,0% 78 42,9%
ménnlich 80 65,0% 3 8,3% 16 100,0% 5 83,3% 0 0,00% 104 57,1%
gesamt 123  100% 36 100% 16 100% 6 100% 1 100% 182 100%

Sonstiges budgetrelevantes Personal”

weiblich 65 61,9% 54 91,5% 2 11,8% 0 0,00% 0 0,00% 121 66,1%
ménnlich 40 38,1% 5 8,5% 15 88,2% 0 0,00% 2 100,0% 62 33,9%
gesamt 105 100% 59 100% 17  100% 0 0,00% 2 100% 183 100%
weiblich 1.818 56,0% 494 85,2% 77 12,7% 33 50,0% 9 47,4% 2431 53,8%
mannlich ~ 1.431  44,0% 86 14,8% 528 87,3% 33  50,0% 10 52,6% 2.088 46,2%
gesamt 3.249 100% 580 100% 605 100% 66 100% 19 100% 4519 100%

Beurlaubte u. sonstige Beschéftigte ohne Beziige?

weiblich 100 87,0% 3 100,0% 4 20,0% 3 50,0% 0 0,00% 110 76,4%
mannlich 15 13,0% 0 0,0% 16 80,0% 3 50,0% 0 0,00% 34 23,6%
gesamt 115 100% 3 100% 20 100% 6 100% 0 0% 144 100%
weiblich 1.918 57,0% 497 85,2% 81 13,0% 36 50,0% 9 47,4% 2.541 54,5%
mannlich 1.446 43,0% 86 14,8% 544 87,0% 36 50,0% 10 52,6% 2.122 45,5%
gesamt 3.364 100% 583 100% 625 100% 72 100% 19 100% 4,663 100%

1 setzt sich zusammen aus Referendaren, FS), BFD, geringfigig Beschaftigten und sonstigen Beschaftigten mit Beziigen

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

2006

2007

2008

2009

2010

2011

2012

2013

2014

2015

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

Beurlaubte insgesamt

759  26,6%
109 3,8%

762 27,1%
128 4,5%

774 27,5%
170 6,0%

803 28,4%
203 7,2%

816  29,1%
184 6,6%

789 28,2%
157 5,6%

786  27,8%
133 4,7%

1.018 33,2%
116 3,8%

Beschéftigte im Stammpersonal 2.858 2.814 2.813 2.825 2.808 2.796 2.828 3.068 3.027 3.021
Budgetrelevanter Personalbestand 2.973 2.932 2.932 2.945 2.935 2911 2.948 3.184 3.242 3.249
Gesamt der Beschaftigungsverhaltnisse 3.093 3.045 3.038 3.046 3.015 3.040 3.069 3.368 3.367 3.364
Vollzeitdquivalent im Stammpersonal 2.511 2.478 2.473 2.478 2.454 2.464 2.493 2.649 2.671 2.672
Beschaftigte mit einer Befristung 73 62 107 112 69 56 62 85 50 68

Ausbildungskontingent insgesamt (HL) 165 3,6% 170 3,7% 168 3,9% 170 4,0% 185 4,0% 177 3,8% 191 4,1% 192 4,1% 184 3,8% 182 3,9%
Auszubildende, Anwadrterinnen (Kernverwaltung) 107 3,5% 111 3,6% 113 3,7% 116 3,8% 122 4,0% 110 3,6% 115 3,7% 113 3,4% 115 3,4% 123 3,7%
Ref., FSJ, BFD (Kernverwaltung) " " " " " " " " " " " " " " " " 13 0,4% 17 0,5%

Beschaftigte im BeamtenlInnenverhaltnis 825 829 825 831 830 832 831 825 787 773
Tarifbeschéftigte (ehem. Angestellte) 1.582 1.563 1.547 1.553 1.585 1.581 1.607 1.602 1.620 1.623
Tarifbeschaftigte (ehem. Arbeiterinnen) 451 422 441 441 393 383 390 641 620 625

912 30,1%
78 2,6% |

Beschéftigte bis 29 Jahre 174 6,1% 179 6,4% 180 6,4% 184 6,5% 202 7,2% 210 7,5% 220 7,8% 226 8,0% 228 7,5% 227 7,5%
Beschaftigte zwischen 30 und 39 Jahren 572 20,0% 522 18,6% 477 17,0% 433 15,3% 396  14,1% 370 13,2% 370  13,1% 371 13,1% | 383 12,7% | 371 12,3%
Beschaftigte zwischen 40 und 49 Jahren 1.054  36,9% 1.024  36,4% 1.006 35,8% 1.021 36,1% 1.003 35,7% 962 34,4% 929  32,9% 969  34,3% | 891 29,4% | 858  28,4%
Beschéftigte zwischen 50 und 59 Jahren 870  30,4% 892  31,7% 932 33,1% 938 33,2% 940  33,5% 979 35,0% 1.023  36,2% 1.188  42,0% | 1.199 39,6% | 1.209 40,0%
Beschaftigte ab 60 Jahren 188 6,6% 197 7,0% 218 7,7% 249 8,8% 267 9,5% 275 9,8% 286  10,1% 314 11,1% | 326 10,8% | 356 11,8%
Durchschnittsalter im Stammpersonal (w/m) 45,3 46,5 45,6 46,3 46,0 46,7 46,5 47,0 46,6 47,1 46,9 47,1 47,1 47,2 47,8 47,5 47,5 48,0 47,8 48,4

941 31,1%
57 1,9%

Beschaftigte mit Schwerbehinderungen

209 7,3%

200 7,1%

213 7,6%

226 8,0%

Y bis 2014 sind die Referendare, FSJ, BFD in den Angaben zu den Auszubildenden, Anwérterlnnen enthalten - siehe Anmerkung auf S. 3
% bis 2014 sind die Beschiftigten in Altersteilzeit in den Angaben zu den Teilzeitbeschftigten enthalten - siche Anmerkung auf S. 3

223 7,9%

208 7,4%

205 7,2%

222 7,2%

Frauen und Mdnner im Stammpersonal 1.451 1.407 1.442 1.372 1.428 1.385 1.435 1.390 1.466 1.342 1.454 1.342 1.468 1.360 1.716 1.352 | 1.691 1.336 | 1.710 1.311
Frauenquote Stammpersonal 50,8% 51,2% 50,8% 50,8% 52,2% 52,0% 51,9% 55,9% 55,9% 56,6%
Beurlaubte (w/ m) 98 0 88 1 82 5 78 4 59 3 75 3 70 5 79 12 72 10 72 10
Teilzeitbeschéaftigte (w/ m) 692 67 699 63 701 73 727 76 731 85 706 83 701 85 923 95 853 59 875 66
Beschaftigte in Altersteilzeit (w/ m) 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 & & 2 2 41 37 32 25
Auszubildende, Anwérterinnen (w/ m) 48 59 53 58 48 65 47 69 49 73 50 60 54 61 49 64 45 70 43 80
Ref., FSJ, BFD (w/ m) " " " " " " " " " " " " R " Rl " 8 5 15 2
Bereichsleitungen HL (w/ m) 12 37 14 37 14 35 15 34 15 28 16 27 15 25 16 26 14 23 13 22
Stellvertretende Bereichsleitungen HL (w/ m) 18 26 14 29 12 29 12 29 13 27 13 24 12 22 10 23 13 18 12 20

208 6,9%

207 6,9%
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Tabelle 3 - Personalbestand der Kernverwaltung in 2015 - Fachbereichstibersicht

Fachbereich 1 Fachbereich 2 Fachbereich 3 Fachbereich 4 Fachbereich 5 Gesamt

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

Unbefristet Beschaftigte mit Bezligen 180 154 334 278 107 385 185 402 587 655 203 858 374 415 789 1.672 1.281 2.953
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 4 4 8 1 3 4 8 2 10 12 4 16 13 17 30 38 30 68
Gesamt 184 158 342 279 110 389 193 404 597 667 207 874 387 432 819| 1.710 1.311 3.021

Auszubildende, Anwarterinnen 41 25 66 0 1 1 0 37 37 1 1 2 1 16 17 43 80 123
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 5 3 8 14 2 16 6 16 22 29 8 37 11 11 22 65 40 105
Gesamt 46 28 74 14 3 17 6 53 59 30 9 39 12 27 39| 108 120 228

Gesamt 2 0 2 14 0 14 1 3 14 40 2 42 33 10 43| 100 15 115

Gesamt des Personalbestandes 232 186 418 307 113 420 210 460 670 218 955 432 469 901 1.918 1.446 3.364
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Tabelle 4 -Entwicklung Personalbestand in den Fachbereichen 1 - 5

Fachb ich 1 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
achbereic weibl. mannl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. ménnl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 169 220 389 174 223 397 178 236 414 165 160 325 169 157 326 180 151 331 174 157 331
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 1 1 2 4 5 9 3 2 5 4 3 7 2 1 3 3 6 9 4 6 10
Gesamt 170 221 391 178 228 406 181 238 419 169 163 332 171 158 329 183 157 340 178 163 341
Auszubildende, Anwérterlnnen 45 31 76 42 29 71 45 29 74 46 27 73 45 23 68 44 20 64 41 19 60
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 1 1 2 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 46 32 78 42 30 72 45 29 74 46 27 73 45 23 68 44 20 64 41 19 60
Gesamt 8 8 16 9 4 13 4 2 6 3 4 7 9 1 10 5 3 8 6 4 10 6 2 8 2 0 2
Gesamt des Personalbestandes 224 261 485 229 262 491 230 269 499 218 194 412 225 182 407 232 180 412 225 186 411 231 191 422 232 186 418
. 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Fachbereich 2 ' . ! . ! ) ' i ' i ' i ' . ' . ' .
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt

Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 314 133 447 317 137 454 317 135 452 319 128 447 306 128 434 296 125 421 299 123 422 278 105 383 278 107 385
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 7 4 1 8 3 1 8 2 10 6 3 9 1 2 3 3 5 8 1 3 4 1 1 2 1 3 4
Gesamt 321 137 458 325 140 465 325 137 462 325 131 456 307 130 437 299 130 429 300 126 426 279 106 385 279 110 389
Auszubildende, Anwarterinnen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 3 0 1 0 1 0 0 0 0 1 1
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 0 ] 0| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 14 7 21 14 2 16
Gesamt 0 0 0 [ 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 3 0 1 0 1 14 7 21 14 3 17
Gesamt 21 0 21 23 0 23 23 0 23 15 0 15 21 1 22 19 2 21 16 2 18 13 1 14 14 0 14
Gesamt des Personalbestandes 342 137 479 348 140 488 348 137 485 340 131 471 329 131 460 321 132 453 317 128 445 306 114 420 307 113 420
. 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Fachbereich 3 ' ! ! 5 ! ! ' 5 ' 5 ' N ' N ' 5 ! |’
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 203 399 602 201 385 586 189 391 580 192 396 588 188 408 596 183 412 595 178 407 585
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 5 11 16 7 12 19 3 6 9 4 3 7 1 2 3 3 5 8 2 3 5
Gesamt 208 410 618 208 397 605 192 397 589 196 399 595 189 410 599 186 417 603 180 410 590
Auszubildende, Anwérterlnnen 2 15 17 2 24 26 1 26 27 0 33 33 0 22 22 0 27 27 0 30
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 0 1 1 0
Gesamt 2 15 17 2 24 26 1 26 27 ] 33 33 0 23 23 1 27 28 1 30
Gesamt 15 3 18 15 7 22 16 10 26 16 3 19 15 3 18 15 4 19 15 7
Gesamt des Personalbestandes 225 428 653 225 428 653 209 433 642 212 435 647 204 436 640 202 448 650 196 447 643 198 456 654 210 460 670
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Fachb ich 4 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
achbereic weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 578 227 805 545 213 758 554 214 768 587 211 798 599 211 810 624 217 841 646 204 850
Befristet Beschéftigte mit Beziigen 25 2 27 28 1 29 37 2 39 30 8 38 34 6 40 24 7 31 25 5 30
Gesamt 603 229 832 573 214 787 591 216 807 617 219 836 633 217 850 648 224 872 671 209 880
Auszubildende 2 0 2 1 1 2 0 1 1 1 0 1 3 3 6 6 1 6 2 8
Sonstige budgetrelevante Beschéftigte 5 0 5 0 5 5 4 0 4 5 0 5 4 0 4 4 0 4 2 0 2
Gesamt 7 0 7 1 6 7 4 1 5 6 0 6 7 3 10 10 1 1 8 2 10
Gesamt 59 2 61 47 3 50 46 3 49 38 3 41 47 8 55 46 5 51 48 12 60 36 2 38 40 2 42
Gesamt des Personalbestandes 669 231 900 621 223 844 641 220 861 661 222 883 687 228 915 704 230 934 727 223 950 735 223 958 737 218 955
. 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Fachbereich 5 ' ) ' ) ' ) ' ) ' i ' i ' . ' i ' )
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 140 369 509 141 370 511 144 394 538 156 425 581 151 423 574 149 429 578 360 435 795 378 429 807 374 415 789
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 0 6 6 3 36 39 2 8 10 3 5 8 3 4 7 3 3 6 27 9 36 8 8 16 13 17 30
Gesamt 140 375 515 144 406 550 146 402 548 159 430 589 154 427 581 152 432 584 387 444 831 386 437 823 387 432 819
Auszubildende 4 12 16 3 11 14 1 13 14| 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 14,
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 0 0 ] 0 [ 0| 0 ] 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 [ 0 0
Gesamt 4 12 16 3 11 14 1 13 14| 2 13 15 1 12 13 1 13 14 1 13 14
Gesamt 13 8 21 10 AL I e 13 24 11 o2 s7 17 74l 3 15 54 3 10 43
Gesamt des Personalbestandes 157 395 552 157 424 581 158 420 578 172 448 620 166 452 618 164 456 620 445 474 919 437 476 EAK] 432 469 901
G t der Fachb ich 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
esam er Fachbereiche weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
Unbefristet Beschaftigte mit Beziigen 1.404 1.348 2.752 1.378 1.328 2.706 1.382 1.370  2.752 1.419 1.320 2.739 1.413 1.327  2.740 1.432 1.334 2766 1.657 1.326  2.983 1.664 1313 2.977 1.672 1.281 2.953
Befristet Beschiftigte mit Beziigen 38 24 62 50 57 107 53 20 73 47 22 69 41 15 56 36 26 62 59 26 85 27 23 50 38 30 68
Gesamt 1.442 1372 2.814] 1.428 1.385 2.813 1.435 1.390  2.825 1.466 1.342  2.808 1.454 1342 2.796 1.468 1.360  2.828 1.716 1.352  3.068 1.691 1.336  3.027 1.710 1.311 3.021
Auszubildende 53 58 11 48 65 113 47 69 116 49 73 122 50 60 110 54 61 115 49 64 113 44 67 1 43 80 123
Sonstige budgetrelevante Beschaftigte 6 1 7 0 6 6 4 0 4 5 0 5 4 1 5 5 0 5 3 0 3 67 33 100 65 40 105
Gesamt 59 59 118 48 71 119 51 69 120 54 73 127 54 61 115 59 61 120 52 64 116 111 100 21 108 120 228
Gesamt 116 24 137 104 28 125 100 23 120 83 20 98 103 27 129 96 25 121 142 42 184 106 23 129 100 15 115
Gesamt des Personalbestandes 1.617 1.455 3.069 1.580 1.484 3.057 1.586 1.482 3.065 1.603 1.435 3.033 1.611 1.430 3.040 1.623 1.446 3.069 1910 1.458 3.368 1.908 1.459 3.367 1918 1.446 3.364
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Tabelle 5 - Ubersicht nach Status- und Laufbahngruppen in der Kernverwaltung

ohne / einfacher Dienst

mittlerer Dienst

gehobener Dienst

hoherer Dienst

Gesamt

davon Wahlbeamte

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

weibl.

mannl.

gesamt

FB1
FB 2
FB3
FB 4
FB5

Gesamt

FB1
FB 2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

davon Angestellte
FB 1
FB2
FB3
FB 4
FBS5

Gesamt

davon Arbeitnehmerinnen
FB1
FB2
FB3
FB4
FB5

Gesamt

0 0 0 23 17 40 36 43 79 6 5 11 65 65 130 0 1 1

0 0 0 24 10 34 72 37 109 0 3 3 96 50 146 0 1 1

0 0 0 16 278 294 26 42 68 1 5 6 43 325 368 0 1 1

0 0 0 19 4 23 24 12 36 2 1 3 45 17 62 1 0 1

0 0 0 14 4 18 19 22 41 1 7 8 34 33 67 0 1 1

0 0 0 96 313 409 177 156 333 10 21 31 283 490 773 1 4 5
5 7 12 87 31 118 23 44 67 4 11 15 119 93 212
0 1 1 107 32 139 65 22 87 11 5 16 183 60 243
6 2 8 123 58 181 16 13 29 5 6 11 150 79 229
43 41 84 416 90 506 143 50 193 20 9 29 622 190 812
230 88 318 81 236 317 26 57 83 16 18 34 353 399 752
284 139 423 814 447 1.261 273 186 459 56 49 105 1.427 821 2.248
1 5 6 86 30 116 23 44 67 4 11 15 114 90 204
0 1 1 107 32 139 65 22 87 11 5 16 183 60 243
6 1 7 122 43 165 16 13 29 5 6 11 149 63 212
22 10 32 415 80 495 143 50 193 20 9 29 600 149 749
2 2 4 48 46 94 26 57 83 16 18 34 92 123 215
31 19 50 778 231 1.009 273 186 459 56 49 105 1.138 485 1.623
4 2 6 1 1 2 0 0 0 0 0 0 5 3 8
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 1 1 1 15 16 0 0 0 0 0 0 1 16 17
21 31 52 1 10 11 0 0 0 0 0 0 22 41 63
228 86 314 33 190 223 0 0 0 0 0 0 261 276 537
253 120 373 36 216 252 0 0 0 0 0 0 289 336 625

Seite | 56



Hansestadt LUBECK [Anhang] Personalbericht/| 2016

ohne / einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst h6herer Dienst Gesamt davon Wahlbeamte

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

Vollzeit 24 120 144 498 741 1.239 279 321 600 34 63 97 835 1.245 2.080 1 4 5

Teilzeit 260 19 279 412 19 431 171 21 192 32 7 39 875 66 941 0 0 0

Gesamt 284 139 423 910 760 1.670 450 342 792 66 70 136 1.710 1.311 3.021 1 4 5

davon Mitarbeiterinnen im Jobcenter Liibeck

Beamtinnen 0 0 0 1 1 2 36 19 55 0 0 0 37 20 57
Tarifbeschéftigte 0 0 0 15 7 22 15 5 20 0 0 0 30 12 42
Gesamt 0 0 0 16 8 24 51 24 75 0 0 0 67 32 99
Auszubildende, Anwaérterlnnen 0 0 0 28 66 94 15 14 29 0 0 0 43 80 123
Sonst. budgetrel. Personal 24 4 28 18 24 42 22 10 32 1 2 3 65 40 105
Gesamt 24 4 28 46 90 136 37 24 61 1 2 3 108 120 228
26 3 29 53 8 61 19 3 22 2 1 3 100 15 115

Gesamtes Personal 1.009 858 1.867 1.918 1.446 3.364
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Tabelle 6 - Auszubildende nach Ausbildungsberufen in der Kernverwaltung

2010 2011 2012 2013 2014 2015

weibl.  ménnl. gesamtl weibl.  maénnl. gesamtl weibl.  maénnl. gesamtl weibl.  maénnl. gesamtl weibl.  ménnl. gesamt | weibl. ménnl. gesamt

Eintritt Auszubildende 10 11 21 10 9 19 10 12 22 9 10 19 9 14 23 9 14 23
Eintritt Anwérterinnen 7 19 26 8 3 11 5 23 28 4 8 12 7 21 28 4 19 23

darin enthaltene Anwérter Feuerwehr 16 16 0 21 21 5 5 18 18 14 14
Eintritt Referendare 3 3 1 1 1 1 3 3 3 1 4 5 5
Eintritt Freiwilliges Soziales Jahr 1 1 1 3 4 5 5 1 1 2 3 3 6 4 2 6
Eintritt Bundesfreiwilligendienst 1 1 1 1 1 1 2 6 6

Gesamt Eintritt im Jahr + am 31.12 noch da

Verwaltungsfachangestellte /r 28 1 39 27 13 40 27 13 40 26 12 38 26 13 39 26 12 38
Fachangstellte/r f. Medien-u.Informationsdienste 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1
Fachinformatiker/in 1 1 1 1
Stadtsekretaranwérterinnen (mD) 4 4 2 2

Stadtinspektoranwaérterinnen (gD) 18 10 28 18 8 26 17 8 25 15 7 22 17 9 26 15 12 27
Brandmeisteranwarterlnnen (mD) 26 26 16 16 0 21 21 26 26 25 25 30 30
Oberbrandinspektor Anwarter (gD) 1 1 2 2
Bibliothekssekritdranwérterin (mD)

Gértner/in 2 13 15 1 10 11 1 9 10 1 8 9 1 8 9 1 8 9
Forstwirt/in 6 6 6 6 5 5 4 4 6 6 5 5
Bauzeichner/in

Wasserbauer/in 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2
Hauswirtschafter/in 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
StraBenwarter/in 2 2 4 4 5 5 4 4
Hafenschiffer/in 2 2
Hygienefachberater/in 1 1

Notfallsanitater/in

Referendare 3 3 1 1 1 1 3 3 4 1 5 5 5
Freiwilliges Soziales Jahr 1 1 1 3 4 6 6 1 1 2 3 3 6 4 2 6
Bundesfreiwilligendienst 1 1 1 1 2 1 1 2 6 6
Gesamtzahl im Jahr
davon:
Auszubildende in gewerb.-techn. Berufen 2 21 23 2 18 20 2 18 20 2 17 19 1 22 23 1 22 23
Auszubildende/ Anwaérter in Verw. Berufen 47 25 72 46 23 69 45 21 66 42 19 61 44 23 67 42 26 68
Anwarter im feuerwehrtechnischen Dienst 0 27 27 0 16 16 0 21 21 0 26 26 0 25 25 0 32 32
Sonstige 4 0 4 2 3 5 7 1 8 5 2 7 8 5 13 15 2 17
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Tabelle 7 - Beurlaubungen nach Fachbereichen

einfacher Dienst mittlerer Dienst gehobener Dienst héherer Dienst Gesamt

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

Beamtinnen
Angestellte
Arbeiterinnen

o o o o
o O o o
o o© o o
o O o o
o o o o
o © o o
w O O w
o O o o
w O O w
o O o o
o O o o
o ©O o o
w O O w
o O o o
w O O w

Gesamt

Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 3 0 3 0 0 0 3 0 3
Angestellte 0 0 0 6 0 6 5 0 5 0 0 0 11 0 11
Arbeiterinnen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 6 0 6 8 0 8 0 0 0 14 0 14
Beamtinnen 0 0 0 0 3 3 2 0 2 0 0 0 2 3 5
Angestellte 0 0 0 9 1 10 0 0 0 0 0 0 1 10
Arbeiterinnen 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1
Gesamt 0 0 0 9 5 14 2 0 2 0 0 0 11 5 16
Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Angestellte 1 0 1 14 0 14 8 1 9 0 0 0 23 1 24
Arbeiterlnnen 0 o o T 0o T 0 o o o 0o o [ U
Gesamt 1 0 1 15 0 15 8 1 9 0 0 0 24 1 25
Beamtinnen 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 1
Angestellte 0 0 0 4 0 4 1 1 2 0 0 0 5 1 6
Arbeiterinnen 13 1 14 1 2 3 0 6o o 0o 0 o 14 3 17
Gesamt 13 1 14 5 2 7 2 1 3 0 0 0 20 4 24
Beamtinnen 0 0 0 0 3 3 9 0 9 0 0 0 9 3 12
Angestellte 1 0 1 33 1 34 14 2 16 0 0 0 48 3 51
Arbeiterinnen 13 1 14 2 3 5 0 o o o 0 o 15 4 19
Gesamt 14 1 15 35 7 42 23 2 25 0 0 0 72 10 82
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Tabelle 8 - Bezahlungsstruktur der BeamtInnen

Anteil in % der

Anzahl Beamtinnen Vollzeit- Anteil in % der Statusgruppe
e Laufbahngruppe
dquivalent
weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt weibl. mannl. gesamt
B-Besoldung
B9 0 1 1 1,0 0,0 25,0 20,0 0,0 0,2 0,1
B7 0 1 1 1,0 0,0 25,0 20,0 0,0 0,2 0,1
B5 0 2 2 2,0 0,0 50,0 40,0 0,0 0,4 0,3
B4 1 0 1 1,0 100,0 0,0 20,0 0,4 0,0 0,1
Zwischensumme 1 4 5 5,0 100,0 100,0 100,0 0,4 0,8 0,6
hoherer Dienst
A1l6 1 5 6 6,0 11,1 29,4 23,1 0,4 1,0 0,8
A15 2 8 10 9,6 22,2 47,1 38,5 0,7 1,6 1,3
Al4 4 4 8 7,5 44,4 23,5 30,8 1,4 0,8 1,0
A13 2 0 2 2,0 22,2 0,0 7,7 0,7 0,0 0,3
Zwischensumme 9 17 26 25,1 100,0 100,0 100,0 3,2 3,5 3,4
gehobener Dienst
A13 12 16 28 26,7 6,8 10,3 8,4 4,2 3,3 3,6
A12 21 25 46 43,3 11,9 16,0 13,8 7,4 5,1 6,0
All 43 59 102 94,2 24,3 37,8 30,6 15,2 12,0 13,2
A10 80 43 123 109,5 45,2 27,6 36,9 28,3 8,8 15,9
A9 21 13 34 33,3 11,9 8,3 10,2 7,4 2,7 4,4
Zwischensumme 177 156 333 306,9 100,0 100,0 100,0 62,5 31,8 43,1
mittlerer Dienst
A9 9 96 105 103,0 9,4 30,7 25,7 3,2 19,6 13,6
A8 54 105 159 148,5 56,3 33,5 38,9 19,1 21,4 20,6
A7 26 108 134 129,6 27,1 34,5 32,8 9,2 22,0 17,3
A6 7 4 11 10,0 7,3 1,3 2,7 2,5 0,8 1,4
Zwischensumme 96 313 409 391,0 100,0 100,0 100,0 33,9 63,9 52,9

Summe Beamtinnen
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Tabelle 9 - Bezahlungsstruktur der Tarifbeschaftigten

ili 0 ] 0,
Anzahl Beschiftigte Vollzeit- LAn:zllhm % der ASr:t(:lI in % der
squivalent autbahngruppe atusgruppe

weibl.  ménnl.  gesamt weibl.  ménnl.  gesamt weibl.  méannl.  gesamt

EG 150 0 2 2 2,0 0,0 4,3 2,0 0,0 0,2 0,1

EG 15 7 10 17 16,4 12,5 21,7 16,7 0,5 1,2 0,8

EG 14 22 12 34 29,4 39,3 26,1 33,3 1,5 1,5 1,5

EG 13 27 22 49 41,1 48,2 47,8 48,0 1,9 2,7 2,2
Zwischensumme 56 46 102 89,0 100,0 100,0 100,0 3,9 5,6 4,5
gehobenerDienst
S18 1 1 2 2,0 0,4 0,5 0,4 0,1 0,1 0,1

EG 12 17 29 46 41,5 6,2 15,6 10,0 1,2 3,5 2,0
S17 4 5 9 8,8 1,5 2,7 2,0 0,3 0,6 0,4

EG 11 26 48 74 67,9 9,5 25,8 16,1 1,8 5,8 3,3
S16 2 1 3 2,8 0,7 0,5 0,7 0,1 0,1 0,1
S15 26 6 32 30,2 9,5 3,2 7,0 1,8 0,7 1,4

EG 10 19 27 46 44,2 7,0 14,5 10,0 1,3 3,3 2,0
S14 39 12 51 44,3 14,3 6,5 11,1 2,7 1,5 2,3
$130 2 0 2 1,9 0,7 0,0 0,4 0,1 0,0 0,1
S13 19 2 21 20,3 7,0 1,1 4,6 1,3 0,2 0,9
S12 49 15 64 54,2 17,9 8,1 13,9 3,4 1,8 2,8
S11b 16 9 25 20,4 5,9 4,8 5,4 1,1 1,1 1,1
S10 4 0 4 4,0 1,5 0,0 0,9 0,3 0,0 0,2
EG9 49 31 80 70,6 17,9 16,7 17,4 3,4 3,8 3,6
Zwischensumme 273 186 459 413,1 100,0 100,0 100,0 19,1 22,7 20,4
mitflerer Dienst
EG9 63 45 108 97,2 7,7 10,1 8,6 4,4 5,5 4,8

S9 14 0 14 13,5 1,7 0,0 1,1 1,0 0,0 0,6
S8b 15 6 21 17,2 1,8 1,3 1,7 1,1 0,7 0,9
S8a 130 3 133 108,5 16,0 0,7 10,5 9,1 0,4 5,9

EG 8 135 56 191 172,8 16,6 12,5 15,1 9,5 6,8 8,5

S7 0 0 0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
EG7 1 21 22 21,0 0,1 4,7 1,7 0,1 2,6 1,0

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

EG 6 140 123 263 243,5 17,2 27,5 20,9 9,8 15,0 11,7
EG5 219 161 380 336,8 26,9 36,0 30,1 15,3 19,6 16,9

S4 19 2 21 18,0 2,3 0,4 1,7 1,3 0,2 0,9

EG 4 0 30 30 29,8 0,0 6,7 2,4 0,0 3,7 1,3

S3 78 0 78 69,5 9,6 0,0 6,2 5,5 0,0 3,5
Zwischensumme 814 447 1.261 1.128 100,0 100,0 100,0 57,0 54,4 56,1
einfacherDienst
EG3 45 113 158 142,3 15,8 81,3 37,4 3,2 13,8 7,0

EG 20 42 5 47 35,4 14,8 3,6 11,1 2,9 0,6 2,1

EG 2 132 6 138 90,5 46,5 4,3 32,6 9,3 0,7 6,1

EG 1 65 15 80 44,2 22,9 10,8 18,9 4,6 1,8 3,6
Zwischensumme 284 139 423 312,3 100,0 100,0 100,0 19,9 16,9 18,8
Sonstige
0 3 3 2,4 0,0 100,0 100,0 0,0 0,4 0,1

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

Summe Beschéftigte 1.427 1.944,4
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Abbildungen - Fluktuation

Abbildung 58 - Grundfluktuation in der Kernverwaltung Abbildung 59 - Fluktuation in den Fachbereichen
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Abbildung 60 - Entwicklung der Zusatzfluktuation in der Kernverwaltung (2007-2015)

IV Elternzeit
7 Sonderurlaub
2007 - Rente auf Zeit
2008 - sonstige famil. Griinde

2012 Wehr- und Zivildienst

2013
2014
2015
Tabelle 10 - Fehlzeiten in Kalendertagen
FB 1 FB 2 FB 3 FB 4 FB 5 HL Gesamt
weiblich 183 289 199 678 406 1.755
mannlich 159 112 413 209 440 1.333
gesamt 342 401 612 887 846 3.088
weiblich 4.517 @ 24,68 11.147 @ 38,57 7.501 @ 37,69 22.206 @ 32,75 17.445 @ 42,97 62.816 @ 35,79
mannlich 2.908 @ 18,29 3.185 @ 28,44 9.754 @ 23,62 4.958 @ 23,72 15.669 @ 35,61 36.474 @ 27,36
gesamt 7.425 ©21,71 14332 ©35,74 17.255 @ 28,19 27.164 @30,62 33.114 @39,14 99.290 @ 32,15
davon Tage Langzeiterkrankte
weiblich 1.653 6.286 3.736 9.338 10.261 31.274
mannlich 794 1.241 4.648 2.553 6.137 15.373
gesamt 2.447 7.527 8.384 11.891 16.398 46.647
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Tabelle 11 - Beschaftigte im internen Arbeitsmarkt nach
Meldegrund

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 Verlauf

weiblich
méannlich 10 11 6 3 4 0 1

gesamt

weiblich
méannlich 8 6 9 14 16 15 19 12 12
gesamt

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

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

weiblich
mannlich 0 0 1 0 0 0 0 0 0

gesamt

weiblich
mannlich 0 4 1 1 0 0 0 0 0

gesamt

weiblich
méannlich 11 9 3 2 4 1 0 0 0

gesamt

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

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

weiblich
mannlich 38 45 30 30 33 26 31 24 18
gesamt 179 199 180 145 137 125 127 125 78
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1 - Burgermeister Lubeck, den 09.09.2016

1.160 - Frauenbiro Auskunft: Elke Sasse
Tel.: 122-1610
Zeichen: es e-mail; frauenbuero@luebeck.de

Frauenforderplan 2013 der Kernverwaltung — Bericht 2016 und Erneuerung der Zielvorgaben
als Bestandteil des Personalberichtes 2016
hier: Stellungnahme des Frauenbiros

Vorbemerkung:

Mit der Verabschiedung des Rahmenplans zur Frauenférderung 2013 wurden Neuerungen einge-
fahrt, die jetzt erstmals sichtbar sind dadurch, dass die Zwischenberichte zu den Frauenforderpla-
nen vereinfacht wurden:

Die beiden Zielsetzungen der Neuerung 2013 waren*:

e ... burokratische, ineffektive Berichterstattungen sollen entfallen und sich auf das
gesetzliche MaR beschréanken? (die 2jahrigen Zielvorgaben werden ohne umfangreiche de-
taillierte vollstandige Zahlenanalyse in den Rahmen anderer Berichterstattungen integriert:
fur die Kernverwaltung im Personalbericht und fir die Eigenbetriebe im jeweiligen Wirt-

Schaftsplan).”
e anhand von vier konkret vorgeschlagenen Handlungsfeldern (I — Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, Il — Mehr Frauen in Fihrungs- und qualifizierten Fachpositionen, Ill Berufsorien-

tierung, Ausbildung und Nachwuchsférderung, IV — Qualifizierung von Frauen) Schwer-
punktsetzungen der Fachbereiche mdéglich und somit auch eine fokussierte Herange-
hensweise.

Entsprechend ist der Zwischenbericht der Kernverwaltung hier Bestandteil des Personalberichtes
2016 der Hansestadt Lubeck.

Deutlich wird im Personalbericht 2016, dass es nach wie vor (langsame) Fortschritte in Richtung
einer geschlechterparitaten Personalbesetzung bei der Hansestadt Lubeck gibt.
Allerdings sind die 2013 bei der Aufstellung des Frauenforderplans fir die Kernverwaltung benann-
ten besonderen Handlungsbedarfe

1. bei den Fuhrungskréften

2. im gewerblich-technischen Bereich

3. inden sozialen Berufen

4. bei der Berufsfeuerwehr Libeck
im Jahr 2016 ebenso deutlich wie schon 2013.
Zudem darf die insgesamt hohe Zahl von weiblichen Beschéftigten bei der Hansestadt Libeck
(56,6 %) nicht glauben lassen, dass sie 56,6 % der Stellen besetzten; 51 % aller Frauen arbeiten
Teilzeit (siehe Seite 11) und so ist davon auszugehen, dass Frauen deutlich weniger als 50 % der
Stellen bei der Hansestadt Libeck besetzen.

zu 1., Fihrungskrafte:

Der Frauenanteil konnte annahernd gehalten werden (37 % im Jahr 2015 zu 39 % im Jahr 2012),
geht aber zur Zeit leicht zurtck.

Bei den Beamtlnnen im hoheren Dienst sind von 31 Beamtinnen nur 10 Frau (32,2 %); bei den
Wahlbeamtinnen nur 1 von 5 Positionen (= 20 %) (siehe Seite 56) mit einer Frau besetzt.

! siehe Rahmenplan zur Frauenforderung 2013, S. 1, siehe auch:
http://lwww.luebeck.de/files/pool/01/160/rahmenplan_zur_frauenfoerderung_2013.pdf
% Hervorhebung durch die Uz.
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zu 2., gewerblich-technischer Bereich:

Bei den Auszubildenden im gewerblich-technischen Bereich ist der Frauenanteil nach wie vor sehr
gering. ,Angesichtes der Ausrichtung der neuen Ausbildungsberufe ist anzunehmen, dass der
Ruckgang des Frauenanteils unter den Auszubildenden auf das weiterhin vorhandene geschlechts-
spezifische Berufswahlverhalten zuriickzufiihren ist.” (siehe Seite 34)

Da durch die Gebaudereinigung wieder ein groRer Teil Frauen in die Kernverwaltung reintegriert
wurde, stieg somit auch ihr Anteil an den Beschéftigten im gewerblich-technischen Bereich.

Ohne die Kolleginnen aus dem Reinigungsdienst liegt der Frauenanteil im gewerblich-technischen
Bereich inzwischen allerdings auch bei erfreulichen 18,9 % - im Vergleich zu 13 %° im Jahr 2012.
Auch wenn aufgrund der KoPers-Umstellung die Zahlen nicht in G&nze zu vergleichen sind, ist hier
eine erste positive Tendenz fur diese lange stagnierenden Berufsfelder zu verzeichnen.

Die im Handlungsfeld Il méglichen MaRnahmen missen konkret angegangen und umgesetzt wer-
den, soll hier mittel- und langfristig und nachhaltig eine deutliche Steigerung sichtbar und somit ge-
lebte Gleichstellung Wirklichkeit werden.

zu 3., soziale Berufe:

In den sozialen Berufen ist nach wie vor keine Bewegung hin zu einem héheren Manneranteil zu
verzeichnen. Ahnlich wie in gewerblich-technischen Berufen, wo vorwiegend Manner diese Berufe
ergreifen, werden die sozialen Berufe nach wie vor mehrheitlich von Frauen bevorzugt: knapp 80 %
der Stuqsienabsolventlnnen der Sozialen Arbeit sind weiblich?, bei Erzieherinnen sind mehr als 95 %
weiblich”.

Aufgrund des spirbaren Fachkréaftemangels in diesen Berufsfeldern, wird es gesamtgesellschaftlich
darum gehen muissen, die Anstrengungen zu verstarken, diese Berufsfelder attraktiv zu halten bzw.
zu machen und die Aufwertung der Sozial- und Erziehungsberufe zu unterstiitzen — auch wenn die
finanziellen Auswirkungen natirlich im Haushalt der Hansestadt Lubeck deutlich splrbar sind.

zu 4., bei der Berufsfeuerwehr Lubeck:

» siehe hierzu die Ausfiihrungen beim Handlungsfeld 1lI

Aktivitaten zu den Handlungsfeldern

Aufgrund der im Jahr 2013 entwickelten und beschlossenen vier Handlungsfelder® haben die Fach-
bereiche Handlungsschwerpunkte in Sachen Frauenforderung fir ihr Aufgabenfeld festlegt (siehe
Seiten 39-41), die es zu bewerten gilt.

Vielfach werden in den Berichten der Fachbereiche zu ihren Aktivitdten allerdings vorwiegend
Selbstverstandlichkeiten benannt ,Bereits vor Beginn der Mutterschutzfrist wird mit den betroffenen
Kolleginnen zur geplanten Riickkehr gesprochen.... Die Besetzungsverfahren werden in Voll-
zeit/Teilzeit ausgeschrieben.” (siehe Seite 39)

,Im Rahmen der gesetzlichen Mdglichkeiten setzt sich der FB nach wie vor fir ein familienfreundli-
ches Arbeitsumfeld mit flexiblen Arbeitszeiten in Anwendung der DV Flex und fir angemessene
Bezahlung ein...” (siehe Seite 40)

Handlungsfeld I ,,Vereinbarkeit von Beruf und Familie“

Hier fallt insgesamt auf, dass der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten insgesamt von 27,8 % auf 31,1 %
gestiegen ist; der Anteil der Manner von 9 % auf 5 % gefallen ist’. Allerdings erklart sich diese Ver-

3 Rahmenplan zur Frauenférderung 2013, S. 4, Tabelle 1.

* Statistisches Bundesamt: Prifungen an Hochschulen, Fachserie 11, Reihe 4.2 — 2014, Wiesbaden 2015,
S. 44, siehe auch:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/Hochschulen/PruefungenHoc
hschulen.html.

® siehe: http://www.koordination-maennerinkitas.de/ ; 3,4 % der Erzieherlnnen sind zur Zeit ménnlich.

® Rahmenplan zur Frauenforderung 2013, S. 6, vgl. FuRnote 1.

’ siehe FuRRnote 3.
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schiebung durch die Einbeziehung der Beschéftigten der GHL, so dass eine Veranderung in die
eine oder andere Richtung nicht deutlich zu erkennen ist. Der hohe Anteil von Frauen an den Teil-
zeitbeschaftigten insgesamt erklart allerdings die hohe Anzahl von beschaftigten Frauen bei der HL
(56,6 %) gesamt®.
Mit ca. 1/3 an Mannern, die die Elternzeit nutzen (siehe Seite 16) ist der Anteil der Véter, die sich
um die Versorgung ihres neugeborenen Kindes kiimmern, deutlich gestiegen. Allerdings darf hierbei
nicht unerwahnt bleiben, dass ,,...knapp 80 % der Manner ... die Elternzeit [nur] fur bis zu zwei Mo-
naten® (siehe Seite 16) nutzen.
Dass die alternierende Telearbeit bei der Hansestadt Liibeck gut angelaufen ist und inzwischen als
etabliert bezeichnet werden kann, belegt die langsame, aber kontinuierliche Steigerung. Dieses In-
strument der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, wo keine Einkommensverluste zu verzeichnen
sind, ist fir Manner deutlich attraktiver als Teilzeitarbeit: 27 % der Telearbeiterinnen sind Manner
(siehe Seite 42).
Der hohe Anteil von Telearbeiterinnen im Fachbereich 5, Planen und Bauen, zeigt, dass der Fach-
bereich dieses Instrument zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie aktiv nutzt.

Handlungsfeld Il ,,Mehr Frauen in Fithrungs- und qualifizierten Fachpositionen*

Die Fachbereiche 1, 2 und 5 haben hier besonderen Handlungsbedarf fiir ihren Fachbereich gese-
hen.

Eine ganzlich korrekte vergleichende Zahlenanalyse von 2012 und 2015 ist hier aufgrund der Um-
stellung auf KoPers (siehe Seite 3) allerdings nicht mdglich. Vor dem Hintergrund des gesamtstad-
tisch zu verzeichnenden leichten Rickgangs von Frauen an Flhrungspositionen gilt es, hier erneut
die Zielsetzungen im Blick zu behalten.

Handlungsfeld lll ,,Berufsorientierung, Ausbildung und Nachwuchsforderung“

Dieses Handlungsfeld stand im Fokus der Fachbereiche 3, 4 und 5.

Leider hat der Fachbereich 3, inshesondere die Feuerwehr, angedachte und bereits konkretisierte
Aktivitaten zur Bewerbung des Berufes fur Frauen nicht durchgefuhrt. Angedacht war z.B. ein Info-
tag fUr Frauen, der rechtzeitig vor der Ausschreibung fir den Beruf der / des Brandmeisteranwarte-
rin durchgefihrt werden sollte. Die neue Ausbildung zur / zum Notfallsanitaterin bei der Lubecker
Berufsfeuerwehr bietet durchaus Chancen, den Frauenanteil an der Berufsfeuerwehr Libeck zu
erhohen — zumal die Notfallsanitaterinnen nach der Ausbildung den Zugang zur Ausbildung als
Brandmeisterin haben. Das erwdhnte erste Auswahlverfahren hat jedoch nicht zu dem erhofften
Ergebnis gefiihrt: mehr als 30 % der Bewerbungen waren von Frauen — im Ergebnis ist jedoch nur
eine Frau (=20 %) zur Ausbildung zugelassen worden. Hier wird vor dem 2. Auswabhlverfahren zu
Uberprifen sein, ob das Auswahlverfahren selbst strukturelle Benachteiligungen von Frauen wider-
spiegelt und wie diese abgestellt werden kénnen.

Der Fachbereich 4 bedauert, dass das Projekt ,Mehr Manner in Kitas“ ausgelaufen sei. Das Projekt
hatte die Intention, mit ,,...eine[r] Vielzahl unterschiedlicher Projekte und MaRnahmen, wie Schuler-
Praktika, Schnuppertage, Freiwilligendienste und Programme fiir Mentorinnen und Mentoren (...,)
aktiver Véterarbeit, (...) in ganz Deutschland mehr Manner fiir den Beruf des Erziehers zu gewin-
nen“ und ,...die Erfahrungen aus den Modellprojekten (...) (lberregional an Kita-Trager wei-
ter[zu]geben*® — damit vor Ort konkret Ansétze entwickelt und umgesetzt werden, wie mehr Manner
fur frauentypische” Berufe zu gewinnen sind. Entsprechende Aktivitaten sind hier nicht zu beobach-
ten. Die erwahnte Beteiligung am Boys‘ Day wird nicht beworben, soweit uns bekannt — und findet
sich auch nicht bei den diesjahrigen méglichen Eintragungen auf der Seite www.boys-day.de. Somit
sind die dargelegten Bemuhungen derzeit nicht erkennbar.

Im Fachbereich 5 gibt es ernsthafte Bemiihungen, den Frauenanteil an den gewerblich-technischen
Ausbildungsplatzen zu erhéhen. Die auch pressewirksame Teilnahme am Girls’ Day wird Madchen
insgesamt ermuntern, Uber eine Ausbildung in diesem Berufen bei der Hansestadt Lubeck nachzu-
denken.

® siehe Vorbemerkung.
® siehe http://www.mikitas.de/projekt/esf-projektvorstellung.html.
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Handlungsfeld IV ,,Qualifizierung von Frauen*

Keiner der Fachbereiche hatte hier fir sich besonderen Handlungsbedarf gesehen.

Bedenklich und auffallig ist allerdings, dass von den Kolleginnen, die im internen Stellenmarkt ge-
meldet sind, die Uberwiegende Anzahl Frauen sind (von 78 Meldungen 60 Frauen = 77 %) (siehe
Seite 49). Da nur 15 der 60 im internen Arbeitsmarkt gemeldeten Frauen Ruckkehrerinnen sind,
gabe es fir das Handlungsfeld IV hier deutlichen Handlungsbedarf, der bisher nicht zu erkennen ist.

Tendenzen in Stichworten:

positiv:
¢ leichte Erhéhung des Frauenanteils in den gewerblich-technischen Berufen
o verstarkte Aktivitaten im Hinblick auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Stichwort ,Telear-
beit“ und ,Teilzeitarbeit®)
e vermehrte, allerdings kurze, Nutzung der Elternzeit durch Manner

negativ:
e Rickgang der Manner bei der Teilzeitarbeit

e zu beobachtende erste Abwartsentwicklungen bei den Frauen in Fiihrungspositionen
e deutlich mehr Frauen im internen Arbeitsmarkt — allerdings fehlende Nutzung des Instrumen-
tes ,Qualifizierung von Frauen®

Resumee:

Der mit dem Rahmenplan zur Frauenférderung 2013 intendierte Handlungsspielraum, der durch den
Wegfall der burokratischen Berichterstattung und mit den Handlungsfeldern | bis IV und moglichen
benannten MaRRnahmen'® 2013 eréffnet werden sollte, wird von den Fachbereichen (noch) nicht in
dem mdglichen MalR3e genutzt und muss von ihnen erweitert und aktiv umgesetzt werden.

Ele. Asse

Elke Sasse

19 Rahmenplan zur Frauenforderung 2013, S. 7-9.
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